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Tiivistelmd — Abstract

. [Euottamuksesta on tullut keskeinen aihe viimeaikaisessa sosiaaliticteellisessd tutkimuksessa. Luottamuksen
merkitystid organisaation sisdisissid sosiaalisissa suhteissa ja yleensi tyoeldmén suhteissa korostetaan. Mutta miten
luottamus  vaikuttaa organisaation sosiaalisiin  rakenteisiin? Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd
luottamuskulttuurin vaikutusta organisaation todellisuuteen vertailemalla korkean ja matalan luottamuskulttuurin
tydorganisaatioita. Tarkoituksena oli my0s etsié tekijoitd, joilla luottamusta voitaisiin “ennustaa” tyborganisaatiossa
ja katsoa, onko olemassa tyohon ja organisaatioon liittyvid tekijoitd jotka olisivat tyypillisid korkealle tai matalalle
luottamuskulttuurille.

Tutkimus toteutettiin Ilmosen ym. (1998-1999) aineistolla. Tutkimuksessa oli mukana 21 tydorganisaatiota.
Vertailin ensin organisaatioita luottamusindikaattorilla. Tulosten perustella valitsin yrityksistd (joissa tydskenteli
vihintddn 100 henkil6d) mukaan korkeimman ja matalimman luottamuskeskiarvon saaneet yritykset. Ndin saatiin
aikaan asetelma, jossa péidstiin tilastollisin menetelmin vertaamaan korkean ja matalan luottamuskulttuurin
tydorganisaatioita. Tutkimukseni aineistoon valikoitui suomalaista pankkikonsernia edustava pankki (korkea
luottamuskulttuuri) ja koulutuksen kuntayhtymai (matala luottamuskulttuuri).

Tutkimuksen perusteella luottamus vaikuttaa keskeisesti organisaation sosiaalisiin rakenteisiin. Organisaation
rakenteiden voidaan ajatella olevan luottamuskulttuurin mukaiset. Luottamuksen vaikutukset olivat suoraviivaisia
mm. organisaatiositoutumiseen, tyotyytyviisyyteen, tiedottamisen luonteeseen, tyovallan kokemiseen ja
organisaatioilmapiiriin, ettd luottamuksen voidaan sanoa ennustavan edelld mainittuja tekijoitd. Néiden tekijoiden
yhteys luottamukseen oli niin voimakas, ettd luottamuksen voidaan katsoa toimivan generatiivisena mekanismina
tein ideaalityypin kuvauksen matalan ja korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatioista. Ideaalityypit kuvaavat
tekijoitd, jotka ovat tunnusomaisia korkean ja matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiolle. Tutkimuksessa nousi
esiin myds luottamuksen rajallisuus voimavarana ja luottamuksen tason muutosten vaikutukset eri
luottamuskulttuurin organisaatioissa. Kiytin tdstd nimitystd luottamuksen rajamerkitys. Luottamus on rajallinen
voimavara. Voidaan ajatella, ettd on olemassa optimaalinen médrd luottamusta, joka voidaan aikaansaada
organisaatioon ja joka vaikuttaa positiivisesti organisaation sosiaalisiin rakenteisiin. Luottamuksen rajamerkityksen
avulla voidaan kuvata ideaalityyppien tasolla, kuinka muutos luottamuskulttuurin tasossa vaikuttaa esim.
ilmapiiriin, tiedottamisen luonteeseen ja vaikutusmahdollisuuksiin omaa ty6td kohtaan.

Asiasanat luottamus organisaatiossa, luottamuskulttuurien ideaalityypit, luottamuksen rajamerkitys
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JOHDANTO

Luottamuksesta on tullut keskeinen aihe viimeaikaisessa sosiaalitieteellisessd tutkimuksessa.
Luottamuksen merkitystéd sosiaalisissa, ekonomisissa, poliittisissa, legaalisissa ja organisationaalisissa
suhteissa lisddntyvisti korostetaan (Bianco,1994;Garment,1991). Organisaatioissa ja
organisationaalisissa suhteissa luottamuksen katsotaan olevan merkittdvd tekiji rakennettaessa
alihankkija/toimitussuhteita, sen katsotaan myos olevan ldhtokohta tyoryhmien keskindiselle ja
organisaatioiden viliselle ongelmanratkaisulle. Organisaation luotettavuus ja luottamus organisaatiossa
vaikuttavat yrityksen rakenteisiin ja prosesseihin (Creed, Miles, kirjassa Kramer et al.,1996).

Luottamus on siten keskeinen tekijd organisaatiolle, sen toimivuudelle ja suorituskyvylle.

Ilmonen ym. (1998) totesivat, ettd organisaatioiden sisdisissid suhteissa ja laajemminkin suomalaisen
tydelimin murroksessa keskeistd osaa niyttelee luottamus. Tdmén perusteella on kysyttdvé, miten
luottamus vaikuttaa organisaation sosiaalisiin suhteisiin perustuvaan todellisuuteen. Koska
luottamuksella on edelli esitetyn perusteella merkittdvia vaikutuksia organisaatiolle, on sen vaikutusten
oltava empiirisesti havaittavissa jollain tavoin organisaation sosiaalisissa rakenteissa ja henkildiden
vilisissd suhteissa. Siksi, ettd ndissd rakenteissa ja toimijoiden vilisissd suhteissa luottamus saa

merkityksensa.

Jotta voitaisiin tarkastella luottamuksen vaikutuksia organisaation sisdisiin rakenteisiin, on luotava
vertailuasetelma, jossa luottamusulottuvuudessa vastakkaisia, korkean ja matalan luottamuksen
organisaatiota verrataan keskendidn. Matalan luottamuksen organisaatiolle on tyypillistd
epaluottamuksen suhteet ja korkean luottamuksen organisaatiolle luottamuksen suhteet. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd ndiden erilaisten suhderakenteiden merkitystd tydorganisaatiolle

vertailemalla toisiinsa korkean ja matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatioita.



1. Luottamus voimavarana

Luottamusta voidaan pitdi taloudellisen murroksen ajankohtaistamana voimavarana. Maamme kokema
taloudellinen murros ja talouden, erityisesti piddomamarkkinoiden, kansainvilistyminen ovat tehneet
yritystoiminnan taloudellisesta, sosiaalisesta ja kulttuurisesta toimintaympiristostd aikaisempaa
vaikeammin ennustettavan. Luottamuksen rooli korostuu ennustettavuuden arvioinnissa. Talouseldmi
on ollut herkki erilaiselle joukolle konsultteja, jotka ovat tarjonneet erilaisia vaihtoehtoja yritysjohdolle
ennustettavuuden parantamiseksi. Vaihtelevat johtamismuodit eivit ole kuitenkaan tuoneet ratkaisua
yritysten kokemiin uusiin ongelmiin. Konsulttien tarjoamat uudet johtamistavat eivit ole tuoneet
kokonaan uusia ratkaisuja, vaan ne ovat rakentuneet jo vakiintuneiden johtamistapojen paille
(Keviitsalo, 1998). Tdmi on Ilmosen (ym, 2000) mukaan tehnyt yritysjohtamisesta tempoilevaa ja
saanut tyontekijit varuilleen, miké ei paranna yrityksen suorituskykyé, vaan on tehnyt siitd vaikeasti
ennustettavan. Siksi yritysten on ollut pakko etsid sellaisia kestdvid organisatorisia innovaatioita, jotka
helpottavat niitd menestymiin hankalissa oloissa. Téllaisia ovat olleet alihankinnan lisdéntyminen,

yritysten horisontaalinen yhteistyo, strategiset allianssit ja yritysverkostot.

Yritystoimintaan tulleet organisatoriset innovaatiot ovat lisdnneet yritysten vuorovaikutusta muiden
organisaatioiden kanssa ja  tehneet yritystoiminnasta aikaisempaa  monimuotoisempaa.
Monimutkaistunut ulkoinen vuorovaikutus on saanut aikaan koordinaatio-ongelman niin yritysten
kesken kuin niiden sisiinkin. Tédmin ratkaiseminen on tuonut esiin kaikessa sosiaalisessa eldmissd
tirkedn kysymyksen luottamuksesta (Ilmonen ym, 2000). Ilmosen (1998) ja yleensd
organisaatiokirjallisuuden —mukaan luottamusta voidaan pitdd yritystoiminnan keskeisend

koordinaatiomekanismina etti yritysten suorituskyvyn kohentajana.

Kun puhutaan yhteiskunnan meso- ja mikrotasolla, yksityisistd yrityksistd ja niiden toimijoista, Ilmosen
mukaan (2000) vallitsee laaja yksimielisyys siitd, ettd luottamus on tirked voimavara. Luottamuksen
ajatellaan konstituoivan yhteistyOsuhteet niin yritysten kesken kuin yritysten sisélld, tyontekijoiden

vililld.  Luottamuksen katsotaan tukevan kollektiivisten strategioiden ldpiviemistd, helpottavan



erillisten toimintojen koordinointia, edistivin avointa tiedonkulkua ja organisatorista oppimista,
auttavan organisaatioiden sisdisen konfliktien ratkaisemisessa ja siten laskevan merkittdvilld tavalla
transaktiokustannuksia (Sydow 1999,31). Koska luottamuksen katsotaan helpottavan nidin paljon
yritystoimintaa, voisi olettaa sen olevan yleinen piirre organisaatioissa tai ainakin tavoite johon

pyritdéan. Néin ei kuitenkaan vélttimattd ole (Ilmonen ym 1998 ; 2000).

2. Luottamus organisaatiossa

2.1 Luottamuksen ulottuvuuksia

Luottamuksen voidaan katsoa olevan yritykselle resurssi. Kun luottamus on olemassa yksityisen
henkiltiden ja kollektiivisten verkostoryppdiden vélisissd suhteissa, se toimii joustovarana vaikeissa
tilanteissa. Yksi luottamuksen keskeisid ulottuvuuksia Taylorin & Degoyn mukaan (1996) on
hyvantahtoisuus toista kohtaan. Se ilmenee esimerkiksi siten, ettei “toinen” kidyti asemaansa
hyvikseen, kun “mind” olen hankaluuksissa. Jos pidittdytyminen hyvéksikédytostd koskee vaikkapa
yrityksen henkilostoryhméd, on se tulkittavissa timén ryhmin kunnioittamiseksi ja arvostamiseksi.
Luottamuksen muita ulottuvuuksia on avoimuus ja rehellisyys (Ilmonen ym, 1998). Opportunistinen
kiyttdytyminen sekd sanojen ja tekojen havaittu ristiriitaisuus heikentidvit luottamusta, kun taas
avoimen kommunikaation on havaittu lisddvédn sitd. Suoruus ja pididttyminen toisen heikkouksien
hyviksikdytostd luovat perustaa luottamukselle, joka taas antaa pohjaa avoimelle kommunikaatiolle.
Tdten luottamus helpottaa yhteistyotd joka vahvistuttuaan ruokkii luottamusta, joka on omiaan
parantamaan tulevaisuuden ennustettavuutta (Ilmonen ym,1998). Niin hyvi luottamuksen ilmapiiri

tydorganisaatiossa tuo yhden ratkaisun yritysten ennustettavuuden ongelmaan.

Luottamus sis#ltdd Ilmosen (1998,44) mukaan kognitiivisen ja emotionaalisen osan. Kisitykset ja
kokemukset “tirkedstd toisesta” ovat ratkaisevia sen suhteen, luotetaanko tihin vai ei. Mikili
késitykset ylldpitdvit luottamusta, on todennakoistd, ettd “tiarkedn toisen” kanssa ollaan yhteistyossi ja
luodaan keskindisid, luottamusta vahvistavia institutionaalisia kéyttdytymismalleja. Niiden
olemassaolon todennikoisyys kasvaa jos uskotaan, ettd tirked toinen” luottaa” meihin. Luottamus

tarkoittaa tissid suhteessa odotusten vastavuoroisuutta.



Kuten edelld todettiin, on luottamuksessa tirkedd kokemukset “tirkedstd toisesta”, kun puhutaan
luottamuksesta organisaatiossa eri toimijoiden kesken. Jatkuva yhteistyo luo edelld esitetyn mukaan
organisaatiossa luottamusta vahvistavia institutionaalisia kéyttaytymismalleja. Vidhdn Kerrallaan
toimijat alkavat luottaa ndihin toimintamalleihin, organisaatiossa esimerkiksi tapaan tiedottaa. End4 ei
ole kyseessd pelkistdin luottamus toimijoiden vililld, vaan kyse on myos [luottamuksesta ja
luottavaisuudesta instituutioon. Tdmén perusteella luottamus organisaatiossa kisittdd luottamuksen
toimijoiden vdlilld sekd luottamuksen ja luottavaisuuden instituutioihin. Luottavaisuus instituutioihin
tarkoittaa Ilmosen ym. (2000) mukaan luottamusta niihin meille tuntemattomiin ihmisiin, jotka
hyviksyvit kyseiset instituutiot. Jossain tapauksissa toimijalla voi olla henkil6kohtainen suhde niihin
toimijoihin jotka hyviksyvit kyseiset instituutiot, siksi luottamuksen késitteeseen organisaatiossa on
siséllytettivd sekéd luottamus ettd luottavaisuus nditd instituutioita kohtaan. Kéytin edelld esitetystd

nimitystd luottamus organisaatiossa.

Puhe toimijoiden ja ryhmien vilisestd luottamuksesta ja luottavaisuudesta nostaa esiin kysymyksen,
miksi ihmiset luottavat. Vastauksia on kaksi, syy luottamukseen organisaatiossa perustuu rationaaliseen

tai sosiaaliseen motivaatioon.

2.2 Miksi ihmiset luottavat — rationaalinen vai sosiaalinen syy ?

Rationaalisen nikokulman mukaan alhainen luottamuksen taso pitkdaikaisissa sosiaalisissa
vaihtosuhteissa lisd4 asioiden hoidon ja kanssakdymisen kustannuksia, koska ihmisten tiytyy olla koko
ajan varuillaan siltd varalta, ettd heitd kohtaan saatetaan kayttdytyd opportunistisesti (Lewicki, Bunker,
1996). Rationaalisesta ndkokulmasta luottamus on tulevaisuuden yhteistyon todennikoéisyyden
laskelmointia, jossa ihminen selke#sti valitsee suhtautumistapansa vuorovaikutustilanteessa. Kuten
Kramer (1996) toteaa, ettd luottamuksen tason laskiessa ihmiset ovat haluttomampia ottamaan riskeja,
haluavat parempaa suojaa petoksen mahdollisuutta vastaan ja vaativat merkittavid sanktiojirjestelmid

suojaamaan intressejiin.



Tillaiset rakenteelliset ldhestymistavat ovat hyodyllisid siind mielessd, ettd ne laajentavat sitid
horisonttia, jota piitdksentekijdt kiyttdvit pohtiessaan luottamusta. Kuitenkin he vield pohtivat
olennaisesti laskelmallista luottamuksen konseptiota. Toisin sanoen, he ldhtevit siitd oletuksesta, ettd

piitos luottamisesta perustuu ensisijaisesti riskien laskemiseen (Kramer, 1996)

Luottamus voidaan konseptualisoida my0s orientaatioksi yhteisod, yhteiskuntaa ja henkilditd kohtaan,
joilla on sosiaalista merkitystd yli rationaalisen laskelmoinnin. Tutkimukset moraalisesta kehityksesti
osoittavat, ettd huolimatta alkuperdisistd motiiveista, opitut asenteet velvollisuuksista toisia kohtaan
kehittyvit automaattisiksi (Kramer, 1996;Rushton,1980; Staub, 1979). Ihmiset auttavat toisia, koska

kokevat sen olevan moraalisesti sopivaa ja oikein.

Halukkuus yhteistyohon lisddntyy, kun ihmisilli on sosiaalinen side yhteis6onsd. Tyler & Dawes
(1993) kiyttda tidstd termid “identifioitua toisten kanssa”. Eli kun ryhmé/yhteis6 kokee jakavansa
saman identiteetin, se on valmiimpi yhteistyohon. Talloin ei luonnollisesti luottamuksen perustana ole
instrumentaaliset motivaatiot, rationaalinen valinta, vaan kyseessd on ennemminkin tunteet, moraaliset
velvoitteet toisia kohtaan, seké tunne sosiaalisesta siteestd. Tyler ja Degoy (1996) osoittivat myos sen,
ettd luotettavuus, luotettavuuden kokeminen, on paljon tirkeimpdd alistuttaessa auktoriteeteille, kuin
auktoriteetin pétevyys ja taidot. Siksi voidaan sanoa, ettd ihmiset ei keskity luottamuksen

instrumentaalisiin puoliin reagoidessaan auktoriteettien kanssa.

Tidssd tutkimuksessa ei ldhtokohdaksi oteta selkedsti kumpaakaan perusldhtokohtaa luottamukseen,
vaan hyviksytién, ettd motivaatio luottamukseen organisaatiossa voi perustua rationaaliseen valintaan
ja laskelmointiin, seké luottamuksen sosiaaliseen puoleen. Tyontekijidn tullessa uuteen tyoyhteisoon, ei
ole aina mahdollista kokea sosiaalisia siteitd ja identifioitumista ryhmén kanssa, koska heitd ei vield
tunne. Sosiaalisten siteiden ja kontaktien luominen vie aikansa, kuten luottamuksen rakentuminen
organisaatiota kohtaan. Samoin tietyn luottamuskulttuurin sisélld voi olla eriasteista luottamusta esim.
eri henkilostoryhmissé, joissa luottamuksen ldhtokohta voi vaihdella. Tdmén vuoksi ei ole mielekista

sitoutua tiukasti jompaankumpaan lahtokohtaan.

Perustuupa  organisaation luottamussuhteet rationaaliseen tai  sosiaaliseen  motivaatioon,

luottamussuhteita tuskin olisi tydorganisaation toimijoiden vililld, jos ne eivit jakaisi ajatusta, ettd
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keskinﬁinen luottamus tuo jotakin erityislisdd asioiden hoitamiseen. Luottamuksen katsotaan olevan
perusta asioiden sujumiselle, niiden tehokkaalle hoitamiselle. Luottamuksen arvellaan edistivin aiotun
lopputuloksen saavuttamista. Ryhmien luottavaisen ja toisistaan riippuvaisen toiminnan ja toiminnan
lopputuloksen mielletidén olevan yhteydessid kahdella tapaa. Ensimmadistd kutsutaan kausaaliseksi
tehoksi. Sen mukaan uskotaan, etti oma toiminta, esimerkiksi korkeista palkankorotusvaatimuksista
pidittdytyminen, todella edistdd ajatellun tavoitteen saavuttamista, mm. yrityksen nostamista
tappiollisesta kannattavaksi. Toista yhteyttd kutsutaan toiseen vaikuttamiseksi. Siind uskotaan oman
luottamusta ilmentivin toiminnan virittdvin “toisessa” luottamuksen “meihin” ja saavan niin aikaan

luottamuksen hyvén kehidn. (Kramer et al. 1996, 372)

2.3 Luottamuksen kehét

Hyva esimerkki luottamuksen hyvistd kehdvaikutuksesta on Ilmonen ym (1998) tutkimuksessa
Luottamuksesta kiinni, esiintyvd metallialan yritys, josta kéytetdidn tutkimuksessa nimed Metallila.
Yhteiset, toisiaan seuraavat myoOnteiset kokemukset muodostavat uuden viitekehyksen uusien
kokemuksien tulkinnalle (Imonen ym,1998). Metallilassa johto aloitti organisaatiossa avoimuuden
politiikan ja organisaatioon ja henkilostoon liittyvistd asioista alettiin avoimesti tiedottamaan. Tama
tulkittiin tyOntekijoiden silmissd osoitukseksi luottamuksesta. Henkilostd sai uudet tyokengit ja
suihkutilat uusittiin. Ndiden tekojen ansiosta henkilosto tulkitsi asiaa niin, ettd johto luottaa heihin ja
vilittdd heistd. Ndin luottamusta ilmentidva toiminta viritti ’toisessa” luottamuksen “meihin”. Uudet
myonteiset kokemukset loivat uwuden viitekehyksen, minkd kautta henkilosto tulkitsi uusia
kokemuksiaan. Tdmén seurauksena, ajan kuluessa, henkil6std alkoi luottamaan enemmén johtoonsa,
ilmapiiri parani, henkilostd kiinnostui enemmén tyOpaikkansa asioista ja menestyksestd jne.
Luottamuksen keskeinen mekanismi on siten sen kehdvaikutus. Luottamusilmapiirin  nousu
tyoorganisaatiossa vaikuttaa melkein kaikkiin organisaation sosiaalisiin suhteisiin ja rakenteisiin. On
kuitenkin muistettava, ettd luottamuksen rakentuminen organisaatioon vie aikaa ja vaatii osapuolilta
paljon. Yksittdiset teot eivat vield riitd, silld ne ovat vasta alku, vaan organisaation rakenteiden,
institutionaalisten kdyttaytymismuotojen, on muututtava siten, ettd ne perustuvat luottamukseen.

Tidmén jilkeen voidaan sanoa, ettd organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri.
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Tyoelamissd kahden toiselleen tirkeidn ja samalla toisistaan riippuvaisen ryhmén, esimerkiksi johdon ja
henkil6ston vilinen suhde, voi perustua kolmenlaiseen lihtokohtaan. Kaikissa niissid luottamuksen
kehdn eteneminen toteutuu Ilmosen ym, (1998) mukaan eri tavoin. Ensimmiisessi vaiheessa
luottamuksen kehd perustuu uhkaan tai omaan etuun. Uhkaan tai omaan etuun perustuva luottamus
syntyy vain silloin , kun kaksi ihmisryhm#é on pitkédidn vuorovaikutuksessa keskeniin. Tilloin alkaa
sen laskeminen, hyodyttddko pettdminen vai yhteistyd jompaakumpaa ryhméid eniten. Motivaatio
luottamiseen tidssd vaiheessa perustuu rationaalisuuteen. Luottamus sdilyy tdlloin niin kauan kuin
hyodyt sekéd rangaistuksen laatu ovat tiedossa ja sen toteutuminen on todennikoistd, jos luottamusta

vahingoitetaan.

Toinen porras perustuu tietoon ja kokemukseen. Tieto ja kokemus toisista antavat kisityksen siit,
minkélaisia pelisddntdjd, normeja, tydeldmin suhteissa noudatetaan. Niiden tunteminen lisdd toisten
kiyttdiytymisen ennustettavuutta ja siksi on helpompi arvioida toisten kayttdytymistd
vuorovaikutustilanteessa. Tdmén seurauksena petoksen riski vihenee. Ennustettavuus lisdid siten
luottamusta. S#dénnéllinen vuorovaikutus tuo kokemuksia toisista ja ndiden kokemusten avulla on
helpompi ymmirtdd toisten toiminnan motiiveja ja syitd. Kokemukseen ja tietoon perustuvalle
luottamukselle on keskeistd nimenomaan sa@nndnmukainen vuorovaikutus ja kommunikaatio. Téssd

luottamuksen kehissd motivaatio luottamukseen voidaan ajatella olevan sosiaalinen.

Kolmas luottamuksen kehd perustuu tunnesiteeseen, jossa samaistutaan toisten toiveisiin ja intentioihin.
Ti4lloin luottamus rakentuu sosiaalisiin palkintoihin, kun molemmat osapuolet toimivat seki toistensa
kanssa ettd toistensa puolesta. Jotta luottamus yltdisi tille tasolle, tarvitaan tavallisesti yhteistd,

symbolein vahvistettua kollektiivista identiteettis, yhteisié tavoitteita ja yhteisesti jaettuja arvoja.

Kaikki edelld luetellut luottamuksen tasot eivét ole riippumattomia toisistaan, vaan ne sisiltyvat
toisiinsa. Alussa luottamuksen katsotaan perustuvan siis uhkaan tai omaan etuun. Tdméin jélkeen,
vuorovaikutuksen lisdintyessd, luottamus voi perustua kokemukseen ja tietoon. Kun tunnetaan toinen
osapuoli ja on kokemusta hidnen kiyttdytymisestiin on luottamuksen mahdollista perustua

samaistumiseen.
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3. Luottamuksen kisitteestd organisaatiossa

Tiassd tutkimuksessa luottamus organisaatiossa ndhdéédn organisaation sisdiseni rakenteena. Luottamus
ei ole olemassa yksinéén in abstracto, vaan se ndkyy organisaation sisdisissd suhteissa ja sosiaalisissa
rakenteissa. Luottamuksen aste mddrittdd millaisia ndmd suhteet ja rakenteet ovat, eli luottamuksen
taso organisaatiossa mddrittelee organisaation sisdisten suhteiden ja sosiaalisten rakenteiden muodon.
Kun luottamusta kisitellddn rakenteena, on huomioitava, ettei tdtd rakennetta ole palautettavissa
yksittdiseen toimijaan. Vaikka organisaatiossa vallitsisi korkea luottamuskulttuuri, ei se tarkoita ettd
kaikki organisaatioon kuuluvat kokisivat korkeaa luottamusta organisaatiossa. Luottamuskulttuurilla
tarkoitetaan, ettd eri sosiaalisen vuorovaikutuksen muotoja organisaatiossa leimaa luottamuksen

suhteet.

Tiassd tutkimuksessa keskeiselld sijalla luottamusindikaattorissa on luottamus organisaation johtoa
kohtaan. Johtohan juuri médrittelee pitkdlti ne tekijét, joista organisaation rakenteet ja prosessit
muotoutuvat. Luottamukseen liittyviit asiat muotoutuvat liséksi organisaation muotojen ja johdon
filosofioiden evoluutiossa (Creed & Miles, 1996). Johto voi toiminnallaan vaikuttaa erittdin suuresti

organisaation luottamusilmapiirin perusasetelmaan, luomiseen ja yllidpitoon.

Imonen (ym,1999) totesivat, etti yleisesti luottamusta koskeville teorioille on yhteistd oletukset
1)osapuolten vilisestd jonkinlaisesta riippuvuudesta ja yhteisestd hyodysti, 2) vuorovaikutussuhteeseen
liittyvistd epdvarmuudesta tai riskistd, 3) siitd, ettei riskinottoon vastata opportunistisella tilanteen
hyviksikaytolld. Teorioiden esittdjien nikemykset sen sijaan eroavat riippuen heidian ihmiskuvastaan ja
tutkimuskohteestaan. Taloustieteilij6illd on taipumus korostaa luottamussuhteisiin liittyvad
laskelmointia ja olettaa ihmiset etupédfsséd rationaalisesti toimiviksi taloudellisen edun tavoittelijoiksi.
Sosiologit ja organisaatiotutkijat korostavat sen sijaan, ettd laskelmoinnin ohella luottamukseen liittyy
sellaisia tekijoitd kuten osapuolten yhteisid arvoja, yhteistd moraalista orientaatioperustaa ja yhteista

ajattelun kognitiivista kehystd, seki instituutioita luottamuksen perustana.
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Tassd tyossd kaytetddn Ilmosen (ym.1999) tyborganisaation sisdisten suhteiden tarkastelua varten
tehtyd luokittelua (joka on yhdistelméd edelld esitetyistd ndkokulmista), joka on tehty tySeldmén
suhteiden tarkastelua varten. Luottamus tulkitaan eri asteiseksi sen mukaan onko perustana
luottamuksen kehidvaikutusten mukaan laskelmointi, osapuolten yhteinen kokemus ja toisiaan koskeva
tieto vai samaistuminen yhteisiin padmaéiriin. Ensiksi mainitun luottamussuhteen perustaksi oletetaan
tydorganisaation sisdisten sopimusten ja siéntdjen asettamat reunaehdot. Osapuolten toisiaan koskeva
tieto ja kokemus syntyy myOs tydorganisaation puitteissa, tyOtoverien pdivittdisissd kohtaamisissa,
neuvotteluissa ja palavereissa. Ajan myotd, kohtaamisten jatkuessa siihen liittyy myo6s epévirallisia
luottamusta vahvistavia siteitd, kuten ystdvyytti. Samaistuminen yhteisiin pddmddriin edellyttdd
sellaista tydorganisaation toimintaympiristod, jossa ndkemykset organisaation pddméiristd tulevat

samansuuntaisiksi, jopa yhteisiksi.

Kuvio 1. Luottamuksen kehityksen tasot

°

Yhteisiin pddmaéiriin perustuva luottamus

Kokemukseen perustuva luottamus

Laskelmointiin perustuva luottamus

Kuviota tulee lukea niin, ettd tasot eivét sulje toisiaan pois, vaan alemmat sisdltyvit ylempiin
luottamuksen tasoihin. Luottamuksen horjuessa siirrytadn ylemmaltd tasolta alemmalle ja luottamuksen

vahvistuessa suunta on piinvastainen.

Luottamus oletetaan siis kehittyviksi prosessiksi, jossa laskelmoiva suhtautuminen on osapuolten
vilisen luvottamuksen alkutila. Tydorganisaatiossa tdtd kuvaa tilanne, jossa tyontekijdt noudattavat
yrityksen séidntdjd ja tapoja, koska niiden rikkomisesta tai niistd poikkeamisesta seuraa rangaistus.
Lisdksi jos luottamusta rikotaan, on ei-formaalina rangaistuksena vield maineen menetys, joka

vaikuttaa erilaisissa vuorovaikutus ja neuvottelutilanteissa.
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Kun vuorovaikutus jatkuu tai toistuu, syntyy suhteen osapuolille kokemusperiisti tietoa toistensa
luotettavuudesta ja titd kautta mahdollisesti yhteisid arvoja sdidnt6jd, jopa ystavyyttd. ThAmin
seurauksena opportunismin riski vidhenee, vaikkei rangaistuksen uhkaa olekaan. Organisaatiossa
vuorovaikutustilanteita eri henkilostoryhmien vililld lisdd huomattavasti osastojen palaverit ja tilanteet,
joissa eri henkilostéryhmit kohtaavat. Tamaé luottamuksen taso nojaa paljolti informaation kulkuun ja
se kehittyy ajan kanssa sellaisten henkildiden/ryhmien vilille, joilla on historia keskiniisessd

vuorovaikutuksessa.

Kolmas luottamuksen taso on middritelty tySorganisaatiota koskien yhteisiin pdimédriin
samaistumiseksi. Se edellyttdd vuorovaikutuksen myotd syntynyttd vakaumusta tai uskoa siihen, ettd
organisaatiossa tarkoituksena on pyrkid yhteisiin tavoitteisiin ja padméairiin silloinkin, kun osapuolten
nikemykset vilittomissd vuorovaikutustilanteessa poikkeavat toisistaan. Télld kolmannella tasolla
luottamus on siis olemassa, koska osapuolet ymmartivit ja kunnioittavat toisten tahtoa ja halua ja

voivat identifioitua toisten tavoitteiden kanssa.

Luottamussuhteella on sen osapuolille merkittidvid seuraamusvaikutuksia. Palkansaajan ndkokulmasta
esitettyd luottamussuhteiden hierarkiaa voidaan havainnollistaa kayttdméllda Graeme Salamanin
(1979,70-78) korkean ja alhaisen toimintavapauden tyoroolin kisitteitd. Korkean toimintavapauden
tyorooli on niilld palkansaajilla, joihin tydnantaja luottaa ja joille se on luovuttanut osan omasta
harkintavallastaan. Rooleja kuvaavan jatkumon toisessa pééssd, alhaisen toimintavapauden tydrooleissa
taas tyypillistd on, ettd tyonantaja ei luota palkansaajiin, ei luovuta heille itsendistd harkintavaltaa edes
omien tyotehtdvien suorittamisen suhteen ja valvoo heitd muutenkin tarkasti (Ilmonen ym. 1999).
Luottamuksen taso vaikuttaa keskeisesti sithen, millaisina eri tydorganisaation ryhmien viliset
intressiristiriidat (etujen vastakkaisuus) koetaan. Etujen kokemisen vastakkaisuus/samankaltaisuus on
merkittdvi tekijd organisaation luottamuksen kannalta. Siksi, koska johdon tidytyy pystyid luottamaan
siihen, ettd tyontekijidt ovat sitoutuneita organisaation intresseihin ja tdmén seurauksena johto luottaa
organisaation intresseihin nostaa johdon tuntemaa luottamusta ja johtaa tyontekijin korkeampaan

toimintavapauden rooliin.
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Epiluottamus organisaatiossa luonnollisesti johtaa alhaiseen luottamuskulttuuriin. Roberts ja OReilly
(1974) totesivat, ettd matala luottamus johtoa kohtaan johtaa siihen, ettd tyontekijit jéttavit kertomasta
asioita esimiehilleen. Johto taas reagoi matalaan luottamukseen ja ristiriitoihin sulkevalla johtamisella,
miké tarkoittaa sité, ettd johdon p#itoksistd ei tiedoteta ja henkilokunnan valvontaa liséitddn (Mishra,

1996). Tamai kaikki on omiaan lisddméén henkil6ston jakautumista “meihin” ja “heihin”.

Yleisesti luottamussuhteiden rakentuessa on oleellista havaita, ettd luottamus perustuu erilaisiin

ajatella, ettd organisaatioita luokitellaan luottamussuhteen tyypin mukaan (Ilmonen ym, 1998,47).

4. Reaktiivinen ja proaktiivinen organisaatio

Etuun tai uhkaan perustuva luottamus edustaa luottamuksen minimitasoa. Jos luottamus lepid
yksinomaan sen varassa, se on hauras. Silti se saattaa riittdd osapuolille etenkin silloin, kun siihen
perustuva luottamussuhde on riittdva edistamién liiketoimintaa, kun osapuolten riippuvuus toisistaan

on vahvasti sidottua ja sdddeltyd, tai kun luottamusta on jo horjutettu. (Ilmonen ym. 1998, 47)

Pelkastiddn etuun tai uhkaan perustuvaa organisaatiota kutsutaan reaktiiviseksi organisaatioksi. Nelson
ja Burns (Adams 1984) kuvailevat reaktiivista organisaatiota. Reaktiivinen taso heiddn mukaansa ei ole
se taso, mistd organisaatio aloittaa, vaan yritys saattaa ajautua sellaiseen tilaan esimerkiksi jonkun
kriisin seurauksena. Silloin kyseessid on taso, jossa organisaation selviytyminen on kyseenalaista. Niille
organisaatioille on tyypillistd yhteisen tarkoituksen puuttuminen ja tavoitteet. Asioiden tirkeydestd
organisaatiossa ollaan eri mieltd ja organisaatioon kuuluvalle tulee helposti se mielikuva, ettei kukaan
edes vilitd. Reaktiivinen kehys on se disintegraation aste, mihin organisaatio ajautuu, kun johto ei
pysty pitdméidn sitd keskittyneend tarkoitukseensa. Kun organisaatiolla ei ole selvda piddmiirdd
tulevaisuudessa, ihmiset alkavat hakea mallia menneestd. Yhteisten tarkoitusten puutteella on
merkittdva vaikutus organisaation rakenteelle. Organisaatio koostuu eriytyneistd elementeisté, jotka
toimivat usein ristikkdin kilpaillen voimavaroista ja alueesta. Organisaation johto tuo esiin jatkuvasti
ongelmia ja vikoja, mikd on omiaan huonontamaan organisaation ilmapiirii ja saa yksilot

puolustuskannalle. Tyypillisti on my0ds johdon suhtautuminen ongelmanratkaisuun siten, ettd asia on
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hoidettu, kun 18ytyy joku jota syyttdd. Johtaminen muuttuu pakottavaksi, ylhi#ltd alaspdin tulevaksi
hierarkian mukaisesti kulkevaksi kidskyttamiseksi. T4ti tilannetta kuvaa hyvin Mishran (1996) kisite

johtamisen sulkeutumisesta. Reaktiivisen organisaation kulttuurin voi tiivistdd seuraavasti:

se taistelee olemassaolostaan ja hakee vertausta
“menneistd hyvistd ajoista, sille on tyypillistd itseddn
suojaavuus,  virheiden ja  syyllisten  etsinti,
itsekeskeisyys ja kaskyttivi ja rankaiseva johtaminen,
sekd tiedottamisen ja kommunikaation huonous ja

vihdisyys tai puutuminen.

Kokemukseen ja tietoon tai samaistumiseen perustuvaa organisaatiota kutsutaan proaktiiviseksi
organisaatioksi. Proaktiivinen organisaation on tulevaisuusorientoitunut. Organisaatio hakee pitkédn
aikavilin tuloksia ja strategioita joilla saavuttaa ne. Organisaation kehittdmistd suunnitellaan ja
suunnitelmaa kéytetdfin jotta organisaatio pidetdidn keskittyneend tarkoitukseensa. Tiedottaminen,
kommunikaatio keskittyy myos tulevaisuuteen ja sithen miten organisaation nykyinen tila vaikuttaa

tulevaisuuden suunnitelmiin. Proaktiivisen organisaation tiivistelmi voidaan esittdd seuraavasti:

Sille on tyypillistd yhteisten pdiméérien asettaminen,
toimenpiteiden  suunnittelu  yhdessd, ongelmien
ratkaiseminen yhdessd, tiimien rakentaminen ja
tilannesidonnainen ja mukautuva johtaminen ja

tiedottamisen ja kommunikaation avoimuus.

Niistd teorioista on selvésti ndhtivissi, kuinka tdrkedd osaa organisaation johto néyttelee organisaation
luottamuskulttuurin muotoutumisessa. Tdmé olennaisesti selventdd sitd, miksi tdmin tutkimuksen
luottamuksen empiirinen mittari on rakennettu juuri koetusta luottamuksesta organisaation johtoa
kohtaan. Se samoin perustelee sitd, miksi juuri johtoa kohtaan koetun luottamuksen mukaan

organisaatiot jaettiin tdssa tutkimuksessa matalan ja korkean luottamuskulttuurin organisaatioihin.
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Nelsonin ja Burnsin kuvaukset organisaation ideaalityypeistd on tehty siini tarkoituksessa, ettd niiden
avulla voidaan tarkastella organisaatioita ja etsid keinoja muuttaa organisaatiota reaktiivisesta kohti
proaktiivista ty0organisaatiota. On kuitenkin huomioitava, etti ndmé tydorganisaatiomallit ovat
vahvasti idealisoivia. Ne unohtavat sen jokapiivdisen rutiinien ja pyrkimysten sekasotkun, joka on
ominaista kaikille tyborganisaatioille (Ilmonen ym, 1998). Ideaalityyppeind ne kuitenkin jdsentdvit
hyvin tutkimuksen organisaatioita. Ne ovat hyoddyllisid kuvatessaan matalan ja korkean

luottamuskulttuurin organisaatioiden tunneilmastoa ja painopisteité.

Ilmosen ym. (1998,49) mukaan siirtymi organisaatiotyypistd toiseen ja luottamussuhteen hierarkiaa
kuvaavan kuvion tasolta toiselle, edellyttdd ettd johto ja tyontekijdt muuttavat kdsityksidan toisistaan.
Suurin osa késitysten muutoksista tapahtuu niiden henkildiden joukossa, joilla on pitkaaikaisia
sosiaalisia suhteita ja jotka toimivat vakaissa sosiaalisissa ryhmissi (Kramer,1996). Etuun perustuvassa
luottamuksessa huomio kiinnittyy osapuolia eroftaviin kisityksiin. Téallaisten kisitysten vallitessa
tuskin syntyy vakaita sosiaalisia ryhmi#, jotka samaistuvat yhteiseen tavoitteeseen organisaation
hyvéksi. Kokemukseen perustuvan luottamuksen vaiheessa kiinnitetddn huomiota osapuolten
samankaltaisuuksiin ja yhdessd jakamiin asioihin. Kun tunneside vahvistuu jaetun kokemuksen myotd,
samankaltaisuuden korostumisen aste nousee, ja voidaan jopa puhua samaistumisesta

samankaltaisuuden sijaan. (Ilmonen ym, 1998).

5. Ammattiyhdistysliike ja tyborganisaatio

TyoOorganisaatiossa johto ja ammattijédrjestot pyrkivit vaikuttamaan omien intressiensé toteutumiseen,
mutta ne ovat myos vuorovaikutuksessa keskendidn ja pyrkivit yhdistdiméidn toistensa tavoitteita.
Juridinen perusta ammattijirjestdjen toiminnalle organisaatiossa syntyy tyonlainsdddannostd ja
erilaisista sopimuksista. Organisaation toimijoiden suhtautuminen ndihin lakeihin ja s&énttihin on
yhteydessd tyOorganisaatiossa vallitsevaan ammattijdrjeston ja johdon vdliseen luottamuksen tasoon.
Sielld missd on vidhidn luottamusta korostetaan juridiikkaa. Sellaisissa organisaatioissa missd
toimijoiden vililli korostetaan luottamusta, ei tuijoteta pikkutarkasti juridiikkaan, vaan korostetaan

erilaisia vapaamuotoisia ja epévirallisia paikallisen yhteistyon muotoja.(Ilmonen ym. 1998).
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Koska tutkimuksessa tarkastellaan tyOorganisaatioita ja ay-liike on kiinted osa niitd, ei voida siis
sivauttaa niitd merkityksid, joita luottamuskulttuuri tuottaa ay-liilkkeen koettuun merkitykseen
tyoorganisaatiossa. Edelld esitetyn tutkimuksen mukaan luottamus organisaatiossa helpottaa
organisaation johdon ja ay-liikkeen keskindistoimintaa. Siksi on pohdittava sitd, miten se vaikuttaa
palkansaajien ja ay-liikkeen vdliseen suhteeseen. Onko niin, ettid jos tyborganisaatiossa on alhainen
luottamuskulttuuri, ay-litkkeen koetaan olevan kollektiivinen “turvaverkko” tyOnantajan “pahoja”

aikeita vastaan ja kokeeko palkansaaja ettd ilman ay-liikettd johto on liiallisessa etulyOntiasemassa

6. Aiempaa tutkimusta

Sosiologit ja ekonomit ovat alkaneet késitelld luottamuksen merkitystd ja roolia organisaation
sosiaalisissa vuorovaikutussuhteissa (Gambetta,1988;Granovetter,1985). Luottamus on keskeinen
konstruktio, joka pitkddn on kuitenkin jdinyt vihdiselle huomiolle tutkittaessa organisaation kykyid
kisitelld ja selviytyd kriiseistd. Luottamusndkokulma tarjoaa mahdollisuuden tarkastella mm.
organisaation kulttuurin vaikutusta organisaation kykyyn selviytyd kriiseistd. Juuri luottamus on se
keskeinen tekiji, jonka avulla organisaatio selvidd paremmin kohtaamistaan vaikeuksista
(Mishra,1996). Organisaation luottamuskulttuurin tutkiminen tarjoaa myos mahdollisuuden tarkastella
muita luottamuksen vaikutuksia organisaation todellisuuteen. Luottamus on yhteydessd hajautettuun
paitoksentekoon organisaatiossa. Jos keskindisten toimijoiden vililli vallitsee Iuottamussuhde,
luovuttaa  esimiesasemassa oleva  alaiselleen enemmén  p#dtosvaltaa tyonsd  suhteen
(McGregor1967,173;Davidow&Malone1992). Luottamussuhde lisdd nidin ollen tyOntekijan valtaa
vaikuttaa omaan tyohon. Luottamuksen katsotaan vaikuttavan organisaation tiedonkulkuun. Luottamus
lisdd avointa, todenmukaista ja tarkkaa informaation kulkua (Mishral996). Luottamus vaikuttaa myos
ryhmien ja yksittéisten toimijoiden viliseen toimintaan. Luottamus nopeuttaa ja helpottaa ryhmien ja
yksildiden toimintaa eri vuorovaikutustilanteissa ja auttaa erimielisyyksien tunnistamisessa ja
selvittimisessid (Gibb&Gibb,1969). Luottamus véhentdd siten organisaation transaktiokustannuksia ja

lisdd toiminnan tehokkuutta (Sydow,1999).
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7. Tutkimusongelma

Kuten aiemmin esitettiin, luottamuksen voi olettaa vaikuttavan organisaatioon monella tapaa. Se on
organisaatiolle voimavara. Se helpottaa mm organisaation pdivittdisten toimintojen sujuvuutta ja
vaikuttaa organisaation sisdisiin rakenteisiin. Tdmin perusteella on kysyttivi ja tarkennettava, millci
tavoin korkea tai matala luottamus vaikuttaa organisaation sisdiseen todellisuuteen, sen rakenteisiin.
Téssd tydssd on tarkoitus tutkia eri luottamuskulttuurin vaikutuksia tydorganisaatiolle mahdollisimman

tarkoin, jotta voidaan vastata edelld esitettyyn kysymykseen.

Tutkimus perustuu kahden tydorganisaation vertailuun. Vertailun tarkoituksena on selvittdd, kuten
edelld todettiin, miten korkea ja matala luottamuskulttuuri vaikuttavat organisaation sisdisiin suhteisiin
ja rakenteisiin. Tutkimuksen tarkoituksena on myds etsid tekijoitd, joilla luottamusta organisaatiossa
voitaisiin ennustaa. Samoin tarkastellaan, onko olemassa tekijoitd, joiden mukaan korkean tai matalan

luottamuskulttuurin organisaation piirteitd voitaisiin tyypitelld ideaalityypein.

Tutkimusongelma voidaan tiivistdd seuraavasti: Tutkimuksen organisaatiot eroavat toisistaan
keskeisesti luottamusindikaattorin arvoilla vertailtuna, mutta miten ne eroavat toisistaan muiden tyéhon
Jja organisaatioon liittyvien asioiden suhteen? Millaisen eron luottamuskulttuuri (korkea/matala) tuottaa

sithen, millaisena organisaatiossa ndhdain:

tydmarkkina-asemaan ja tyohon liittyvit tekijét
organisaatiotekijét

organisaation ja ay-liikkeen vilinen suhde

W o=

johdon nikemykset organisaatiosta
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8. Tutkimusmenetelmdt ja aineisto

8.1 Aineisto

Tutkimuksen aineistona kéytetddn Ilmonen ym. (1998,1999) kerddmidd aineistoa. Tutkimuksen
perusedellytyksené katsotaan olevan tutkijan tuntemus tutkimuskohteestaan. Valmiin aineiston kaytto
saattaa nostaa esiin kysymyksen, miten tutkimuskohteiden tuntemattomuus vaikuttaa tulosten
analysointiin. Kysymys on perusteltu, mutta timén tutkimuksen tutkimusasetelmasta johtuen tutkijan ei

tarvitse tuntea tutkimiaan organisaatioita henkilokohtaisesti.

IImonen ym tutkimuksessa kiytettiin koko henkilostolle suunnattua kyselyd. Kaikkiaan lomakkeen
palautti 1824 vastaajaa, mikéd tuotti vastausprosentiksi 49,8. Tutkimuksessa oli mukana 21 eri
organisaatiota, joukossa niin pk-yrityksid kuin suuryritysorganisaatioita. Poistin tdstd joukosta 9 pk-
yritystd. Syynd oli se, ettd ndissd yrityksissd pddsddntoisesti tyoskenteli niin vdhdn henkilostod, ettel
tilastollinen vertailu olisi ollut mielekdstd. Jiljelle jddneitd yrityksid vertasin toisiinsa
luottamusindikaattorilla ja mukaan valittiin matalimman ja korkeimman arvon indikaattorilla saaneet

organisaatiot.

Luottamusindikaattorilla vertailun jidlkeen, tutkimus kohdennettiin koskemaan kahta organisaatiota,
pankkia ja koulutusorganisaatiota. Kummastakaan organisaatiosta ei esitetd tarkempaa kuvausta, koska
aineistoa kerittidessd sovittiin ettei organisaatioita mainita tarkalla nimelld, eikd niitd saa tutkimuksen
perusteella tunnistaa. Koulutusorganisaatio on ammatillisen korkeakouluopetuksen kuntayhtymi ja
pankki edustaa suomalaista pankkikonsernin osaa. Seuraavassa taulukossa on esitetty palautusprosentti

ja vastanneiden lukumiiré niissé organisaatioissa.

Kuvio 3. Otos ja vastanneet organisaatioittain.

ORGANISAATIO Jaettuja lomakkeita Palautus % Vastanneet n

pankki 270 64 172

koulutusorganisaatio 240 61 146
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8.2 Kyselyyn vastanneiden ominaispiirteet

Kyselyyn vastanneista 77% oli naisia ja miehid 23%. Aineisto on selkeésti naispainotteinen, johtuen
tutkittavien organisaatioiden toimialoista. Yli kaksi kolmasosaa vastanneista on syntynyt 1940- (34%)
tai 1950-luvulla (39%). 1960-luvulla syntyneitd oli noin neljinnes (24%) ja 1970-luvulla syntyneiti
vain 5 prosenttia. Ik#jakauman mukaan tutkimuksen vastaukset edustavat selvisti keski-ikdisten
tyontekijoiden kokemuksia tydorganisaatiostaan. Vastanneiden keski-ikd oli 44 vuotta. Pankin ja
koulutusorganisaation keski-idssd ei ollut kuin kaksi vuotta eroa. Vakituisessa tydsuhteessa
tyoskentelevid koko aineistossa on 89% ja maédrdaikaisessa 11%. Sosioekonomiselta asemaltaan
vastaajat jakautuvat seuraavasti: ylempid toimihenkiloitd 22%, alempia toimihenkiloiti 38% ja
tyontekijoitd 38%. Tdmid vastaa myos Ilmonen ym. (1999) koko aineiston jakaumaa sosioekonomisen

aseman osalta.

Kuvio 4. Vastaajien ominaispiirteet tutkituissa organisaatiossa

Ominaispiirteet | Pankki Koulu-
tussorg.

Sukupuoli %

-mies 12 36

-nainen 88 64

Ika kpl

-Alle 30 1 7

-30- 49 94 85

-50- 61 77 51

Ammatillinen

koulutus %

-ei mitddn 10 3

-kurssi 11 7

-amm.koulu 17 10

-opistotaso 51 47

-korkeakonln 6 29

Sosioekonomin

en asema %

-ylempi toimih. | 23 32

-alempi toimih. | 59 34

-tyontekija 18 35
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Tyosuhde %
-médrdaikainen | 4 20
-pysyvé 96 80

Tutkimuksen organisaatioiden erilaiset toimialat sekd sukupuolijakauma voi herittid kysymyksid
vertailuasetelman perusteltavuudesta. On toki otettava huomioon, etti organisaatiot poikkeavat
toisistaan yrityskulttuuriltaan ja historialtaan toimialojen lisdksi, mutta tutkimuksen lihtSkohtana on,
ettei sukupuoli tai yritysorganisaation toimiala ratkaise organisaation luottamuskulttuuria. Siksi, ettd
luottamuskulttuuri  “nékyy” yritysorganisaatiossa toimivien toimijoiden vdlisistd suhteista ja
sosiaalisista rakenteista, jotka ovat syntyneet yhteistoiminnan tuloksena. Niita suhteita ja rakenteita ei

mddrittele yrityksen toimiala tai toimijan sukupuoli.

8.3 Tutkimuksen metodista, aineiston luonteesta ja tulosten yleistettdvyydestd

Tutkimus on ldhtdasetelmaltaan kahden tapauksen vertailututkimus. Charles Raginin (1987) mukaan
tillaista metodia kiytettdessd yksi keskeisid tehtidvid on selvittdd kuinka samanlaiset puitteet (tissé
kaksi tyOorganisaatiota) tuottavat eri lopputuloksen. Vertailututkimukset voidaan jakaa Raginin
mukaan karkeasti kahteen piddryhmiédn, tapausorientoituneeseen ja muuttujaorientoituneeseen
vertailuun. Etenkin muuttujaorientoituneessa vertailussa keskeisessd asemassa ovat tilastolliset
menetelmat. Téssd tutkimuksessa on aineksia molemmista ryhmistd. Tutkimuksessa tutkitaan
tapauskohtaisesti kahta tydorganisaatiota ja verrataan niitd toisiinsa, mutta tidssd etsitdidn myos
muuttujien vilisid yhteyksid  ja riippuvuuksia, generatiivisia mekanismeja, jotka voivat pited

muuallakin kuin tutkituissa yrityksissi.

Ilmonen ym. (1998) huomasivat ettd luottamus ja yrityksen suoritustaso korreloivat positiivisesti. Kun

organisaatiossa vallitsi yhteistyon ja luottamuksen kulttuuri, sen uskottiin parantavan yrityksen
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suoritustasoa. Kun taas organisaatiossa koettiin olevan konfliktin ja epéluottamuksen kulttuuri, eivét
tyontekijétkadn olleet valmiita panostamaan tdysilld yrityksen menestykseen. Tama ei tarkoittanut siti,
etteikd luottamuksellisten suhteiden yrityksissd olisi ollut myos konflikteja ja epidluuloa ja
epéluottamuksen yrityksisséd yhteistyoté ja luottamusta. Kysymys onkin siitd, ettd tutkimusajankohtana
yrityksissd oli hallitsevina joko luottamukselliset tai epiluottamukselliset suhteet. Ne leimasivat
yrityksen suoritustasoa. Vaikka Ilmonen ym. tutki ainoastaan kuutta suurta yritystd, voidaan olettaa
havaitulla yhteydelld olevan laajempaakin kantavuutta suomalaisessa tyoeldmassd. Tastd hallitsevasta

yhteydestd Ilmonen ym. kiyttavit nimitystd generatiivinen mekanismi.

Kun puhutaan generatiivisesta mekanismista, on huomioitava ettei sen suhde yksittdisiin tapahtumiin
ole viliton, silld se on yksiloiden tekojen kasauma. Eli generatiivisen mekanismin suhde organisaation
yksittdisen tyontekijin kokemuksiin ei ole suora yksi-yhteen suhde. Jos yrityksessd vallitsee
luottamuksen ilmapiiri, se ei tarkoita etteiké sielld esiintyisi esimerkiksi myds epiluottamuksen

kokemuksia. Eli generatiivisen mekanismin ja yksittdisen kokemuksen suhde voi vaihdella.

Tapaustutkimuksen tulosten yleistettdavyys on ongelmallista. Joidenkin tutkijoiden mielestd
tapaustutkimusta ei voi yleistdi tutkimuskohteen ulkopuolelle. Ilmonen ym. (2000) kuitenkin katsovat,
ettd case tutkimus on yleistettdvissd siksi, ettd se pyrkii paljastamaan kohteesta rakenteita ja niihin
kytkeytyvid generatiivisia mekanismeja. Jos on loydettivissd tekijoitd, joiden avulla eri
luottamuskulttuureja voidaan tyypitelld, voidaan silloin ajatella, ettd luottamuskulttuuri toimii nihin

laajemmallakin tasolla suomalaisessa yritysmaailmassa.
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9. Miten organisaatiot eroavat toisistaan ?

Luottamusindikaattorin méirittely

Luottamuskésitteen operationalisointi suoritettiin rakentamalla summamuuttuja kysymyssarjan 40
véittdmistd faktorianalyysin perusteella (liitetaulukko 1). Taulukon sisdlla olevat luvut ovat
faktorilatauksia, jotka kuvaavat miten vahva yhteys kullakin kysymykselld on kuhunkin faktoriin.
Viittdmat liittyvit yleensd johdon ja henkilston suhteisiin ja ammattiyhdistystoimintaan. Faktori-
analyysi tuotti viittdmistd kolme faktoria, joista rakennettiin kolme summamuuttujaa. Ensimméinen
summamuuttuja, luottamus (Cronbachin alfa= .86) koostuu kuudesta osamuuttujasta,
”Yrityksen/organisaation johto toimii luotettavasti, Tyopaikkani johto luottaa alaisiinsa, Esimies -
alaissuhteet ovat yleisesti ottaen tyopaikallani hyvdssd kunnossa, Tyopaikkani johto pitdd koulutus- ja
henkilostosuunnittelua tdarkednd, Johdolla ja minulla on yhteiset toiminnan tavoitteet, johto on

toiminnallaan osoittanut, ettd se luottaa alaisiinsa”.

Ilmonen ym. totesivat, ettd madriteltdessi luottamusta on otettava huomioon tekijoitd, joita Cummings
& Bromiley (1996) ja Barbara Misztal (1995) ovat eritelleet. Cummingsin ja Bromileyn mukaan
luottamuksella on erilaisia aspekteja. Heiddn mielestddn luottamuksessa on ik#dn kuin
sisddnrakennettuna usko, ettd toiset yrittdvit toimia sopusoinnussa sithen mihin ovat sitoutuneet.
Toinen merkittdva aspekti on rehellisyys neuvottelutilanteissa. Kolmas aspekti siséltad ajatuksen, ettd
toinen ei kdytd hyvikseen toista tilanteissa, joissa se olisi periaatteessa mahdollista. Cummings ja
Bromiley painottavat, ettd luottamus koostuu kognitiivisesta, affektiivisesta ja kayttdytymiseen
liittyvéstd aspektista. Luottamus-indikaattori sisaltdd viittimid, jotka kuvaavat suhtautumista siihen,
miten luotettavana johtoa pidetddn, miten toimivina esimies-alais- -suhteet koetaan ja ndkemysti
Yhteisistd toiminnan tavoitteista orvganisaation sisdlld. Viaittamit, Tyopaikkani johto pitdd koulutus- ja
henkilostosuunnittelua tdrkednd ja Johto on toiminnallaan osoittanut, ettd se luottaa alaisiinsa

ilmentédvit Imosen ym. (2000) mukaan kognitiivista ja johdon kiyttdytymiseen liittyvid, koettua
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nikemysté siitd, ettd johto todellakin toimii luotettavasti. Luottamus on télldin erdinlainen johdon
reiluna ja oikeudenmukaisena pidetty menettelytapa. Misztal taas katsoo, ettd luottamusta
tarkasteltaessa on aina esitettdvd se, mihin luottamus kohdistuu eli mihin luotetaan. Luottamus
indikaattori tdssé kertoo koetusta luottamuksesta organisaation johtoon ja johdon toimintaan. Yhteiset
toiminnan tavoitteet siséltdd ajatuksen yhteisisti intresseistd, joiden varaan yhteistyo tydorganisaatiossa
voi rakentua. Sujuvat esimies-alaissuhteet ovat tdmin luottamukseen perustuvan yhteistyon looginen
seuralainen. (Ilmonen ym. 2000). Aluksi tutkimuksessa siis verrattiin 21:td organisaatiota toisiinsa
luottamusindikaattorin arvojen perusteella. Témin mukaan alhaisimman ja korkeimman arvon saaneet
organisaatiot valittiin tutkimukseen. Organisaatio numero 4 sai indikaattorilla arvon 22,3 ja
organisaatio 9 arvon 16,3 muuttujan vaihteluvilin ollessa 6 — 30. Koko aineiston keskiarvo oli 19,7.
Organisaatiosta 4 (korkean luottamuksen organisaatio) kéytdn nimed pankki ja organisaatiosta 9

(matalan luottamuksen organisaatio) oppilaitos.

Tutkimus jakautuu eri osiin siten, ettd organisaatioita verrataan toisiinsa eri tekijoiden avulla. Tekijét

on luokiteltu seuraavasti:

1) Taustatekijit (sukupuoli, henkilostoryhma, tyosuhteen laatu, ikd, ammattikoulutus)

2) Tyomarkkina-asemaan ja tyohon liittyvit tekijat (tyosuhteen varmuuden ja epédvarmuuden
kokeminen, viihtyminen ja viihtyméttomyys tydssd, vaikutusmahdollisuudet tyohon,
organisaatiositoutuminen, arvio tyosuhteen tulevaisuudesta)

3) Organisaatiotekijdt (organisaatioilmapiiri, tiedotuksen luonne, ristiriidat, epiluottamus, etujen
vastakkaisuus/yhtendisyys)

4) Organisaatio ja ay-litkke (osallistuminen ay-toimintaan, ay-sitoutuminen, ay-luottamus,

organisaation johto vastaan ay-liike)

Edellisten lisdksi tarkastellaan;

5) Johdon nidkemykset organisaatiosta, esimies - alaissuhteet

6) Muuttujien korrelaatio luottamukseen, luottamuksen ennustaminen seki luottamuksen rajamerkitys
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9.1 organisaatioiden vertailu, luottamuksen ja taustatekijoiden viliset yhteydet

Luottamusindikaattorilla vertailtiin ensin luottamusta tutkimusorganisaatioissa taustatekijoittdin.
Taulukossa 3 on kuvattu henkilostoryhmien saamat keskiarvot luottamusindikaattorilla vertailtuna
molempien luottamuskulttuurien organisaatioissa. Molemmissa organisaatioissa esimiesasemassa
olevien luottamus on suurinta ja muiden ylempien toimihenkildiden alhaisinta, eikd suinkaan
tyontekijoiden. Kuten taulukko osoittaa, on matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa luottamus

kaikilla henkilostotyhmilld huomattavasti alempaa pankkiin verrattuna.

Taulukko 3. Luottamuksen ryhmikohtaiset keskiarvot organisaatioissa

o o

Henkilsto- organisaatio
ryhmaé
pankki oppilaitos

Esimies, ylempi toimihenk. 25,6 214
Asiantuntijatehtavi yl.th 23,1 14,6

Muu ylempi toimihenkild 19,3 13,2
Esimies, alempi toimihenk. 22,9 14

Muu alempi toimihenkil6 21,6 17,3
Tyontekijd/viranhaltija 23 16,3

Korkean luottamuskulttuurin (pankki) organisaatiossa luottamusta koetaan selvisti eniten organisaation
johdossa. Alhaisimmillaan luottamus on keskijohdolla (muu ylempi toimihenkild), eiki tyontekijoilla
kuten voisi odottaa. Alempien toimihenkildoiden miirad korostuu, koska kyseessd on pankki. Se mika

todellisuudessa aiheuttaa ryhmidn muu ylempi toimihenkilo alhaisen arvon verrattuna muihin, ei ole
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mahdollista selvittdd télld tutkimuksella, mutta on selvid, ettd jokin hiertdd ylimmin johdon ja tdmén
ryhmién vilisid suhteita (luottamusindikaattori kuvaa koettua luottamusta organisaation johtoa kohtaan).
Koko aineiston luottamuskeskiarvoon verrattuna (19,7) luottamusarvo pankissa on kaikilla

henkil6storyhmillé korkea.

Matalan luottamuskulttuurin organisaation (oppilaitos) esimiesasemassa olevilla arvo on suurin, tosin
kuvaahan indikaattori pédasiassa luottamusta omaa ryhmidid kohtaan. Esimiesasemassa olevien
luottamuspisteméird on myos selvisti koko aineiston keskiarvoa suurempi. Merkittdvid on, ettd
luottamuksen kokeminen on huomattavasti alhaisempaa kaikilla tyontekijiryhmilld suhteessa
esimiesasemassa oleviin, erityisesti muilla ylemmilld toimihenkiléilld (summamuuttujan keskiarvojen
ero on tilastollisesti erittdin merkittidvd). Tdmén mukaan ylimmén johdon nékemykset organisaation

sisdisesti tilasta poikkeavat rajusti organisaation tyontekijaryhmien nakemyksista.

Mielenkiintoista tuloksissa on etenkin se, mikéd aiheuttaa ryhmén “muu ylempi toimihenkil6”, muita
alhaisemman arvon kummassakin organisaatiossa. Se viittaisi varovasti sanottuna johonkin yhteiseen
tekijddn organisaatioiden rakenteessa, joka aiheuttaa tdmin ryhmén muita alhaisemman arvon. Téstd
herdd tietenkin kysymys, vallitseeko timid laajemminkin yritysmaailmassa? Samoin kummassakin
organisaatiossa on havaittavissa, etti ylempien toimihenkildiden ryhmissd luottamus laskee aina
aseman laskiessa eli vaikka yrityksessd vallitsee korkea luottamuskulttuuri, ei ylin johto muodosta
kuitenkaan yhtendistd linjaa. Matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa ylimmén johdon ja muun
Jjohdon mielipide organisaatiosta poikkeaa dramaattisesti. Suurin vastakkainasettelu tapahtuu ylimmaén
ja alimman johdon vililld, eikd ylimmin johdon ja tyontekijaryhmien vililld, kuten alun perin odotin.

Ylin johto muodostaa organisaatiossa oman erityisen ryhménsd, koska se on tyonantajan edustaja
tydorganisaatiossa. Ylin johto kéyttdd ylintd padtantdvaltaa ja madrad organisaation toimintalinjat. Muu

johto ja henkilostoryhmit edustavat tyontekijaryhmid tydorganisaatiossa.

Taulukko 4. Luottamus sukupuolittain
nainen mies

pankki 219 25

oppilaitos 17 15,3
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Taulukossa 4 on kuvattu sukupuolten vilisid eroja luottamuksessa tutkimusorganisaatioissa. Korkean
luottamuskulttuurin organisaatiossa (pankki) miehilld luottamuskeskiarvo on suurempi. Tami johtunee
siitd, ettd suurin osa miehistd tydskentelee organisaation johtotehtidvissd (ja kuten aiemmin todettiin,
luottamus on pankissa korkeampaa statuksen noustessa lukuun ottamatta “muita ylempid
toimihenkil6itd”), kun taas naiset muodostavat melkein koko tyontekijaryvhmén. Matalan

luottamuskulttuurin organisaatiossa (oppilaitos) naisten luottamuskeskiarvo on suurempi.

Sukupuoli on yhteydessé luottamukseen vain korkean luottamuskulttuurin tyGorganisaatiossa. Matalan
luottamuskulttuurin organisaatiossa sukupuolen ja luottamuksen vililla ei ole tilastollisesti merkitsevid
yhteyttd. Korkean Iluoftamuskulttuurin tydorganisaatiossa sukupuolen perusteella vertailtuna
miestydntekijd ndyttdisi ennustavan korkeampaa luottamusta kuin naistyontekijd. Sukupuolen yhteytta
voidaan kuitenkin pitdd ndenndisyhteytend, silld todellinen syy korkeampaan luottamukseen on asema
organisaatiossa. Pankissa ylempi johtoporras muodostuu melkein kokonaan miehistd ja kuten edelld
todettiin, on luottamuksen kokeminen suurinta pankin ylemmissd johtotasoissa. Tutkimuksen

organisaatioissa ik ei ole yhteydessé vastaajan luottamukseen organisaatiossa.

Seuraavaksi tarkastellaan luottamusindikaattorin keskiarvoja tyOsuhteen laadulla vertailtuna. Matalan
luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa médridaikaisen tyosuhteen omaavilla luottamuspistemaidrd on
suurempi, kuin vakituisen tyOsuhteen omaavilla tyOntekij6illd, mikd on hieman ylldttavaa.
Mairdaikaisen tyosuhteen tyOntekijat eivit esimerkiksi osallistu samalla intohimolla yrityksen sisdisiin
kiistoihin ja asioihin yleensi (esim. méirdaikaisen tyosuhteen omaavat eivit osallistu juurikaan ay- ja
luottamusmiestoimintaan aktiivisesti) Jokivuori et al, 1996) kuin vakituisen tyosuhteen omaavat, miki
voi vaikuttaa siihen, ettd koettu luottamus johtoa kohtaan on suurempaa, koska konflikteja on
vihemmin ja organisaatiossa on todennékoisesti tyoskennelty vihemmain aikaa. Voidaan ajatella ettd
syyt eroihin luottamuksessa 10ytyvén siis ennemminkin organisaation siséisista tekijoistda. Tekijoista ja
olosuhteista, joihin tydsuhteen laatu tyontekijdn asettaa, ei tyosuhteen laadusta itsestddn. Tétd oletusta
tukee se, ettei luottamus ja tyOsuhteen laatu ole yhteydessd toisiinsa (sen osalta ainakin, ettei

tyosuhteen laatu itsessédédn vaikuta luottamuksen méadrdén).
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Mitki tekijat sitten vaikuttavat koettuun luottamukseen organisaatiossa? Onko niin, ettd esimerkiksi
mitd kauemmin on tyoskennellyt organisaatiossa, siti enemmin luottamusta kokee, vai vaikuttaako
vastaajan ikd siihen, milld tavoin luottamusta organisaatiota kohtaan tunnetaan? Lihempi tarkastelu
kuitenkin osoittaa, ettei tydssdolovuodet tai iki (kuten edelld todettiin) vaikuta koettuun luottamukseen.
Miksi sitten midrdaikaisella tydosopimuksella tyoskentelevit kokevat enemmain luottamusta matalan
luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa? Ammattikoulutustaso on yhteydessd luottamukseen matalan
luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa, kuten seuraavassa kappaleessa tullaan esittimiidn. Matalassa
luottamuskulttuurissa korkea koulutus ennakoi matalaa luottamusta. Ristiintaulukoimalla tyosuhteen
tyypin ja ammattikoulutuksen havaitaan, ettd midrdaikaisesti tyoskentelevilld onkin hyvi koulutustaso,
minki pitdisi ennakoida matalaa Juottamusta ja néin ei kuitenkaan ole. Vaikuttava seikka onkin #yoaika.
Tyoaika on yhteydessd luottamuksen kokemiseen (r=19%). Pidemmat tydajat ennakoivat suurempaa
luottamusta. Keskiarvovertailu osoittaakin, ettd korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa
vakituisen tydsuhteen omaavilla viikoittainen tydaika on pidempi kuin méiérdaikaisen tyosuhteen
omaavilla tyontekijoilld. Matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa taas mddrdaikaisen tyosuhteen
omaavilla tyontekijoilld on pidempi viikoittainen tyéaika, kuin vakituisen tydsuhteen omaavilla
tyontekijoilld. Tyoaika keskiarvona eroaa paljon organisaatioissa (pankki n 37 tuntia viikossa ja
koulussa noin 32 tuntia viikossa). Mahdollisuudet pidempiin tydaikoihin lisddvat palkkaa. Koulun
johto tekee péaitokset tuntimiiristd ja paremmat ansaitsemismahdollisuudet heijastuvat parempina

luottamussuhteina méaariaikaisen sopimuksen omaavien tyontekijoiden ja johdon valilla.

Ammattikoulutustason yhteyttd luottamukseen tarkasteltiin vertailemalla ensin luottamusindikaattorin

arvoja eri ammattikoulutuksen tasoilla. Luottamuspistemaérit on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Luottamus eri ammattikoulutus ryhmissa

Ammattikoulutus pankki oppilaitos
Ei ammatillista koulutusta 21 21
Ammattikurssi 24 18
Ammattikoulu 23 19
Opistotason tutkinto 22 16
Yliopisto tai korkeakoulututkinto 24 16
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Taulukosta voidaan havaita, ettd koulutuksen alhaisimmalla tasolla pankissa luottamus on alhaisinta,
kun taas oppilaitoksessa  vastaavalla ryhmilld luottamus on  korkeinta.  Pankissa
ammattikoulutusryhmittdin luottamuspisteméirit vaihtelevat ilman sddnnénmukaisuutta, miki viittaa
siihen, ettei pankissa luottamus ole yhteydessid ammattikoulutukseen. Asian vahvistaa luottamuksen ja
ammattikoulutuksen vilinen korrelaatiovertailu. Ammattikoulutustason ja luottamuksen vililld ei ole
yhteyttd  korkean  luottamuskulttuurin  tydorganisaatiossa. ~ Matalan  luottamuskulttuurin
tydorganisaatiossa ammattikoulutustaso korreloi luottamuksen kanssa (r=-.17*). Korrelaatio osoittaa,

ettd alhaisempi koulutus ennakoi korkeampaa koettua luottamusta organisaatiota kohtaan.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd luottamus organisaatiossa on sekd pankissa ettd oppilaitoksessa
suurinta ylimmalléd johdolla ja alhaisinta muilla ylemmilldi toimihenkiléilld. Asema organisaatiossa on
yhteydessé luottamuksen kokemiseen erityisesti ylemmcdn johdon osalta. Pankissa korkeampi asema
organisaation johdossa ennakoi korkeampaa luottamusta. Oppilaitoksessa (matala luottamus) taas
korkeampi asema johdossa (ylintd johtoa lukuunottamatta) ennakoi alhaisempaa luottamusta.
Sukupuoli on yhteydessd luottamukseen korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa, mutta kuten
todettiin, on kyse vain nidenndisyhteydestd. Todellisena vaikuttavana tekijdnd on asema
organisaatiossa. Pankissa on enemmin vakituisen tyosuhteen omaavia tyontekij6itd kuin koulussa,
mutta tydsuhteen laatu ei ennakoi luottamusta tutkituissa organisaatioissa. Ammattikoulutuksen taso
ja viikoittainen tydaika sen sijaan ovat yhteydessd luottamukseen ammattioppilaitoksessa. Korkea

koulutus ennakoi alhaisempaa luottamusta ja pidempi viikoittainen tydaika korkeampaa luottamusta.

9.2 Tyomarkkina-asemaan ja tyohon liittyvat tekijat

Seuraavaksi tarkastellaan sitd, miten eri luottamuskulttuureiden tydorganisaatioissa koetaan tyossd
tapahtuneen muutoksia viimeisen kolmen vuoden aikana, kuinka koetaan varmuutta tai epdvarmuutta

tyotd kohtaan, viihtymistd, vithtyméttdmyyttd tyossd, vaikutusmahdollisuuksia tydhon ja millaista on
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vastaajien organisaatiositoutuminen. Samoin tarkastellaan millé tavoin luottamus on yhteydessi nédiden

asioiden kokemiseen ja voidaanko luottamuskulttuurin perusteella péitelld naistd tekijoisté jotain.

Ensin tarkastellaan sitd, millaisena vastaaja nikee tyossdédn tapahtuneet muutokset viimeisen kolmen
vuoden aikana. Onko tapahtunut muutoksia erilaisten tyohon liittyvien asioiden suhteen, onko
esimerkiksi palkkataso muuttunut, tyon mielenkiintoisuus, vaikutusmahdollisuudet ty6hon jne.
Kysymyksistd 15 a- 15h rakennettiin summamuuttuja joka kuvaa tydssd tapahtuneita positiivisia
muutoksia viimeisen kolmen vuoden aikana. Mitd parempana vastaaja pitdd tapahtuneita muutoksia,

sitd suurempi on muuttujan arvo.

Taulukko 6. Positiiviset muutokset tyossi
Pankki 25,6
Oppilaitos 24,8

Taulukon mukaan pankissa tyOskentelevit kokevat oppilaitosta enemmin tydssddn tapahtuneen
positiivisia muutoksia. Tulos on ylléttivé kun tiedetidsin mitd pankkisektorilla on tapahtunut 90-luvulla.
Naisten osalta positiivisia muutoksia koetaan samalla tavoin kummassakin organisaatiossa. Miehilld
oppilaitoksessa tyon positiiviset muutokset ovat olleet vihidisempid verrattuna pankissa tyoskenteleviin
miehiin. Henkilostoryhmén vakiointi pankissa selittdd paljolti miesten korkeampaa arvoa tyon
positiivisten muutosten suhteen verrattuna naisiin. Pankin 21:std miehestd 17 kuuluu kahteen ylimpid
henkilostoryhmédén, joista 13 ylimp#din ryhmédidn. Kummassakin organisaatiossa ylimmén
henkilostoryhmén arvo mittarilla oli suurin, eli organisaatioiden johto kokee eniten tyossd tapahtuneen
positiivisia muutoksia. Henkilostoryhméd aiheuttaa pankissa suureksi osaksi miesten korkeamman
keskiarvon. Naiset kokevat miehid enemmaén oppilaitoksessa tapahtuneen positiivisia muutoksia tyon
suhteen. Henkilostoryhmin vakiointi oppilaitoksessa osoittaa, ettd naiset kokevat kaikissa ryhmissé,
lukuun ottamatta muita ylempid toimihenkil6itd, tydssd tapahtuneen enemmén positiivisia muutoksia.
Oppilaitoksessa sukupuolet ovat jakautuneet tasaisemmin eri henkilostoryhmiin ja henkilostoryhmai ei
vaikuta naisten korkeampaan arvoon mittarilla. Naisten osalta matalassa luottamuskulttuurissa
(oppilaitos) miehid korkeampaa arvoa selittdd osaltaan se, ettd naisten luottamus oli myos miehid

korkeampaa. Niin siksi, ettd luottamus ja tydn positiiviset muutokset korreloivat oppilaitoksessa
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voimakkaasti (r=.44**), mikd osoittaa, ettd luottamuksen kokeminen on yhteydessd tyon positiivisiin
muutoksiin. Korkeassa luottamus kulttuurissa taas korrelaatio on huomattavasti pienempdi (r=.18%).
Niin ollen néyttédsi siltd, ettd korkeassa luottamuskulttuurissa, kun asioiden tilat ndhdiin yleisesti
ottaen hyvédnd, luottamuksen kokeminen ei ole endd niin vaikuttava tekiji tyon positiivisten muutosten
kokemisen kannalta. Tami tarkoittaa sitd, ettd mikili organisaatiossa vallitsevina suhteina on
ennemminkin epdluottamuksen kuin luottamuksen suhteet, luottamuksen nousu téllaisessa tilanteessa

ennustaisi voimakkaammin tyohon liittyvissi asioissa tapahtuvan positiivisia muutoksia.

Kun summamuuttujan yksittdisia kysymyksid verrataan keskeniddn, koetaan pankissa (korkea
luottamuskulttuuri) positiivisia muutoksia tapahtuneen eniten palkkatason ja omien tavoitteiden
saavuttamisen suhteen. Oppilaitoksessa (matala luottamuskulttuuri) katsotaan erityisesti tyon

vastuullisuuden lisdéntyneen.

Tyon epdvarmuutta tai varmuutta kuvaava summamuuttuja (Cronbachin alfa=.84) on muodostettu
kysymyssarjan 16 kysymyksistd. Kysymyksilla tiedustellaan sitd, miten todennikodisend vastaaja pitdd
sitd, ettd erilaiset tydsuhteen turvallisuutta uhkaavat asiat voisivat tapahtua nykyisessé tyossd seuraavan
kahden vuoden aikana. Summamuuttujan vaihteluvili on 8 — 40. Muuttujan suurempi arvo kuvaa
suurempaa epdvarmuutta tyotd kohtaan, muuttujan pienempi arvo kuvaa suurempaa varmuutta
tyosuhdetta kohtaan. Tyon epidvarmuuden/varmuuden kokeminen organisaatioissa on esitetty

taulukossa 7.

Taulukko 7. Tyvon epiavarmuuden/varmuuden kokeminen

Nainen Mies koko organisaatio
Pankki 16 13,8 15,7
Oppilaitos 15,1 18,5 164

Pankissa tyOskenteleviat kokevat enemmin varmuutta tyotddn kohtaan kuin oppilaitoksessa
tyoskentelevit. Pankkisektorin fuusioista huolimatta pankissa tyosuhdetta kohtaan ei katsota
kohdistuvan uhkaa niin paljon kuin oppilaitoksessa. Taulukosta voidaan myds havaita, ettd yleisesti

ottaen kummassakin organisaatiossa koetaan enemminkin varmuutta kuin epdvarmuutta tyotd kohtaan.
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Naiset kokevat enemmin epédvarmuutta tyotd kohtaan pankissa kuin miehet. Yksi vaikuttava tekiji
naisten korkeammassa epdvarmuuden kokemisessa on varmastikin pankkisektorilla 1990-luvulla
tapahtuneet suuret saneeraukset ja fuusiot, mink#d yhteydessd tyontekijoitd viahennettiin paljon. Suuri
osa tyOntekijileikkauksista kohdistui naisiin. Oppilaitoksessa taas naiset pitdvat tydsuhdettaan selvdsti

turvallisempana kuin miehet.

Korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa tyon epdvarmuuden/varmuuden kokeminen ei ole
yhteydessd luottamuksen kokemiseen. Mutta matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa
(oppilaitos), korrelaatio on tilastollisesti merkitsevdd (r= -.46**). Korrelaatio on negatiivinen, eli ne
organisaatiossa tyoOskentelevit jotka kokevat epdvarmuutta tyotd kohtaan, luottavat vihemmin.
Ty6suhdetta kohtaan koettu varmuus lisdd luottamusta. Tdmén perusteella voidaan todeta, ettd matalan
luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa naisilla korkeampi luottamuksen méidrd miehiin verrattuna

heijastuu myos tydn varmuuden kokemiseen (naisilla oli korkeampi luottamus).

Vastaajilta tiedusteltiin (kysymys 24) mitkéd tekijat lisddvét tyossd viihtymistd. Kysymyssarjasta
muodostettiin faktorianalyysin perusteella kolme muuttujaa (liitetaulukko 1), jotka nimettiin Ilmonen
ym (2000) tutkimuksessaan muodostamien samojen muuttujien mukaan. Ensimméiseen muuttujaan
(faktori I) latautuivat tyon arvostus, suhteet esimiehiin, uralla eteneminen/etenemismahdollisuudet,
palkka, tyOskentelyolosuhteet, tyopaikan henki ja tyOsuhteen varmuus. Faktori I nimettiin
tyoolosuhteita kuvaavaksi muuttujaksi. Faktoriin II latautuivat tyon mielenkiintoisuus, tyon
vaihtelevuus, asiakkaat ja uusien asioiden oppiminen. Faktori Il kuvaa tyon mielenkiintoisuutta. Faktori
IIT latautuvat tydajat ja tyomatkat. Muuttaja nimettiin tySaika-muuttujaksi (Summamuuttujien

Cronbachin alfa arvot: tyoskentelyolosuhteet=.79,tyon mielenkiintoisuus=.69, tydaika=.55).
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Alla olevassa taulukossa on kuvattu tydon viihtyvyyttd kuvaavien tekijoiden saamat keskiarvot
organisaatioittain. Miti suurempi muuttujan arvo on kunkin osa-alueen kohdalla, sitd enemmin koetaan

taulukossa esitettyjen asioiden lisddvén tyotyytyviisyytta.

Taulukko 8. Tyossé viihtyvyyttd lisadvit tekijit keskiarvoilla vertailtuna

tyosken- Tyon tyo-

telyolosuht. mielenk. Aika
Pankki 4,1 34 1,5
Koulu 3,6 3,2 L5

Tyoskentelyolosuhteita kuvaavan muuttujan vaihteluvili on 0-7, tyon mielenkiintoisuutta kuvaavan
muuttujan  0-4 ja tyOaikaa kuvaavan muuttujan 0-2. Pankissa tyoskentelevdt katsovat
tyoskentelyolosuhteiden ja tyon mielenkiintoisuuden lisddvin oppilaitoksessa tyoskentelevid enemmin
tyossd viihtymistd. Sen sijaan tydajan katsotaan vaikuttavan viihtymiseen kummassakin organisaatiossa

samalla tavoin.

Seuraavaksi tarkastellaan luottamuksen ja tydsséd viihtymistd lisddvien tekijoiden vilistd suhdetta. Alla
olevassa taulukossa on esitetty tyotyytyvdisyyden eri muotojen ja luottamuksen véliset yhteydet
korrelaatioina.

Taulukko 9. Ty0ssé viihtymisen yhteys luottamukseen

tyoskentely tyon tyo-
olosuhteet  mielenk. aika
pankki 26%* .16%* 19%*
Luottamus

oppilaitos 35%* 20% 20%

Taulukko osoittaa, ettd kaikki tyossd viihtymistd lisddvit tekijat ovat yhteydessd luottamukseen.
Selvimmin luottamuksen kokeminen on yhteydessd siihen, miten tyytyvidinen vastaaja on tyostd

saamaan arvostukseen, millaiset on suhteet esimiehiin, uralla etenemiseen, millainen on tyopaikan
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henki, tydskentelyolosuhteet ja tydsuhteen varmuus. Ylld olevan taulukon perusteella voidaan my0s
todeta, etti matalassa luottamuskulttuurissa luottamuksen nousu ennustaa hieman voimakkaammin
tydssd viihtymistd lisddavien tekijoiden lisddntymistd ja pdinvastoin, jos vastaaja viihtyy tyossd, hdn

myos kokee luottamusta enemmdin.

Faktorianalyysi tyOssd viihtymistd heikentavistd tekijoistd tuotti viisi faktoria joita myds Ilmonen ym
(2000) kaytti (liitetaulukko 3). Faktori I kuvaa sisallollisesti koyhdda tyotd. Siihen latautuvat
tyytymattomyys tyon yksitoikkoisuuteen, tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute,
etenemismahdollisuuksien puute, sekd kehitysmahdollisuuksien puute. Faktori II kuvaa tyon
organisointityytymittomyyttd. Téahin latautuvat tyojarjestelyt, johtaminen, tyOpaikan ilmapiiri ja
suhteet esimiehiin. Faktorissa III (tyon itsesddtelyn puute) latautuvat kiire tai kiredt aikataulut, jatkuva
uuden omaksumisen vaatimus ja tyon pakkotahtisuus. Faktorissa IV latautuvat tydmatkat ja yksindisyys
ja faktorissa V tyoajat ja palkka. (muuttujien cronbach alfa arvot: 1=.69, II=.72, III=.57, IV=.18,
V=.23).

Alla olevassa taulukossa 10 on esitetty tyOtyytymittdmyyttd kuvaavat tekijdt niiden saamien
keskiarvojen mukaan tutkimusorganisaatioissa. Muuttujan suurempi arvo Kkuvaa suurempaa
tyotyytymittomyyttd. Tyon sisdltoon kohdistuvan tyytyméttomyyttd kuvaavan muuttujan vaihteluvili
on 0-4, tyon organisointityytyméttomyyden 0-3, tyon itsesddtelyn puute 0-3, tydn yksindisyyden 0-2 ja
tydajan ja palkan 0-2.

Taulukko 10. Tyotyytymattomyyttd kuvaavien tekijoiden keskiarvot organisaatioittain

tyytymattomyys
tyon tyon tyon tyon tydaika
sisdltd  organis. itsesddt. yksindis. ja palkka
pankki 2 1,6 1,98 1,1 1,1
oppilaitos 1,8 1,98 1,6 1,1 1,1
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Kuten taulukko osoittaa, pankissa tyoskentelevit kokevat oppilaitoksessa tyoskentelevid enemmédn
tyytyméttomyyttd tyon sisdltod kohtaan. Tyytyméttomyys tyon organisointiin ja tyon itsesdédtelyyn ovat
organisaatioissa vastakkaisia. Pankissa tyon organisointi aiheuttaa vdhemmin tyotyytymattomyytta
kuin oppilaitoksessa ja tyon itsesditely taas enemmin kuin oppilaitoksessa. Tdmédn mukaan voidaan
ajatella, ettd pankissa tyOn organisointi on hoidettu paremmin kuin oppilaitoksessa, mutta
mahdollisuudet tyon itsesddtelyyn ovat paremmat oppilaitoksessa. Kummassakaan organisaatiossa tyon
yksindisyyden tai tydajan ja palkan ei katsota aiheuttavan tyotyytymattomyyttd. Mutta mikd on

luottamuksen suhde tyotyytymaéttdmyyteen?

Tyotyytymittomyyttd kuvaavien muuttujien ja luottamuksen vilistd yhteyttd korrelaatioina on kuvattu

taulukossa 11.

Taulukko 11. Luottamuksen yhteys tyotyytyméttomyyteen korrelaatioina

tyon tyon- tyon tyon tydaika
sisdltd  organis. itsesddt.  yksindis. ja palkka
pankki 012 -498**  .096 -.071 -.020
luottamus
oppilaitos -.286** -605*%*  -24 -.003 -.192

Taulukko osoittaa, ettd kaikki tyotyytymittdmyyden osa-alueet eiviit ole yhteydessd luottamukseen.
Kummassakin organisaatiossa luottamus on voimakkaasti yhteydessd tyojdrjestelyihin, johtamiseen,
tyopaikan  ilmapiiriin  ja  alais-esimiessuhteisiin.  Luottamuksen  nousu  vdhentdd  tyon
organisointityytymdttomyyttd  kummassakin  luottamuskulttuurissa.  Edellistd  voidaan  tulkita
luottamuksen kehévaikutuksen kautta. Ty6jérjestelyiden paraneminen parantaa tyontekijoiden suhteita
esimiehiin, joka johtaa siihen, ettd johtaminen koetaan parempana, ndiden seurauksena ilmapiiri
paranee, luottamusta koetaan enemmén, suurempi luottamus parantaa ennestdén esimies-alaissuhteita
jne. Sellaiset teot organisaation johdolta, jotka johtavat luottamuksen nousuun, saavat aikaan

kehavaikutuksen, joka johtaa positiivisiin muutoksiin organisaation siséisissd rakenteissa.
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Vain matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa luottamuskulttuurin paraneminen vihentdd tyon
yksitoikkoisuutta, tyota koskevien vaikutusmahdollisuuksien puutetta, parantaa
etenemismahdollisuuksia sekd lisdd kehitysmahdollisuuksia. Taulukko osoittaa, ettd luottamuksen

vaikutukset ovat laajemmat matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa.

Yksittdisia kysymyksid vertailtaessa kummassakin organisaatiossa tyOtyytyméttomyyttda lisdd eniten
kiire ja kire#t aikataulut. Mutta erona, matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa, arvostuksen puute
on myos voimakkaasti tyotyytyviisyyttd alentava tekija. Pankissa tyoskentelevit eivit koe arvostuksen

puutetta.

Vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon tarkastellaan kysymyssarjasta 17 faktorianalyysin perusteella
tehdyllda summamuuttujalla, joka nimettiin tyovalta muuttujaksi. Se koostuu kysymyksistd “minulla on
valtaa vaikuttaa omaan tyohoni liittyviin asioihin”, “voin estdd tyohoni vaikuttavat kielteiset
muutokset”, “olen hyvin perilld tyopaikan tilanteesta ja kehittimissuunnitelmista”. Muuttujan

reliabiliteettia kuvaava Cronbachin alfa arvo on .72.

Kun organisaatioita verrataan toisiinsa, on matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa kautta linjan
koettu tyovallan midrd on huomattavasti pienempi, kokonaiskeskiarvon ollessa 8,5 kun korkean
luottamuskulttuurin  organisaatiossa vastaava arvo on 9,7. Eli yleisesti ottaen Kkorkean
luottamuskulttuurin organisaatiossa henkilostd on paremmin myods selvilli organisaationsa tilasta.
Tarkasteltaessa korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatiota, tyovallan kokeminen ei laske
organisaation hierarkiassa tdysin lineaarisesti alaspdin, joten suoraan ei voida todeta tyovallan
kokemisen olevan yhteydessd asemaan organisaatiossa. Luottamus korreloi pankissa merkitsevasti
tyovallan kanssa (r=.46**) ja voidaankin todeta, ettd kokemus vaikutusmahdollisuuksista omaan
tyohon on yhteydessid luottamuksen kokemiseen. Kun organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri,

tyontekijd tuntee my9s olevansa paremmin perilld organisaationsa tilanteesta.

Korkean luottamuskulttuurin organisaatiosta todettiin, ettd luottamus on yhteydessd koettuun
tyovaltaan. Matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa korrelaatio on vield voimakkaampi (r=.63*%*).
Niinpd voidaan todeta, ettd kokemus vaikutusmahdollisuuksista omaan tyohén on yhteydessi

kokemukseen luottamuksesta. Korkeampi luottamus organisaatiossa lisdd olosuhteita, joiden ansiosta
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tyontekijilld on enemmdn tyovaltaa ja hdn kokee olevansa paremmin tietoinen organisaationsa

tilanteesta.

Edelld todettiin, ettd luottamus on voimakkaasti yhteydessd tyovallan kokemiseen. Tulosta voidaan
havainnollistaa korkean ja alhaisen toimintavapauden tyoroolin kisittein. Pankissa koetaan enemmén
tyovaltaa omaa tyotd kohtaan, koska korkean toimintavapauden tyorooli on niilld palkansaajilla, joihin
tybnantaja luottaa ja joille se on luovuttanut osan omasta harkintavallastaan. Pankissa on hyvi
luottamuskulttuuri. Koulussa taas, jossa tydvallan kokeminen on alhaista, (alhainen luottamuskulttuuri)
alhaisen toimintavapauden tyorooleissa on tyypillistd, ettd tyOnantaja ei luota palkansaajiin, ei luovuta

heille itsendistd harkintavaltaa edes omien tyotehtédvien suhteen ja valvoo heitd muutenkin tarkasti.

Organisaatiositoutumista mitattiin kysymyssarjasta 26 muodostetulla summamuuttujalla, joka koostuu
kysymyksisté, ” olisin hyvin onnellinen jos voisin tyéskennelld tdssd organisaatiossa eldkkeelle asti,
Tyoskentelisin  mieluummin jossakin toisessa tyopaikassa kuin nykyisessd, En tunne erityistd
kiintymystdi tyopaikkaani kohtaan, Kuuluminen tdhdn yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle
henkilokohtaisesti paljon”. Muuttujan vaihteluvdli on 4-20. Muuttujan reliabiliteettia kuvaava
Cronbachin alfa on =.87. Muuttujan pisteméddrdn kasvu kuvaa voimakkaampaa sitoutumista
organisaatioon. Oppilaitoksessa tyoskentelevédt ovat vihemmin sitoutuneita organisaatioonsa kuin
pankissa tyoskentelevit. Pankissa tyoskennellddn, mieluummin kuin oppilaitoksessa, eldkkeelle asti ja
kuuluminen omaan tyOorganisaatioon merkitsee pankissa tyoskenteleville enemmén. Pankissa
luottamuksen Kkorrelaatio organisaatiositoutumiseen on merkitsevdd (r=.42**). Eli koetulla
luottamuksella organisaatiota kohtaan on yhteys organisaatiositoutumiseen. Luottamuksen kasvaessa
sitoutuminen organisaatioon kasvaa. Oppilaitoksessa taas korrelaatio on huomattavasti alhaisempi
(r=.28%*). Luottamuksella on oppilaitoksessakin merkitystd organisaatiositoutumiseen, muttei 1dheskéin

samassa miirin kuin pankissa.

Yhteenvetona tyomarkkina-asemaan ja tyohon liittyvistd tekijoistd voidaan todeta, ettd pankissa
tyoskentelevit kokevat enemmin tyOsddn tapahtuneen positiivisia muutoksia. Tyon epdvarmuuden
kokeminen on vihdisempid ja henkilostd kokee vaikutusvaltaa omaan tyohon olevan enemmaén kuin
oppilaitoksessa. Organisaatiositoutuminen on myds voimakkaampaa pankissa. Pankissa ylin johto on

sitoutuneinta organisaatioonsa henkilostoryhmistd, kun taas koulussa johdon sitoutuminen on
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alhaisinta. Tyotd koskevat positiiviset muutokset, tyotyytyviiisyys, organisointityytymittomyys,
vaikutusvalta omaan ty6hon ja kokemus organisaation tilasta ja organisaatiositoutuminen ovat
yhteydessd luottamukseen. Vidhdn luottavat kokevat vihemmdn tydssd tapahtuneen positiivisia
muutoksia, vdhemmdn  tyotyytyvdisyyttd, enemmdn  organisointityytymdttomyyttd,  vihemmdn
vaikutusvaltaa omaan tyohon. Vihemmdn luottavien organisaatiositoutuminen on alhaisempaa ja

organisaation tila ndhdddn negatiivisempana. Paljon luottamusta kokevat nékevdit asiat pdinvastoin.

9.3 Organisaatiotekijoiden yhteys luottamukseen

Luottamus organisaatiossa on paitsi subjektiivinen kokemus, se on myos realiteetti, jolla on
vaikutuksia organisaation todellisuuteen. Seuraavaksi tarkastellaan millaisilta organisaatiot nidyttidvét
organisaatiotekijoilld vertailtuina ja miten luottamus vaikuttaa organisaatioiden todellisuuteen.
Organisaatiotekijoitd, joita tarkastellaan ovat organisaatioilmapiiri, tiedotuksen luonne, ristiriitojen
kokeminen, sekd jakautuminen “meihin” ja “heihin” tarkoittaen johdon ja tyontekijoiden koettua

vastakkainasettelua ja epédluottamuksen kokeminen.

Thmisten vilinen kidyttdytyminen luo tyopaikalle ilmapiirin tai yhteisesti omaksutun tunteen siiti,
millaista on olla organisaation palveluksessa, miki on sallittua, mikd kiellettyd, miké térkedd ja mikd
vihemmién tirkedd (Juuti,1989). Organisaatioilmapiirii tarkastellaan kysymyssarjasta 18
faktorianalyysin (liitetaulukko 2) perusteella muodostetulla summamuuttujalla. Summamuuttujaan

i3]

sisédltyvat viittdmét ~ tyopaikallamme tyét ovat hyvin organisoituja, omat etuni ja tavoitteeni ovat
yhtenevid tyonantajani etujen ja tavoitteiden kanssa, tyopaikalla ihmisiin voi todella luottaa,
tyopaikalla vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki, tydpaikkamme ilmapiiri on kannustava,
tyopaikallamme tietoja vdlitetddn avoimesti, tyopaikallamme palkat ja henkilokohtaiset lisdt ovat
yleisesti  tiedossa”. Ilmapiiri muuttuja on kuitenkin tillaisenaan osittain  pédllekkéinen
luottamusindikaattorin kanssa. Tdmédn vuoksi poistin muuttujasta kysymykset,  jotka ovat
luottamusindikaattorissa “omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevid tyonantajan kanssa, tyopaikalla

ihmisiin voi todella luottaa”. Summamuuttujan suurempi arvo kuvaa parempaa ilmapiirid. Muuttujan

vaihteluvili on 5 — 25 (cronbachin alfa=.83). Taulukossa 12 on kuvattu ilmapiiri organisaatioittain.
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Taulukko 12 Ilmapiirin kokeminen organisaatioittain

pankki 15,2
koulu 12,1

Kuten taulukko osoittaa, organisaatioilmapiiri koetaan Auomattavasti parempana Kkorkean
luottamuskulttuurin organisaatiossa. Entd luottamuksen ja ilmapiirin vilinen yhteys? Luottamus ja
Ilmapiiri muuttuja korreloi voimakkaasti molemmissa organisaatioissa ollen pankissa .63 ja
oppilaitoksessa .69. Tamén perusteella voidaan todeta, ettd luottamus on voimakkaasti yhteydessi
kokemukseen organisaation ilmapiiristd. Korrelaatio ilmapiirin ja luottamuksen vililld on niin selvi,

ettd luottamuksen voidaan sanoa ennustavan organisaation ilmapiiria.

Ty0Oorganisaation ilmapiiri on merkittivi tekijd palkansaajan ja tydorganisaation vilisessi suhteessa.
Eldketurvan tutkimuksessa Tyoyhteison kulttuuri, ikdpolitiikka ja ikddntyvdi henkilosto (1999), todettiin
yrityskulttuurin ja tyStyytyviisyyden olevan yhteydessa siihen, miten halukkaita ikédantyvit tyontekijat
ovat jatkamaan tyOssddn varsinaiseen eldkeikddn saakka. Tutkimuksen mukaan myo6nteinen
yrityskulttuuri (mm. luottamus ja hyvi ilmapiiri) lisddviat halukkuutta jatkaa tyossid, kun negatiivinen
yrityskulttuuri ja vdhidinen tyotyytyvéisyys taas lisddvit todennikoisyyttd hakeutua eldkkeelle ennen
varsinaista eldkeikdd. Edellisen mukaan pankin henkilokunta on halukkaampaa tyoskenteleméin
organisaatiossa elidkkeelle asti, kun taas oppilaitoksen henkilokunnasta hakeudutaan aiemmin

elakkeelle tai todennikdisemmin vaihdetaan tyopaikkaa.

Tiedotuksen luonnetta organisaatiossa tarkastellaan kysymykselld 21, jossa kysytéddn, tiedotetaanko
tyotasi koskevista muutoksista:

1. hyvissd ajoin etukiteen

2. vain hieman ennen muutosta

3. vasta muutoksen tapahtuessa
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Alla olevassa taulukossa 13 on kuvattu tiedotuksen luonne tutkimusorganisaatioissa

°* ° Taulukko 13. Tiedotuksen kokeminen

Saa tiedon omaa tyota Organisaatio %

koskevista muutoksista yleensi.. pankki | Oppilait.
Vasta muutoksen tapahtuessa 12,2 44,7
Vain hieman ennen muutosta 70,3 41,8
Hyvissé ajoin etukiteen 17,4 13,5

kaikki 2,1 1,7

Kuten taulukko osoittaa, tiedotus kangertelee kummassakin organisaatiossa. Etukiteen ty6ti koskevista
muutoksista tiedottaminen on huonoa. Vain vajaa viidennes kummassakin organisaatiossa kokee
tiedotuksen asioista tapahtuvan hyvissé ajoin (tdstd osasta suurin osa on johtoa, joka itse on tekeméssi
padtokset). Tiedottamisen luonne on matalan luottamuksen organisaatiossa huonompaa kautta linjan ja
on huomattavaa, etti oppilaitoksessa melkein puolet tyontekijoistd kokee tyotdadn koskevan
tiedottamisen tapahtuvan vasta muutoksen tapahtuessa, kun pankissa vastaava luku on vain 12%. Ndin
ollen organisaatiot eroavat hyvin selvdsti sen suhteen, millaista tiedottaminen tyétd koskevista

muutoksista on.

Luottamus ennustaa tiedotuksen luonnetta organisaatioissa. Korrelaatio on matalan luottamuskulttuurin
organisaatiossa .39** ja korkea luottamuskulttuurin organisaatiossa .55**. Korkeampi luottamus
ennakoi titen parempaa tiedottamisen luonnetta. Tulosta vahvistaa Mishran (1996) tutkimus, jonka
mukaan luottamus liséd avointa, todenmukaista ja tarkkaa tiedonkulkua. Oppilaitoksessa luottamuksen

nousu ennakoi voimakkaammin muutosta tiedotuksen luonteessa.

Luottamuksen merkitystid organisaatiolle voidaan analysoida myos Roberts ja O'Reilyn (1974) tavoin.
Heiddn mukaan henkildston vihdinen luottamus johtoa kohtaan johtaa siihen, ettd tyontekijdt jattavit
kertomatta asioita johdolle. Johto taas reagoi alhaiseen luottamukseen suljetulla johtamisella. Johdon
pditoksistd ei tiedoteta ja henkilokunnan valvontaa lisdtdan. Edellisen mukaan vaikuttaa siltid, ettd

oppilaitoksessa johto on reagoinut alhaiseen luottamukseen suljetulla johtamisella, koska tieto tyotd
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koskevista muutoksista tulee melkein puolelle henkil6kunnasta vasta muutoksen tapahtuessa. Selkeisti

oppilaitoksen johto ei tiedota paitoksistidn henkilostolle, miki lisdid epaluottamuksen ilmapiirié.

Ristiriitojen méardd tyoyksikossd tarkasteltiin selvittdméilld missd méadrin oppilaitoksessa ja pankissa
koetaan esiintyvédn kilpailuhenked, esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja, tyontekijoiden vilisid
ristiriitoja sekd henkilostoryhmien vélisid ristiriitoja. Taulukossa 14 on kuvattu keskiarvoilla
ristiriitojen kokeminen organisaatioittain. Kunkin kysymyksen vaihteluvili on 1-4. Mitd suurempi arvo

kysymykselld, sitd enemmin ristirtitoja koetaan olevan.

Taulukko 14. Ristiriitojen kokeminen

Pankki oppilaitos
Esiintyyko tyOyksikossa :
Kilpailuhenkeid 2,1 2,1
Esimiesten ja alaisten viélisid ristiriitoja 1,8 2,3
Tyontekijoiden vilisia ristiriitoja 2,0 2,1
Henkilostoryhmien vilisia ristiriitoja 1,8 2,3

Organisaatioiden vertailu osoittaa, ettd kilpailuhenked koetaan esiintyvin kummassakin organisaatiossa
yhtd paljon. Esimies — alaissuhteissa oppilaitoksessa koetaan olevan selkedsti enemmdn ristiriitoja,
samoin henkilostoryhmien vdlilld. Tyontekijoiden vilisia konflikteja koetaan olevan oppilaitoksessa
vain vahidn enemmén kuin pankissa. Nidin ollen nayttdd siltd, ettd luottamus vihentdad ristiriitoja
erityisesti esimies-alaissuhteissa ja henkilostoryhmien vililld, kuten Gibb & gibb (1969) ovat
todenneet. Ristiriitojen vdhenemisen voidaan ajatella vaikuttavan organisaation sisidisiin
transaktiokustannuksiin ~ alentavasti. Kuten Sudow  (1999) totesi, luottarnus  alentaa
transaktiokustannuksia. Luottamus siis vdhentdi ristiriitoja eli parantaa keskindissuhteiden toimivuutta,
alentaa vuorovaikutuskustannuksia ja helpottaa piivittdisten asioiden sujuvuutta. Nédiden tekijoiden
vaikutuksesta organisaatio toimii tehokkaammin. Tédmai viittaa siihen, ettd oppilaitoksessa vuositasolla

keskindistoiminnan kustannuksen ovat selkeésti suuremmat kuin pankissa.

Entd luottamuksen ja ristiriitojen kokemisen vilinen suhde ? Luottamuksen ja ristiriitojen valistd

yhteyttd on kuvattu taulukossa 15.
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Taulukko 15. Luottamus ja ristiriitojen kokeminen korrelaatioina

kysymykset pankki koulu
Kilpailuhenked -.13 -.06
Esimiesten ja alaisten vilisid ristiriitoja - 40** - 50%*
Tyontekijoiden valisid ristiriitoja =21 -.15
Henkilostoryhmien vilisid ristiriitoja - 32% - 34%%

Taulukko osoittaa, etti Iuottamus on yhteydessd esimiesten ja alaisten vilisten ristiriitojen
esiintymiseen merkitsevisti kummassakin organisaatiossa, kuten henkilostéryhmien vilisten
ristiriitojen esiintymiseenkin. Luottamus, luottamuksen puute on erityisesti oppilaitoksessa keskeinen
tekija esimiesten ja alaisten vélisissd ristiriidoissa. Luottamus organisaatiossa ennakoi vihdisempidi
esimiesten ja alaisten vdlisid ristiriitoja sekd henkilostoryhmien vdlisid ristiriitoja. Mielenkiintoista on,
miksi ainoastaan korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa koetaan luottamuksen kasvun ennustavan
vihdisempid tyontekijoiden vilisid ristiriitoja. Matalan ja korkean luottamuskulttuurin organisaatioissa

esiintyy sen sijaan kilpailuhenkei yhti paljon.

TyoOorganisaation johdon ja henkiloston etujen kokemisen vastakkaisuutta/samankaltaisuutta
tarkasteltiin jaolla “meihin” ja “heihin” . Mikili jakaantuminen on voimakasta, tarkoittaa se etujen
kokemisen vastakkaisuutta sekd nidkemyseroja organisaation asioista henkiloston ja johdon kesken.
Asiaa tarkastellaan kysymyssarjan 33 kysymykselld ” tunnen voimakasta jakoa meihin ja heihin kun

ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tyopaikallani”.

Matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa etujen vastakkaisuutta johdon ja tyontekijoiden vdlilld
koetaan kaikissa tyontekijaryhmissd enemmcdn kuin korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa. Miti
enemmin tyontekijit kokevat etujen yhtenevdisyyttd johdon kanssa, sitd todennikodisempidd on, ettd
tyontekijdt samaistuvat johdon tavoitteisiin ja ovat kiinnostuneita organisaation menestymisesti.
ankissa keskiarvo on 2,6 ja oppilaitoksessa 2,8. Matalassa luottamuskulttuurissa luottamuksen
merkitys etujen kokemisen vastakkaisuuteen/samankaltaisuuteen korostuu, korrelaatio ndiden vililld on

merkitsevd (r=-31**). Korkeassa luottamuskulttuurissa (pankki) taas luottamuksen yhteys etujen
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kokemisen vastakkaisuuteen/samankaltaisuuteen on vihdisempad, korrelaatio on tilastollisesti melkein
merkitsevii ( r=-.16%*). Tdmdn perusteella voidaan todeta, ettd luottamuksen nousu organisaatiossa

ennustaa pienempdid vastakkainasettelua tyonantajan ja tyontekijoiden kesken.

Epiluottamusta organisaatioissa arvioitiin kysymyksilld “tunnen voimakasta jakoa meihin ja heihin
kun ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tyopaikallani, alaisten ei koskaan kannata tdysin luottaa johtoon,
tybpaikalla kannattaa luottaa vain itseensd”. Muuttujan korkeampi arvo kuvaa suurempaa
epiluottamusta. Muuttujan keskiarvo oli korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa 7,5 ja matalan
luottamuskulttuurin organisaatiossa 8,3. Luottamus ennustaa samalla tavoin koettua epéluottamusta
kummankin luottamuskulttuurin organisaatiossa (r=-.41%*). Mutta luottamus ja epiluottamus eivit ole
saman ulottuvuuden #éripditd. Esimerkiksi tekijit, jotka laskevat koetun epiluottamuksen miérai, eivét
automaattisesti lisdd kokemusta luottamuksesta. Luottamuksen ja epdluottamuksen erillisyys nikyy
siini, ettd ndiden dynamiikat poikkeavat toisistaan. Jos luottamus kasvaa hitaasti ja vain asteittain, se ei
purkaudu vastaavalla tavalla. Luottamus purkautuu usein nopeasti. Epéluottamuksen dynamiikka on
toisenlainen. Se on rakenne joka saattaa syntyd osapuolten vilille nopeasti, mutta purkautuu hitaasti.

Tidmi johtuu siitéd, ettd luottamuksen ja epaluottamuksen ldhtokohdat ovat erilaiset. Kun luottamus

turvakehikkoa ( Ilmonen ym 2000, Sako1998,107). Epiluottamuksen merkitystd organisaatioille
voidaan arvioida sen kautta, miten epiluottamus organisaatiossa vaikuttaa organisaation kykyyn
selviytyd kriiseistd. Epiluottamus organisaatiossa vaikeuttaa organisaation kykyé selviytyd erilaisista
sisdisisti ja ulkoisista vaikeuksista (Mishra 1996). Niin ajateltuna oppilaitoksen on vaikeampi kohdata

tamén hetken ja tulevaisuuden haasteet.

Organisaatiotekijoistd voidaan todeta, ettéd ilmapiiri pankissa on selkedsti parempi kuin oppilaitoksessa.
Organisaatiot eroavat toisistaan voimakkaasti myds tiedottamisen luonteen suhteen. Melkein puolet
vastaajista oppilaitoksessa kokee tiedottamisen omaan tychon liittyvistd muutoksista tapahtuvan vasta
muutoksen hetkelld. Tamd ei varmastikaan paranna johdon ja muun henkiloston vilisid

luottamussuhteita. Epédluottamusta koetaankin oppilaitoksessa enemmén kuin pankissa.



45

Vaikka luottamus on subjektiivinen kokemus, silld on vaikutusta organisaation todellisuuteen.
Luottamuksen “mddrd” organisaatiossa ennakoi selvdsti organisaation ilmapiirid ja tiedottamisen
avoimuuden fasoa. Luottamus parantaa ilmapiirid ja tiedottamisen avoimuutta. Hyviksi Kkoettu
organisaation ilmapiiri lisdd henkiloston valmiutta tyoskennelld organisaatiossa elikkeelle asti.
Alhaisempi luottamus on yhteydessd lisddntyviin ristiviitoihin esimies-alaissuhteissa ja kasvaviin
henkilostoryhmien vilisiin konflikteihin. Luottamus on myos yhteydessi epiluottamuksen kokemiseen

organisaatiossa.

9.4 Organisaatiot ja ammattiyhdistysliike

Ammattiliittoon vastaajista korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa kuului 92 prosenttia ja matalan
luottamuskulttuurin  organisaatiossa 93 prosenttia. Ammattiyhdistysaktiiveja ilmoitti korkean
luottamuskulttuurin  organisaatiossa olevansa 21 prosenttia, kun taas matalan luottamuksen
organisaatiossa heitd oli 23 prosenttia. Ay-aktiiviksi katsotaan vastaaja joka vastasi kysymyksessid 29

johonkin tai kaikkiin kohtaan kylla.

Ammattiyhdistyslitkkeen merkitystd henkilostolle tyopaikoilla tarkastellaan ammattiyhdistysliikkeen
toimintaan sitoutumisen kautta. Samoin tarkastellaan millaista on luottamus ammattiliittoon ja missi
médrin liiton jdsenet muodostavat kummassakin organisaatiossa yhtendisen joukon, joka on valmis

tukemaan luottamusmiehié nédiden hoitaessa jasenten asioita tyopaikalla.

Ammattiliittoon sitoutumista tarkastellaan kysymyksestd 31 rakennetun summamuuttujan avulla
(Cronbachin alfa .83). Summamuuttuja kuvaa ammattiliittoon sitoutumista, mutta samalla se toimii
indikaattorina sille, kuinka merkittdvdnd ammattiliittoa tydorganisaatiossa pidetddn. Summamuuttujan
korkeampi arvo kuvaa suurempaa sitoutumista (muuttujan vaihteluvdli on 4-20). Alla olevassa

taulukossa on kuvattu ay-sitoutuminen organisaatioittain.
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Taulukko 16. Ay-sitoutuminen organisaatioittain
Pankki 12,6

Oppilaitos 11,4

Kuten taulukko osoittaa, ay-sitoutuminen on suurempaa korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa.
Tdmid on hiukan yllattdvad, silld oletuksenani oli, ettd mitd enemmdin luottamuskulttuurissa on
jakautumista “meihin ja heihin” (johdon ja tyontekijoiden vililld), ay-liike olisi se osapuoli jonka
puoleen kidnnyttdisiin enemmén ja ay-sitoutuminen olisi yleensd ottaen korkeampaa. Korkean
luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa ay-sitoutuminen ja luottamus ei korreloi keskendin. Niin
niyttéisi siltd, ettd luottamuksen tason ollessa yleisesti korkea, ei silld ole merkitystd sitoutumisessa ja
suhtautumisessa ammattiliittoon eli luottamus ei ennusta ammattiliittoon sitoutumista. Matalassa
luottamuskulttuurissa tilanne on toinen. Luottamus korreloi negatiivisesti (r=-.25) ay-sitoutumisen
kanssa. Tamaé osoittaa, ettd luottamuksen laskiessa matalassa luottamuskulttuurissa sitoutuminen ay-
liikkkeeseen kasvaa. Siksi onkin ylldttdvid, ettd matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa
ammattiliittoon sitoutuminen on kokonaisuutena tarkasteltuna alhaisempaa. Nayttda siltd, ettd
Iuottamuksen ilmapiirin ollessa organisaatiossa yleisesti alhaalla, luottamuksen méérd ennustaisi
ammattiliittoon sitoutumista eli luottamus on yhteydessd ay-sitoutumiseen vain matalassa

luottamuskulttuurissa.

Organisaatioiden ja ammattiyhdistysliikkeen vilisten suhteiden tarkastelua jatkettiin vertailemalla
organisaatioita koetulla luottamuksella ammattiliittoja kohtaan. Ay-luottamusta (Cronbachin alfa=.72)
kuvaava summamuuttuja koostuu neljistd osamuuttujasta, Voin kaikissa tilanteissa luottaa
henkilostoryhmddni edustavaan luottamusmieheen, Ammattijdrjestot vaikuttavat menestyksekkdcdsti
tyopaikan toimintaan, Tiedonkulku ammattiryhmdni ja sitd edustavan ay-edustajan vdlilld toimii hyvin
sekd Muutokset tyopaikalla on suoritettu yhteistyossd johdon ja ay-edustajien vdlilld. Seuraavassa

taulukossa on kuvattu ay-luottamusta organisaatioittain.
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Taulukko 17. Ay-luottamus organisaatioittain
Pankki 12,4

Oppilaitos 10,7

Kuten taulukko osoittaa, on korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa (pankki) ay-luottamus selvisti

korkeampaa kuin matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa.

Kun tarkastellaan organisaatioluottamuksen suhdetta ay-luottamukseen, on mielenkiintoista, ettei
koetulla luottamuksella organisaation johtoa kohtaan ole yhteyttd ammattiyhdistysliikettd kohtaan
koettuun luottamukseen. Organisaation luottamuskulttuuri ei siis ennusta henkildston
luottamussuhdetta ammattiliittoja kohtaan, vaikka pankissa ay-luottamus onkin selvisti korkeampaa

kuin oppilaitoksessa.

Seuraavaksi tarkastellaan miten eri luottamuskulttuureissa henkilostd muodostaa yhtendisen joukon,
joka on valmis tukemaan luottamusmiehid heiddn hoitaessaan henkiloston asioita. Asiaa ldhdettiin
selvittiméan kysymyksen 30 avulla. Alla olevassa taulukossa on kuvattu vertailu organisaatioittain
prosentteina.

°o o o

Taulukko 18. Luottamusmiehen tukeminen

Tyontekijit. .. Pankki % Koulu %
Ovat hyvinkin yhten4isii ja toimintavalmiita 20,6 16,1
Ovat joissakin tilanteissa yhtendisid ja 45,8 43,1
toimintavalmiita, mutta eivit aina
Eivit ole yhtendisia tai toimintavalmiita 12,9 18,2
En osaa sanoa 20,6 22,6

Taulukko 18 osoittaa, ettd korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa ammattiyhdistysliikkeen
jasenten katsotaan muodostavan hieman yhtendisemmain ja toimintavalmiimman joukon kuin matalan

luottamuskulttuurin  tydorganisaatiossa. Oppilaitoksessa (matala luottamus) katsotaan ettel
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luottamusmiehen taakse muodostu yhtenéistd ja toimintavalmista joukkoa ldheskéin siind miérin kuin
korkean luottamuskulttuurin tySorganisaatiossa. Tdmidn perusteella voidaan todeta, etti usko
ammattiliittoon ja sen mahdollisuuksiin tydorganisaatiossa on matalan luottamuskulttuurin

tydorganisaatiossa selvisti alhaisempaa kuin korkean luottamuskulttuurin tyGorganisaatiossa.

Ay-sitoutuminen vaikuttaa sithen missd méirin organisaatiossa ollaan valmiita muodostamaan
tukijoukko luottamusmiehen taakse. Korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa (r=.43%**) ay-
sitoutumisen yhteys on voimakkaampi kuin matalan luottamuskulttuurin (r=.34**) ty6organisaatiossa.
Kokonaisuutena voidaan silti todeta, ettd ay-sitoutumisen maiérd, organisaation luottamuskulttuurista
riippumatta, vaikuttaa siihen, kuinka yhtendisen joukon organisaation henkilosté muodostaa ay-

edustajan taakse tdmin hoitaessa henkil6ston asioita.

Kun tarkastellaan kokonaisuutena organisaatiota ja ammattiyhdistysliikettd, voidaan ajatella, ettd jos
tyborganisaatiossa vallitsee korkea luottamuskulttuuri, henkilosté on sitoutunutta ay-liikkeeseen ja
luottaa ammattiliiton toimintaan sekd pitdd sitd itselleen tdrkednd. Tilannetta voidaan kuvata
luottamuksen “kehien” kautta (Ilmonen et al. 1998,46). Kun luottamus perustuu kokemukseen tai
samaistumiseen (korkea luottamuskulttuuri), perustun luottamussuhde pankissa ay-liikkeen ja
henkiloston vililli sddnnonmukaiseen vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon. Osapuolet toimivat
toistensa kanssa ja toistensa puolesta (aiemmin todettiin pankin henkiloston muodostavan tiiviin joukon
ay-edustajan taakse). Téten luottamuksen hyvi kehi etenee asioista toiseen ja nikyy henkil6ston ja ay-

litkkeen vilisissa suhteissa.

Matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa ay-sitoutuminen ja luottamus ammattiliittoon on
selvisti alhaisempaa. Matalan luottamuskulttuurin organisaatiossa luottamuksen ldhtokohdan oletetaan
olevan rationaalinen (sivu 6). Nyt uhkaan tai omaan etuun perustuva luottamus vaikuttaa henkiloston ja
ay-liikkkeen wvilisiin suhteisiin. Matala luottamuskulttuuri ei luo olosuhteita, joissa palkansaajat
ryhmittyvit ay-edustajan taakse, kohdatakseen yhdessd tyonantajan. Luottamuksen ollessa alhaista,
suhde ay-liikkeeseen perustuu uhkaan tai omaan etuun. Eli tehdéén niin, kuin laskelmoidaan olevan
kannattavinta. Téllainen vuorovaikutussuhde ei voi ennakoida ay-liikkeen korostuvaa roolia

tydorganisaatiossa, eikd palkansaajan ja ay-liikkkeen vilistd hyvad yhteistyotd. Ay-liike, tyontekijdt ja
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keskindisid suhteita pohditaan hyotyjen ja rangaistusten kautta..

9.5 Johto ja organisaatio

Tdhdn mennessd olen tarkastellut henkiloston nidkemyksid tyOorganisaatioistaan. Koska johto on
tydorganisaatiossa tyOnantajan edustaja, onkin mielekéstd tarkastella heiddn nikemyksidin
tyOympdristostddn. Seuraavaksi tarkastellaan pelkidstddn johdon ndkemyksid omasta suhteestaan
henkilostoon ja ay- liikkkeeseen. Alla olevassa taulukossa 19 on esitetty organisaatioiden johdon
nidkemyksid kysymyssarjan 43 mukaan. Taulukkoa on luettava niin, ettdi mitd suurempi arvo, sitd

vahvemmin on samaa mieltéd véittdmin kanssa. Kunkin kysymyksen vaihteluvili on 1 — 5.

Taulukko 19. Johdon nidkemykset organisaatioista pankki oppilaitos
1. Organisaation johdon ei kannata sitoutua vahvasti alaisiinsa. 1,4 2,28
2. Johdon ja alaisten vililla on hyvi pitdd etdisyytta. 1,57 2,28
3. Hyvi johto huolehtii alaisistaan. 4,57 4,85
4. Johdon kannattaa olla varovainen sen suhteen, miti alaisil- 2,14 242

leen tiedottaa.

5. Tiedotuksessaan alaisille on hyvé olla mahdollisimman avoin. 4,64 4,14

6. Pddosa henkilostostd ei juurikaan ymmarré timén pdivin lii- 1,9 2,28
ketoimintaa.

7. Johto ja henkildstd puhaltavat tissd organisaatiossa yleensi 4,0 3,14

yhteen hiileen.
8. Johdon kannattaa pitdid hyvit suhteet ay-edustajiin. 3,71 4,0
9. Ay-liike tyopaikalla on vain haitaksi. 2,38 2,85

Yleinen mielipide on, ettd johdon kannattaa sitoutua alaisiinsa, ei pitdd liikaa etdisyyttd alaisiinsa ja

johdon tulee my0Os huolehtia alaisistaan. Matalan luottamuskulttuurin organisaation johto tosin
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suhtautuu  kahteen ensimméiiseen Viittdmiin selvdsti  varauksellisemmin kuin korkean
luottamuskulttuurin johto. Tiedotuksen kummankin organisaation johto olettaa olevan avointa, vaikkei
aiemman perusteella niin voida todetakaan. Luottamuskulttuurien tuoma ero heijastuu hyvin
organisaatioiden johdon ja henkiloston  yhteisollisyyteen. Korkeassa luottamuskulttuurin
organisaatiossa johto katsoo selvisti johdon ja henkiloston puhaltavan “yhteen hiileen”, kun matalassa
luottamuskulttuurissa johto epirdi. Oppilaitoksen johto kokee myos selvisti voimakkaammin ettei
padosa henkilostostd ymmérrd tdméin pédivin liiketoimintaa. Matalan luottamuskulttuurin johdon
nidkemykset suhteestaan ay-liikkeeseen ovat negatiivisemmat kuin pankissa. Heidén mielestdéin on
selvisti tdrkedd sdilyttdd hyvit suhteet ammattiliittoon, mutta kuitenkin he kokevat ay-liikkeen olevan

haitaksi tyopaikalla.

Yleisesti tarkasteltuna organisaatioiden johdon mielipiteet eivit juuri poikkea toisistaan lukuun
ottamatta organisaation johdon sitoutumista alaisiinsa. Pankissa sitoutuminen henkilostoon on selvio,
mutta oppilaitoksessa organisaation johto ei halua sitoutua 1dheskédédn samassa méfirin henkilostoonsi.
Oppilaitoksen johto katsoo myds, ettd johdon ja henkiloston vililld on hyvd pitad hiukan etdisyytta.
Taméi korostaa organisaation valtarakenteita ja hierarkisuutta. Voidaan my0s todeta, ettd oppilaitoksen
johdon nidkemykset organisaatiostaan, henkilostostddn ja suhteestaan ammattiliittoon ovat

negatiivisemmat kuin pankin johdolla.

Yhteenvetona voidaan todeta, etti pankin johto on selkedsti sitoutuneempaa alaisiinsa kuin
oppilaitoksen johto. Jos johto ei sitoudu alaisiinsa, on epitodennikdistd, ettd tyontekijét sitoutuisivat
organisaation johtoon ja sen asettamiin tavoitteisiin samaistumisen edellyttdmilld tavalla.
Oppilaitoksen johdon ndkemys, ettd alaisiin on hyvi pitédd etdisyyttd, loitontaa néitd “toisilleen tirkeitd”
ryhmid toisistaan. Jos johto haluaa etdisyyttd, on todennékdistd, ettd henkilostokin etddntyy johdosta.
Tdmaé nékyy esimerkiksi siind, milléd tavoin organisaatiossa “puhalletaan yhteen hiileen”. Siksi yhteisiin
tavoitteisiin  pyrkiminen ei ole oppilaitoksessa itsestdfin selvdd. Pankissa johto suhtautuu
mydnteisemmin tiedottamisen avoimuuteen kuin oppilaitoksen johto. Oppilaitoksen johto on kuitenkin
yleisesti sitd mieltd, ettd tiedotuksen alaisille tulisi olla avointa. Tdssd erottuvat hyvin aikeet ja
kaytdnto. Johdon aikeet ovat ehkd hyvit, mutta niitd ei toteuteta kdytdnnossa, koska oppilaitoksessa
tyotd koskevista muutoksista tiedon sai vasta muutoksen tapahduttua noin puolet henkilostostd.

Oppilaitoksessa luottamussuhde ay-liikkkeeseen perustuu uhkaan tai omaan etuun, koska ay-liike
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koetaan haitaksi tyOpaikalla, mutta silti ndhdddn erittdin tirkeédksi sdilyttdd hyvit suhteet siihen.
Oppilaitoksessa johdon suhteita ay-liikkeeseen leimaa siten rationaalinen ajattelu, ei kokemus ja tieto

“tarkedistd toisesta”.

9.6 Tyohon ja organisaatioon liittyvien tekijoiden ja luottamuksen véliset yhteydet,

luottamuksen ennustaminen ja luottamuksen “rajamerkitys”

Aiemmin kuvasin luottamuksen ja eri tekijoiden vilisid suhteita korrelaatioina kummassakin
organisaatiossa erikseen. Nyt tarkastelen eri muuttujien ja luottamuksen vilisid suhteita tutkimuksen
organisaatioista muodostuvalla aineistolla. Taulukossa on vakioitu eri henkildstoryhmit (ylemmiit
toimihenkil6t, alemmat toimihenkilot, tyontekijaryhmit) luottamukseen suoraviivaisesti yhteydessé
olevien tekijoiden osalta. Vakioinnin tarkoituksena on esittdd luottamuksen ja kyseisen tekijdn vilisen
yhteyden olemassaolo kaikissa tyontekijaryhmissd. Kun yhteys on olemassa kaikissa
tyontekijaryhmisséd, voidaan yhteyden katsoa olevan todellinen. Jako eri tyontekijdryhmiin on tehty
kysymyksen 7 perusteella. Luottamuksen ja tutkimuksen muuttujien vilisid suhteita on kuvattu

taulukossa 20.

Taulukko 20. Eri tekijoiden ja luottamuksen viliset yhteydet.
Yl.th Al.th Tt

Tyodn epdvarmuus - 207%*

Ty6n varmuus 304+*

Ay-luottamus 104

Ay-sitoutuminen -.058

Organisaatiositoutuminen A426%* 42%% A44%* A0**
Ammattikoulutus -.203%*

Tyovalta S562%* S5%* S3kx 51E*
Ilmapiiri .696%* 65%* S58%* S8**
Epiluottamus -414%*

Mielikuva 3T7TH*

Tiedottaminen 549 * S3k* SO** A48**

Sitoutuminen tyohon ja organisaatioon 467** S50%* S A46%*
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Tyoskentelyolosuhteet 321%*

Ty6n mielenkiintoisuus 203 %*

Tyoaika 138%*

Tyon sisiltod -.053

TyOn organisointityytymittomyys -572%%* - 49%* -48%* - 40%*
Tyon itseséitely .192%*

Tyon yksindisyys -.001

Tyoaika ja palkka -.147

Ylld oleva taulukko kuvaa luottamuksen ja eri muuttujien vilistd suhdetta. Taulukko osoittaa, ettd
luottamus organisaatiossa on yhteydessd tekijoihin, jotka kuvaavat organisaation sisdisid,
vuorovaikutussuhteista syntyneitd, rakenteita. Voimakkaimmin luottamus on suoraviivaisessa
yhteydessi organisaation ilmapiiriin, tiedottamisen avoimuuteen, henkiléston sitoutumiseen tyohon ja
organisaatioon ja tyon organisointityytyvdisyyteen. Luottamuksen tason nousu ennustaa voimakkaasti

edellisten tekijoiden positiivisempaa kokemista.
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Luottamuksen ennustaminen

Edelliselld sivulla esitettiin tekijoitd, jotka ovat yhteydessé luottamukseen organisaatiossa. Seuraavassa
taulukossa on esitetty stepwise-menetelmilld regressioanalyysimalli (liitetaulukko s) tekijoistd, jotka
ennustavat korkeaa tai piinvastoin matalaa luottamuksen tasoa organisaatiossa. Malli on rakennettu
siten, ettd selittdviksi muuttujiksi on valittu kaikki edelld esitetyt muuttujat, jotka ovat tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessd luottamukseen. Malli poimii suuresta joukosta muuttujia ne tekijit, jotka
yhdessid parhaiten ennustavat luottamusilmapiirid organisaatiossa. Selittdjien arvot ovat standardoituja
beta-kertoimia. Malli poimi aineistosta 7 eri tekijdd, kuten liitetaulukosta on havaittavissa. Valitsin
esittimédni malliin niistd mukaan tekijit, jotka ovat tilastollisesti erittdin merkitsevisti (sig .001)

yhteydessi luottamuksen esiintymiseen.

Taulukko 21. Regressioanalyysi luottamusta ennustavista tekijoistd

o o

1. organisaatio ilmapiiri 304 %%
2. tiedottaminen 219%%*
3. organisaatio sitoutuminen 178%**
4.tyotyytyvaisyys 192%%%

Malli osoittaa, ettdi korkeaa luottamuskulttuuria yhdessd tutkituissa organisaatioissa ennustaa
organisaatioilmapiiri, tiedottamisen avoimuus organisaatiossa, henkiloston sitoutuminen organisaatioon
Jja ty6tyytyviisyys. Mikili mallissa esitetyt tekijét koetaan huonoina, ennustavat nimé tekijit yhdessd

alhaista luottamuskulttuuria.

Regressioanalyysin tulosta tidytyy kuitenkin pitdd vain suuntaa antavana. Analyysin tulokseen vaikuttaa
muuttujien keskindiskorrelaatio ja aineiston koko. On myos huomioitava, ettd regressioanalyysin esiin

nostamat selittdvit muuttujat voivat olla myds luottamuksen vaikutuksia.
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Luottamuksen rajamerkitys”

Edelld kuvattiin ensin tekijoitd jotka ovat yhteydessid luottamukseen ja sen jilkeen tekijoitd, joilla
korkeaa luottamuksen tasoa voidaan ennustaa ty0organisaatiossa. Tdstd seuraakin kysymys ;onko
luottamus voimavarana loputon? Voiko luottamuksen taso nousta loputtomiin ja edelleen lisétd sithen
yhteydessd olevien tekijoiden tasoa/vaikutusta? Entd onko matala ja korkea luottamus toistensa
vastakohtia merkityksiltdéin organisaatiokulttuurin muokkaajina? Jos luottamusta ajatellaan

perinteisesti yhdessa ulottuvuudessa (kuva 1), matala ja korkea luottamus ovat toisilleen vastakohtia.

Kuva 1.
luottamus

matala luottamus | | korkea luottamus

Kuitenkaan muutokset luottamuksen tasossa matalassa luottamuskulttuurissa eivit ennakoi samanlaista
muutosta korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa. Luottamuksen merkitys matalassa ja
korkeassa luottamuskulttuurissa on erilainen. Eli tissd mielessd matala luottamus ei ole korkean
luottamuksen vastakohta. Matalassa luottamuskulttuurissa melkein kaikki tutkimuksen muuttujat ovat
voimakkaammin yhteydessi luottamukseen kuin korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa. Nousu
luottamuksen tasossa siten ennakoi voimakkaampia muutoksia eri muuttujissa verrattuna korkean
luottamuskulttuurin organisaatioon. Tietyilld muuttujilla vertailtuna muutoksella luottamuksen tasossa
on merkitystd vain matalassa luottamuskulttuurissa kun taas korkean luottamuksen organisaatiossa
nousu luottamuksessa ei endd vaikuta kyseiseen tekijadn. Téamé osoittaa, ettei luottamus voimavarana
ole loputon; luottamuksen lisdidntyminen lakkaa vaikuttamasta asioihin saavuttaessaan tietyn tason.
Vaikka luottamuksen taso kasvaa lineaarisesti kuljettaessa matalasta luottamuksesta kohti korkeaa
luottamusta (janalla kuvattuna), ei luottamuksen vaikutus kasva samassa suhteessa. Asiaa voidaan
havainnollistaa taloustieteiden teorialla tyon tuottavuuden rajahyodystd. Teorian mukaan kun
tyontekijoitd lisatadn yksikkd kerrallaan, aluksi kunkin tyOntekijayksikon tydn tuottavuus kasvaa
voimakkaasti. Saavutettuaan tietyn tason, tyontekijoiden lisdys ei endd vaikuta tyontekoprosesseihin ja
tyontekijoitd alkaa olla liikaa tyohon ndhden ja tyon tuottavuus ei endd nouse. Aineiston perusteella

luottamuksen merkitystd tyoorganisaatiolle voidaan kuvata edellisen teorian mukaan. Puhun tédssid
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yhteydessd luottamuksen rajamerkityksestd, joka kuvaa luottamuksen merkityksen muutosta suhteessa
luottamuksen tason nousuun. Luottamuksen rajamerkitys on ymmirrettivi ideaalityypin kuvauksena.
Luottamuksen rajamerkitys ja tutkimuksen organisaatioiden sijoittuminen rajamerkitystd kuvaavaan

kidyrddn on esitetty kuviossa 1.

Kuvio 1. Luottamuksen vaikutus luottamuksen tason muuttuessa

A

luottamuksen

rajamerkitys

korkean luottamuskulttuurin tySorganisaatio

matalan luottamuskulttuurin tydorganisaatio

>
luottamuksen taso

Kuten kuvio osoittaa, on luottamuksen tason nousun vaikutukset suurimmillaan luottamuksen tason
ollessa kokonaisuutena alhainen (kuten aineisto osoittaa). Luottamuksen rajamerkitys kasvaa
luottamuksen tason noustessa siihen asti, kunnes luottamus on niin korkea, etti se menettdi
merkityksensd organisaation kulttuurisia piirteitdi muovaavana tekijanid. Korkean luottamuskulttuurin
tydorganisaatio sijoittuu kuviossa siihen kohtaan, missi luottamuksen merkitys on jo alentunut monelta

osaa.

Luottamuksen merkitysti tyoeldmissd kasvavasti korostetaan ja sen katsotaan olevan merkittavi tekiji
tamin pdivdn tyborganisaatioissa. Luottamuksen rajamerkityksen avulla voidaan tuoda esille kuinka
voimakkaasti luottamukseen yhteydessd olevat tekijiit reagoivat luottamuksen tason muutokseen ja
mitd organisaatiossa voidaan odottaa panostamalla luottamuksen suhteisiin. Aiemmin esitettiin
tutkimuksen muuttujien ja luottamuksen viliset yhteydet. Niiden yhteyksien (tilastollisesti

merkitsevien) voidaan olettaa pétevin tutkimuksen ulkopuolella muuallakin yritysmaailmassa.
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Luottamus toimii ndihin, siihen yhteydessd oleviin tekijoihin, nihden generatiivisena mekanismina.
Luottamuksen rajamerkityksen kautta voidaan esim. johdolle esittdd, miten muutos luottamuksen
tasossa vaikuttaa esim. organisaatiositoutumiseen, tydssid viihtymiseen jne. organisaatiokirjallisuuden
reaktiivisessa ja proaktiivisessa organisaatiossa. Luottamuksen rajamerkitysti ja tekijoitd, joihin
nihden luottamus toimii generatiivisena mekanismina, tulee tulkita edellisten organisaatioiden
ideaalityyppien kautta. Tdlloin voidaan teoreettisesti osoittaa, miten luottamus vaikuttaa organisaation

todellisuuteen.
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10. Luottamuskulttuurin vaikutukset ja luottamuskulttuurin muuttaminen: johtopiitoksii

Tutkimuksen ensisijaisena tehtdvénd oli selvittdd eri luottamuskulttuurien vaikutusta tydorganisaation
sisdiseen todellisuuteen. Pohdintaa vertailun merkityksestd voi herittdd organisaatioiden erilaiset
toimialat ja sukupuolijakauma etenkin pankissa. Organisaation luottamuskulttuuri “heijastuu”
henkil6ston sisdisen vuorovaikutuksen perusteella syntyneistéd toimintatavoista, rakenteista, jotka eivdt
ole riippuvaisia organisaation toimialasta tai sukupuolijakaumasta. Kysymyksia voi herittid myos
tapaustutkimuksen yleistettavyys. Ilmosen (ym.2000) mukaan case tutkimus on yleistettiavissd siksi,

ettd se pyrkii paljastamaan kohteesta rakenteita ja niihin kytkeytyvid generatiivisia mekanismeja.

Luottamuskulttuurin vaikutusta organisaation rakenteisiin voidaan kuvata tiivistetysti sivulla 17

esitetyn tutkimusasetelman kautta (asetelma 1).

Asetelma 1. Luottamuskulttuurin vaikutuksia tutkimuksen organisaatioihin

Selittijit X Y vaikutukset Z
H | —p organisaatiositoutuminen
Asema EB —> t —»  tyotyytyviisyys
Ika EB —> fl —» ctujen vastakkaisuus
Ammk @ —> S —— Organisaation ilmapiiri
Sukup. @ —> t —p Suhteet ay-liikkeeseen
lo —p tiedottamisen avoimuus

Tutkimusasetelmassa esitetyt tekijat, lukuun ottamatta suhteita ay-liikkeeseen, ovat voimakkaasti
voimakkaasti. Luottamuksen voidaan ajatella toimivan generatiivisena mekanismina ndihin tekijoihin
ndhden. Ndiden tekijoiden voidaan ajatella esiintyvin muuallakin suomalaisessa yritysmaailmassa.
Siksi voidaan sanoa, ettd korkean luottamuskulttuurin organisaatiossa henkilstd on sitoutunutia
organisaatioonsa. Tydpaikan vaihtoa ei nihdi todennikoisend ja kuuluminen organisaatioon merkitsee

tyontekijdlle henkilokohtaisesti paljon. Korkeassa luottamuskulttuurissa koetaan enemmén
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tyotyytyvdisyyttd. Tyoskentelyolosuhteet koetaan yleisesti ottaen hyvind ja tyo mielenkiintoisempana
kun organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri. Kun organisaatiossa on hyvd luottamus,
tyontekijat ovat kiinnostuneempia organisaationsa asioista. Pitkdt tyoajat ja tyOmatkat saattavat
heikentdid tyossa viihtymistd, mutta hyva luottamusilmapiiri tydpaikalla vihentdi edellisten negatiivisia
vaikutuksia. Etujen vastakkaisuutta koetaan palkansaajien ja johdon kesken korkean
luottamuskulttuurin  organisaatiossa selkedsti vidhemmén kuin matalan luottamuskulttuurin
organisaatiossa. Hyvi luottamuskulttuuri vd@hentdd organisaatiossa tyontekijéiden, henkilostoryhmien
ja esimiesten ja alaisten valisid ristiriitoja. Viahdisemmit ristiriidat helpottavat organisaation
péivittdisten toimintojen sujuvuutta, vihentiviit transaktiokustannuksia ja siten lisdi
tehokkuutta. Organisaation ilmapiiri koetaan selkedsti parempana korkean luottamuskulttuurin
organisaatiossa. Kun henkilosté on sitoutunutta organisaatioonsa, kokee tyOtyytyviisyyttd ja
organisaation ilmapiiri on hyvé, henkilostdé on halukkaampaa tyoskentelemédidn organisaatiossa

elakkeelle asti (eldketurva, 1999).

Luottamuskulttuuri on yhteydessd tydorganisaation tiedottamisen luonteeseen voimakkaasti. Hyvéa
luottamuskulttuuri on yhteydessd olosuhteisiin joissa tiedottaminen organisaation ja henkiloston
asioista on avointa. Avoin tiedottaminen, etenkin tydsuhteen muutoksiin liittyvissd asioissa, on
merkittivd  tekija  hyvdin  luottamuskulttuurin  sdilymiselle. Samoin on yleisesti todettu
luottamustutkimuksessa. Siksi voidaankin todeta tiedottamisen avoimuuden, informaation kulun olevan
keskeinen hyvdn Iluottamuskulttuurin olemus. Avoimen tiedottamisen ansiosta henkilostd kokee
enemmin varmuutta tyosuhteestaan ja on yleensd paremmin perilld organisaation asioista. Kun
henkilosté on perilld organisaationsa tilasta ja asioista, on samaistuminen organisaation tavoitteisiin
johdon kanssa helpompaa. Edellisen perusteella voidaan todeta, ettd hyvd luottamuskulttuuri tuo yhden

merkittavdn ratkaisun yritysten ennustettavuuden ongelmaan.

Matala luottamuskulttuuri luo helposti olosuhteet, joissa tiedottaminen on suljettua. Henkilostd ei
kerro johdolle organisaation asioista ja johto jéttad tiedottamisen viime tinkaan, johto myos kontrolloi
ja rajaa annetun tiedon méadrdd ja lisdd henkiloston valvontaa (Mishra, 1996). Matalan
luottamuskulttuurin  organisaatiossa melkein puolet henkilostostd saa tiedon tyotd koskevista
muutoksista vasta muutoksen tapahtuessa. Suljettu tiedottaminen lisdd epidvarmuutta tyon pysyvyyttd

kohtaan ja ennestéén korostaa luottamuksen huonojen kehien vaikutusta.
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Matala luottamuskulttuuri (oppilaitos) ei luo olosuhteita, joissa ay-liikkeen merkitys korostuisi ja se
olisi tyontekijoiden turvaverkko tyOnantajaa vastaan. Pidinvastoin, matalan luottamuksen
tydorganisaatiossa luottamus ja sitoutuminen ay-liikkeen toimintaan on alhaista. TyoOntekijit eivit
myo6skddn tue paikallista ay-edustajaansa, hdnen hoitaessaan henkiloston asioita, siind méérin kuin
korkean luottamuskulttuurin tydorganisaatiossa. Koettu luottamus organisaatiota/organisaation johtoa
kohtaan ei ole yhteydessd koettuun luottamukseen ay-liikettd ja sen toimintaa kohtaan. Henkiloston
suhtautumista ay-litkkeeseen ennustaa luottamuskulttuurin kehdvaikutus. Luottamuksen ilmapiirissé
vuorovaikutus perustuu kokemukseen tai samaistumiseen, sdédnnonmukaiseen vuorovaikutukseen ja
avoimeen kommunikaatioon. Tamin johdosta organisaation johdon ja ay-liikkeen edustajan véilinen
yhteistyo on helpompaa, eikéd toista osapuolta koeta uhaksi. Hyvd neuvotteluyhteys johdon ja ay-
liikkeen wvililla mahdollistaa ay-edustajan mutkattomamman henkiloston asioiden hoitamisen
organisaatiossa. Olisiko niin ettd, luottamuskulttuurin vaikutuksesta ay-edustajan on helpompi tehda
tyotddn organisaatiossa, jossa koetaan ay-liike toimivaksi ja hyvéksi tydpaikalla. Tdmidn wvuoksi
henkilostd on sitoutunutta ay-liitkkeeseen ja luottaa sithen ja sen toimintaan. Matalassa

luottamuskulttuurissa ay-liike saa osakseen luottamuksen huonojen kehien vaikutukset.

Korkean ja matalan luottamuskulttuurin organisaation ideaalityypit

Proaktiiviinen ja reaktiivinen organisaatio ovat kasitteind ideaalityyppeji, joilla on tiettyjd rakenteita ja
toimintatapoja. Néiden tarkoituksena on helpottaa organisaatioiden luokittelua ja tyypittelyd. Niiden
tyypittelyjen avulla organisaatioita voidaan verrata ja voidaan pohtia seikkoja joiden avulla
organisaation rakenteita voidaan muuttaa parempaan suuntaan. Nidihin organisaation ideaalityypin
kuvauksiin tulisi liittdd mukaan organisaation luottamuskulttuuri. Itse asiassa monien pro- ja
reaktiivisen, avoimen ja joustavan organisaation tyypittely piirteiden takana voidaan katsoa olevan
vaikuttavana tekijidnd organisaation luottamuskulttuurin vaikutukset organisaation sisdisiin rakenteisiin.
Luottamuskulttuurin ja sen vaikutusten lisddminen ndihin ddripdan tyypittelyihin tarkentaa ja
taydentdd huomattavasti organisaatioiden kuvausta ja antaa enemmdn tyokaluja organisaation
sisdisten rakenteiden tulkitsemiseen ja muuttamiseen reaktiivisesta organisaatiosta kohti proaktiivista.
Titd tarkoitusta varten aineiston perusteella voidaan esittdd korkean ja matalan luottamuskulttuurin

organisaatiolle tyypillisia tekijoitd ideaalityyppien muodossa. Alla olevassa kuvassa on esitetty
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reaktiivinen ja proaktiivinen organisaatio luottamustutkimuksen nikékulmasta. (Ideaalityypeiksi on

valittu ne muuttujat jotka ovat voimakkaimmin yhteydessa luottamukseen.)

Reaktiivinen organisaatio Proaktiivinen organisaatio
Epiluottamuksen suhteet Luottamuksen suhteet

Alhainen organisaatiositoutuminen Korkea organisaatiositoutuminen
Huono ilmapiiri Hyvi ilmapiiri

Etujen vastakkaisuus Etujen samankaltaisuus
Vihiinen vaikutusvaltaa omaan tyohon Vaikutusvaltaa omaan ty6hon
Sulkeutunut tiedottaminen Avoin tiedottaminen

Ty6n organisointityytyméattdmyys Tyytyviisyys tyon organisointiin

Miten vaikuttaa organisaation luottamuskulttuuriin ?

Iuottamuksen ja tutkimuksessa kéytettyjen muuttujien véliset korrelaatiot osoittavat (s.53). Voidaankin
sanoa, ettd organisaation sisdiset, sosiaaliset rakenteet, ovat luottamuskulttuurin mukaiset,
luottamuskulttuuri ilmentdd organisaation siséisid toimintatapoja. Organisaatiossa henkil6iden,
henkilostoryhmien vilisen vuorovaikutuksen perusteella erilaiset toiminnan muodot vakiintuvat,
toiminta institutionalisoituu (esim. tapa tiedottaa). Néistd erilaisista vakiintuneista toiminnan muodoista
muodostuu organisaation sisdisid rakenteita, joista heijastuu organisaation luottamuskulttuuri.

Tilannetta kuvataan kuvassa 2.
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Kuva 2. luottamuskulttuurin rakentuminen

Vakiintu- Organi- Luotta-
neet —> saation — muskult-
toiminnan rakenteet tuurin
muodot —» > tasp

-Hi

-lo

Kuten kuva osoittaa, vakiintuneet toiminnan muodot muodostavat organisaation sisdiset rakenteet ja
ndmi rakenteet heijastavat organisaation luottamuskulttuuria. Luottamuskulttuurin muuttuminen
vaikuttaa organisaation toimintamuotoihin, ndmé rakenteisiin jne. Miten sitten luottamuskulttuuriin
vaikutetaan? Kéytdnnon tasolla vaikuttaminen luottamuskulttuuriin alkaa institutionalisoituneisiin
toimintatapoihin vaikuttamalla, jotta organisaation sisdisid rakenteita voitaisiin muuttaa. Téssd
organisaation johto on avainasemassa, koska johdon toiminta vaikuttaa suuresti organisaation sisdisten

rakenteiden muodostumiseen (Ceed & Miles, 1996).

Otetaan esimerkiksi johdon ja henkilOston tapa toimia keskindisessd vuorovaikutustilanteessa ja tapa
tiedottaa organisaation asioista. llmonen (ym.1998,155-163) tutkimuksessa Metallila oli 1980-luvulla
yksi Suomen suurimpia lakkopaikkoja. Organisaation ilmapiiri oli erittdin tulehtunut ja vallitsevina
vuorovaikutussuhteina oli epiluottamuksen suhteet henkiloston ja johdon vililli. Henkilostd koki
epdvarmuutta tyonsid suhteen ja tyOtyytyméttomyyttd. Organisaatiossa tiedottaminen oli huonoa eikd
henkildsto ollut selvilld organisaation tilasta ja tulevaisuudesta. Metallilassa muutos alkoi avoimuuden
politiikalla. Tiedottamista organisaation tilasta ja siséisistd asioista lisdsi avoimuutta ja lisési tunnetta
luottamuksesta henkilostossd, koska aiemmin ndistd asioista tiesi vain pieni joukko ytitysjohtoa.
Metallilassa omaksuttiin yhteistyotd korostava linja, jota ylldpidettiin avoimen informaation ja ihmisten
vilisen luottamuksen avulla. Metallilassa siis muutettiin johdon ja henkildston vilistd toimintamuotoa
ja tapaa tiedottaa organisaation asioista. Tamén lisdksi osoitettiin konkreettisesti, ettd johto arvostaa
henkilostéddan. Henkiloston saniteettitilat uusittiin, tyonantaja kustansi kaikille uudet turvakengit jne.

Niamé konkreettiset toimenpiteet osoittivat, ettd johto suhtautuu eritavalla henkilostoonsé ja vilittdd
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heistd, timidn seurauksena henkilosto alkoi huolehtia omasta tyOympéristostddn paremmin ja
suhtautumaan organisaation asioihin yleensd positiivisemmin. Kaiken kaikkiaan luottamuksen
ilmapiirin rakentuminen metallilaan vei aikansa, mutta tutkimuksen tekohetkelld se oli hyvi esimerkki

hyvén luottamuskulttuurin tyborganisaatiosta ja proaktiivisesta organisaatiosta.

Muutos luottamuskulttuuriin saatiin aikaan muuttamalla institutionalisoituneita toimintatapoja. Ndméi
uudet toiminnan muodot muuttivat organisaation vanhoja, sisdisid rakenteita, mistd alkoi viritd
luottamuksen suhteet. Orastava luottamuskulttuuri vaikutti organisaation rakenteisiin ja muutti edelleen
organisaation rakenteita. Johdon toimista alkanut luottamuksen osoittaminen henkilostod kohtaan
aikaansai luottamuksen positiivisen kehédvaikutuksen. Tilannetta voidaan ajatella organisaation
alitajunnan muutoksen kautta (Juuti,1995). Organisaation alitajunnalla Juuti tarkoittaa
organisaatiokulttuuria, joka kuvaa organisaation palveluksessa oleville ihmiselle tyypillisid ajattelu- ja
toimintamalleja. Luottamuskulttuurin  vaikutus organisaatiolle voidaan esittdi organisaation
alitajunnan muutoksena. Luottamusilmapiirin vaikutuksesta ajattelu- ja toimintamalleja leimaa
positiivisemmat mielikuvat ja luottamus toisiin toimijoihin. Kuten Ilmonen (1998) esittds, toisiaan

seuraavat myonteiset kokemukset muodostavat uuden viitekehyksen uusien kokemuksien tulkinnalle.

Tamén tutkimuksen organisaatioissa luottamukseen on voimakkaasti yhteydessd organisaatioilmapiiri,
tiedottamisen  avoimuus, tyOtyytyvdisyys ja  organisaatiositoutuminen. Mikdli  matalan
luottamuskulttuurin organisaatiossa halutaan parantaa luottamusilmapiirié, tulisi organisaation johdon
muutoksia tydolosuhteissa, jotta tyotyytyvaisyys paranisi. Edelliset tekijdt vaikuttavat organisaation
ilmapiiriin ja organisaatiositoutumiseen. Hyvéd ilmapiiri ja luottamuksen suhteet lisddvit tyossd

viithtymisté ja oppilaitoksesta tulisi miellyttivampi tyoympéristo.

Luottamus voimavarana

Luottamus on edelli esitetyn perusteella selkedsti organisaation voimavara , mutta voimavarana se ei

ole loppumaton. Luottamuskulttuurin paraneminen vaikuttaa sithen, ettd tyontekijat ovat
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sitoutuneempia organisaatioonsa ja organisaation ilmapiiri koetaan parempana. Jos luottamuksen
merkitystd voimavarana tulkitaan luottamuksen rajamerkityksen kautta, huomataan ettei organisaatiota
voida loputtomiin “kylldstdd” luottamuksella. Sen mukaan on olemassa optimiméird luottamusta, joka

lisd4 organisaation toiminnan sujuvuutta.

Tutkimushetkelld pankki edustaa hyvédn luottamuskulttuurin organisaatiota ja oppilaitos alhaisen
luottamuksen organisaatiota. Tami ei kuitenkaan ole vilttimittd lopullinen tilanne, silld luottamus

rakentuu pitkédn ajan kanssa, kun taas epéluottamus voi syntyéd yhdessa yossa.
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Liitetaulukko 1. Regressioanalyysi luottamusta ennustavista tekijoista

Regression
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 ,6532 427 422 4,5970
2 ,713° ,508 ,500 4,2751
3 ,749° ,562 ,552 4,0495
4 ,7694 ,592 ,580 3,9218
5 ,784° ,614 ,599 3,8298
6 ,792f ,628 ,610 3,7749
7 ,7999 ,639 ,619 3,7313
a. Predictors: (Constant), ILMAPIIR
b. Predictors: (Constant), ILMAPIIR, TIEDOT
C. Predictors: (Constant), ILMAPIIR, TIEDOT, ORGSIT
d. Predictors: (Constant), ILMAPIIR, TIEDOT, ORGSIT,
RIITA2
€. Predictors: (Constant), ILMAPIIR, TIEDOT, ORGSIT,
RIITA2, TYOTY

f. Predictors: (Constant), ILMAPIIR, TIEDOT, ORGSIT,
RIITA2, TYOTY, HEIK2

d. Predictors: (_Constant), ILMAPIIR, TIEDOT, ORGSIT,
RITA2, TYOTY, HEIK2, EVAR



Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model _ B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7,230 1,185 6,103 ,000
ILMAPIIR ,907 ,091 ,653 9,984 ,000
2 (Constant) 4,123 1,286 3,206 ,002
ILMAPIIR ,740 ,092 ,533 8,077 ,000
TIEDOT 2,862 ,611 309 4,684 ,000
3 (Constant) -,326 1,644 -,198 ,843
ILMAPIIR 727 ,087 ,524 8,370 ,000
TIEDOT 2,690 ,580 ,291 4,636 ,000
ORGSIT ,349 ,087 ,233 4,029 ,000
4 (Constant) 5,581 2,473 2,256 ,026
ILMAPIIR ,600 ,093 ,432 6,427 ,000
TIEDOT 2,392 ,570 ,258 4,197 ,000
ORGSIT ,314 ,085 ,210 3,711 ,000
RIITA2 -1,475 473 -,207 -3,121 ,002
5 (Constant) 5,055 2,423 2,086 ,039
ILMAPIIR ,526 ,095 379 5,520 ,000
TIEDOT 2,280 ,558 ,246 4,084 ,000
ORGSIT ,297 ,083 ,199 3,582 ,000
RIITA2 -1,441 ,462 -,202 -3,119 ,002
TYOTY ,480 77 ,161 2,715 ,008
6 (Constant) 7,432 2,623 2,833 ,005
ILMAPHR ,443 ,101 ,319 4,372 ,000
TIEDOT 2,187 ,552 ,236 3,964 ,000
ORGSIT ,282 ,082 ,189 3,450 ,001
RIITA2 -1,074 ,485 -,151 -2,216 ,028
TYOTY ,547 77 ,184 3,090 ,002
HEIK2 -1,184 ,540 -,153 -2,193 ,030
7 (Constant) 10,423 2,990 3,486 ,001
ILMAPIIR ,423 ,(101 ,304 4,201 ,000
TIEDOT 2,030 ,551 ,219 3,685 ,000
ORGSIT ,266 ,081 ,1178 3,273 ,001
RITA2 -1,039 ,480 -,146 -2,165 ,032
TYOTY 572 175 ,192 3,261 ,001
HEIK2 -1,163 ,534 -,150 -2,178 ,031
EVAR -,145 ,072 -, 111 -2,008 ,047

a. Dependent Variable: TRUST




Liitetaulukko 2.

Faktorianalyysi kysymyssarjasta 18. ilmapiiri

Rotated Component Matri®

Component
1 2

,651 | -2,76E-02

Tydpaikallamme tyét ovat
hyvin organisoituja
Tydpaikallamme on liian
véhan tydntekijoita -1,30E-02 727
ty6tehtéviin nahden
Omat etuni ja tavoitteeni
ovat yhtenevia
tydnantajani etujen ja
tavoitteiden kanssa
Tydpaikallamme ihmisiin
voi todella luottaa
Tyépaikallamme vallitsee
avoin ilmapiiri ja ,848 -,182
yhteishenki
Tydpaikkamme ilmapiiri
on kannustava
Tybpaikallamme esiintyy
juoruilua ja kateutta
Tybpaikallamme
vélitetédan tietoja ,726 | 7,906E-02
avoimesti
Tydpaikallamme palkat ja
henkilbkohtaiset 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.

Component Transformation Matrix

Component 1 2
1 ,998 -,056
2 ,056 ,998

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



Liitetaulukko 3. Faktorianalyysi tekijoistd, jotka vihentdvit tydssa viihtymista

Rotated Component Matri

component

| 1 2 3 4 5 6
Tyon yksitoikkoisuus -2,13E-02 ,245 | 2,663E-02 735 | 8,146E-02 | 6,168E-02
Arvostuksen puute ,5650 ,200 | 5,120E-02 ,261 | -5,27E-02 -,113
Tyota koskevien

vaikutusmahdollisuuksie ,466 ,362 ,125 ,280 | -6,15E-02 | -1,94E-02
n puute

Tybajat 1,409E-02 ,113 ,323 | 1,097E-03 ,600 -,139
Tydn pakkotahtisuus 7,425E-02 | 2,999E-02 713 ,326 | 9,435E-02 | -1,10E-02
Tyématkat 3,236E-02 |4,945E-02 | -4,47E-02 | -1,52E-02 736 145
E‘t’fﬁ:;"e‘::: tyon 9,120E-02 486 | 3,788E-02 | -6,49E-02 | 6,667E-02 132
Suhteet esimiehiin ,712 | 8,890E-02 |2,244E-02 | -2,47E-02 121 | -1,17E-03
Asiakkaat/potilaat 7,862E-02 ,217 | 8,454E-02 | 8,431E-02 | 6,330E-02 ,625
Yksinaisyys 227 -,139 | -1,96E-02 ,308 311 ,505
Kiire tai kireéat aikataulut 124 | -2,56E-02 ,740 | 5,408E-02 | 9,969E-02 | -3,17E-02
Palkka ,271 ,193 | 4,783E-02 ,175 »300 -,499
Tybskentelyolosuhteet ,298 | -2,56E-03 ,166 ,596 | -9,27E-02 | 4,468E-02
Tybjarjestelyt, johtaminen ,735 ,103 ,165 | 1,081E-02 | -4,02E-02 | 6,066E-02
Tydpaikan ilmapiiri ,700 ,1117 | 2,821E-02 | 7,302E-02 ,101 , 127
E;e:i':;':mahdo"'w“ks' 155 775 | -4,27E-03 193 | 7,714E-02 | -9,32E-02
:;?,h:f,msmahdou'suu'(s 219 778 | 7,312E-02 165 | 2,556E-02 | 5,909E-03
‘;f:;i‘s’inﬂi”s‘linvaaﬁmu . |8s1eE-02 255 590 -239 | -6,67E-02 340

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 10 iterations.
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Liitetaulukko 3. Faktorianalyysi tydssd viihtymista lisddvisti tekijoistd

Rotated Component Matri®

Component

1 2 3
Tydn mielenkiintoisuus 9,146E-02 , 763 | 3,934E-02
Tybn kiireettdmyys 441 | 9,032E-03 ,213
Tyon itsendisyys ,135 ,458 ,166
Tybn arvostus ,569 ,362 | 7,575E-02
Tybajat 111 ,126 777
Tydmatkat 8,519E-02 | 8,856E-02 ,780
Suhteet esimiehiin ,499 ,225 ,332
Tydn vaihtelevuus 111 ,763 | 6,759E-02
Asiakkaat/potilaat 7,072E-02 ,580 ,207
g:;'ri?naesr‘:mde" 292 533 | -1,55E-02
Uralla
eteneminen/ylenemisma ,605 ,145 | -3,22E-02
hdollisuudet
Palkka ,701 | -1,18E-02 | 6,086E-02
Tybskentelyolosuhteet ,497 ,251 ,289
;?jl;(g;usmahdolhsuudet 574 381 |8,330E-02
Tydpaikan henki ,612 ,220 | 9,147E-02
Ty6suhteen varmuus ,605 ,110 | 5,679E-03
Aikaansaamisen ja
hyée:ia)l/ll;a)/?/den tu:me 1403 /465 | -6,83E-02

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

a. Rotation converged in 5 iterations.
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Rotated Component Matrix 2

Liitetaulukko 4. Faktorianalyysi kysymyssarjasta 33.

Component

2

Paras tapa ratkoa
ongelmia tyopaikalla on
neuvotella niistd yhdessa
johdon ja ay-edustajien
kanssa

Paras tapa ratkoa
ongelmia tydpaikalla on,
etta tydnantajan edustajat
paattavat niista

On tarkeaa kuulua
ammattiliittoon
riippumatta siitd mité ty6ta
tekee

Tunnen voimakasta jakoa
“meihin ja heihin" kun
ajattelen tydntekijéité ja
johtoa ty6paikkallani
Alaisten ei kannata
koskaan taysin luottaa
johtoon

Erilaiset parannukset
tydehtoihin on
saavutettavissa vain
palkansaajien
yhteistoiminnan avulla
Koen, ettd tyontekijat ja
johto ovat tyépaikallani
ikddnkuin “samassa
veneessa"

Tunnen voimakasta
yhteenkuuluvuuden
tunnetta muihin samassa
tybtehtéavissa
tyoskenteleviin

liman ammattijarjestéja
tyopaikan johto olisi
etulydntiasemassa
suhteessa tydntekijéihin
Koen olevani aktiivinen
ammattiyhdistysasioissa
Ty6paikalla kannattaa
luottaa vain itseensa
Ammattiliitto, johon
kuulun, on onnistunut
jasentensa etujen
ajamisessa paremmin
kuin moni muu
ammattiliitto

,603

-6,43E-02

,726

,318

,245

,638

,204

471

671

,557

4,772E-02

,551

4,009E-02

,329

4,014E-02

,602

,767

,264

-,250

-9,35E-02

,240

,158

,739

141

,227

,737

-7,81E-02

-121

-,130

8,373E-02

,738

411

-4,77E-03

5,447E-02

,237

8,166E-02

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

a. Rotation converged in 9 iterations.
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Rotated Component Matrix 2

Liitetaulukko 5. Faktorianalyysi kysymyssarjasta 40.

Component

2

Yrityksen/organisaation
johto toimii luotettavasti
Olen henkilékohtaisesti
hyvin sitoutunut
nykyiseen tybhoni

Voin kaikissa tilanteissa
luottaa
henkildstéryhmaani
edustavaan
luottamusmieheen/yhdy
shenkil6on

Kun teen ty6ta, haluan
tuntea ponnistelevani
paitsi itseni myds
organisaation hyvaksi
Tyobpaikkani johto luottaa
alaisiinsa
Ammattijarjestot
vaikuttavat
menestyksekkaasti
tydpaikan toimintaan
Vaikka talla
organisaatiolla
menisikin taloudellisesti
huonosti, en haluaisi
vaihtaa tydpaikkaa
Tiedonkulku
ammattiryhmani ja sita
edustavan ay-edustajan
valilla toimii hyvin
Muutokset tydpaikalla on
suoritettu yhteistydssa
johdon ja ay-edustajien
kanssa

Esimies-alais -suhtest
ovat yleisesti ottaen
tydpaikallani hyvassa
kunnossa

Tydpaikkani johto pitaa
koulutus- ja
henkildstdsuunnittelua
tarkeana

Johdolla ja minulla on
yhteiset toiminnan
tavoitteet

Tybpaikkani johto
asettaa tehokkuuden
kaiken muun edelle
Johto on toiminnallaan
osoittanut, ettéd se luottaa
alaisiinsa

Tybskentelen
mieluummin ryhméassa
kuin yksin

Tybskentelen mielellani
juuri tissa
yrityksessé/organisaatio
ssa

,692

242

101

214

,765

9,539E-02

,133

4,345E-02

,198

,697

,595

,625

,103

,735

8,370E-03

,331

,123

7,173E-02

,667

2,561E-02

6,448E-02

,738

,203

,799

,686

4,860E-03

,184

,178

418

,178

144

2,511E-02

,140

,700

137

T

,154

8,492E-02

,598

4,324E-02

8,700E-02

,206

,208

6,019E-02

430

,682

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in § iterations.
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Liite 1

KYSELYLOMAKE
Jyviskyldn yliopisto, yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

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

VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

1. Milla yrityksen/organisaation osastolla tyoskentelet?

Osaston/toimipisteen nimi

2. Sukupuolesi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. nainen
2. mies

3. Syntymaévuotesi? (tdydennd vuosiluku) 19

4. Siviilisadtysi (rengasta oikea vaihtoehto)

1. avioliitossa

2. avoliitossa

3. naimaton

4. asumuserossa tai eronnut
5. leski

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

1. en mitddn

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

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

. ei ammatillista koulutusta

. ammattikurssi (véh. 4 viikkoa)

. ammattikoulu

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

. muu, miki

N W=




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

. esimiesasemassa oleva ylempi toimihenkil

. asiantuntijatehtédvissé oleva ylempi toimihenkil6
. muu ylempi toimihenkilo

. esimiesasemassa oleva alempi toimihenkilo

. muu alempi toimihenkilo

. tydntekijd/viranhaltija

NN B WN -

8. Missi tehtédvissé katsot padasiassa tyoskentelevisi?

1. johtaja-/paillikkotehtivat
. suunnittelutehtavit
. markkinointi- tai vientitehtdvit
. hallinnolliset tehtivit
. tydnjohtotehtivit
. asiakas-/potilaspalvelutehtévit, opetustehtivit
. huolto- ja korjaustehtévit
. asennus-, kokoonpano- ja tydstotehtiavit
9. tuotantoprosessin ohjaus ja valvontatehtédvit
10. tarkastus, kuljetus-, pakkaus-, varasto- ja siivoustehtédvit
11. henkil6kunnan edustaja (esim. padluottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu)
12. muu tehtédvi,
mika

00O\ AW

9. Onko nykyinen ty6- tai virkasuhteesi?

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

10. Kuinka monta tuntia on séénnéllinen (normaali) tybaikasi ilman ylit6itd?

viikossa tuntia tai periodissa/ tuntia
jaksotyossa

11. Millainen tydaikamuoto Sinulla on?

1. séénnollinen péivityd
2. kaksivuorotyo
3. keskeytyvi tai keskeytymiton kolmivuorotyd
4. periodityd/jaksotyd
5. muu tyéaikamuoto, mikid?




12. Mik4 seuraavista vaihtoehdoista on palkkausmuotosi?

1. kiinted kuukausipalkka
2. kiinted tunti- tai viikkopalkka

3. kiinted peruspalkka ja vuorolisit

4. kiinted peruspalkka ja vuorolisit sekd provisio-, bonus- tai tuottavuuslisid
5. kiinted peruspalkka seki provisio-, bonus- tai tuottavuuslisid

6. kiinted peruspalkka seki urakkalisd

7. muu palkkaustapa, mikd?

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

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

vuotta

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

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

a) Palkkatasosi 1
b) Etenemismahdollisuutesi 1
¢) Tyosi varmuus 1
d) Ty6si mielenkiintoisuus 1
e) Ty0si itsendisyys 1
f) Tydsi vastuullisuus 1
g) Omien tavoitteiden saavuttaminen 1
h) Vaikutusmahdollisuutesi tyossa 1

NN NDNDDNDD
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16. Enté kuinka todennikdisend pidit sitd, ettd seuraavat asiat voisivat tapahtua nykyisessi tydssisi seuraavan
kahden vuoden kuluessa?

Erittdin Melko Melko Erittédin
toden- toden- epatoden- epétoden
nikoistd nakoista nikoistd nakoista

a) Sinut siirretdin muuhun ty6hon 1 2 3 4

b) Sinut irtisanotaan 1 2 3 4

¢) Sinut lomautetaan 1 2 3 4

d) Sinulle tarjotaan elidkeratkaisua 1 2 3 4

e) Tyoaikaasi lyhennetédin 1 2 3 4

f) Tydaikasi muuttuu epdmukavaksi 1 2 3 4

g) Palkkaasi alennetaan 1 2 3 4



h) Lomarahat poistetaan tai supistetaan 1
1) Joudut tydkyvyttomaksi 1
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17. Missd méirin olet samaa tai eri mielté alla olevien viittimien kanssa? (Rengasta kunkin viitteen vastaus
vaihtoehdoista se, joka parhaiten kuvaa kisitystési)

Téysin Melko En samaa | Melko Téaysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Minulla on valtaa vaikuttaa
omaan ty6honi liittyviin asioihin.........cceceeevereennnnenne. 1 2 3 4 5 9
b) Voin estdid tyohoni vaikuttavat
kielteiset mUUtOKSEL......c..ccccevvevveveriinrenircrererreiene 1 2 3 4 5 9
c¢) Olen hyvin perilld tydpaikan tilan-
teesta ja kehittdmissuunnitelmista............cocccvrvvennnn, 1 2 3 4 5 9
d) Ajatus siitd, ettd minut irtisanotaan,
huolestuttaa minua todella............cccceeeevvvenenannennnnne. 1 2 3 4 5 9
e) En ole huolissani tyoni
tulevaisuudesta..........coceevierieniininnennieneree e, 1 2 3 4 5 9
18. Seuraavaksi esitetédén joitakin omaa tyopaikkaasi koskevia viittamié.
Téysin Melko En samaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mielti mielta mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
A. Tyopaikallamme tyot ovat hyvin organisoituja........... 1 2 3 4 5 9
B. Tyopaikallamme on liian véhin tyontekijoitd
tyotehtdviin ndhden..........coceviiviinienniniiininiinene, 1 2 3 4 5 9
C. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevii
tyOnantajani etujen ja tavoitteiden kanssa................... 1 2 3 4 5 9
D. Ty6paikallamme ihmisiin voi todella
TUOLEAA. .....ooiiiniiiiiicricictc e 1 2 3 4 5 9
E. Tybpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja
YhteiShenkKi.......ccceeiriiniiiieniniicienenerrceeeee s 1 2 3 4 5 9
F. Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava...................... 1 2 3 4 5 9
G. Ty0paikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta............ | 2 3 4 5 9
H. Tyopaikallamme vilitetdén tietoja avoimesti.............. 1 2 3 4 5 9
I. Ty6paikallamme palkat ja henkilokohtaiset lisét
ovat yleisesti tiedossa..........cccovciviiiiniircniiineniiene 1 2 3 4 5 9




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

Paranee Ennal- Heikkenee

sel- jonkin laan jonkin sel-

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

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

1. erittdin kiinnostunut

2. melko kiinnostunut

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

21. Tiedotetaanko tyotisi koskevista muutoksista yleensi

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

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

___yrityksen/organisaation johto
__yksikdn/osaston johto

____henkilostolehti tai vastaava

____ilmoitustaulu

____oma esimies

____luottamusmies
_____ammattiosaston/ammattiliiton jdsenlehti tai kirje
_____tyotoverit

____joukkotiedotusvilineet (lehdisto, radio, tv)
_____ystavit, tuttavat

_____muu, mikd?




23. Mitkd alla mainituista tekijoistd mielestési heikentévit nykyisessé tydssd viihtymisti?

Kylla Ei EOS
1. Ty6n yksitoikkoisuus 1 2 3
2. Arvostuksen puute | 2 3
3. Tyoté koskevien vaikutusmahdollisuuksien puute 1 2 3
4. Tydajat 1 2 3
5. Tyon pakkotahtisuus 1 2 3
6. Tyomatkat 1 2 3
7. Epdvarmuus tyon jatkumisesta 1 2 3
8. Suhteet esimiehiin 1 2 3
9. Asiakkaat/potilaat | 2 3
10. Yksindisyys 1 2 3
11. Kiire tai kireét aikataulut 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tyoskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Tyojarjestelyt, johtaminen 1 2 3
15. Tyopaikan ilmapiiri 1 2 3
16. Etenemismahdollisuuksien puute 1 2 3
17. Kehittymismahdollisuuksien puute | 2 3
18. Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus 1 2 3
24. Entd mitka alla luetelluista tekijoistd mielestési lisdavit nykyisessd tyossd vithtymistd?
Kylla Ei EOS

1. Tyon mielenkiintoisuus 1 2 3
2. Tyon kiireettomyys 1 2 3
3. Ty0n itsendisyys | 2 3
4. Tyon arvostus 1 2 3
5. Ty0ajat 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 I 2 3
11. Uralla eteneminen / ylenemismahdollisuudet 1 2 3
12. Palkka 1 2 3
13. Tyoskentelyolosuhteet 1 2 3
14. Vaikutusmahdollisuudet tyohon 1 2 3
15. Tyopaikan henki 1 2 3
16. Tydsuhteen varmuus 1 2 3
17. Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne 1 2 3



25. Esiintyyko tyoyksikossdnne:

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 vilisid ristiriitoja? 1 2 3 4
D. Enté ty6paikallanne eri henkilostéryhmien
valisid ristiriitoja? 1 2 3 4
26. Alla on joukko viittdmid, jotka liittyvit suhtautumiseesi tihin yritykseen tai organisaatioon.
(Rengasta kustakin vaittdmésté se vastausvaihtoehto, joka kuvaa missi miirin olet viittimiin
kanssa samaa tai eri mielté)
Téysin Melko En samaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltid mieltd mieltd 721 mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Olisin hyvin onnellinen jos voisin tydskennella
tdssd organisaatiossa elikkeelle asti.........cccceveueneennnnns 1 2 3 4 5 9
2. Tyoskentelisin mieluummin jossakin toisessa
tyopaikassa kuin nykyiSessa.........ccceoveeeviervienveennenennnnn. 1 2 3 4 5 9
3. En tunne erityistd kiintymysté tyopaikkaani
Kohtaan.......ccccovviniiniiiiiniiiiciniccee e 1 2 3 4 5 9
4. Kuuluminen tihén yritykseen/organisaatioon
merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon................. 1 2 3 4 5 9

AMMATTIYHDISTYSTOIMINTA

27. Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkil&jérjeston tai vastaavan ammattiliiton jisen?

1.en
2. olen

Jos et kuulu mihinkédan ammattiliittoon, siirry kysymykseen 32!

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

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




29. Mité luottamustehtéivié sinulla tdlld hetkelld on? (Rengasta oikea vaihtoehto jokaisesta kohdasta)

On Ei
a) luottamusmies, padluottamusmies tai yhdyshenkil 1 2
b) tyGsuojeluvaltuutettu tai -asiamies (varsinainen) 1 2
c) muu luottamustehtédvi (esim. varaluottamusmies,
osaston luottamusmies, tehtdvi yhteistoimintaclimessi
ammattiosastossa, paikallisjirjestossi,
hallintoneuvostossa jne.) 1 2

30. Missd mdirin liittosi jdsenet muodostavat tyopaikallasi yhtendisen joukon, joka on valmis tukemaan
luottamusmiehid/yhdyshenkilditd, ndiden hoitaessa jdsenten asioita tyopaikallasi? (Rengasta vain yksi
vaihtoehto)

1. ovat hyvinkin yhtendisii ja toimintavalmiita

2. ovat joissakin tilanteissa yhtendisii ja toimintavalmiita, mutta eivt aina
3. eiviit ole yhtenéisid tai toimintavalmiita

4. en osaa sanoa

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

Téysin Melko En samaa | Melko Taysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri 0saa
mieltéd mielta mieltd td mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1. Ammattiliitollani ja minulla on suurinpiirtein
SamanlaiSet arvot.........cccovuveeeriieiiiiieiniennieeeeteeeereans 1 2 3 4 5 9
2. Ammattiliittoni péétokset ja kannanotot
heijastelevat yleensd omia nakemyksidni.........c.ccoeu... 1 2 3 4 5 9
3. Ammattiliitoni ongelmat ovat myds minun
ONZEHMIANI....cvviriiiiiiiiiiiiccie et 1 2 3 4 5 9
4. Ammattiliittoni merkitsee minulle
henkilokohtaisesti paljon.........cccccecenveviiniinccennnennn. 1 2 3 4 5 9

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



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

Téysin Melko En samaa | Melko Tdysin | En
samaa samaa enkd eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltd mieltd té mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
1) Paras tapa ratkoa ongelmia tySpaikalla on
neuvotella niistd yhdessi johdon ja
ay-edustajien Kanssa.......c..ccccceeveivieenenienieneniennieneennnn, 1 2 3 4 5 9
2) Paras tapa ratkoa ongelmia tyopaikalla
on ettd tyonantajan edustajat paattivat niisti.................. 1 2 3 4 5 9
3) On tirkedd kuulua ammattiliittoon
riippumatta siitd mitd tyotd tekee........coceveverenrnvieerennn, 1 2 3 4 5 9
4) Tunnen voimakasta jakoa “meihin ja heihin” kun
ajattelen tyontekijoitd ja johtoa tyopaikallani................. 1 2 3 4 5 9
5) Alaisten ei kannata koskaan tdysin luottaa johtoon....1 2 3 4 5 9
6) Erilaiset parannukset tydehtoihin on saavutettavissa
vain palkansaajien yhteistoiminnan avulla..................... 1 2 3 4 5 9
7) Koen, ettd tyontekijit ja johto ovat tyopaikallani
ikéddn kuin “samassa veneessi”........cccoceeveviennnieieniennn, 1 2 3 4 5 9
8) Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta
muihin samassa tyontehtévissi tydskenteleviin.............. 1 2 3 4 5 9
9) Ilman ammattijérjestdja tyopaikan johto
olisi etulyontiasemassa suhteessa tyontekijoihin............ 1 2 3 4 5 9
10) Koen olevani aktiivinen ammattiyhdistys-
ASTOISSAuvvviieniirieniecereereneeee st teste sttt e b e s et eseesnanns 1 2 3 4 5 9
11) Tyopaikalla kannattaa luottaa vain itseensi.............. 1 2 3 4 5 9
12) Ammattiliitto, johon kuulun on onnistunut
jdsentensd etujen ajamisessa paremmin
kuin moni muu ammattiliitto.........coccoverervirnereninrinnenne 1 2 3 4 5 9




34. PAIKALLISESTA SOPIMISESTA Seuraavassa on joukko viittdmid paikallisesta sopimisesta. Miten

(vaikka se ei nyt olisikaan kdyténto tai mahdollista).

Paras pai-
toksenteko-
taso alla
mainituissa
asioissa

Tyonantaja
tai tyonanta-
jan edustaja
paattdd
yksin

Kaikkia pal-
kansaajia
koskevilla
laeilla

Keskusjar-
jestdjen tai
ammattiliit-
tojen sopi-
muksin

Paikallisesti
tyonantajan
ja henkilGs-
ton edustaji-
en kesken
sopien

4

Tiimin tai
tyéryhmén
sisédiselld
padtokselld

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

A. Tybpaikalla
maksettavien
palkkojen

taso

B. Tyopaikalla
kéytettivid
palkkaus-
jarjestelma

C. Yksikon
taloudellisen
tuloksen jako

D. Tyopaikalla
sovellettavat
tySaikamaa-
riykset

E. Yksityisen
tyontekijin
kédyttdmait
tyovilineet/
laitteet

F. Useiden
tyontekijoiden
kayttamat
tyovilineet/
laitteet

G. Yksityisen
palkansaajan
tyotehtivien

muuttaminen

H. Tyoor-
ganisaation
muuttamisesta

I Yrityksen tai
organisaation
tai sen osien
ostaminen ja
myyminen

10




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

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

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

Kylld Ei EOS
A. Tybajat 1 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijdin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtidvien kehittdminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miké

37. Enta tulisiko mielestisi paiatosvaltaa siirtdd liittotasolta tyopaikkatason neuvotteluihin alla mainituissa
asioissa?

Kylla Ei EOS

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

E. Tyotehtidvien kehittdminen

F. Koulutus
G. Muu, miki

— e b
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38. Entd tulisiko mielestési pddtosvaltaa siirtid aiempaa enemmén yksityisen tydntekijén ja tydnantajan
edustajan vililld sovittavaksi alla mainituissa asioissa?

Kylla Ei EOS
A. Ty0ajat l 2 3
B. Palkat 1 2 3
C. Palkkaustapojen soveltaminen 1 2 3
D. Tyontekijédin siirrot 1 2 3
E. Tyotehtidvien kehittiminen 1 2 3
F. Koulutus 1 2 3
G. Muu, miki
LUOTTAMUKSESTA

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

Téysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En

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

1a) Yksikon johto ottaa henkiloston
toiveet huomioon tyodtehtdvien
ja tydorganisaatioiden kehittimishankkeissa................ 1 2 3 4 5 9
1b) Oman henkildstoryhméni paikalliset
ay-edustajat ottavat henkiloston toiveet
huomioon tydtehtivien ja
tyoorganisaatioiden kehittdmishankkeissa................... 1 2 3 4 5 9

2a) Yksikon johto ottaa ensi sijassa

huomioon yksikon taloudellisen tuloksen

toimintaa kehitettdessa.........cooeverveiniienniieniiecienienene, 1 2 3 4 5 9
2b) Oman henkilostéryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat ensi

sijassa huomioon yksikon taloudellisen

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

3a) Yksikon johto ottaa toimintaa

kehittdessédén ensi sijassa huomioon

henkiloston jaksamisen........c..cocverveveeinecnennnencrneenaes 1 2 3 4 5 9
3b) Oman henkildstéryhméni

paikalliset ay-edustajat ottavat

suhtautumisessaan toiminnan kehittimiseen

ensi sijassa huomioon

henkiloston jaksamiSen.......c..ccevvevrvevveeeieneenenneennenne | 2 3 4 5 9



tai eri mielti.

1) Yrityksen/organisaation johto

toIMil TOtEttAVAS L .cvrrnrieirieneeeeereeeeriireereeenenans

2) Olen henkilSkohtaisesti hyvin

sitoutunut nykyiseen tyShoni.........cccocveeeunnenes

3) Voin kaikissa tilanteissa luottaa
henkiléstoryhmééni edustavaan

luottamusmieheen/yhdyshenkil6on..................

4) Kun teen tyotd, haluan tuntea
ponnistelevani paitsi itseni myos

organisaation hyVaksi..........ccccooviiiiinnnnnn.

5) Tyopaikkani johto luottaa

ALATSTINSA. ceeeeeeeeeeirrimrereeieerese e seeeeeeeeseaesersens

6) Ammattijirjestot vaikuttavat
menestyksekkiasti tyopaikan

LT3 5000 14182721 DTSR RS TTOTTN

7) Vaikka télld organisaatiolla
menisikin taloudellisesti huonosti,

en haluaisi vaihtaa tyopaikkaa...........ccccueuee.....

8) Tiedonkulku ammattiryhmini ja
sitd edustavan ay-edustajan

vaAlilld toimii hyVin......cooceonvienviinninnieniiennen,

9) Muutokset tyopaikalla on
suoritettu yhteistydssa johdon

ja ay-edustajien Kanssa............cocoeeveieneniinnne,

10) Esimies-alais- -suhteet
ovat yleisesti ottaen

tyopaikallani hyvissd kunnossa......................

11) Tyopaikkani johto pitdd
koulutus- ja henkilosto-

suunnittelua tirkeand.......cooeeveevveeeneereervennnenn

12) Johdolla ja minulla on

yhteiset toiminnan tavoitteet..............ocevueunnen.

13) Tyopaikkani johto asettaa
tehokkuuden kaiken muun

L8 (=) | TP UURRUPRNt

14) Johto on toiminnallaan osoittanut,

ettd se luottaa alaisiinsa......cooeevveveeeevevvrereneennne

15) Tyoskentelen mieluummin

ryhméssé kuin yKsin......oocovvviiinnnne

16) Tyoskentelen mielelldni juuri tdsséd

yrityksessd/0rganisaatiossa..........ccoeveveveninnnnas

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
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9
2 3 4 5 9




41. Miki on mielipiteesi tynantajan ja oman henkilostéryhmiisi paikallisen ammattiosaston keskinaisisti

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, myymalin, tehtaan) johtoa, 13hinti esimiestisi ja
henkil6storyhmiisi paikallisia ay-edustajia koskevia viitteitd. (Rengasta kustakin viittimsisti se vastaus-

vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa késityksiési.)

Téysin Melko Ensamaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mielti mieltd mieltid té 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) Henkilostoryhmaéni paikallisen
ay-edustajan sanaan voi aina luottaa.......c.ccccceeeevenenenne. 1 2 3 4 5 9
2a) Yksikon johto on erittdin piteva
yksikon talouden hoitoon liittyvissa kysymyksissi.......1 2 3 4 5 9
2b) Lihin esimieheni on erittédin pitevi
yksikon talouden hoitoon liittyvissid kysymyksissa.......1 2 3 4 5 9
2c) Henkilostoryhméni paikallinen ay-edustaja on
erittdin péteva yksikon talouden hoitoon
liittyvissd KysymykKsissa........ccoveevvrvreenienrennerneeneneennns I 2 3 4 5 9
3a) Yksikon johto on erittédin péteva
henkilGstoasioiden hoitamisessa.........cocceevceververennnnne. 1 2 3 4 5 9
3b) Lihin esimieheni on erittiin péteva
henkilstoasioiden hoitamisessa.........ccceeeevereeruenneenne. 1 2 3 4 5 9
3c) Henkil6storyhmani paikallinen ay-edustaja
on erittdin pétevid henkilostoasioiden hoitamisessa.......1 2 3 4 5 9

14




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

viitteestd se vastausvaihtoehto, joka vastaa parhaiten kisitystési.)

Taysin Melko En samaa | Melko Téysin | En
samaa samaa enki eri eri miel- | eri osaa
mieltd mieltid mieltd ta mieltd | sanoa
1 2 3 4 5 9
a) Yrityksen/organisaation johdon ei kannata
sitoutua vahvasti alaisiinsa......c.cccceeveerienvirnienrreneennenen, 1 2 3 4 5 9
b) Johdon ja alaisten vililld
on hyvi pitdd etaiSyytti.......cccovvevreninrenrienenieneerennnn 1 2 3 4 5 9
c) Paikalliset ay-edustajat ovat hyvin
perilld organisaation asioista..........cccceverviervrveeseernennen. 1 2 3 4 5 9
¢) Hyvi johto huolehtii
AlaiSIStAAN. ....couveeriiieiicitt ettt | 2 3 4 5 9
d) Johdon kannattaa olla varovainen
sen suhteen mité alaisille
HEAOTEAR. .....eiieerireeienieeeeet ettt 1 2 3 4 5 9
e) Tiedotuksessaan alaisille
on hyvi olla mahdollisimman avoin..........ccceceeceevennnn. 1 2 3 4 5 9
f) Pddosa henkilostostd ei juurikaan
ymmérréd tdimén pdivan
liIKetoimintaa........cccceverveereeeeeenieneetrresre e | 2 3 4 5 9
g) Johto ja henkilosto puhaltavat
tdssd yrityksessd/organisaatiossa
yleensd yhteen hiileen..........ccocceevvvinvenniniiininiinnennnnnn, 1 2 3 4 5 9
h) Ay-liike tyopaikoilla on vain
NATEAKSI . ..eevieriiriieeiereteet et 1 2 3 4 5 9
i) Johdon kannattaa
pitad hyvit suhteet
AY-dUSEAJIIN...cocueiriiiiiiniieriie ettt e 1 2 3 4 5 9
KIITOS VAIVANNAOSTA!
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TALLE SIVULLE VOIT KIRJOITTAA MITA TAHANSA PALAUTETTA TAI KOMMENTTEJA TUTKI-
MUKSEN TEKIJOILLE!

16



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

