ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN JA
SISAINEN VIESTINTA

Tutkimus organisaatioon heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden

viestintikasityksista

Mari Peltonen

Pro gradu
Yhteisoviestintd
Viestintitieteiden laitos
Jyviskyldn yliopisto

Elokuu 2000



JYVASKYLAN YLIOPISTO

Tiedekunta Laitos
HUMANISTINEN VIESTINTATIETEIDEN
Tekija

Peltonen, Mari Hannele

Ty6n nimi

Organisaatioon sitoutuminen ja sisdinen viestintd. Tutkimus organisaatioon heikommin
ja vahvemmin sitoutuneiden viestintikisityksisti.

Oppiaine Tyon laji
Yhteisdviestintd Pro gradu
Aika Sivumairi
Elokuu 2000 89 + liitteet

Tiivistelmi - Abstract

This study had two purposes; to represent and reorganize the theories related to
organizational commitment and to examine the relationship between organizational
commitment and internal communication. Furthermore, the main interest of the study
was to examine whether the degree of commitment shapes the way an employee
experiences communication in an organization, especially in information flow,
superior-subordinate communication and in person’s own communication activity.
Organizational commitment’s relationships to job satisfaction and to organizational
climate were examined as well. Data was collected by a questionnaire using mainly
five-point Likert format items. The questionnaire was personally distributed to all
employees (247) of Number Information Units in two telecommunication companies.
219 employees returned the questionnaire, so the response rate was 88%. Respondents
were divided into two groups based on their degree of commitment; to employees with
weaker commitment and those with stronger commitment. The division was done based
on the sumvariable mean measuring organizational commitment. Statistical differences
between these two groups were tested by using Student’s t-test and to some extent, by
chi-square. The results of the study showed that the communication perceptions
between those with weaker commitment and those with stronger commitment varied
significantly. Employees with stronger commitment experienced not only
communication, but also their job and organizational climate more positive than
employees with weaker commitment. Employees with stronger commitment were also
more active to seek information on their own initiative and to make suggestions to
develop their work community. Even though no causal relationship can be drawn
between organizational commitment and internal communication, it is obvious that
these two are related. Connection is also obvious in the relationship between
commitment and job satisfaction as well as in the relationship between commitment
and organizational climate. The results of this study indicate that employees holding
positive feelings toward different psychological phenomena in organizations (e.g.
commitment) reflect this feeling to some extent to other phenomena as well. Positive
organizational climate, commitment to common goals, supportive communication and
satisfying job are highly important not only to the employee but for the success of the
organization itself.
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1 JOHDANTO

Vanha totuus "henkil6std on yrityksemme tirkein voimavara” on saanut viime
aikoina  uudenlaisia  merkityksid.  Esilli  ovat  olleet  menestyneet
informaatioteknologian ~ammattilaiset, jotka tekevit ympéripyoredd paivid
viikonpéivistd riippumatta. Taustalla vaikuttaa voimakas sitoutuminen tychon —
tydeldmille ollaan valmiita uhraamaan yhi enemmin.

TyOeldmissd sitoutuminen ei kuitenkaan ole mik#4n uusi ilmid. Sitoutuminen on
askarruttanut tutkijoita eri tieteenaloilta jo vuosikymmenid, ja kisitteen
monidimensionaalisuudesta kertoo myds se, ettei sitoutumiselle vieldkidn ole
10ydetty selkedd madritelmdd. Toisaalta selkedn midritelmin puuttuminen antaa
viitteitd siitd, ettei sitoutuminen vilttdimittd ole staattinen tila, vaan se saattaa
muuttua samalla kun tydeldmi muuttaa muotoaan.

Tyontekijoiden pitdminen organisaatiossa on haasteellista, jos alalla on
tyévoimapulaa ja tarjolla on monia houkuttelevia tydpaikkoja. Yha useampi
tyontekijd on nykyddn tietotySldinen, jonka tirkein pd#ioma on korvien vilissi ja
jonka menettdminen esimerkiksi kilpailijalle kdy kalliiksi tyonantajalle. Tilloin
organisaatioon sitoutumisen - ja sitouttamisen - merkitys kasvaa entisestddn.
Hiljattain esille nousseista sitouttamisen keinoista puhutuimpia lienevit erilaiset
tyOpaikkaedut, jotka vaihtelevat Cocis-automaatista optiojirjestelyyn pédsemiseen.
Useimmat yritykset ovat kuitenkin enemmén kiinnostuneita sitoutumisesta, joka
perustuu mielenkiintoiseen tyohon, yhteisten pafiméddrien tavoitteluun ja arvojen
sisdistdmiseen sekd kannustavaan tydyhteisdon. Tamin tyyppiseen sitoutumiseen on
tutkimuksissa liitetty myos kaikkein positiivisimmat sitoutumisen vaikutukset, kuten
tehokas tyOskentely, tyGtyytyviisyys, vihentyneet poissaolot sekd halu pysyd
organisaation jéseneni. '

Sitoutumisen kannalta erds keskeisimmistd elementeistd on organisaation viestinta.
Erityisen tdrked rooli viestinndlldi on silloin, kun sen tavoitteena on luoda
yhteisollisyyttd ja saada organisaation tyontekijit toimimaan yhteisten paiméirien
saavuttamiseksi parhaalla mahdollisella tavalla. Viestintdd voidaan pitd keinona tai
vilineend, jonka avulla organisaation arvoista ja pdaméairistd kerrotaan henkilostolle.
Kuitenkin vasta viime vuosikymmenelld sitoutumisen ja viestinnin vilinen suhde on
saanut kiinnostusta osakseen, ja tdstd johtuen tutkimustietoa sitoutumisen ja
viestinndn vilisestd suhteesta on tarjolla rajoitetusti varsinkin Suomessa. Tami
tutkimus pyrkii osaltaan tuomaan lisitietoa sitoutumisen ja viestinnin vilisestd
suhteesta. Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella henkil6ston sitoutumista
organisaatioon, organisaation sisdistd viestintdd, tyOtyytyviisyyttd,
organisaatioilmastoa sekd niiden vilisida suhteita silloisen Helsingin Puhelin Oy:n
(nykyinen Elisa Communications Oyj) sekd Loimaan Seudun Puhelin Oym
numeropal veluyksikoissa.



1.1 Tutkimuksen taustaa

Tutkimuksen datana on kiytetty silloisen Helsingin Puhelin Oy:n (HPY) seki
Loimaan Seudun Puhelin Oy:n (LSP) numeropalveluyksikoissd —tehtya
palvelututkimusta, jonka tekemisestd sovittiin tammikuussa 1997. Tutkimuksen
pddasiallisena tarkoituksena oli selvittdd tyontekijoiden organisaatioon sitoutumista
sekd késityksid sisdisestd viestinndstd ja sen toimivuudesta. Lisiksi tutkimuksessa
tarkasteltiin tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd sekd organisaatioilmastoa. Alustavien
haastattelujen perusteella laadittiin kyselylomake, jonka esimiehet jakoivat
henkilokohtaisesti  yksikoiden tyontekijdille  helmi-maaliskuun  vaihteessa.
Numeropalveluyksikén toiminta oli tuttua myds tutkimuksen tekijille, joka oli
tyoskennellyt Helsingin numeropalveluyksikdssd neljin kuukauden ajan kesilld
1996.

Tulokset esiteltiin tutkimuksen tilaajille kesdkuun alussa 1997 HPY:n tiloissa.
Tulokset raportoitiin tilaajan toivomuksesta ldhinni keskiarvoin,
summamuuttujakeskiarvoin ja prosentein siten, ettd kunkin neljin toimipaikan
tulokset olivat vertailtavissa keskeniin.

Palvelututkimuksen sitoutumisosion tulosten perusteella kivi ilmi, ettd
tyontekijoiden sitoutuneisuus vaihtelee ryhmin sisélld. Opinnidytetydti ajatellen
tilanne tarjosi kiinnostavan tutkimusldhtdkohdan. Aineiston jako heikommin ja
vahvemmin sitoutuneisiin on timin tutkimuksen perusta, jonka kautta
tyontekijoiden kdsityksid sisdisestd viestinndstd kartoitetaan. Koska opinniytetyon
tavoitteet eroavat palvelututkimuksen tavoitteista, palvelututkimuksen eri osa-alueita
kisitellddn tdssd tutkimuksessa vain niiltd osin, kun se opinniytetyon kannalta on
keskeista.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Témin tutkimuksen tavoitteet ovat seki teoreettisia etti kaytannollisid; keskeisenid
teoreettisena tavoitteena on esitelld ja osin jisentdd uudelleen sitoutumisen erilaisia
lahestymistapoja, sitoutumiseen liitettyji tekijoitd ja sitoutumisen vaikutuksia sekd
tarkastella sitoutumisen ja viestinnén vilistd suhdetta aiempien tutkimusten valossa.
Lisdksi tavoitteena on teorioiden pohjalta muodostaa suomalaiseen tyoyhteiséon
soveltuva sitoutumismittari.

Tutkimuksen empiirisend tavoitteena on selvittdd, eroavatko heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden kisitykset sisdisestd viestinnistd ja sen toimivuudesta.
Viestinndn eri osa-alueista tarkastellaan erityisesti esimies-alaisviestinnin,
tiedonkulun sekd oman viestintdkidyttdytymisen ja sitoutumisen vilistd suhdetta.
Lisdksi  tarkastellaan  sitoutumisen  yhteyksid  tybtyytyviisyyteen  seki.
organisaatioilmastoon



Téman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
Sitoutumisen osalta:

Eroavatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneet toisistaan in, tydssioloajan tai
koulutuksen suhteen?

Konhdistuuko sitoutuminen tyoyksikko6n, koko organisaatioon vai molempiin?

Onko tydnkuvan selkeydelld yhteyttd sitoutumiseen?

Sisdisen viestinnin osalta:

Eroavatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden késitykset sisdisestd viestinndsti
esimies-alaisviestinndssi
tiedonkulussa

Onko sitoutumisella yhteyttd tyontekijin omaan viestintikdyttdytymiseen?

Millaisia mahdolliset erot ryhmien vililld ovat?

Tyotyytyviisyyden ja organisaatioilmaston osalta:
Ovatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneet yhti tyytyviisid tydhonsi?

Kokevatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneet organisaatioilmaston eri tavoin?

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu teoria- ja empiriaosioista. Tutkimuksen teoriaosassa kisitellddn
ensin sitoutumisen erilaisia ldhestymistapoja, sitoutumiseen liitettyjd tekijoitd seka
sen vaikutuksia. Liséksi tarkastellaan sitoutumisen kulttuurisidonnaisuutta seki
henkiloston sitouttamista organisaatioon. Tdmin jilkeen esitelldin organisaation
sisdisen viestinndn keskeisid peruselementteji, kuten sen tehtdvid ja kanavia seki
viestintdilmastoa ja viestintdtyytyviisyyttd. Teoriaosassa luodaan vield katsaus seki
viestintddn ja  sitoutumiseen ldheisesti liittyviin organisaation ilmidihin;
organisaatioilmastoon, organisaatiokulttuuriin sekd tyStyytyviisyyteen. Vaikka
kaikkia teoriassa esiteltyjd teemoja ei kisitellakéddn tutkimuksen empiriaosassa, on
niiden esittely kuitenkin perusteltua kokonaiskuvan saamiseksi. Esimerkiksi
sitoutumisen  kannalta keskeiset organisaation arvot perustuvat pitkalti
organisaatiokulttuuriin, joten sitoutumisen laaja-alainen tarkastelu edellyttid
tutustumista my0s organisaation kulttuurin kisitteisiin.



Viimeisessd teoriaosuudessa esitellddn aiempia tutkimuksia sitoutumisen ja
viestinndn vilisistd yhteyksistd sekd viestinndn, tyOtyytyvidisyyden ja tydn
tuottavuuden vilisestd suhteesta. Ennen tutkimuksen empiiristi osaa kuvaillaan
tutkimuskohteita, tutkimuksen toteuttamista, tutkimusmenetelmii, mittarin
rakentamista, analyysimenetelmii seki tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

Empiriaosuudessa tarkastellaan ensin vastaajien sitoutuneisuutta ja aineiston
jakamista sitoutumisasteen perusteella. Tdmin jdlkeen esitellddn heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden kisityksid tiedonkulusta, esimies-alaisviestinnistd seki
omasta viestintdkdyttdytymisestd. Lisdksi tarkastellaan heikommin ja vahvemmin
sitoutuneiden tyStyytyvidisyyttd ja kisityksid organisaatioilmastosta, jonka jilkeen
esitellddn tyontekijoiden kommentteja tydpaikan viestinnistd sekd ehdotuksia sen
parantamiseksi. Pohdintaa —osiossa luodaan vield katsaus saatuihin tuloksiin,
verrataan niitd aiempaan tietoon tutkimusaiheesta, arvioidaan tutkimuksen
onnistumista sekd esitetdin jatkotutkimushaasteita.



2 ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

Sitoutuminen on kiinnostanut eri tieteenalojen tutkijoita intensiivisemmin jo 60-
luvulta alkaen. Sitoutumiskisitteen sisdltod sekd sitoutumisen vaikutuksia on tutkittu
niin kayttdytymistieteiden, taloustieteiden kuin viestintitieteidenkin niakokulmasta.
Kisitteelle on annettu lukuisia médritelmid oman tieteenalan intressejd palvellen
eivitkd tutkijat ole vieldkddn pidsseet yhteisymmarrykseen kisitteen sisdllosti.
Sitoutuminen - joka usein liitetdin myos lojaalisuuteen - on kiinnostanut seki
tutkijoita ettd yrityksen johtoa pitkilti sen vaikutusten, kuten poissaolojen ja
tyopaikan vaihdon vidhenemisen sekid tuottavuuden kasvun vuoksi. Tyontekijin
poissaolot sekd tyopaikan vaihto aiheuttavat kustannuksia tyonantajalle, joten
sitoutumiseen perehtyminen on ollut myos taloudellisesti perusteltua.

Sitoutunutta tydntekijdd kuvaillaan usein tyotekijiksi, joka on uskollinen
tydnantajalleen huonoina ja hyvina aikoina, ilmestyy t6ihin sdannollisesti ja tekee
tehokkaasti tOitd, jdd ylitoihin tarvittaessa sekd jakaa organisaation tavoitteet.
Sitoutumisen kohteena voi organisaation ohella olla my6s tyd, tydryhmd, ammatti,
ura tai ammattiliitto. Sitoutumisen kohteita 16ytyy myds tyon ulkopuolelta,
esimerkiksi harrastustoiminnasta. Tissd tutkimuksessa keskitytddn kuitenkin
pelkéstddn tyGeldmissd esiintyvain organisaatioon sitoutumiseen.

2.1 Organisaatioon sitoutumisen lihestymistapoja

Organisaatioon sitoutumista kisittelevd tutkimus on ollut hyvin kirjavaa, ja
havaittavissa onkin useita ldhestymistapoja. Tutkimusmallit ja ldhestymistavat ovat
osittain padllekkdisid, joten niiden keskindinen vertailu onkin hankalaa. Aluksi
sitoutuminen nihtiin unidimensionaalisena ilmidnd, mutta nyttemmin sitoutumista
pidetddn useammista komponenteista koostuvana monidimensionaalisena ilmitna.
Vaikka midritelmit ja ldhestymistavat vaihtelevat, sitoutumista pidetdsn kuitenkin
yleisesti psykologisena linkkind yksilon ja organisaation vililld.

Sitoutumisen eri ldhestymistapoja tarkasteltaessa on keskeistd erottaa asenteellinen
(attitudinal) sitoutuminen sekd kayttaytymiseen perustuva (behavioral) sitoutuminen.
Asenteellisella sitoutumisella kuvataan siti prosessia, jossa yksild sitoutuu
organisaatioon, hyviksyy sen arvot ja padmadrit sekd on halukas jddamadn
organisaatioon. Kiyttdytymiseen nojautuva sitoutuminen puolestaan painottaa
prosessia, jossa yksilon aiempi kdyttdytyminen ja kokemukset sitovat hinet
organisaatioon ja jossa kiinnostus kohdistuu nimenomaan kiyttdytymiseen. (Staw
1977, ks. Mowday, Porter & Steers 1982, 24-25; Salancik 1977.) Kdyttdytymiseen
nojautuvaa sitoutumista painottaa my6s Salancikin madritelmi (Salancik 1977, 62):

A state of being in which an individual becomes bound by his actions
and though these actions to beliefs that sustain the activities and his own
involvement.



Asenteellista sitoutumista kartoittavissa tutkimuksissa on keskitytty mittaamaan
sitoutumisen toivottua vaikutusta tyontekijan tyohon (esimerkiksi poissaolojen
minimointiin) sekd selvittimadn, mitkd henkilokohtaiset ominaisuudet ja
tilannetekijét vaikuttavat sitoutumisen kehittymiseen. Kiyttdytymiseen perustuvassa
sitoutumistutkimuksessa on  keskitytty tiettyihin  sitoutumista  indikoiviin
kéyttaytymismalleihin. (Meyer & Allen 1997, 9.) Tdssd tutkimuksessa keskitytdin
tarkastelemaan ldhinnd asenteellista sitoutumista.

Eréds ensimmidisistd yrityksistd erotella sitoutumisen eri komponentteja on vuodelta
1961. Etzionin (1961) mukaan sitoutuminen voi ilmetd moraalisena (moral)
involvoitumisena, laskelmoivana (calculative) involvoitumisena tai syrjdytyvini
(alienative) involvoitumisena. Moraalinen involvoituminen tarkoittaa positiivista ja
Intensiivistd suuntautumista organisaatioon, joka perustuu organisaation tavoitteiden,
arvojen ja normien sisdistdémiseen sekd auktoriteettiin  (organisaatioon)
samaistumiseen. Laskelmoiva sitoutuminen perustuu vaihtosuhteeseen tydntekijin ja
organisaation vililld sekd siitd saadun hyddyn arvioimiseen. Syrjaytyvi
involvoituneisuus puolestaan edustaa negatiivista suhtautumista organisaatioon.
(Etzioni 1961, ks. Mowday et al 1982, 22-23.)

Myos Kanter (1968) erotti sitoutumisessa kolme eri ilmentymii. Jatkuva
(continuance) sitoutuminen perustuu sille, ettd yksilé omistautuu organisaation
selviytymiselle. Koossapitévi (cohesion) sitoutuminen perustuu puolestaan yhteison
sosiaalisille suhteille. Valvovasta (control) sitoutumisesta on kyse silloin, kun yksilo
on sitoutunut noudattamaan organisaation normeja, jotka muokkaavat yksilon
kdytostd. (Kanter 1968, ks. Mowday et al 1982, 23-24.) Vaikka sekd Kanter etti
Etzioni nimedvitkin sitoutumisen kolme eri osa-aluetta, heidian kidsityksensd eroavat
siind, ettd Kanterin mukaan sitoutumisen eri ilmentymit ovat yhteydessi toisiinsa ja
ettd sitouturmisen eri muotoja voi ilmetd yhtd aikaa. Etzion puolestaan ei pidi
sitoutumisen eri muotojen rinnakkaista esiintymistd todennikoisend. (Mowday et al
1982, 24.)

Erds tunnetuimmista ja siteeratuimmista sitoutumisen ldhestymistavoista on
Porterin, Steersin, Mowdayn ja Boulianin mégritelmd vuodelta 1974, jonka
lahtokohtana on, ettd sitoutumisella tarkoitetaan yksilon identifioitumista ja
involvoituneisuutta tiettyyn organisaatioon. Tutkijoiden mukaan organisaatioon
sitoutuminen koostuu seuraavista elementeist:

1) usko organisaation paamadriin ja arvoihin seki niiden hyviksyminen
2) halu huomattaviin ponnistuksiin organisaation hyviksi

3) voimakas halu pysy4 organisaation jisenend

(Porter et al 1974, 604)

Sitoutuminen on tdssd madritelty ldhinnd sitd kuvaavien tekijoiden kautta. Niin
mddriteltynd sitoutuminen ei myoskiddn ole pelkidstddn passiivista lojaalisuutta
organisaatiota kohtaan, vaan siihen sisiltyy toisaalta myos aktiivista toimintaa
organisaation  tavoitteiden  ja  pddmddrien  saavuttamiseksi.  Mowday
tutkimusryhmineen (Mowday, Steers & Porter 1979) esitteli my6s sittemmin edelld
mainittuun sitoutumismairitelmién perustuvan laajalti kiytetyn sitoutumismittarin
(Organizational Commitment Questionnaire, OCQ, ks. liite 2).



Toinen tunnettu sitoutumista kisittelevd malli on perdisin Meyeriltd ja Allenilta.
Meyerin ja Allenin kolmikomponenttimallissa sitoutuminen koostuu affektiivisesta
(affective), laskelmoivasta (continuance) ja normatiivisesta (normative)
komponentista (Allen & Meyer 1990).! Affektiivisella komponentilla viitataan
tyontekijdn emotionaaliseen kiintymykseen organisaatiota kohtaan. Tyontekijd pysyy
organisaatiossa, koska han haluaa sitd. Laskelmoivasta sitoutumisesta on kyse
silloin, kun tydntekija miettii 14hdon etuja ja haittoja — organisaatioon jiddidn
pikemminkin tarpeesta kuin omasta halusta. Normatiivisessa sitoutumisessa
tyontekijd kokee, ettd hin on velvoitettu jddmian organisaatioon tiettyjen normien
vuoksi.  Meyerin ja Allenin kolmikomponenttimalli on todettu toimivaksi;
esimerkiksi useissa faktorianalyyseissd malli jakautuu kolmeen osaan (ks. esim.
Hackett & Bycio & Hausdorf 1994).

Meyer ja Allen nikevit affektiivisen, laskelmoivan ja normatiivisen sitoutumisen
mieluimmin sitoutumisen eri komponentteina kuin erilaisina sitoutumisen tyyppeini,
silld tyontekijan suhde organisaatioon voi heijastaa kaikkia em. sitoutumisen
aspekteja (Allen & Meyer 1990, 2). Niin ollen tyontekijdn sitoutuminen ei
vilttdamittd ole luonteeltaan vain affektiivista, vaan siihen saattaa sisdltyd myos
esimerkiksi laskelmoivaa sitoutumista kuvaavia piirteitd. Tyontekiji saattaa olla
hyvinkin kiintynyt organisaatioon (affektiivinen komponentti), mutta haluaisi saada
hieman vaihtelua tyonkuvaansa, joka ei ole mahdollista nykyisessd organisaatiossa.
Toisaalta tyopaikkaa vaihtaessaan hin menettiisi nykyisen tydpaikan tarjoamat edut,
esimerkiksi ikdlisdt (laskelmoiva komponentti), eikd vakavaraisen ja maineeltaan
hyvén organisaation jittimistd pidettdisi valttdmittd jéarkevdnd ratkaisuna
(normatiivinen komponentti), joten hén paittai jiadd nykyiseen tyopaikkaansa.

Meyerin ja Allenin laskelmointiin perustuvan sitoutumisen ldhtokohtana on osittain
Beckerin sitoutumisen side-bet malli 60-luvun alusta. Beckerin sitoutumisen
midritelmd  kuvaa sitoutumista prosessina, jossa tyontekijd tekee erilaisia
sitoumuksia (side bets) organisaatioon:

Commitment come into being when a person, by making side-bet, links
extraneous interest with a consistent line of activity (Becker 1960, ks.
Mowday et al 1982, 21).

Sitoumusten perusteella tyontekijd arvioi etuja organisaatioon jifimisestd tai sieltd
ldhtemisestd. (Becker 1960, ks. Meyer & Allen 1984, 372-373).

Myos O"Reilly ja Chatman pitdvit sitoutumista Meyerin ja Allenin tavoin
tietynlaisena psykologisena siteend yksilon ja organisaation vililld, jonka luonne voi
vaihdella. O’Reilly tutkimuskumppaneineen erottaa sitoutumisen komponenteiksi
mukautumisen (compliance), samaistumisen (identification) ja sisdistdmisen
(internalization). Mukautumisessa tydntekijd hyviksyy ja noudattaa tiettyji asenteita
Jja kéyttaytymistd, koska siitd on odotettavissa palkkio eikd siksi, ettd hin itse olisi

' Meyerin ja Allenin termi continuance commitment on kéddnnetty laskeimoivaksi sitoutumiseksi,
koska se vastaa paremmin kisitteen sisaltéd kuin jatkuva sitoutuminen (vrt: Allen & Meyer 1990, I:
"The continuance componente refers to commitment based on the costs that employees associates
with leaving the organization”. ).



asioista samaa mieltd. Tdssd tapauksessa yksilon julkinen mielipide saattaa erota
hidnen todellisesta nakokannastaan. Samaistumisessa yksilo hyviksyy ja kunnioittaa
yhteison arvoja ja saavutuksia sekd on ylped saadessaan olla yksi yhteison jdsenistd.
Arvot eivdt kuitenkaan siirry tydyhteisstd hdnen omaan arvomaailmaansa.
Sisdistdmisessd yksilon ja tydyhteison arvot ovat yhtenevii, joten yksilén on helppo
tyoskennelld arvojen mukaisesti. (O’Reilly & Chatman 1986, 493.) Monet tutkijat
ovat arvostelleet O’Reillyn ja Chatmanin mallia samaistumisen ja sisdistimisen
kasitteiden vaikeasta erottamisesta sekd siitd, voiko hyviksymistd pitda laisinkaan
sitoutumnisena, varsinkin kun sen on todettu korreloivan positiivisesti tyopaikan
vaihdon kanssa (Meyer & Allen 1997, 14-15).

Becker ja Billings ovat ldhestyneet sitoutumista tutkimalla sitd, mihin yksilo on
sttoutunut (foci) ja mikd on sitoutumisen motiivi (base) (esim. Becker & Billings
1993). Perinteinen pitkdltd osin samaistumiseen perustuva Mowdayn ja
kumppaneiden sitoutumismalli ei timin ndkemyksen mukaan ole riittdvi selittimiin
sitouturmnisen eri ulottuvuuksia (Becker & Billings & Eveleth & Gilbert 1996, 476).
Becker ja Billings (1993) ovat omissa tutkimuksissaan luoneet erdsnlaisen
sitoutumisen profiilin, jossa tyontekijét jaetaan neljdan ryhmddn sen mukaan, missi
médrin he ovat sitoutuneita ja mihin he ovat sitoutuneita. Paikallisesti sitoutuneet
(locally committed) ovat sitoutuneita esimieheensd tai tydryhméinsd, kun taas
globaalisti sitoutuneet (globally committed) ovat sitoutuneita johtoon ja itse
organisaatioon. Sitoutuneet (committed) ovat kiintyneitd sekd paikallisesti ettd
globaalisti, kun taas sitoutumattomat (uncommitted) eivdt ole sitoutuneita
paikallisesti eivitkid globaalisti. (Becker & Billing 1993, 177.)

Sitoutumisen kohteen ohella Beckerin ja Billingsin mallissa myds sitoutumisen
luonne ja ldhtokohdat vaihtelevat. Kelmanin méiritelmai mukaellen (Kelman 1958,
ks. Becker & Billings 1993, 177-178) sitoutumisen lihtokohtana voi olla
mukautuvaisuus (compliance), samaistuminen (identification) tai sisdistiminen
(intermalization). Mukautuvassa sitoutumisessa yksilo kdyttiytyy tiettyjen normien
mukaan siksi, ettd tietystd kiyttdytymisestdi on odotettavissa palkkio.
Samaistumisessa yksilon tavoitteena on pyrkid tyydyttivddn suhteeseen toisen
henkilon tai ryhmiéin kanssa. Sisdistamisessd on kyse siitd, ettd yksilo hyviksyy tietyt
normit ja arvot, koska ne ovat samankaltaisia hidnen omien arvojensa kanssa.
Lihestymistapa on samantyyppinen kuin edelld esitetyssdé O Reillyn ja Chatmanin
mallissa.

Angle ja Perry (1981) puolestaan erottavat sitoutumisessa kaksi dimensiota.
Arvothin perustuvalla (value commitment) sitoutumisella viitataan affektiiviseen
suuntautumiseen organisaatiota kohtaan, kun taas jadmiseen perustuva (commitment
to stay) sitoutuminen perustuu laskelmoivaan sitoutumiseen ja organisaatiossa
pysymiseen. Anglen ja Perryn arvoihin perustuva sitoutuminen on verrattavissa
Meyerin ja Allenin affektiiviseen sitoutumiseen, vastaavasti organisaatioon jdaminen
viittaa Meyerin ja Allenin laskelmoivaan sitoutumiseen.

Vaikka erilaisia sitoutumisen midritelmid (ks. esim. Meyer & Allen 1997, 12;
Mowday et al 1982, 20-21) ja ldhestymistapoja on lukuisia, Meyerin ja Allenin
mukaan yhteistd organisaatioon sitoutumisen méiritelmille on, ettd niissid esiintyy
kolme eri teemaa; sitoutuminen n#hdddn usein vyksilon affektiivisena



suuntautumisena organisaatiota kohtaan, sitd tarkastellaan tyopaikan vaihdosta
aiheutuneiden menetysten kautta sekd moraalisten velvoitteiden kautta (Meyer &
Allen 1991, ks. Meyer & Allen 1997, 11). Meyerin ja Allenin mukaan (1997,viii)
sitoutumisprosessin ymmartdmiselle on kuitenkin keskeisempad olla tietoinen
sitoutumisen eri médritelmistd ja ldhestymistavoista kuin etsid yhtd ja ainoaa
madritelmédd hyvin monisiikeiselle kisitteelle.

Mielenkiintoista on tarkastella kahden tunnetuimman tutkimuskunnan (Meyer &
Allen / Mowday et al) lihestymisotetta sitoutumiseen. Mowdayn ja kumppaneiden
sitoutumismadritelmd sekd heiddn kehittelemansd Organizational Commitment
Questionaire ovat erditd kaikkein kiytetyimmistd madritelmistd ja mittareista
sitoutumistutkimuksissa, vaikkakin sittemmin sekd médritelméd ettd mittari ovat
saaneet myOs arvostelua osakseen. Vaikka mittarin luojat  vihjaavatkin
organisaatioon sitoutumisen olevan toisaalta globaali asenne organisaatiota kohtaan,
he ovat rakentaneet mittarinsa kattamaan kolme komponenttia: arvojen
hyvidksynnin, motivaation sekd aikomuksen jd#d4 organisaatioon. Kuitenkin monien
tutkimusten faktorianalyyseissd, joissa OCQ:ta on kiytetty, on kdynyt ilmi, ettd
mittari ei jakaudukaan kolmeen komponenttiin, vaan ettd vastaukset latautuvat
ainoastaan yhdelle faktorille. (McCaul & Hinsz & McCaul 1995, 81.) Siksi jotkut
tutkijoista ovatkin esittdneet epdilyksensd mittarin kidytostd sen alkuperiisessi
merkityksessddn (esim. Becker 1992; Mathieu & Zajac 1990). Meyerin ja Allenin
mukaan (Meyer & Allen 1997, 16) Mowdayn ja kumppaneiden OCQ mittaakin
péddasiassa vain affektiivista sitoutumista.

Meyerin  ja Allenin malli perustuu puolestaan erilaisille sitoutumisen
komponenteille, jotka eivit sulje toisiaan pois. Malli on sikili monipuolisempi, ettd
se ottaa laajemmin huomioon erilaiset seikat tai tunnetilat, joilla saattaa olla
vaikutusta sitoutumisen syntyyn. On esimerkiksi luontevaa ajatella, ettd tySpaikan
vaihdossa puntaroidaan tarkasti vanhan ja uuden paikan hyvit ja huonot puolet.
Pelkkd tunnepohjainen (affektiivinen) sitoutuminen ei vilttimittd riitd pitdmidén
tyOntekijoitd organisaatiossa, vaan ratkaisu syntyy osittain myds taloudellisten
tekijoiden ohjaamana.

Koska mallit ovat luonteeltaan erilaisia, se aiheuttaa tiettyjd vaikeuksia esimerkiksi
silloin, kun tarkastellaan eri tekijoiden yhteytti sitoutumiseen tai sitd, millaisia
vaikutuksia sitoutumiseen liitetdsn. Vertailussa on huomioitava erityisen tarkkaan,
mitd tutkimussuuntaa tutkijat edustavat ja mitd mittaria tutkimuksissa on kiytetty.
Siksi sitoutumista kisittelevien tutkimusten vertailtavuus onkin suhteellisen
hankalaa. Tdmd on ongelmana my6s silloin, kun sitoutumista kisitelldin
pinnallisella tasolla ilman, ettd erilaisiin sitoutumisen komponentteihin tai
lahestymistapoihin ollaan perehdytty tarkemmin.

Téamin tutkimuksen lahtokohtana on péddasiassa Meyerin ja Allenin sitoutumisen
malli, joka erottelee sitoutumisessa kolme eri komponenttia; affektiivisen,
laskelmoivan sekd normatiivisen sitoutumisen. Mowdayn ja kumppaneiden
sitoutumismadritelmda sekd mittaria hyodynnetddn kuitenkin osioissa, jossa
kidsitellddn affektiivista sitoutumista. P#dpaino teoriassa on affektiivisessa
sitoutumisessa.
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2.2 Organisaatioon sitoutumiseen liittyvit tekijit

Pelkdstddn sitoutumisen médritelmd ei ole aiheuttanut hajaannusta tutkijoiden
keskuudessa. Myds tutkimustulokset sitoutumista edeltidvistd tai siihen liitetyistd
(antecedents) tekijoistd ovat suhteellisen vaihtelevia. Kuten edelld mainittiin, tdma
johtuu osaltaan siitd, ettd eri tutkimuksissa sitoutuminen on madritelty eri tavoin ja
sitoutumista  mitattaessa  painopiste on ollut esimerkiksi affektiivisessa
sitoutumisessa. Eri tekijoiden — kuten esimerkiksi tyotyytyvdisyyden - yhteyttd
sitoutumiseen on tutkittu mm. korrelaatiokertoimen avulla, jolloin suhteen
kausaalisuus ei ole tullut ilmi.

Ennen kuin Meyrin ja Allenin lanseeraama késitys sitoutumisen eri komponenteista
yleistyi, sitouturniseen liitetyt tekijdt jaettiin Steersin mallin mukaisesti usein
perinteisesti kolmeen luokkaan. Organisaatioon sitoutumisen katsottiin syntyvin
kokemusten yhteissummasta (Steers 1977, 47). Steersin tarkasteltua sitoutumista
sairaalan tyOntekijoiden, tiedemiesten ja insinoorien keskuudessa hidn havaitsi, ettd
sitoutumisen kanssa voimakkaimmin korreloivat tyokokemuksiin liittyvit tekijt,
kun taas tyon piirteiden ja henkilokohtaisten ominaisuuksien kohdalla korrelaatio ei
ollut yhtd voimakas, joskin merkittiva (Steers 1977, 51). Sitoutumista mitattiin
OCQ-mittarilla, jolloin kyseessd on ldhinnd affektiivisen sitoutumisen mittaaminen.
Mythemmin Mowday, Porter ja Steers lisdsivit sitoutumiseen yhteydessd oleviin
tekijoihin neljanneksi vield organisaatioon liittyvit tekijat (1982, 30).

Welsch ja LaVan (1981, 1080) ovat puolestaan jaotelleet organisaatioon
sitoutumniseen liittyvit tekijat muista poiketen viiteen eri ryhméén:

1) demografiset tekijat; esim. ikd, organisaatiotaso, koulutus, tyossidoloaika

2) tyotyytyviisyys; esim. palkka, tyd, etenemismahdollisuudet

3) tydn luonne; esim. roolikonflikti, roolin episelvyys, tiimityd, valta

4) ammattiin liittyvd toiminta (professional behavior), esim. ammattilehtien
lukeminen

5) organisaatioilmasto; viestintd, paitoksenteko, johtaminen, motivaatio, tavoitteen
asettaminen

Kiinnostavaksi Welschin ja LaVanin mallin tekee organisaatioilmaston mukanaolo
erddnd  sitoutumista edeltdvdnd tekijdnd. Heiddn tutkimuksessaan juuri
organisaatioilmastoon liittyvat tekijdt korreloivat voimakkaimmin organisaatioon
sitoutumisen kanssa (Welsch & LaVan 1981, 1085). Sitoutumista mitattiin
Mowdayn ja kumppaneiden OCQ:n avulla.

Koska Mowdayn ja kumppaneiden OCQ:n on sittemmin katsottu mittaavan ldhinni
affektitvista sitoutumista, edelld esitellyt sitoutumiseen liitetyt tekijdt tulisikin
yhdistdd ldhinnd affektiiviseen sitoutumiseen. Meyer ja Allen ovat tarkastelleet
laskelmoiva vai normatiivinen sitoutuminen (Meyer & Allen 1997, 41 — 63).
Sitoutumiseen liitettyjd tekijoitd on sikéli perusteltua tarkastella sitoutumisen eri
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komponenttien kautta, koska voidaan olettaa, ettd erilaisilla tekij6illd on erilainen
vaikutus sitoutumisen eri osa-alueisiin. Mm. Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin &
Jackson (1989) tarkastelivat erityyppisen sitoutumisen yhteyttd tydsuoritukseen ja
havaitsivat yhteyden vaihtelevan sen mukaan, onko kyseessd affektiivinen,
laskelmoiva vai normatiivinen sitoutuminen. Sitoutumista kisittelevit tutkimukset
lahestyvidt kisitettd yleensd juuri affektiivisen eli asenteellisen sitoutumisen
nidkokulmasta, joten sithen yhteydessd olevia tekij6itd on tutkittu enemmin kuin
laskelmoivaan tai normatiiviseen sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.

2.2.1 Affektiiviseen sitoutumiseen liittyvit tekijat

Sitoutumisen affektiivisella komponentilla viitataan tyontekijin emotionaaliseen
kiintymykseen organisaatiota kohtaan. Usein affektiivisesta sitoutumisesta kdytetddn
my®s nimitystd asenteellinen sitoutuminen. Tyontekija on organisaation
palveluksessa, koska hén itse haluaa sitd. Affektiivista sitoutumisesta edeltdvit
tekijét littyvéat yleensd organisaatioon, tyohon tai itse henkiloon.

Organisaatioon liittyviit tekijat: Yleisesti ottaen organisaatioon liittyvilla tekijoilld
on havaittu jossain médrin olevan yhteyttd affektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen. Joissain tutkimuksissa on havaittu, ettd vallan jakamisella
(decentralization) on ollut positiivinen vaikutus affektiiviseen organisaatioon
sitoutumiseen,  samoin  kuin  tyontekijoiden  késityksilld  siitd, kuinka
oikeudenmukainen organisaatio on tyontekijoitddn kohtaan. (Meyer & Allen 1997,
42.) Myos silld, miten organisaation politiikasta tai toimintatavoista viestitddn, on
havaittu olevan yhteyttd affektiiviseen organisaatioon sitoutumiseen. Esimerkiksi
Konovski & Cropanzano (1991) raportoivat korkeampaa sitoutumista niilld
tyontekijoilld, joiden mielestd huumetestien kayttdonotolle annettiin riittava selitys.
Myos organisaatiossa vallitsevalla ilmapiirilld on todettu olevan yhteys
sitoutumiseen. Welschin ja LaVanin (1981, 1085) tutkimuksen mukaan
organisaatioilmasto korreloi voimakkaasti organisaatioon sitoutumisen kanssa.
Organisaatioilmaston eri dimensioista viestinndlldi oli keskeisin merkitys
sitoutumiselle. Viestinnin ja sitoutumisen vilisid yhteyksii ei ole tutkittu kovinkaan
paljon, mutta tutkimusten mukaan viestintityytyvdisyyden ja sitoutumisen on
havaittu  liittyvédn toisiinsa (ks. esim. Varona 1996). Kannustavassa
organisaatioilmastossa tyontekijit voivat vapaammin esittdd mielipiteitddn ja
mahdollisia parannusehdotuksia ilman pelkoa rangaistuksesta. Tunne siit4, ettd voi
omalta osaltaan vaikuttaa omaan tyohon edesauttaa sitoutumista hyviin tulokseen.
Viestinndn tehtdvdnd on mm. huolehtia siitd, ettd tyontekijdt ymmértdviat oman
tyonséd merkityksen kokonaisuuden kannalta ja ettd yhteiset tavoitteet ovat kaikkien
tiedossa.

Henkiloon liittyvat tekijat: Henkiloon liittyvit tekijat voidaan jakaa kahteen
ryhméin; demografisiin tekijoihin (esim. iki ja sukupuoli) sekd yksilon luonteeseen
liittyviin tekijoihin (esim. persoonallisuus, arvot). Meyerin ja Allenin mukaan (1997,
43) demografisten tekijoiden vaikutus sitoutumiseen ei ole kovin voimakas
vaikkakin tutkimustulokset ovat hieman ristiriitaisia. Mathieu & Zajak (1990) eivit
havainneet yhteyttd sitoutumisen ja sukupuolen vililld, kun taas iin ja
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organisaatioidn (tenure) havaittiin olevan yhteydessd sitoutumiseen. Toisaalta
Anglen & Perryn mukaan (1981) naiset ovat miehii sitoutuneempia.

Organisaatioidn yhteys sitoutumiseen ei ole aivan yksiselitteinen. Meyerin ja Allenin
mukaan (1997, 43) on mahdollista, ettd affektiivinen sitoutuminen edellyttdd
pidempikestoista tydskentelyd organisaatiossa, jolloin organisaatioikd kasvaa.
Sitoutumisen luonne sekd sen voimakkuus saattavat vaihdella organisaatioidn
kasvaessa. Ensimmadisten organisaatiossa vietettyjen kuukausien on todettu olevan
erityisen merkittdvid sitoutumisen kehittymiselle. Tind aikana tyontekiji muodostaa
mielipiteensd organisaatiosta ja vertaa organisaation tarjoamia mahdollisuuksia
omiin tavoitteisiinsa. (Mowday 1982, 64.) My6ds Buchananin (1974) mukaan
sitoutumiseen yhteydessd olevien tekijoiden merkitys vaihtelee organisaatioidn
mukaan. Tutkiessaan liike-eldmén ja hallinnon johtajia han havaitsi, ettd uran
alkuvaiheessa sitoutumista ennustivat ryhmén asenteet organisaatiota kohtaan sek#
tyon haastavuus. Kahdesta neljddn vuotta tyossd olleilla sitoutumista selittivit
omakuvan vahvistuminen sekid henkilokohtainen tirkeys. Viisi vuotta tai kauemmin
tyoskennelleilld tirkeimpid sitoutumista selittdvid asioita olivat ryhmin asenteet
organisaatiota kohtaan, odotusten toteutuminen seka tyohon sitoutumisen normit.

Vaikka Meyerin ja Allenin mukaan siviilisdddylld ja koulutuksella ei ole yleensd
havaittu olevan merkittdvdd yhteyttd sitoutumiseen (1997, 44), piinvastaisiakin
tutkimustuloksia 16ytyy. Koulutuksen on todettu joissain tutkimuksissa heikentdvin
sitoutumista (Angle & Perry 1981; Steers 1977). Tami saattaa johtua siitd, ettd
koulutetut odottavat tyoltddn enemmin kuin mitd organisaatio pystyy heille
tarjoamaan (Mowday et al 1982, 30). Heille on myds usein tarjolla vaihtoehtoisia
tyopaikkoja, joten he voivat halutessaan vaihtaa tydpaikkaa kouluttamatonta
tydvoimaa helpommin.

Myos tyontekijin henkilokohtaisilla ominaisuuksilla on havaittu olevan yhteytti
sitoutumiseen. Tyontekijat, joilla on korkea tarve saavuttaa tavoitteet, korkea
tyoetiikka sekd vahva usko omaan osaamiseen, ovat vahvemmin sitoutuneita
(Buchanan 1974; Mathieu & Zajak 1990).

Tyohon liittyviat tekijdt: Tyohon liittyvilld tekijoilld on todettu olevan kaikkien
voimakkain yhteys affektiiviseen organisaatioon sitoutumiseen (Meyer & Allen
1997, 45). Tyon haastavuudella, itsendiselld ty6lld sekd mahdollisuudella hyddyntda
monipuolista osaamista on havaittu olevan merkitystd sitoutumisen kehittymisen
kannalta (Colarelli & Dean & Konstans 1987; Dunham & Grube & Castaneda 1994;
Steers 1977; Welsch & LaVan 1981; Dornstein & Matalon 1989; Mottaz 1988).

Myos tyonkuvan selkeydelld on havaittu olevan yhteys affektiiviseen sitoutumiseen.
Tutkimuksissa on todettu, ettd sitoutuminen on heikkoa niillg, jotka eivit tiedd, mitéd
heiltdi odotetaan tai jos heiltd odotetaan kiytostd, joka heiddn mielestddn on
ristirtitaista (ks. esim. Mathieu & Zajak 1990). On selvii, ettd episelvi tyonkuva
vaikuttaa my0s tyon tulokseen; jos tyonantajalla ja tyontekijilld ei ole yhtildistd
kuvaa siitd, mitd tyontekijaltd odotetaan, epdonnisturnisen riski kasvaa.

Sitoutumista edesauttaa, jos tyontekijoiden annetaan osallistua padtoksentekoon
(Welsch & LaVan 1981) ja jos heitd kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti
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(Allen & Meyer 1990). Esimiehen tuella on havaittu olevan merkitystd tyontekijan
sitoutumiselle (Mottaz 1988) seka silld, miten avoin johto on tyontekijoiden ideoille
(Allen & Meyer 1990). Se, miten avoimesti tyontekijdt voivat esittdd mielipiteitddn
ja ideoitaan, riippuu pitkilti organisaatioilmastosta sekd viestintdilmastosta. Tyon
haasteilla ja etenemismahdollisuuksilla on my6s havaittu olevan yhteyttd
affektiiviseen sitoutumiseen (Allen & Meyer 1990; Gaertner & Nollen 1989, Welsch
& LaVan 1981). Myos tyotyytyvdisyys korreloi positiivisesti sitoutumisen kanssa,
joskin palkkatyytyviisyydelld ei Welsch & LaVanin tutkimuksessa (1981) ollut
juurikaan merkitysti sitoutumisen kannalta.

2.2.2 Laskelmoivaan sitoutumiseen liittyvit tekijéit

Laskelmoivasta sitoutumisesta on kyse silloin, kun tyontekija miettii tyopaikasta
ldhdon etuja ja haittoja — organisaatioon jaadiadn pikemminkin tarpeesta kuin omasta
halusta. Koska laskelmoiva sitoutuminen perustuu koettuihin etuihin ja haittoihin,
joita organisaatiosta ldhteminen tai sinne jddminen aiheuttaa, laskelmoiva
sitoutuminen perustuu nididen ominaisuuksien keskindiseen tasapainoon sekd siihen,
ettd tyontekijd on tietoinen ndistd ominaisuuksista. Jos tyontekiji ei esimerkiksi tiedd
muissa yrityksissd samassa asemassa tyoskentelevien henkildiden palkkaa, hin
saattaa olla tyytyvdinen omaan palkkaansa. Jos taas kidy ilmi, etti hinen oma
palkkansa on keskitasoa alhaisempi, tyytymittomyys saattaa kasvaa ja palkasta tulee
yhd merkittdvdmpi kriteeri tyopaikan mahdollista vaihtoa punnittaessa. (Meyer &
Allen 1997, 58.)

Meyer ja Allen kidyttdvit laskelmoivan sitoutumisen yhteydessd myds termeji
investoinnit ja vaihtoehdot (Meyer & Allen 1991, ks. Meyer & Allen 1997, 57).
Investoinneilla viitataan siithen, missd médrin yksilo investoi tyohonsd esimerkiksi
aikaa, vaivaa tai rahaa. Organisaation jédttdminen tavallaan mitétoisi yksilon kannalta
organisaation vuoksi tehdyt uhraukset. Vaihtoehdot viittaavat puolestaan siihen,
millainen kisitys tydntekijdalli on muista tarjolla olevista vaihtoehdoista. Jos
tyontekijdlld on mielestddn hyvidt mahdollisuudet tyoskennelld myds muissa
organisaatioissa, on tdlld todettu olevan yhteys laskelmoivaan sitoutumiseen.
Yrityksen johdon ja viestinndn ammattilaisten erds tehtdva tyGasioista informoinnin
ohella on painottaa yrityksen vahvuuksia ja sen tarjoamia etuja, jotta tyontekijit
kokisivat  tyOpaikkansa edelleenkin parhaana mahdollisena tyopaikkana.
Vahvuuksien esille tuominen on yhteydessd myos yrityksen ulkoisen kuvan
luomiseen. Vaikka ulkoisella viestinndlld luodaan p#diasiassa yrityksen ulkoista
kuvaa, on yrityksen imagolla vaikutusta myos siihen, miten tyontekijdt kokevat
tyonantajayrityksensi.

2.2.3 Normatiiviseen sitoutumiseen liittyviit tekijit

Normatiivista sitoutumista on tutkittu suhteellisen viahin verrattuna kahteen muuhun
sitoutumisen komponenttiin. Normatiivisen sitoutumisen kehittymiselle on haettu
selityksid mm. sosiaalistumisprosessista, jonka aikana yksilé omaksuu tietyt normit
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ja kayttaytymismallit. Erds opittu malli saattaa olla esimerkiksi, ettd tydpaikkaa ei
ole soveliasta vaihtaa kovin usein. Tdmén tapainen opittu normi sitco yksilon
organisaatioon. (Wiener 1982.) Tyontekijd saattaa my6s tuntea velvollisuudekseen
jdddd organisaatioon vastineeksi siitd, ettd organisaatio on esimerkiksi panostanut
héanen koulutukseensa. Normatiivista sitoutumista on kisitelty useimmiten silloin,
kun sitoutumista on tarkasteltu eri kulttuureissa ja kun tutkijat ovat yrittineet 16ytis
selityksid sille, miksi sitoutumisen eri komponentit ovat voimakkaammin esilld
tietyissd Kulttuureissa (ks. esim. Odagawa & Schwartz & Awa 1992 ).

2.3 Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Sitoutumisen vaikutukset ovat saaneet tutkijoiden ohella my&s yritysjohdon
kiinnostumaan sitoutumisesta. Erityisesti kiinnostusta ovat herittiineet sitoutumisen
suhde tyOsuoritukseen, tydpaikan vaihtoaikeisiin ja varsinaiseen vaihtoon seki
poissaoloihin. Sitoutumisen vaikutuksia tarkasteltaessa on kuitenkin muistettava,
ettd esimerkiksi tyon tuottavuuteen tai tyosuoritukseen vaikuttavat sitoutumisen
ohella monet muut seikat, kuten esimerkiksi tydolosuhteet, tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet tai tyStyytyviisyys.

Sitoutumisen vaikutuksia voidaan tarkastella eri sitoutumismallien lihtokohdista,
jolloin sitoutumisen ja siihen liitettyjen ilmididen suhde saattaa vaihdella mallin
ldhtokohdista riippuen. Meyer & Allen (1997, 24) painottavat, etti jokaisella
sitoutumisen komponentilla on periaatteessa erilainen vaikutus erilaisiin
tyOyhteisdssd esiintyviin kidytosmalleihin, kuten esimerkiksi tydn suorittamiseen.
Yleisimmin sitoutumisen vaikutuksia kisitellddn affektiivisen eli asenteellisen tai
laskelmoivan sitoutumisen nakokulmasta (Meyer & Allen 1997, 25).

Yleensd oletetaan, ettd voimakkaasti affektiivisesti sitoutunut tyontekiji on
motivoituneempi antamaan panoksensa tyOyhteisén hyviksi kuin heikosti
affektiivisesti sitoutunut tyontekiji. Empiiriset tutkimustulokset tukevat kuitenkin
vain jossain midrin affektiivisen sitoutumisen ja tydsuorituksen vilisen suhteen
olemassaoloa - joissain tutkimuksissa sitoutumisen ja tySsuorituksen on todettu
olevan heikosti yhteydessa toisiinsa (Mowday & Porter & Dubin 1974; Steers 1977;
Meyer et al 1989) tai yhteyttd ei ole havaittu lainkaan (ks. esim. DeCotiis &
Summers 1987). Normatiivisesti sitoutuneita tyontekijoitd pidetdin yleensi
tehokkaita tyontekijoitd - koska sitoutumisen tunne perustuu velvollisuuden
tunteeseen, on todenndkdistd, ettd tdmédntyyppinen henkild on myos tehokas
tyontekijd. (Meyer & Allen 1991, ks. Meyer & Allen 1997, 24-25.) Voimakkaasti
laskelmoivasti sitoutuneen tyontekijén typanos saattaa jopa laskea — jos tyontekija
katsoo, ettei hidn saa tarpeeksi korvausta tekemistdin tyodsti, ei motivaatiota
tyontekoon vilttdmaittd 16ydy (ks. esim. Meyer et al 1989). Angle ja Lawson (1994)
tutkivat affektiivisen ja laskelmoivan sitoutumisen yhteyksia tydsuoritukseen.
Heidédn tutkimuksessaan kumpikaan sitoutumisen osa-alue ei ollut yhteydessa
yleiseen tyOsuoritukseen (global job performance), mutta affektiivisella
sitoutumisella havaittiin olevan yhteys tyontekijin aloitteellisuuteen.
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Anglen ja Lawsonin mukaan (1994, 1540) ristiriitaisia tuloksia sitoutumisen ja
tyosuorituksen vélisestd suhteesta selittdd osaltaan se, ettd sitoutuminen ja
tyOsuoritus on mddritelty eri tavoin eri tutkimuksissa ja niitdi on mahdollisesti
arvioitu erlaisilla kriteereilld eri organisaatioasemassa olevien henkilSiden toimesta.
Myos Becker ja Billings ovat kritisoineet tutkimuksia, jossa ollaan p#idytty siihen,
ettei sitoutumisella ole yhteyttd tyosuoritukseen. Beckerin ja kumppaneiden mukaan
ndissd tutkimuksissa sitoutumismédritelmd perustuu Mowdayn ja hinen
tutkimusryhménséd yleisluontoiseen sitoutumisen midritelméin, jossa sitoutumisen
kohdetta tai sen motiiveja ei ole otettu huomioon (Becker et al 1996, 464-465).
Becker ja kumppanit ovat omissa tutkimuksissaan (1996) havainneet sitoutumisen ja
tyosuorituksen vililld vallitsevan suhteen. Aikaisemmin kuvaillun luokittelunsa
mukaisesti lokaalisella eli esimieheen tai tydyksikkdon sitoutumisella on yhteys
tydsuoritukseen, kun taas organisaatioon sitoutuneiden kohdalla yhteytti ei havaittu.
(Becker et al 1996, 476.)

Tyosuorituksen ohella tutkijoita on erityisesti kiinnostanut sitoutumisen suhde
tyopaikan vaihtoon. Néiden kahden on todettu olevan yhteydessi toisiinsa (Angle &
Perry 1981; Mowday et al 1979; Steers 1977). Organisaatioon sitoutunut tydntekij
ei vaihda tyOpaikkaa yhtd herkisti kuin heikommin sitoutunut tyéntekija. Korrelaatio
on voimakkainta affektiivisen sitoutumisen kohdalla (Allen & Meyer 1996). Vaikka
sitoutumisen vaikutus tydpaikan vaihtohalukkuuteen onkin vahva, on tirkedd
muistaa, ettd tyOnantajan nidkokulmasta pelkdstddn tyontekijin pitdminen
organisaatiossa ei ole kannattavaa, vaan tyontekijin on suoritettava hinelle annettu
tehtdvd mahdollisimman tehokkaasti. Tyontekijoiden vaihtuvuus saattaa olla jopa
posititvinen asia silloin, jos tydpaikkaa vaihtava ei ole saavuttanut hinelle asetettuja
tavoitteita tai silloin, kun taloon tulee uusi henkil6 uusien ideoiden kanssa.

Joissain tutkimuksissa on affektiivisella sitoutumisella todettu olevan vyhteys
poissaoloihin (esim. Steers 1977), toisissa tutkimuksissa yhteyttd ei ole havaittu
(esim. Angle & Perry 1981). Mathieu & Zajac (1990) raportoivat heikkoa
korrelaatiota affektiivisen sitoutumisen ja tydssdolon kanssa. Tyontekiji saattaa
kuitenkin olla poissa t6istd monista eri syistd. Sitoutumisen kannalta olennaista on
luvattomien poissaolojen ma#drd eli se, onko tydntekijd jddnyt Kotiin aiheetta.
Tutkimuksissa on todettu, ettd affektiivisesti heikommin sitoutuneet tyontekijit
jaavdt todenndkdisemmin kotiin, jos heille tarjoutuu sithen mahdollisuus.
Laskelmoivalla ja normatiivisella sitoutumisella ei ole havaittu olevan suurempaa
vaikutusta poissaoloihin. (Meyer, Allen & Smith 1993; Hackett, Bycio & Hausdorf
1994; Somers 1995.) Pelkistdan poissaoloihin ja vaihtuvuuteen tuijottaminen on
lyhytndkoistd — vaikka uuden tyontekijdn kouluttaminen lihteneen tilalle onkin
organisaatiolle kallista, tiarkeinti on Kkeskittyd siihen, miten hyvm tyontekija
suoriutuu tehtdvistdin ja miten hédntéd voidaan siini tukea.

Tyén sujumisen ja yhteishengen luomisen kannalta on tirkedd, ettd tyontekijit
auttavat toisiaan silloin, kun sithen on tarvetta. On todettu, etti vahvasti
organisaatioon sitoutuneet ottavat herkemmin hoitaakseen myts muita kuin suoraan
heiddn omaan ty6honsi liittyvid tehtdvid. He myds auttavat tydtovereitaan seki ovat
kiinnostuneita tyOyhteison hyvinvoinnista. Sekd affektiivisen etti normatiivisen
sitoutumisen on todettu vaikuttavan timintyyppiseen toimintaan. (Meyer & Allen
1997,34). Morrisonin mukaan (1994) vahvasti sitoutuneet kokevat myds, ettd edelld
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kuvailtu suoraan tyotehtdvin suorittamiseen liittymiton toiminta on my6s osa heidin
tyotehtdviddn.  Affektiivinen sitoutuminen on liitetty myds tyéntekijin
aloitteellisuuteen (Angle & Lawson 1994). Tutkimusten perusteella voidaankin
olettaa, ettd vahvemmin sitoutuneet nikevit tydtehtdvinsd laajemmin kuin
heikommin sitoutuneet sekd ovat kiinnostuneempia tekemiin ehdotuksia
tydyhteisdnsd parantamiseksi.

2.4 Organisaatioon sitoutumisen kulttuurisidonnaisuus

Suuri osa organisaatioon sitoutumista kisittelevistd tutkimuksista on tehty USA:ssa
Ja my6s kdytetyimmat sitoutumisen mittarit on kehitetty amerikkalaisten tutkijoiden
keskuudessa. Sitd, miten kulttuurisidonnaista sitoutuminen mahdollisesti on, ei ole
kasitelty kirjallisuudessa kovinkaan paljoa. Sitoutumisen kulttuurisidonnaisuutta on
kuitenkin hyvé pohtia esimerkiksi suunniteltaessa tutkimusta, joka pohjautuu muissa
kulttuureissa kehiteltyihin sitoutumisen malleihin ja mittareihin. Eri kulttuureissa
sitoutuminen saatetaan ymmartdd eri tavoin, samoin kulttuurin erityispiirteet
saattavat jo sindllddn vaikuttaa siihen, miten ja kuinka voimakkaana sitoutuneisuus
ilmenee. Esimerkiksi ldnsimaihin verrattuna Aasian maissa normatiivisella
sitoutumisella saattaa olla suurempi merkitys (Meyer & Allen 1997, 108).

Lénsimainen organisaatioon sitoutumista Kisittelevd tutkimus nikee sitoutumisen
usein yleismaailmallisesti arvostettuna, tavoiteltuna ja hyviksyttdvini ilmioni.
Sitoutumista on eri kulttuureissa yleisimmin mitattu kéyttien Mowdayn ja
kumppaneiden ldhinnd affektiivista sitoutumista mittaavaa Organizational
Commitment Questionairea, eikd mahdollisiin kulttuurieroihin ole juurikaan
kiinnitetty huomiota. Kulttuurienvilisen sitoutumistutkimuksen lisddntymisen myota
tutkijat ~ovat  kuitenkin  vahvistaneet oletukset sitoutumisen  kisitteen
vaihtelevuudesta eri kulttuureissa. (Guzley & Araki & Chalmers 1998, 2, 17;
Randall 1993, 102.) Kulttuurieroja on ldhestytty esimerkiksi Hofsteden
arvoteoriamallin pohjalta (ks. esim. Hofstede 1980), joka tarkastelee kulttuureja
neljan eri dimension (valtaetdisyys, epdvarmuuden vilttiminen, maskuliinisuus /
feminiinisyys sekd individuaalisuus / kollektiivisuus) kautta (ks. esim. Guzley et al
1998). Témén tutkimuksen puitteissa ei kuitenkaan ole mahdollista syvemmin
tarkastella sitoutumista kulttuurisidonnaisena ilmiéni. Kulttuurierot on kuitenkin
pyritty ottamaan huomioon tutkimuksen mittarin rakentamisessa.

Suomessa sitoutumisen kisitettd ei ole laajemmin tutkittu, joten tarkkaa kisitysti
siitd, mitd suomalainen sitoutuminen pitdd sisdlldin, ei ole. Sitoutumisesta on tehty
muutamia pro gradu —toitd (mm. Andersson 1995, Kauttu 1997, Laiho 1992,
Nousiainen 1996, Stenman 1990, Vanhala 1984) sekd tapaustutkimus pankkialan
muutosten yhteydestd sitoutumiseen (Harju & Huuhtanen 1983). Niissd kiytetyt
mittarit sekd médritelmat sitoutumisesta vaihtelevat kuitenkin siind mairin, ettei
selkedd kuvaa suomalaisesta sitoutumisesta ole [dydettivissd. Vaikka aiempien pro
gradu —toiden tutkimustuloksia ei voidakaan yleistds, nayttdisivit tulokset olevan
osittain yhdensuuntaisia muiden alan tutkimusten kanssa. Aiemmissa suomalaisissa
tutkimuksissa ién, organisaatioiin ja koulutuksen suhteesta sitoutumiseen on saatu
ristirtitaisia tuloksia; joissain tutkimuksissa idltidn vanhempien on todettu olevan
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sitoutuneempia (esim. Vanhala 1984; Harju & Huuhtanen 1993; Nousiainen 1996),
kun taas joissain tutkimuksissa ik ei ollut yhteydessi sitoutumiseen (esim. Laiho
1992). Sama pitee my6s organisaatioiin ja koulutuksen kohdalla; tulokset
vaihtelevat tutkimuksesta toiseen. Tutkimuksissa on tarkasteltu myos johtoaseman,
tyopaikkakoulutuksen seki osa-aikatydn yhteyttd sitoutumiseen. Niistd viimeisen on
havaittu olevan negatiivisesti yhteydessi sitoutumiseen (Andersson 1995), kun taas
tydpaikkakoulutuksen ja johtoaseman on havaittu vahvistavan sitoutumista (Vanhala
1984; Harju & Huuhtanen 1993).

Viitteitd suomalaisesta sitoutumisesta saatiin myos Jyviskyldn yliopistossa kevailla
1997 jérjestetyltd kurssilta, jossa sivuttiin organisaatioon sitoutumista. Kurssia veti
professori Cal Downs. Sitoutumista kisittelevdd kurssityotd varten haastattelin
kuutta suomalaista henkil64, ja keskeinen tehtidvi oli madritelld, mitd suomalainen
ymmartdd tydeldmaissa sitoutumisella. Kaikkien vastaajien mielesti tilld tarkoitetaan
pddasiassa sitd, ettd annettu tyd tehdiéin mahdollisemman hyvin. Organisaation rooli
sitoutumisessa jéii taka-alalle. Vaikka aineistolla ei olekaan tieteellistd merkitysti,
sen perusteella voidaan kuitenkin ounastella, etti suomalaisesta sitoutumisesta on
loydettdvissd omat erikoispiirteensd. Organisaatioon sitoutumista ei vilttimattd
koetakaan kovin keskeiseksi, tirkeampis saattaa olla sitoutuminen itse tyohon.

2.5 Henkiloston sitouttaminen yritykseen

Yrityksen johto on yleensd kiinnostunut tyontekijdidensd sitoutumisesta
sitoutumiseen liitettyjen positiivisten vaikutusten, kuten esimerkiksi tydsuorituksen
paranemisen tai poissaolojen vihenemisen vuoksi. Koska tyontekijoiden kasityksilla
organisaatiosta ja sen tarjoamasta tyostd on keskeinen merkitys sitoutumisen
kehittymisessd, voi sitoutumiseen vaikuttaa vilillisesti organisaatiota koskevien
kasitysten muokkaamisen kautta. Kisityksien muokkaamisessa
henkildstdjohtamisella ja viestinndlli on keskeinen merkitys. Rekrytointi,
tyOyhteis6on sosiaalistaminen, koulutus, ylennykset sekd tydpaikan tarjoama
kompensaatio tydstd ovat henkildstohallinnollisia keinoja, joilla voidaan yrittdd
vaikuttaa sitoutumisprosessiin. Erityisen tirkeind sitoutumisen kannalta pidetiin
tyontekijdn ensimmdisid kuukausia uudessa tyopaikassa (Caldwell & Chatman &
O’Reilly 1990, 246.) Ensimmidisten kuukausien aikana tdrkeintd on oppia oma tyd,
mutta ldhes yhtid tirkedd on opettaa tyontekiji talon tavoille ja saada hinet tuntemaan
olevansa osa organisaatiota.

Viestinndn - ja erityisesti johtamisviestinnidn - tehtivind on huolehtia siitd, ettd
organisaation tavoitteet ja arvot ovat henkilokunnan tiedossa, muuten yhteisiin
arvoihin = sitoutuminen on mahdotonta. Erityisesti muutostilanteissa, kuten
irtisanomisten tai yritysostojen yhteydessd, viestinnilld on keskeinen rooli siind,
miten muutokset vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Esimerkiksi Brocknerin,
DeWittin, Groverin ja Reedin mukaan (1990, ks. Meyer & Allen 1997, 84)
irtisanomisen negatiivisia vaikutuksia sitoutumiseen vihentia se, etti johto informoi
tyontekijoitd riittdvasti irtisanomisiin johtaneista syisti.
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Yritysten tulisi myOs miettid, mitkd ovat sitoutumisen tavoitteet ja minkd tyyppinen
sitoutuminen on organisaation kannalta suotavinta. Yleensd organisaatiot
tavoittelevat vahvaa affektiivista sitoutumista, koska juuri siithen on liitetty suurin
osa toivotuista sitoutumisen vaikutuksista. Sitoutuminen voi kuitenkin olla
luonteeltaan myos laskelmoivaa tai normatiivista. Laskelmoivasti sitoutuneen
tyontekijdan tyopanos saattaa kuitenkin jopa laskea sitoutumisen vahvistuessa (ks.
esim. Meyer et al 1989), joten organisaation kannalta laskelmoivan sitoutumisen
voimistuminen ei valttdméttd ole toivottavaa. Meyer kumppaneineen (1989, 155)
painottaakin, ettd koska erilaisilla sitoutumisen komponenteilla on oletettavasti
erilainen vaikutus, tulisi organisaatioiden tutkia strategiansa, joiden tarkoituksena on
lisdtd sitoutumista. Nopeat palkankorotukset, optioedut tai koulutus eivit vilttdmétta
vaikuta tehokkuuteen tai tyon laatuun, vaan saattavat pahimmassa tapauksessa
pakottaa tyOntekijit jadmadn yritykseen. Tdlloin vaarana on motivaation hdvidminen
ja sitd kautta tyStehon lasku.

Viime aikoina Suomessakin keskustelua herittdneet osakeoptiot ovat erds
organisaation keino sitouttaa tyontekija yritykseen. Tyontekijan, jolla on
tydnantajansa  osakkeita, oletetaan olevan sitoutuneempi organisaatioon.
Sitoutumista saattavat vahvistaa tietoisuus mahdollisesta taloudellisesta hyodystd
osakkeiden porssiarvon noustessa, mahdollisuudesta osallistua padtdksentekoon tai
pelkkd osakkeiden omistaminen itsessddn (Klein 1987, ks. Meyer & Allen 1997, 78).
Osakeoptiojdrjestelyn lanseeraaminen sinédlldédn ei kuitenkaan vaikuta affektiiviseen
organisaatioon sitoutumiseen, vaan siitd odotettavissa olevat edut, kuten
osallistuminen pédatoksentekoon tai taloudellinen hydty (Meyer & Allen 1997, 78).
Osakeoptiot saattavat muodostua myos taakaksi — vaikka tyo sindllddn ei endd
vastatsikaan tyontekijan odotuksia, ei tyOpaikkaa vaihdeta odotettavissa olevien
optioiden lunastuksen takia, jolloin sitoutuminen saa laskelmoivan sitoutumisen
piirteitd.

Erilaisia sitouttamisstrategioita suunniteltaessa - jos sellaisista ylipadtdan voidaan
puhua - tulisi ldhted siitd, millaisia tekijoitd sitoutumiseen on liitetty ja millainen
yhteys niéilld on havaittu olevan sitoutumiseen. Kappaleessa 2.2 esiteltiin
sitoutumista selittdvid tekijoitd, joista sitoutumisen kannalta keskeisimpénd pidetdin
tyohon littyvid  tekijoitd, kuten esim. tydn haastavuutta, itsendisyyttd,
monipuolisuutta,  tyonkuvan  selkeyttd  sekd  mahdollisuutta  osallistua
paitdksentekoon. Tarjoamalla kiinnostavaa ja monipuolista tyotd sekd ottamalla
tyontekijd mukaan padtoksentekoon organisaatio luo parhaat edellytykset tyontekijan
sitoutumiselle. Tarkedtd on myos pitdd tyontekijdt informoituna ja luoda
viestintdilmapiiri, joka kannustaa mielipiteiden ja mahdollisten parannusehdotusten
tekoon. Parhaimpaan lopputulokseen padstddn silloin, kun ollaan tietoisia siitd,
miten tyGeldmin erilaiset 1lmidt tai osa-alueet, kuten sitoutuminen, sisdinen
viestintd, tyOtyytyvéisyys, tyon tehokkuus tai organisaatioilmasto ovat yhteydessi
toisiinsa. Seuraavissa luvuissa tarkastellaankin sisdisen viestinndn keskeisii
kiasitteitd sekd sisdiseen viestintddn ja sitoutumiseen ldheisesti liittyvid ilmioita kuten
ty0- ja viestintdtyytyviisyyttd, organisaatio- ja viestintdilmastoa sekd organisaatio- ja
viestintdkulttuuria.



19

3 ORGANISAATION SISAINEN VIESTINTA

Viestintd on periaatteessa sanomien lihettdmistd ja vastaanottamista. Kdytinndssi
viestintd ei kuitenkaan ole ndin yksiselitteistdi. Samaa lausetta voidaan tulkita
monella eri tavalla riippuen siitd, kuka lausetta tulkitsee — millainen on hinen
arvomaailmansa tai mitd hin tietad aiheesta etukéteen. Juuri tdssd piilee viestinnin
haasteellisuus — miten viesti pitdisi muotoilla, ettd se menisi perille toivotulla
tavalla.

Yrityksen viestintd voidaan jakaa viestinndn kohderyhmien mukaan sisdiseen ja
ulkoiseen viestintddn. Ulkoinen viestintd kohdennetaan yrityksen ulkopuolisille
tahoille; asiakkaille, yhteistyokumppaneille tai lehdistolle. Sisdisen viestinnin
kohteena ovat yrityksen omat tyontekijit. Perinteinen jako sisdiseen ja ulkoiseen
viestintddn on kuitenkin horjumassa; yrityksissd viestintd ndhdddn usein
kokonaisuutena, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Esimerkiksi vahvan imagon
rakentaminen vaikuttaa osaltaan myds yrityksen sisélld; se luo me-henked ja niin
edesauttaa sitoutumista ja yhteisten pddmédrien saavuttamista. Tédssd tutkimuksessa
keskitytddn kuitenkin perinteiseen sisdiseen viestintddn. Sisdinen viestintd
tutkimuskohteena on kuitenkin hyvin laaja, joten sisdiseen viestintddn keskitytdin
vain siltd osin, kun se on koko tutkimuksen kannalta keskeista.

Kuten myds jokainen yksild, jokainen organisaatio on erilainen — silldi on omat
liiketaloudelliset tai toiminnalliset tavoitteensa ja toimintatapansa. Organisaatiot
eroavat toisistaan myos viestinnan suhteen. TyOyhteison viestinnilld tarkoitetaan
sellaista sanomien vaihdantaa tyoyhteison eri osapuolten vililld, joka mahdollistaa
tyOyhteisdn ja sen jdsenten tavoitteiden toteutumisen eri tilanteissa. Ominaista
tyoyhteistn viestinnille on, ettd se on organisoitua ja tavoitteellista. (Aberg 1997,
31.) Viestinndn avulla tyontekijoille kerrotaan, mitd heiltd odotetaan, miten heidin
tulisi tehdd tydnsid tai mitkd ovat yrityksen tulevaisuuden tavoitteet. Organisaation
sisdlld liikkkuva tieto ei kuitenkaan aina liity suoraan tychén — epivirallisilla
kahvituntikeskusteluilla on kuitenkin oma térked funktionsa tySpaikan ilmapiirid ja
organisaatioon sitoutumista ajatellen.

3.1 Sisdisen viestinnin tehtiviit

Vaikka viime vuosina yrityksen ulkoinen viestintd on ollut kasvavan kiinnostuksen
kohteena erilaisten imago- ja profiilitutkimusten myotd, ei sisdisen viestinnén
merkitystd voida unohtaa organisaation ulkoisen kuvan rakentajanakaan. Toimiva
sisdinen viestintd on perusedellytys positiiviselle yrityskuvalle.

Sisdisen viestinndn tehtdvit ovat moninaisia. Ikdvalko (1995, 46) luokittelee ne
Abergin viestintdpizzamallia mukaillen seuraavasti:

Informointi: Tyontekijoille kerrotaan yhteisén toiminnan tuloksista, suunnitelmista
sekd muista tydohon tai yhteisoon liittyvisti asioista.
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Perehdyttiminen: Tyontekijit perehdytetddn itse tyShon sekid tydyhteisdon.
Perehdyttdmisen tarkoituksena on sekd opettaa tyontekijoille uusi tyd ettd kiinnittid
ja sitouttaa heidit tyoyhteisoon.

Informointi ja keskustelu: Tyoyhteison sisilli keskustellaan yhteisistd asioista,
esimerkiksi omasta tySnkuvasta, sen muutoksista, koulutuksesta ja tavoitteista.

Siséinen markkinointi: Yhteison tulee markkinoida tuotteensa tai palvelunsa my®s
omalle henkilokunnalle, jotta he voivat markkinoida sitd yrityksen ulkopuolisille
kohderyhmille.

Yleinen vuorovaikutus: Thmiselld on luontainen tarve kommunikointiin virallisissa
sekd epédvirallisissa tilanteissa.

Tdrkein sisdisen viestinndn tehtdvd on vilittdd tyontekijille tyon suorittamisen
kannalta vilttdmiton tieto. Pelkkien tydohjeiden vilitys ei kuitenkaan riitd
takaamaan yhteison viestinnédn onnistumista. Tyoyhteiséon perehdyttimisells,
keskusteluilla ja sosiaalisella vuorovaikutuksella muiden tyontekijéiden kanssa
edesautetaan tyontekijan sopeutumista uuteen tySyhteisdon sekd pidetddn hinet
tietoisena tydpaikan asioista. Sisdisen viestinnin tehtivit ovat laheisesti yhteydessi
myGs organisaatioon sitoutumiseen. Informoinnin ja sisdisen markkinoinnin avulla
tyGntekija pystyy suhteuttamaan oman tyStehtdvinsd kokonaisuuteen, jota pidetddn
tarkednd sitoutumisen kannalta. Perehdyttéiiminen on puolestaan edellytys sille, ettd
tyOntekijan tydtulos on paras mahdollinen ja ettd hin tuntee olevansa osa yhteisod,
jolla on yhteiset tavoitteet. Tatd funktiota vahvistavat my8s informointi ja keskustelu
sekd yleinen vuorovaikutus.

Liiketaloudellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna yhteisén viestinnzn tarkoituksena on
tukea mahdollisimman tehokkaasti yhteisén toimintaa ja auttaa siti saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Vaikka viestinnin vaikutukset ovat usein epésuorasti mitattavissa,
on myds viestinndlle luotava selkedt ja mitattavissa olevat tavoitteet.
Viestintdtavoitteiden tulee perustua yritykseen strategiaan ja tukea yrityksen
pddmddrid. Tavoitteet voivat olla laadullisia (esim. viestintityytyviisyyden
nostaminen) tai madrallisid (infopalaverit kerran kuussa) (Ikdvalko 1995, 16-17).
Téarkeintd on, ettd tavoitteiden tdyttymistd seurataan, jotta viestinnin onnistumista
voidaan arvioida ja mahdollisiin epdkohtiin puuttua.

3.2 Sisdisen viestinnin kanavat

Yrityksen sisdinen viestintdjdrjestelmd muodostuu viestintidkanavista, erilaisista
verkostoista, kiytettivissd olevista apuvilineists, viestinnin siannoista ja normeista
sekd itse viestijoistd. Viestintikanavat ja vilineet luovat viestinnille infrastruktuurin,
joita hyodyntamalld haluttu viesti saadaan perille.

Daft, Lengel ja Trevino (1987, ks. Aberg 1997, 105) ovat jakaneet johtamisen
tehokkuutta ja viestimien kiyton suhdetta tutkiessaan sisdisen viestinnidn kanavat
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rikkaisiin ja vdhemmain rikkaisiin kanaviin. Jaon kriteereind olivat palautteen
saamisen nopeus, rinnakkaisten vihjeiden kidytén mahdollisuus, luonnollisen kielen
kdyttd sekd viestimen henkilokohtaisuus. Tutkijoiden mukaan rikkain kanava oli
henkilokohtainen kanssakdyminen. Seuraavaksi rikkaimpia olivat kokoukset,
puhelin ja sdhkoposti. Henkilokohtainen tapaaminen on usein kaikkein varmin keino
saada viesti perille, mutta se ei kaikkein aikaa vievimpéand ole ldheskddn aina
mahdollista eiki edes tarpeellista. (Aberg 1997, 105.)

Sisdinen viestintd voidaan jakaa myos henkilokohtaiseen viestintddn, kirjalliseen
viestintdin sekid sihkoiseen viestintizin (Aberg 1997,102). Henkilkohtaisen
viestinndn Kanavista tdrkeimpina on pidetty esimies-alaisviestintdd. Esimiehelld on
hyvin keskeinen rooli niin viestinndn onnistumisen kuin koko organisaation
menestymisenkin kannalta. Abergin mukaan (1989, 108) ldhin esimies on
tyontekijin tdrkein tietoldhde, silld esimiehen puoleen kddnnytddn niin suoraan tyota
kuin omaa tydyksikkodkin koskevissa asioissa. MyGs viestinndn onnistumisen
suhteen esimies on keskeisessid asemassa. Goldhaberin mukaan (1981, 83)
toimivassa esimies-alaissuhteessa

esimies antaa alaisille tunnustusta

esimies ymmartdd alaisten tyon sisillon
esimicheen voi luottaa

esimies on ldmmin ja ystdvéllinen

esimies on rehellinen

alaiset voivat olla esimiehen kanssa eri mieltd

Esimies-alaisviestinndn ohella muita henkildkohtaisia viestintdkanavia ovat mm.
erilaiset tapaamiset, kokoukset ja tiedotustilaisuudet. Kirjallisia kanavia ovat
esimerkiksi tiedotteet, henkilostdlehdet tai kirjeet, sdhkoisia mm. sdhkoposti tai
yrityksen -tyontekijoille suunnattu Intranet Internetin ohella. (Aberg 1997, 102.)
Uusimpia sdhkoisid kanavia edustavat mm. tekstiviestit ja uudet langattomat
paitelaitteet kuten kannettavat tietokoneet tai matkapuhelimet, joiden avulla
tyOntekijd pddsee hakemaan tarvitsemaansa tietoa yrityksen sisdisestd verkosta ajasta
ja paikasta riippumatta.

Kanavan valinta vaikuttaa osaltaan viestinndn lopputulokseen — sen onnistumiseen
tal epdonnistumiseen. Jopa itse kanavan valinta sindlldsn saattaa luoda tiettyjd
mielikuvia viestin merkityksestd ja painoarvosta. Useampien kanavien rinnakkainen
kdyttd tehostaa yleensd viestin vaikutusta. (Timm 1986, 50, 60.) Sopivan kanavan
valintaan vaikuttavat tarjolla olevat kanavat, kanavan kdyton kustannukset, haluttu
vaikutus, tarkoituksenmukaisuus, palautteen antamisen mahdollisuus sekd lahettdjan
ja vastaanottajan taidot (Level & Galle 1988, ks. Pace & Faules 1994, 128). Jos
viestinndn tarkoituksena on esimerkiksi muuttaa asenteita, tdytyy kanavan olla
henkilokohtainen ja viestinnédn pitkikestoista. Sisdisen viestinndn haasteena onkin
paivittdin valita tilanteeseen ja viestin sisaltoon parhaiten soveltuva kanava.
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3.3 Organisaation virallinen ja epivirallinen viestinti

Yhteison viestinnén normit ja sddnnot médradvit osaltaan, mitéd organisaation sisilld
viestitddn ja millaisia kanavia — virallisia vai epévirallisia - kdytetian. Organisaation
virallinen viestintdjdrjestelmé nojautuu organisaatiorakenteeseen, joka sisdltdd eri
organisaatiotasot, osastot ja jaokset sekd tyontekijoiden vastuualueet, asemat ja
tyénkuvaukset (Kreps 1990, 201). Esimerkiksi esimiehelti alaspdin suuntautuva
viestintd perustuu viralliseen viestintéjirjestelmédin - esimiehen tehtivini on antaa
alaiselle tarvittavat tiedot tyon suorittamista varten.

Organisaation epdvirallinen viestintd ei ole useinkaan suunniteltua eikd se perustu
viralliseen organisaatiorakenteeseen (Kreps 1990, 201). Epivirallisen viestinnin
tunnetuin muoto on puskaradio, joka kuitenkin on mainettaan parempi. Goldhaberin
mukaan (1981, 61) puskaradion toiminta on nopeaa ja sen vilittami tieto on yleensi
paikkaansa pitdvdi ja informaatiorikasta. Puskaradion kautta vilitetddn useimmiten
tietoa organisaatiossa tyoskentelevists ihmisistd, asenteista, ennustuksista, arvoista ja
normeista eikd niinkédén suoraan tyohon liittyvid tietoa (Myers & Myers 1982, 138).

Epédvirallisia viestintdkanavia syntyy usein siksi, etti organisaation virallinen
viestintdjdrjestelmd  pystyy  harvoin  tdyttim#in  organisaation  kaikkia
viestintdtarpeita. Jos tyOyhteisdssd ei saada tarpeeksi tietoa virallisten kanavien
kautta, epévirallisten kanavien merkitys kasvaa. Vastaavasti jos organisaatiossa tieto
kulkee mittdvdn hyvin virallisia kanavia pitkin, puskaradiota ei tarvita samalla tavoin
informaatiovajeen tayttamiseen. (Kreps 1990, 201-202.)

Sitoutumista tukeva viestintd voi olla sekd virallista ettd epivirallista. Toisaalta
yrityksen johdolta ja esimieheltd saatu tuki perustuu organisaatioasemaan ollen niin
osa virallista viestintdjdrjestelm4d, mutta toisaalta myds epiviralliset palaverit ja
keskustelut  luovat  yhteishenked, jota tarvitaan yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi.

3.4 Horisontaalinen ja vertikaalinen viestinti

TyOyhteistssd viestit kulkevat moneen suuntaan erilaisia kanavia ja verkostoja
pitkin. Tybyhteison viestintd voidaan jakaa viestin ldhettdjin ja vastaanottajan
organisaatiostatuksen seki viestin suunnan mukaan horisontaaliseen ja vertikaaliseen

viestintdin.

Horisontaalisessa  viestinndssii tieto kulkee samalla hierarkiatasolla olevien
tydyhteison jdsenten vililli. Horisontaalisen viestinnin avulla mm. koordinoidaan
tyOtehtdvid, kerrotaan tyOyksikon suunnitelmista ja toiminnoista, ratkaistaan
ongelmia, vahvistetaan yhteisymmarrysti, keskustellaan mahdollisista
eroavaisuuksista sekd luodaan yhteishenked tukemalla toisia tyontekijoiti heidin
tyossddn (Pace & Faules 1994, 134). Vaikka horisontaalisella viestinnalld on
kiistamdttd keskeinen rooli tydyhteison viestinnissi, sitd ei useinkaan nihdi osana
virallista viestintdjarjestelmdd (Dunham 1984, 283). Horisontaalisen viestinnin
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merkitys kasvaa erityisesti organisaatiorakenteeltaan matalissa organisaatioissa
(O’Hair & Friedrich 1992, 57). Vaikka horisontaalisessa viestinnissd osapuolina on
usein tyOyhteisdn tasavertaiset jdsenet, voi sujuvan viestinnin esteinid olla mm.
pelko ideoiden varastamisesta, kateus tai motivaation puute. (Daniels & Spiker
1987, ks. O’Hair & Friedrich 1992, 57). Liséksi johto ei vilttimittd ymmarrd
horisontaalisen viestinnan tirkeyttd (Kreps 1990, 206). Johto saattaa nihdi
tyontekijoiden viliset keskustelut ajanhukkana, ja he katsovat niiden vihentdvin
tyotehoa. Epévirallisilla keskusteluilla, joiden sisdlto ei vilttdmittd liity laisinkaan
tyohon tai tydyhteisdon, on kuitenkin tirked merkitys tydyhteisén hyvinvoinnille ja
sen ilmapiirille.

Vertikaalisen viestinndn osapuolina ovat organisaation eri hierarkiatasoilla olevat
tyontekijét. Vertikaalinen viestintd voidaan jakaa vield ylh#iltd alaspdin (downward
communication) ja alhaalta ylospdin (upward communication) suuntautuvaan
viestintddn. Vertikaalinen ylhaaltd alaspdin suuntautuva viestintd perustuu pitkalti
organisaatiorakenteeseen (Koehler & Anatol & Applbaum 1981, 82) ja yhteison
viralliseen viestintdjarjestelmdin. Esimieheltd alaiselle suuntautuvan viestinnin
sisdltébnd on useimmiten tydohjeita tydtehtdvdn suorittamiseksi, informaatiota
tyotehtdvistd ja niiden liittymisestd muihin organisaation toimintoihin, informaatiota
organisaation toimintatavoista, palautetta tyontekijin tekemistd tyostd seki
informaatiota organisaation tavoitteista ja tehtivisti (Katz & Kahn 1966, ks. Pace &
Faules 1994, 127). Organisaatioissa, joissa on monta eri hierarkiatasoa, saattaa
ylhééaltd alaspdin kulkevalla viestilld olla monta vilittdjad. Vaarana on tilloin viestin
sisdllon muuttuminen sen edetessi organisaatioportaalta toiselle (O’Hair & Friedrich
1992, 56). Ylhddltad alaspdin suuntautuvan viestinndn ongelmia ovat myds er
kanavien ylikdyttd, esimiesten lahettdmét ristiriitaiset ja vaikeaselkoiset viestit seki
alaisten kykyjen aliarvioiminen (Chase 1970, ks. Kreps 1990, 204-206).

Vertikaalisessa  alhaalta ylospdin suuntautuvassa viestinndssi tieto siirtyy
tyontekijéltd esimiehelle. Henkilostoltd esimiehelle tai johdolle vilittyy tietoa
erilaisista itse tyohon liittyvistd asioista ja ongelmista. Tyontekijoiden palautteen
avulla johto voi my6s arvioida oman tydskentelynsi onnistumista sekid kuulostella,
mitd mieltd tydntekijdt ovat tydstddn, organisaatiosta tai naihin liittyvistd asioista.
(Pace & Faules 1994, 130.) Alhaalta ylospidin suuntautuvalla viestinnilld on myos
tarked tehtdvd silloin, kun henkil®stdd halutaan rohkaista osallistumaan erilaisiin
organisaation tehtdviin sekd niin luomaan yhtendisyyden tunnetta. (Kreps 1986,
198). Tyontekijoiden antama palaute on ensiarvoisen tirkedd tietoa, joka
parhaimmillaan ohjaa johtoa piitoksenteossa.

Alaisten antama palaute on térkein tiedonldhde my®és silloin, kun arvioidaan esimies-
alaisviestinndn onnistumista (Kreps 1990,203). Vaikka palautteen annolla onkin
keskeinen rooli henkil6stoltd johdolle suuntautuvassa viestinnissi, ongelmaksi
saattaa kuitenkin muodostua se, ettd tyontekijit kaunistelevat esimiehelle antamiaan
tietoja. Tyontekijdt saattavat pelatd kertoa esimiehilleen ikdvid uutisia rangaistuksen
pelossa, varsinkin jos organisaatiossa ei vallitse luottamuksellinen ilmapiiri (Pace &
Faules 1994, 132). Esimiehet eivdt myoskddn vilttdmittd ole  kovin
vastaanottavaisia  alaisten antamalle palautteelle tai he reagoivat siihen
vihamielisesti. Alhaalta ylospdin suuntautuvaa viestintid saattaa vaikeuttaa myos
sopivan palautekanavan puute. (Roberts & O’Reilly 1974, Read 1962, Athanassiades
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1973, ks. Kreps 1990, 206.) Koska palautteen saanti tyontekijoiltd on kuitenkin
ensiarvoisen tdrkedd toiminnan arvioinnin kannalta, on organisaation tarjottava
tyontekijoille mahdollisuus palautteenantoon myds anonyymini, ilman pelkoa
mahdollisesta rangaistuksesta.

3.5 Viestintiailmasto

Organisaation sisdiseen viestintdan liittyy ldheisesti viestintdilmaston kisite. Usein
organisaation sisdistd viestintdd tutkittaessa puhutaankin
viestintdilmastotutkimuksesta. Lehtosen mukaan (1991, 16) viestintdilmastosta
puhuttaessa halutaan koota yhdeksi kokonaisuudeksi sellaisia organisaation yhteisii
asenteita, tuntemuksia ja mielikuvia, joita tyontekijit liittdvit viestintddn. Ilmasto jo
kdsitteend viestittdd, ettd kyseessd on metafora, jonka avulla yritetddn kuvailla
muuten hankalasti konkreettiseen muotoon tiivistettivdd useista eri osa-alueista
koostuvaa ilmi6ta.

Viestintdilmasto liittyy ldheisesti organisaatioilmastoon, ja ndiden kahden vilinen
suhde onkin puhututtanut tutkijoita kautta vuosikymmenten. Tutkijoita on
askarruttanut mm. se, onko viestintdilmasto osa organisaatioilmastoa vai tulisiko se
erottaa omaksi ilmastokseen. Koska viestinti sindllddn on keskeinen toiminta
organisaatiossa, tulisi viestintdilmasto Poolen mukaan (Poole 1985, 80) erottaa
organisaation muista mahdollisista ilmastoista kuten motivaatioilmastosta tai
innovaatioilmastosta. Useissa organisaation ilmastoa kisitelleissd tutkimuksissa
viestintdd koskevat viittimdt ovat latautuneet omaksi faktorikseen, joten
viestintdilmaston erottaminen muista ilmastoista on Poolen mukaan perusteltua
(Poole 1985, 81). Viestintdilmasto eroaa Pacen ja Faulesin mukaan (Pace & Faules
1994, 100) organisaatioilmastosta siten, ettd se sisdltdd tyontekijoiden kisitykset
organisaation viestintdan liittyvistd toiminnoista.

My6s Lampinen Kkisittelee lisensiaattitydssdsn (1989) organisaatioilmaston ja
viestintdilmaston suhdetta. Hén pitdd organisaatioilmastoa laajana kisitteend, joka
sisdltdd organisaation jdsenten havainnot kaikista organisaatiossa tapahtuvista
asioista. Viestintdilmasto on Lampisen mukaan yksi organisaatioilmaston
alakisitteistd (Lampinen 1989, 123). Viestintdilmasto sisiltdd organisaation jisenten
havainnot organisaatiossa tapahtuvista viestintdin liittyvistd toiminnoista. Viestinti
puolestaan vaikuttaa kaikkiin muihin ilmastoihin, silld viestinnin avulla
organisaation jdsenten jasentdvit tekemiddn havaintoja ymparistostddn. (ibid, 125.)

Reddingin mukaan viisi ideaalin viestintdilmaston tekijdd ovat 1) kannustavuus, 2)
osallistuva pdatdksenteko, 3) luottamus ja uskottavuus, 4) avoimuus sekd 5)
korkealla olevat tavoitteet (Redding 1972, ks. Falcione & Sussman & Herden 1987,
201). Viestintdilmasto kertoo erityisesti tydyhteison jdsenten tunteesta siitd, miten
avoimesti he voivat kommunikoida kesken#in organisaatiossa. (Kreps 1990, 196).
Avoimessa viestintdilmastossa esimiehet ja tyontekijét ovat avoimia uusille ideoille
ja kysyvit toistensa mielipiteitd. Esimies ottaa my0s kritiikkid vastaan ja reagoi
sithen. Suvaitseva viestintdilmasto rohkaisee ihmisid kommunikoimaan avoimesti ja
kohtelemaan tyGtovereitaan ystdvillisesti ja kunnioittaen, kun taas negatiivisella
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ilmastolla on pdinvastaiset vaikutukset. Gibb puolestaan lidhestyy viestintdilmastoa
sijoittamalla viestintiilmaston jatkumolle kannustava — puolustava. Gibbin mukaan
(Gibb 1961, ks. Kreps 1986, 229) organisaation jdsenten viestintdkidyttdytyminen
johtaa joko kannustavaan vai puolustuskannalla olevaan viestintdilmastoon.
Kannustavan viestinndn arvoja ovat kuvailevuus tuomitsemisen sijasta,
ongelmakeskeisyys, spontaanisuus, empatia, tasapuolisuus seki joustavuus, kun taas
puolustelevaa viestintda kuvailevat arvostelu, kontrolli,  jdykkyys,
vdlinpitdmdttdmyys, organisaatioaseman korostaminen seki joustamattomuus (Gibb
1961, ks. Andrews & Herschel 1996, 102).

Reddingin malliin (Redding 1972, ks. Falcione et al 1987, 201) perustuen Dennis
kehitti organisaation viestintdilmastomittarin, jonka koostuu viidestd eri osa-
alueesta; esimies-alaisviestinnistd, sen laadusta ja tiedon paikkaansa pitdvyydesti,
esimies-alaissuhteen avoimuudesta, mahdollisuuksista vaikuttaa alaisilta esimiehille
suuntautuvaan viestintddn sekd alaisilta ja tyotovereilta saadun informaation
luotettavuudesta (Dennis 1975, ks. Falcione et al 1987, 201). Organisaatioilmaston
ja viestintdilmaston laheisyyttd kuvaa osaltaan myos se, ettd niitd mittaavien
mittareiden on havaittu olevan osittain padllekkdisia. (Falcione et al 1987, 201). Jos
organisaatioilmastoa ja viestintdilmastoa toisaalta tarkastellaan itse organisaation
ndkokulmasta, olennaista ei kuitenkaan ole ilmastojen piillekkidisyys tai
yhteneviisyys, vaan se, miten ilmastot vaikuttavat organisaation toimintaan ja tyén
tulokseen.

Timm nédkee viestintdilmaston organisaatiossa vallitsevana psykologisena tilana,
joka syntyy yksilon organisaation arvojen ymmirtimisen ja niithin sitoutumisen
kautta seké suhteesta muihin organisaation jdseniin (Timm 1986, 74) Midritelmi ei
rajaa viestintdilmastoa koskemaan pelkéstddn viestintddn littyvid asenteita tai
kidsityksid, vaan se sisdltdd myos mm. organisaatioon sitoutumiseen liitettyjd osa-
alueita. Viestintdilmaston tilaa voidaan Timmin mukaan selvitelld seuraavien
kysymysten avulla:

1) Mitkd ovat tyontekijoiden tavoitteet ja missd médrin ne ovat yhtenevéisii
organisaation tavoitteiden kanssa?

TyoOntekijoiden on oltava selvilld omista sekd organisaation tavoitteista seki siit4,
missd madrin tavoitteet ovat samansuuntaisia. Jos pddmadrat ovat yhtenevid, ne on
my0s helpompi saavuttaa.

2) Mitd tyontekijaltd odotetaan?

Seki tyontekijdlla ettd organisaatiolla tulee olla selvi kisitys siitd, mitd he toisiltaan
odottavat. Epdtietoisuus tyOtehtdvien sisdllostd ja sen vaatimuksista vaikuttaa
negatiivisest: viestintdilmapiiriin.

3) Millaisia rooleja organisaatiossa on?

Oman ja muiden roolien selkeys organisaatiossa on tyén sujuvuuden kannalta

tarkedd. Henkilon asema ja kokemus organisaatiossa vaikuttavat tydntekijin
kdsityksiin organisaatiosta ja sen toiminnasta.
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4) Miten tyontekijoitd motivoidaan oma-aloitteiseen viestintdan?

Aloitteiden teko ja omien mielipiteiden — varsinkin tySyhteisdéd arvostelevien —
esittdminen voi olla vaikeaa, jos tyoyhteisossd vallitsee huono viestintdilmapiiri.
Tdamid aiheuttaa sen, ettd tyontekijdt eivét uskalla antaa kritiikkid mahdollisten
seuraamusten pelossa. Huono viestintdilmapiiri ei motivoi aloitteentekoon tai
tydyhteison ongelmakohtiin puuttumiseen.

5) Miten tyontekijoitd kannustetaan riskinottoon?

Luovuuteen ja riskinottoon kannustaminen on merkki tydntekijad tukevasta
viestintdilmapiiristd. Salliva viestintdilmapiiri hyvdksyy myds mahdolliset
epdonnistumiset, koska riskinotolla saatetaan saavuttaa myds positiivisia tuloksia.

6) Kohdellaanko tydntekijoitd tasapuolisesti?

Asioista tiedottaminen oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti yrityksen kaikille
tyontekijoille on toimivan viestintdilmaston kannalta tirkedd. Johdon oma-
aloitteellinen ja ajankohtainen viestintd synnyttdd luottamusta organisaation eri
osapuolten vilille.

7) Miten jasenille annetaan palautetta?

Rehellisen ja kannustavan palautteen antaminen auttaa osaltaan hyvin
viestintdilmaston luomisessa. Tyontekijit odottavat palautetta siitd, miten hyvin he
ovat onnistuneet heille asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa.

(Timm 1986, 75-88)

Viestintdilmastoa voidaan Timmin mukaan parantaa kehittimdlld organisaation
virallista viestintdjédrjestelmad ja —politiikkaa. Tarkedtd olisi kirjata organisaation
viestinnilliset tavoitteet ja sitoutua niihin sekd seurata tavoitteiden toteutumista.
Kirjattu viestintidpolititkka vihentdd epdselvyyksid ja vakiinnuttaa viestintdilmastoa
(Timm 1984, 89). Se ei kuitenkaan ole toimivan viestinndn ehdoton edellytys —
péddasia on, ettd viestintd toimii toivotulla tavalla ja ettd yllattdviinkin tilanteisiin
ollaan varauduttu.

Viestintdilmaston merkitys organisaatiolle ja sen toiminnalle on hyvin keskeinen.
Reddingin mukaan viestintdilmastolla on sindlldin merkittdvampi rooli tehokkaan
organisaation luomisessa kuin yksilon viestintitaidoilla tai ~tekniikoilla. Erityisesti
johtamisviestinnén on todettu vaikuttavan merkittdvisti organisaation tehokkuuteen
(Redding 1972; ks Kreps 1990, 196). Organisaatiossa vallitseva viestintdilmasto
mddrdd osaltaan sen, missd madrin ty6hon ollaan valmiita panostamaan.
Viestintdilmasto vaikuttaa paatoksiin tehdd tyd hyvin, organisaatioon sitoutumiseen,
kollegoiden kannustamiseen ja hethin luottamiseen, luovuuteen rohkaisemiseen ja
innovatiivisuuteen. Vahva ja positilvinen viestintdilmasto edesauttaa my6s
kannustavien johtamiskédytantojen ja toimintatapojen syntymisestd. (Pace & Faules
1994, 105-107). Toisaalta on hyvi tiedostaa, ettd viestintd ja sen onnistuminen eivit



27

yksinddn vaikuta esimerkiksi haluun tehdi tyd hyvin, vaan kyse on usein monien
tekijoiden yhteisvaikutuksesta eikd pelkdstddn viestinndn onnistumisesta tai
epdonnistumisesta.

3.6 Viestintiityytyviisyys

Viestinndn tehokkuutta tai sen onnistumista mitattaessa viitataan usein
tyontekijoiden viestintityytyviisyyteen; miten tyytyvdisid he ovat organisaation
viestintddn liittyviin seikkoihin. Yleinen kisitys tehokkaan viestinnin positiivisesta
vaikutuksesta tyOyhteisén toiminnalle on heréttinyt myds yritysmaailman
kiinnostuksen viestintityytyvaisyytta ja sen vaikutuksia kohtaan.
Viestintityytyvidisyyden on todettu olevan my6s yhteydessi organisaatioon
sitoutumiseen (Varona 1996).

Aluksi  viestintdtyytyviisyydelld tarkoitettiin  yksilén  tyytyvdisyyttd omaan
viestintddn. Vuonna 1968 Thayer madritteli viestintityytyvidisyyden yksilon
henkilokohtaiseksi tunteeksi onnistuneesta viestintitapahtumasta. (ks. Downs 1977,
367). Sittemmin kisite laajeni koskemaan yksilon tyytyviisyyttd yleisesti viestintdd
kohtaan. Viestintityytyvdisyys nihtiin ensin unidimensionaalisena; tyontekija oli
tyytyvdinen tai tyytymdton viestintdin yleiselld tasolla. Mythemmin
viestintdtyytyvéisyyden on katsottu koostuvan useista eri osa-alueista, dimensioista,
jolloin myds tyOntekijin tyytyvdisyys viestinndn eri dimensiohin voi vaihdella.
Tyytyvédisyyden multidimensionaalinen luonne tulee esille myds Wiion sekd
Downsin ja Hazenin viestintityytyviisyyden malleissa. Wiio méiritteli 70-luvun
lopulla viestintdtyytyvéisyyden dimensioiksi tyytyvidisyyden omaan tyohon, viestien
sisdltdon, viestinndn parantamiseen ja kehittdmiseen sekd kiytettyjen kanavien
tehokkuuteen (Wiio 1978, ks. Juholin 1999, 73). Samaan aikaan luotiin myos
Downsin ja Hazenin viestintdtyytyvidisyyden mittari (Communication Satisfaction
Questionaire, CSQ). Downsin ja Hazenin mukaan (1977, ks. Downs 1977, 368-369)
viestintatyytyvédisyys koostuu kahdeksasta eri dimensiosta; viestintdilmastosta,
esimiesten viestinnistd ja heiddn viestintdasenteistaan, tyontekijan integroinnista
organisaatioon, viestintdkanavien toimivuudesta, horisontaalisesta ja epivirallisesta
viestinnistd, organisaation tulevaisuudennidkymistd, alaisten viestinnisti sekd heidin
viestintdasenteistaan sekd henkilokohtaisesta palautteesta. Myohemmin Pincus
(1986) lisdsi malliin yhdeksdnnen dimension, johdon viestinnin.

Viestintdtyytyvdisyyden multidimensionaalisen luonteen mukaisesti tyontekijéiden
tyytyvdisyys viestinndn eri dimensioihin voi vaihdella. Tutkimuksissa, joissa on
kdytetty Downsin ja Hazenin viestintityytyviisyysmittaria on todettu, ettd tyontekijit
ovat yleensi kaikkein tyytyvaisimpid esimiesten viestintdn seki alaisten viestintiin,
kun taas kaikkein tyytymittomimpid ollaan henkilokohtaisen palautteen saantiin.
Myds organisaatio-aseman ja demografisten tekijoiden vaikutusta
viestintdtyytyviisyyteen on selvitelty. Esimiesasemassa olevien tyontekijoiden on
todettu olevan muita tyytyvdisempid viestintddn, mutta demografisilla tekijsilld
kuten  idllda  tai  sukupuolella, ei ole havaittu olevan  vaikutusta
viestintityytyvidisyyteen. (Varona 1996, 113; Clampitt & Downs 1993, 7.)
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Tutkiessaan viestintd- ja tyotyytyvdisyyttd suomalaisissa organisaatioissa Juholin
péddtyl neljddn viestintityytyvdisyyden ulottuvuuteen; 1) johdon viestintd koko
organisaatiota koskevista asioista, 2) tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus ja
oman osaston tai tiimin ilmapiiri, 3) omaan tyShon, uraan ja kehittymiseen
vaikuttaminen sekd 4) ammattimainen viestintd eli viestintdjarjestelmien toimivuus.
Viidentend dimensiona tutkimuksessa oli mukana myOs materiaaliset edut, jolla
kuitenkin todettiin olevan vain vihdinen merkitys viestintdtyytyviisyydelle. (Juholin
1999, 79-80.) Tutkimuksen mukaan kolmella ensimmaiselld dimensiolla oli eniten
merkitystd viestintdtyytyviisyyteen, kun taas ammattimainen viestint4 toimi taustalla
eikd silld koettu olevan suurta merkitystd. Viestintdtyytyvidisyys perustuukin
Juholinin mukaan vahvimmin henkil6iden viliseen vuorovaikutukseen. (Juholin
1999, 80-81.)

Viestintatyytyvdisyyttd on pidetty usein péillekkdisend kdsitteend viestintdilmaston
kanssa ja tutkijat ovatkin olleet eri mieltd kisitteiden keskindisestd suhteesta. Pace
nikee viestintdtyytyvidisyyden osana viestintdilmastoa (Pace 1983, 129), kun taas
esimerkiksi edelld esitellyssd Downsin ja Hazenin mallissa viestintdilmasto on eris
viestintdtyytyvdisyyden dimensioista. Termejd voidaan erotella myds sen perusteella,
onko kyse yksilon vai yhteison kisitteistd. Pace & Faules (1994, 112) madritteleviit
viestintdtyytyvidisyyden edustavan tyytyvdisyyttd viestintddn yksilotasolla, kun taas
viestintdilmasto edustaa yhteison yhteisida makrotason kisityksid viestintdin
liitetyistd asioista. Viestintdtyytyviisyys pitdd sisdllddn arvostelevan komponentin,
kun taas viestintdilmaston avulla kuvaillaan yhteisossd vallitsevaa tilaa (Pace &
Faules 1994, 112). Jos toisaalta tavoitteena on tutkia kokonaisvaltaisesti
organisaation viestintdd, ilmiGitd voidaan ajatella toisiaan tdydentdvinid ja tuloksia
voidaan analysoida hyodyntden sekd viestintdilmastoa ettd viestintdtyytyvdisyyttd
kasittelevid kokonaisuuksia.
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4 ORGANISAATION SISAISEEN VIESTINTAAN JA
SITOUTUMISEEN LAHEISESTI LIITTYVIA
KASITTEITA

Viestintd on erds organisaation keskeisimmisti toiminnoista, ja samalla se on viline,
joka mahdollistaa koko organisaation toimimisen. Organisaatiossa viestinti ei
kuitenkaan toimi erillddn muista organisaation ilmidistd tai osa-alueista. Viestinnin
suhde muihin organisaation ilmitihin, kuten esimerkiksi organisaatioilmastoon, on
usein resiprookkinen - viestintd vaikuttaa organisaatioilmastoon, mutta myos
organisaatioilmasto vaikuttaa viestintdéin. Siksi organisaation sisdistd viestintdi
tarkasteltaessa on huomioitava se ympiristd, jossa viestitidn sekid se, millainen
suhde organisaation erilaisilla ilmi6illi on viestintdéin ja mitd ndméd ilmiot pitdvit
siséllddn. Seuraavassa luvussa tarkastellaankin organisaatioilmaston,
organisaatiokulttuurin sekd tyotyytyvdisyyden kisitteitd ja niiden sisiltoja.
Kasitteiden esittely on perusteltua myos siksi, ettd ne ovat ldheisessid yhteydessi
organisaatioon sitoutumiseen.

4.1 Organisaatioilmasto

Vaikka organisaatioilmasto on ollut suosittu organisaatioviestinnin tutkimuskohde
jo vuosikymmenien ajan eikd sen olemassaoloa ja sen merkitystd tySyhteisolle
Organisaatioilmastoa méairiteltdessd on kiistelty mm. siitd, onko organisaatiossa vain
yksi ilmasto vai useita ilmastoja (esimerkiksi viestintdilmasto ja motivaatioilmasto)
ja millainen eri ilmastojen keskinidinen suhde on - onko esimerkiksi viestintdilmasto
osa organisaatioilmastoa vai oma itsendinen ilmastonsa? Keskustelua on herittinyt
my0s se, kuinka yleinen tai kattava ilmasto on. (Poole 1985, 82-83.)

Koska siitd, mita kisite organisaatioilmasto pitdd sisillddn, ei ole saavutettu
yhteisymmdrrystd, on organisaatioilmastosta 16ydettdvissd lukuisia médritelmii.
Tagiuri médrittelee  organisaatioilmaston organisaation jdsenten kokemaksi
ominaisuudeksi, joka vaikuttaa heiddn kiyttdytymiseensd ja jota voidaan kuvailla
tiettyjen arvojen avulla (Tagiuri 1968, ks. Falcione et al 1987, 197). Scheneiderin
madritelmédn mukaan havainnot ilmastosta ovat kuvauksia sellaisista organisaation
kdytdnnoistd ja toimintatavoista, joista henkildstd on yhtd mieltd (Schneider 1975,
ks. Falcione et al 1987, 197). Poolen ja McPheen mukaan organisaatioilmasto
edustaa jdsenten yleisid uskomuksia ja asenteita organisaatiota kohtaan (Poole &
McPhee 1985, 196).

Tutkijoiden erilaista ldhestymistavoista riippumatta Poolen mukaan (Poole 1985, 96)
organisaatioilmastomairitelmilli on ainakin seuraavia yhteisia ominaisuuksia:1)
llmasto on keskeinen organisaation osa-alue, joka edustaa organisaation jdsenten
yhteisid kuvauksia organisaatiosta 2) ilmasto toimii erddnlaisena toiminnan
ldhtokohtana ja siksi se vaikuttaa organisaation jdsenten kidyttdytymiseen, asenteisiin
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ja odotuksiin 3) organisaation tai sen eri yksildiden toimintatavat muokkaavat ja
ylldpitavdt ilmastoa sekd 4) organisaatiossa voi olla useampia ilmastoja. (Poole
1985, 96.)

Organisaatioilmastoa kasittelevissi tutkimuksissa tutkimusote on erilainen riippuen
siitd, miten tutkijat ovat kisitteen operationaalistaneet. Jamesin ja Jonesin mukaan
(James & Jones 1974, ks. Falcione & Kaplan 1984, 286-288)
organisaatioilmastotutkimukset voidaan jakaa kolmeen eri ldhestymistapaan.
Ensimmainen lahestymistapa nikee ilmaston attribuuttina tai attribuuttikimppuna,
joka kuuluu organisaatiolle ja joka on riippumaton yksityisen tyontekijin
késityksistd. Toisen ldhestymistavan mukaan ilmasto on organisaation
ominaispiirteiden ja  yksilon kisitysten vuorovaikutuksen aikaansaannos.
Kolmannessa ldhestymistavassa ilmasto n#hdddn yksilon kisitysten summana.
Némad tutkimusldhtokohdat ovat osaltaan vaikuttaneet siihen, millaisia mittareita
ilmastotutkimuksessa kéytetd#n ja miten tuloksia analysoidaan (Falcione et al 1987,
199). Myos Kkisitteilld subjektiivinen ja objektiivinen ilmasto viitataan erilaisiin
tutkimusotteisiin. Subjektiivisen nikokannan mukaan ilmastoa kuvaa yksiliden
késitykset organisaatiosta kun taas objektiivinen nidkokanta huomioi ainoastaan
fyysisesti havaittavissa olevat organisaation piirteet (Poole 1985, 83). Poolen ja
McPheen mukaan pelkdt objektiiviset organisaation piirteet eivit kuitenkaan
yksistddn riitd kuvaamaan organisaatiossa vallitsevaa ilmastoa (Poole & McPhee
1983, 198). Kokonaiskuvan saamiseksi tuntuu kuitenkin luonnolliselta huomioida
my0s tyontekijoiden omat kisitykset organisaatioilmastosta ja sitd kuvaavista
seikoista.

Tutkimuksissa on  yritetty myds selvittdd, mitkd seikat vaikuttavat
organisaatiollmaston syntyyn. Mm. organisaation rakenteella, koolla, paitosvallan
jakautumisella sekd muodollisuuden asteella on havaittu olevan vaikutusta
organisaatioilmastoon (Poole 1985, 91-93, 96 ). Niiden suhde ilmastoon ei
kuitenkaan ole kovin yksiselitteinen, silld niiden vaikutus organisaatioilmastoon
realisoituu vasta vilillisesti organisaation toimintatapojen ja kiytintsjen kautta.
Organisaation toimintatavoilla, sen kidytdnnéilld ja viestinnilli saattaakin olla
vahvempi vaikutus organisaatioilmastoon kuin edelld mainituilla fyysisesti
todennettavilla organisaation ominaisuuksilla, joita ilmaston objektiivinen
tutkimusote  painottaa. Mm. Muchinsky (1977)  havaitsi positiivisten
viestintdkisitysten korreloivan vahvasti organisaatioilmaston kanssa.

Organisaatioilmaston merkitys organisaation toiminnoille on keskeinen, silld
organisaatioilmaston muutokset saattavat vaikuttaa esimerkiksi organisaation
tuottavuuteen (Kopelman, Brief & Guzzo 1989, ks. Pace & Faules 1994, 101).
Organisaatioilmaston vaikutukset mm. tyStyytyviisyyteen ja sitd kautta tyon
tuottavuuteen ovat osaltaan lisdnneet kiinnostusta organisaatioilmastoon, etenkin jos
ilmastoa ja sen vaikutuksia pohditaan pelkidstiin tuoton maksimoinnin
nikokulmasta. Tutkimuksissa on havaittu organisaatioilmaston ja tyotyytyviisyyden
olevan ldheisessd suhteessa toisiinsa.  Kannustava organisaatioviestinti luo
kannustavaa organisaatioilmapiiria sekd lisidd tyontekijoiden tydtyytyviisyyttd (Poole
1985, 95; DeWine & Barone 1984, ks. Kreps 1990, 196). Suhde ilmaston ja tyon
tuottavuuden vililld on jo monimutkaisempi. Organisaatioilmasto vaikuttaa tyon
tuottavuuteen ldhinnd vilillisesti, joten sen vaikutusta on vaikeahkoa mitata,
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varsinkin kun tyon tuottavuuteen vaikuttavat myds muut seikat, kuten esimerkiksi
tyontekijdn henkilokohtaiset ominaisuudet, motivaatio tai tydolosuhteet. Joissain
tutkimuksissa on todettu organisaatioilmaston olevan yhteydessi myos
organisaatioon sitoutumiseen (Welsh & LaVan 1981). On selvi, ettd kannustava ja
posititvinen organisaatioilmasto luo paremmat edellytykset sitoutumiselle kuin
organisaatioilmasto, jossa tyontekijoiden valilld vallitsee kova kilpailu ja jossa
henkilosuhteet ovat tulehtuneet.

4.2 Organisaatiokulttuuri

Perinteisesti kulttuurilla viitataan kulttuuriperintoon, joka madrdd yhteison tai
kansakunnan normit ja sdannot. Yhtd lailla myOs organisaation toiminta perustuu
tietylle kulttuurille, joka on muodostunut vuosien varrella. Toisaalta organisaatio
poikkeaa kulttuurista siten, ettd se on keinotekoinen yhteisd, joka on perustettu
tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi (Koehler et al 1981, 124).

Organisaatiokulttuurin mééritelmissi perusajatuksena on usein se, ettd kulttuuri on
jotain yhteistd — jaettuja arvoja, uskomuksia ja toimintatapoja. Organisaatiossa sité
kuvaillaan usein tiivistetysti “tavaksi, jolla meilld tdilld tehdddn toitd”. Schein
painottaa Kulttuurin yhteisyyttd, ryhmén yhdesséd koettuja tilanteita, jotka ovat
muokanneet ryhmiélle oman kulttuurin. Kulttuuria ilmentdvit artefaktit, arvot ja
uskomukset. Schein médritteleekin kulttuurin perusolettamusten malliksi, jonka
jokin ryhmd on kehittdnyt oppiessaan kisittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen tai
sisdiseen yhdentymiseen liittyvid ongelmia. Malli on todettu toimivaksi, ja siksi se
voidaan siirtdd ryhmin uusille jasenille. (Schein 1987, 26, 32.)

Tukiaisen mukaan organisaatiokulttuurin madritelmille on yhteisti se, ettd ne lukevat
kulttuuriin sisdltyvdn ainakin seuraavia ominaisuuksia: 1) kulttuuri syntyy erilaisten
kokemuksien ja niiden kollektiivisen kisittelyn kautta 2) kulttuurille on ominaista
yhteisyys sen jidsenten kesken 3) kulttuuri sisdltdd yhteisid uskomuksia, arvoja,
arvostuksia ja asenteita, normeja ja traditioita ja 4) kulttuuriin kuuluu myds viestinta.
(Tukiainen 1999, 42.) Tissd voidaan niahdd kulttuurin selked yhteys organisaatioon
sitoutumiseen, jonka kulmakivind pidetddn yhteisid arvoja ja normeja. Kulttuuri
ikddn kuin luo sen peruskiven, jolle yrityksen arvomaailma ja sen ilmentymit
perustuvat.

Deal ja Kennedy painottavat erityisesti arvojen merkitystd yrityksen toiminnalle.
Yrityksen keskeinen menestystekija on se, ettd sen tyOntekijit pystyvit
samaistumaan organisaation arvoihin ja toimimaan niiden mukaisesti (Deal &
Kennedy 1983, 25). Dealin ja Kennedyn mukaan (ibid, 26-27) yhteistd arvojen
merkityksen ymmirténeille ja menestyville yritykselle on se, ettid niilld on selked
toiminta-ajatus, ettd johto kiinnittad suurta huomiota arvojen muokkaamiseen ja etti
kaikki tyontekijit tietdvit arvot ja uskovat nithin. Vaikka arvoja ei olisikaan kirjattu
mihinkdédn ylos, on jokaisella organisaatiolla omat arvonsa, jonka mukaan se toimii.

Viestinnilld on keskeinen merkitys organisaatiokulttuurin rakentamisessa. Viestinti
on viline, jonka avulla kulttuurin normeja ylldpidetddn ja siirretddn uusille
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tyontekijoille. Smythe pitdadkin sisdisen viestinndn suurimpana haasteena sitid, ettd
organisaation jdsenet ovat tietoisia organisaation kulttuurista ja sen arvoista (Smythe
1997, ks. Juholin 1999, 64). Viestintd voidaan my®s erottaa omaksi kulttuurikseen.
Ero organisaatiokulttuurin ja viestintdkulttuurin vililld on samantyyppinen kuin
organisaatioilmaston ja viestintdilmaston vililld; erotuksena organisaatiokulttuurista
viestintdkulttuuri kisittdd vain viestintddn liitetyt kulttuurin ilmentymit (Tukiainen
1999, 49).

Imaston ja kulttuurin kisitteiden paillekkdisyys on aiheuttanut ongelmia ilmiditéd
tutkittaessa. Tutkijat pitdvat useimmiten késitteitd kuitenkin erillisind. Ilmasto
nihddédn usein pikemminkin kulttuurin erddni ilmentymiand kuin sen synonyymini
(Poole 1985, 84). Erottavana tekijand voidaan pitdd aikaa. Falcionen ja Kaplanin
mukaan (1984, 301) ilmasto kuvaa organisaation arvoja, normeja ja uskomuksia
tietylld hetkelld, kun taas kulttuurin nikokulmasta samoja asioita tarkastellaan
pidemmalld aikavéalilld. Kulttuuri - niin viestintd- kuin organisaatiokulttuurikin -
muuttuu hitaasti, kun taas ilmastomuutokset voivat olla suhteellisen nopeitakin.

4.3 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvédisyydelld viitataan yleensd tyontekijan asenteesiin (attitude) tyotd ja
sithen liittyvid asioita kohtaan. Kuten muutkin asenteet, tyotyytyviisyys on sekoitus
luuloja, tunteita ja kiyttdytymistapoja. (Dunham 1984, 40; Organ & Bateman 1991,
340.) Tyotyytyviisyyttd selittdvid teorioita on useita, tunnetuimpia ndistd lienevit
Herzbergin hygienia/motivaatioteoria sekid Locken arvoteoria. Herzbergin mukaan
tyotyytyvéisyyden ja tyOtyytymittomyyden syntyyn vaikuttavat eri asiat eiki
tyytyviisyyttd tai tyytymiattdmyyttd siten voida pitdd jatkumon #aripdind. Teorian
mukaisesti  tyOtyytymittdmyyteen vaikuttavat seikat eividt vihetessdin tai
poistuessaan lisdd tydtyytyvdisyyttd, vaan ne vain vihentdvit tyotyytymattomyytta.
Herzbergin mukaan tyStyytymittomyyttd synnyttdvit esimerkiksi tydstd maksettava
palkka, tydolosuhteet sekd tyossd saatu ohjaus. Tyotyytyvdisyyteen puolestaan
vaikuttavat teorian mukaan saavutukset, tydstd saatu tunnustus sekd itse tyd.
(Dunham 1984, 117, 120.) Locken arvoteorian mukaan tydtyytyviisyys perustuu
puolestaan siihen, millaisia odotuksia yksilolld on tyon suhteen ja miten hyvin nima
odotukset tdyttyvit (Greenberg & Baron 1995, 174).

Tutkijat ovat kuitenkin kritisoineet Herzbergin mallia, joten tiydelliseen
yksimielisyyteen tyStyytyvaisyyttd tai tyStyytymittdmyyttd synnyttavistd tekijoistd ei
ole pddsty. Useimmiten tyStyytyviisyyteen vaikuttavat seikat jaetaan tyontekijin
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin seki organisaatioon ja tyohon littyviin tekijoihin.
Néitd ovat mm. tydn sisdltd, tyon madrd, fyysinen tyoympéristd, tydkaverit, ohjaus,
korvaus tehdystd tyostd, etenemismahdollisuudet ja organisaatiopolitiikka. (Dunham
1984, 40-41; Organ & Bateman 1991, 349.) Useissa tutkimuksissa tydtyytyviisyyttd
on mitattu Smithin, Kendallin ja Hulinin kehittdmilld Job Descriptive Index —
mittarilla, joka mittaa tyytyvaisyyttd esimiehiin, palkkaan, tyohon, tydtovereihin seka
etenemismahdollisuuksiin (ks. esim. Wheeless & Wheeless & Howard 1984, 222).
On selvid, ettd tyotyytyvaisyyteen vaikuttavien seikkojen merkitys vaihtelee myos
yksiloittdin — joillekin tirkeintd on tyon sisilto, jollekin taas palkka. Merkitys saattaa
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muuttua myos ajan myotd — muutama vuosikymmen sitten tirkeintd tydssi oli sen
jatkuvuus; myShemmin sen tilalle nousi mielenkiintoinen tyd. Talouden vaihtelut
nidkyvdt ndin myos ihmisten arvostuksissa ja tyytyvdisyydessi tyotd kohtaan.
Varsinkin viime vuosina tyon merkitys koko ihmisen identiteetille on korostunut.
Tyossd vietetddn keskimidrin puolet valveillaoloajasta, joten ty6lld ja sen sisillolld
on merkitystd my0ds yksilon kokonaishyvinvoinnille.

Tyotyytyvéisyyden vaikutuksista kiinnostavin lienee tydtyytyviisyyden ja tyon
tuottavuuden suhde. Tyotyytyviisyyden positiivista vaikutusta tydn suorittamiseen
tai tuottavuuteen ei kuitenkaan ole pystytty kiistatta vahvistamaan (Greenberg &
Baron 1995, 180). Jotkut tutkijat ovat arvelleet, etti ndiden kahden suhde on
kéddnteinen siten, ettd onnistunut suoritus itse asiassa lisdisi tyStyytyviisyytti eiki
toisinpdin (Dunham 1984, 73). Tyotyytyviisyydelld on todettu myds joissain
tutkimuksissa olevan vaikutusta tySpaikan vaihtohalukkuuteen sekd poissaoloihin.
(Dunham 1984,92). Yleisesti oletetaan, ettd tyytyviiselld tyontekijilld on vihin
poissaoloja eikd hdn ole kovin halukas vaihtamaan tySpaikkaa, joskin tySpaikan
vaihtoon ja poissaoloihin 16ytyy myds muita syitd kuin tyStyytyviisyys tai —
tyytymattomyys. Useissa tutkimuksissa on havaittu tydtyytyviisyyden korreloivan
my0s viestintityytyvdisyyden kanssa (Downs 1988, 129).

Sekd tybtyytyvdisyyden ja ettd sitoutumisen ilmentymini mainitaan usein samoja
asioita kuten poissaolot toistd, tydpaikan vaihto tai tyon tehokkuuden kasvu.
Kaésitteet ovat ldhelld toisiaan, mutta Mowdayn ja kumppaneiden mukaan ne
mittaavat kuitenkin kahta eri asiaa. Sitoutuminen tulee n#hdid tyStyytyvaisyytti
laajempana késitteend, jonka kohteena voi olla koko organisaatio eikd vain sen
tarjoama tyd. Sitoutumiskisite painottaa yksilon kiintymystd organisaatiota ja sen
tavoitteita ja arvoja kohtaan, kun taas tyStyytyviisyydessd kohteena on tyontekijan
tyytyviisyys tyotd kohtaan. Sitoutumisen katsotaan myds olevan luonteeltaan
vakaampaa kuin ty6tyytyviisyyden. (Mowday et al 1979, 226.)-
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5 VIESTINNAN, SITOUTUMISEN, TYOT._YYTY'-
VAISYYDEN JA TYOSUORITUKSEN VALISIA
YHTEYKSIA

Erityisen tdrked rooli viestinnidlld on silloin, kun sen tavoitteena on luoda
yhteisollisyyttd ja saada organisaation tyontekijit toimimaan yhteisten paamiirien
saavuttamiseksi parhaalla mahdollisella tavalla. Viestinndn tavoitteellistumisen
myotd viestintdtyytyviisyyden, tytyytyviisyyden ja tydsuorituksen vilinen suhde on
heréttanyt paljon mielenkiintoa. Viime vuosina on tarkasteltu mys sitoutumisen ja
viestinnén vilisid yhteyksid. Molemmissa tapauksissa erding ldhtékohtana on ollut
se, miten viestinndllisin keinoin voitaisiin vaikuttaa tyStyytyvdisyyteen ja
sitoutumiseen sekd sitd kautta mahdollisesti myos tydsuoritukseen.

5.1 Sitoutuminen ja viestinti

Viestintdd voidaan pitdd keinona tai vilineeni, jonka avulla organisaation arvoista ja
padmadristd kerrotaan henkilostolle. Tietoisuutta arvoista ja organisaation
pddmdédristd pidetddn keskeisend henkilGston organisaatioon  sitoutumiselle,
varsinkin jos sitoutumiskdsite perustuu organisaation ja tyontekijin arvojen
yhteneviisyydelle. Organisaatioon sitoutumista vahvistetaan kertomalla selkedsti
organisaation aikeista ja teoista sekd antamalla tyontekijoille riittdvésti itse ty®n
tekemiseen tarvittavaa tietoa. Dealin ja Kennedyn mukaan yrityksen keskeinen
menestystekijd on, ettd yrityksen tyontekijdt pystyvit samaistumaan organisaation
arvoihin ja toimimaan niiden mukaisesti (Deal & Kennedy 1983, 25). Tirkedd on
myOs se, ettd organisaatio pystyy viestittdmddn pystyvdnsd tarjoamaan
tyontekijoilleen haasteellista ja mielekdstd tyotd. Johdon ja organisaation
viestinndstd vastaavien tehtdvind on huolehtia siitd, ettd organisaation tavoitteet ja
arvot ovat henkilokunnan tiedossa ja ettd organisaatio koetaan houkuttelevana
tyopaikkana my®6s tulevaisuudessa.

Vaikka viestinndn merkitys arvojen ja pédimdidrien rakentamisessa sekid niisti
kertomisessa onkin keskeinen, on sen yhteyksid sitoutumiseen tutkittu yllittien
vihin verrattuna siihen, kuinka paljon viestintdi tai itse sitoutumisen kisitettd on
tutkittu. Vidhiisissd viestinndn ja sitoutumisen vilisid yhteyksid kisitelleissi
tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, etti viestinnidn ja sitoutumisen vililld vallitsee
yhteys (ks. esim. Allen 1992; DeCotiis & Summers 1987; Mathieu & Zajac 1990.)
Tutkimukset perustuvat usein korrelaatiokertoimien kiytt66n, jolloin voidaan
pddtelld vain se, ettd toisen ilmidn tai ominaisuuden vahvistuessa myds toinen
vahvistuu. Organisaation viestintddn liittyvistd tekijoistdi mm. johdon viestinnin,
viestintdilmaston sekd viestintityytyviisyyden on havaittu korreloivan positiivisesti
sitoutumisen kanssa.

Allen (1992) tutki viestinnin ja affektiivisen sitoutumisen yhteyttd erityisesti johdon
viestinndn, esimiesviestinnidn sekd tyotovereiden vilisen viestinnidn osa-alueilla.
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Allenin (1992, 364) mukaan tyontekijoiden kisityksilld johdon viestinnisti seki sen
laadusta on kaikkein vahvin yhteys organisaatioon sitoutumiseen. Johdon viestinti
vaikuttaa tyontekijoiden tunteeseen organisaatioon kuulumisesta ja samaistumisesta
sekd kidsityksiin organisaation ilmastosta ja kulttuurista. My6s lihimmin esimiehen
antama tyohon liittyvd palaute sekd tavoitteiden asettaminen ovat tirkeitd
sitoutumisen kannalta. Ty6tovereiden viliselld viestinnilld oli sitoutumisen kannalta
suurempi merkitys vain silloin, jos tyontekiji ei kokenut saavansa tarpeeksi tukea ja
arvostusta organisaatioltaan. (Allen 1992, 362-364.) Myés Eblenin (1987) tutkimus
viestinndn, johtamisen ja organisaatioon sitoutumisen vilisestd suhteesta painottaa
johtamisviestinndn merkitystd sitoutumiselle. Eblen Kkuitenkin muistuttaa, ettd
viestintdd tulee aina soveltaa kyseessd olevan yrityksen toimintatapoja ja tarpeita
silmélld pitden (Eblen 1987, 191). Keskeistd on se, ettd 16ydetddn tilanteeseen ja
organisaatioon sopivat viestinnan keinot ja toimitaan tilanteen edellyttamalld tavalla.
Johdon viestinndn merkitys organisaatioon sitoutumiselle vahvistaa kuitenkin
késitystd siitd, kuinka tirkedtd arvojen ja selkeiden pddméirien viestiminen on.

Myos viestintityytyviisyyden on havaittu olevan sidoksissa sitoutumiseen. Varona
tutki viestintdtyytyvdisyyden ja sitoutumisen suhdetta kolmessa guatemalalaisessa
organisaatiossa ja havaitsi viestintityytyviisyyden ja organisaatioon sitoutumisen
vililla vallitsevan positiivisen yhteyden. Vahvimmin
viestintityytyviisyysdimensioista sitoutumisen kanssa korreloi alaisten viestinti
(Subordinate Communication) (Varona 1996, 132). Myds Potvinin tutkimus
kolmessa amerikkalaisessa organisaatiossa tukee viestintityytyviisyyden ja
organisaatioon sitoutumisen vilistd positiivista suhdetta.
Viestintédtyytyviisyysdimensioista viestintdilmasto ja esimiesten viestinti korreloivat
vahvimmin sitoutumisen kanssa. (Potvin 1991, ks. Varona 1996, 116). Koska
tutkimustulokset eri kulttuureissa vaihtelevat jonkin verran, Varona painottaakin
kulttuurien  vilisten erojen huomioon ottamisen tirkeyttd  tutkittaessa
viestintdtyytyviisyyden ja sitoutumisen vilistd suhdetta (Varona 1996, 137-138).
Sitoutumis- ja viestintakisitteiden sisdltd ja toisaalta myos niiden merkitys saattavat
vaihdella eri kulttuureissa, jolloin eri kulttuureissa tehdyt tutkimukset eivit
valttdmittd ole kesken#dn suoraan vertailukelpoisia.

Welschin ja LaVanin (1981) tarkasteltua organisaatioilmaston ja sitoutumisen vilisid
yhteyksid he havaitsivat organisaatioilmaston erddn dimension - viestinnin - olevan
keskeisin sitoutumista selittavd dimensio. Tutkimuksessa tarkasteltiin demografisten
tekijoiden, tyStyytyvdisyyden ja organisaatioilmaston ohella tyén piirteiden ja
ammattiin liittyvén toiminnan yhteyksid sitoutumiseen, joista sitoutumisen kannalta
keskeisimmiksi nousivat organisaatioilmaston eri dimensiot. (Welsch & LaVan
1981, 1085.) Guzley puolestaan tarkasteli organisaatio- ja viestintdilmaston suhdetta
sitoutumiseen ja havaitsi sekd organisaatioilmaston ettd viestintiilmaston olevan
yhteydessd  sitoutumiseen. Organisaatioilmaston dimensioista organisaation
toimintatapojen  selkeydelld (organizational clarity) sekd viestintdilmaston
dimensioista osallistumisella oli keskeisin merkitys sitoutumiselle. Piinvastoin kuin
muissa tutkimuksissa, = esimies-alaisviestintd ei ollut merkittivd sitoutumisen
ennustaja. (Guzley 1992, 395-396.) Organisaation toimintatapojen selkeydelld on
Guzleyn mukaan keskeinen merkitys varsinkin silloin, kun organisaatio eldd
muutosten tai kriisin aikoja — selkeit toimintatavat ja niistd viestiminen yllapitdvit
henkiloston sitoutumista.  Osallistumisella p#dtoksentekoon havaittiin  olevan
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suurempi merkitys sitoutumiselle vasta sitten, kun tyontekijd on ollut organisaatiossa
yli vuoden. Guzley selittdd havaintoa silld, ettd uudelle tyontekijélle keskeistd on
uuden tyon oppiminen ja sisdistiminen eikd niinkdin osallistuminen
pédtoksentekoon (Guzley 1992, 397-398). Vasta mybhemmin, kun itse tyd ja uuden
tyopaikan toimintatavat ovat  tulleet tutuiksi, osallistuminen  ja
vaikutusmahdollisuudet tulevat tdrkeimmiksi. Tulos tukee osaltaan Buchananin
(1974) ja Cohenin (1991) havaintoja sitoutumisen ja organisaatioisn vilisestd
suhteesta. Tilanne asettaa myGs viestinnille omat vaatimuksensa — alussa tirkeinti
tyontekijdlle on saada riittdvdsti suoraan omaa tyotdan koskevaa tietoa, kun taas
oman tybtehtdvdn sisdistdmisen jilkeen tarve saada tietoa kokonaiskuvan
rakentamista varten kasvaa.

Gorden ja Infante (1991) tarkastelivat kehittimissdsn mallissa sitd, miten
tyontekijdn tunne siitd, ettd hdn voi vapaasti puhua ja ilmaista mielipiteitidn tyohon
liittyvistd asioista, on yhteydessd sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan ne, jotka
kokevat voivansa puhua vapaasti tydpaikalla, ovat myds vahvemmin sitoutuneita
(Gordon & Infante 1991, 151). Vaikka tutkimuksessa ei suoraan kisiteltykdsn
organisaatio- tai viestintdilmaston osuutta, voidaan aiempien tutkimusten perusteella
olettaa, ettd my0s ndilld on merkitystd sille, miten vapaasti tyontekijit kokevat
voivansa puhua tydpaikalla.

Viestinndn ja sitoutumisen yhteyksid on tarkasteltu myos siltd kannalta, missd
madrn erlaisiin  viestintdverkkoihin osallistuminen (communication network
involvement) on yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Eisenberg, Monge ja
Miller (1983) olettivat niiden tyontekijoiden, jotka aktiivisesti osallistuvat tychon
liittyvddn kommunikointiin, olevan voimakkaammin sitoutuneita organisaatioon.
Tutkimustulokset eivit kuitenkaan suoraan tukeneet viittam#i (Eisenberg & et al
1983, 189). Viestintdaktiivisuudella ndytti olevan sitoutumisen kannalta merkitysti
vain silloin, kun tyontekija ei ollut kovin involvoitunut tyohonsi. Tutkimustulos on
hieman ristiriitainen verrattuna muihin viestintdd ja sitoutumista kisitteleviin
tutkimuksiin, mutta se antaa kuitenkin viitteits siitd, ettd viestinnin ja sitoutumisen
vilinen suhde ei ole kovin yksioikoinen ja etti suhteen merkitys vaihtelee eri
organisaatioissa. Toisaalta viestintdaktiivisuuden ja sitoutumisen vilisid yhteyksii ei
ole tutkittu paljoakaan, joten tarkemman tutkimustiedon saamiseksi teema vaatii
lahempii selvityksia.

My0s suomalaisessa tydyhteisdssd organisaatioilmaston on havaittu olevan vahvasti
yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen. Vaikka kyse onkin tapaustutkimuksesta
eikd tuloksia voida laajemmalti yleistds, ovat tulokset kuitenkin samansuuntaisia
muiden tutkimusten kanssa. Nousiainen tutki pro gradu -—tydssdin (1996)
organisaatioilmastoa, sitoutumista sekd ndiden vilisid yhteyksid.
Organisaatioilmaston  tarkastelun ldhtokohtana oli Litwinin ja Stringerin
ilmastoteoria, sitoutumista mitattiin puolestaan Allenin ja Meyerin affektiivista
sitoutumista kartoittavalla mittarilla. Faktorianalyysin perusteella muodostetuista
ilmaston ulottuvaisuuksista kaikki kahdeksan olivat yhteydessd sitoutumiseen.
Naistd ammatti-identiteetti, tyotehtdvien jakautuminen tydyhteisossi  seki
tyGyhteison toimivuus selittivédt eniten organisaatioon sitoutumista (Nousiainen
1996, 92). llmaston ulottuvaisuuksista mikién ei suoranaisesti liittynyt viestintdan,
joten viestinndn yhteyttd sitoutumiseen ei tdman tutkimuksen perusteella voida
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arvioida. Viestinndn ja sitoutumisen vilisistd yhteyksistd suomalaisessa
tyoyhteisossd olisi mahdollisesti saatu lisdtietoa Auvisen ja Hiekkarannan
organisaation sisdistd viestintdd ja tyontekijoiden sitoutumista kisittelevistd pro
gradu —tydstd (1997), mutta ty6 on valitettavasti salainen.

Edelld esiteltyjen tutkimusten valossa viestinndn keinoista johtamisviestinnilld
ndyttdisi olevan keskeinen merkitys sitoutumisen kannalta. Johtamisviestintddn
kuuluu selkedisti arvoista ja tavoitteista viestiminen. Organisaation arvojen
nimedminen ei ole kuitenkaan vain johdon, vaan koko organisaation yhteinen
tehtdvd. Johdon tehtdvind on luoda sellainen toimintaympéristd ja —kulttuuri, joka
on linjassa organisaation arvojen kanssa. Jos johto ei ole sitoutunut arvoihin —
esimerkiksi laadun ensisijaisuuteen - eikd toimi arvojen mukaisesti, ei voida
my0skidn olettaa tydntekijoiden toimivan niiden mukaisesti.

5.2 Viestinti, tyotyytyviisyys ja tydsuoritus

Viestintdtyytyvdisyyden ajatellaan intuitiivisesti lisddvadn tyotyytyviisyyttd sekd
vaikuttavan tydsuoritukseen positiivisesti. Tutkimustulokset eivit kuitenkaan tdysin
tue viittiméd. Tutkijat ovat yleisesti yhtd mieltd viestinnédn ja tyotyytyvdisyyden
vililld vallitsevasta positiivisesta suhteesta, mutta viestinndn ja tydsuoritukseen
vilinen suhde ei nidyttdisi olevan aivan yhtd selked, ehkd osittain siksi, ettd tyon
tehokkuuden tai tydsuorituksen mittaamisen tapa on vaihdellut eri tutkimuksissa.
Mm. Abergin mukaan (1997, 106 ) henkiloston viestintdtyytyvdisyyden ja
tyotyytyvdisyyden vililld on selvd yhteys, samoin kuin viestintdtyytyvidisyyden ja
tyomotivaation vililld. Tdmi ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd viestinnin lisdiminen
automaattisesti kasvattaisi tyotyytyvaisyyttd. Liiallinen viestintd saattaa aiheuttaa
informaatiodhkyn ja siten jopa vihentdd tyotyytyvaisyyttd. Viestintdtyytyviisyyden ja
tyotyytyvdisyyden vilisen suhteen katsotaan olevan riippuvainen tilanteesta ja itse
organisaatiosta (Wiio 1978, 105-106), joten valmista ratkaisua esimerkiksi
tyotyytyviisyyden kohottamiseen viestinnillisin keinoin ei ole.

Tutkiessaan viestintdtyytyvdisyyden, tyotyytyvdisyyden ja tyOsuorituksen vilisid
suhteita Pincus (1986) havaitsi, ettd viestintatyytyvdisyys ja tyOtyytyviisyys olivat
merkittdvisti yhteydessa toisiinsa, samoin kuin viestintidtyytyvaisyys ja tydsuoritus,
joskin nididen vilinen suhde ei ollut yhtd voimakas kuin viestintdtyytyviisyyden ja
tyotyytyvédisyyden vilinen suhde. Erityisesti esimiesviestintd, viestintdilmasto ja
henkilokohtainen palaute olivat kaikkein voimakkaimmin yhteydessa sekd
tyOtyytyvdisyyteen ettd tydsuoritukseen. Lisdksi johdon viestinnilld havaittiin olevan
voimakas yhteys tyStyytyvéisyyteen ja jossain mddrin myds tyosuoritukseen. (Pincus
1986, 395,398.) Myds Wheelessin, Wheelessin ja Howardin mukaan (1984, 226)
esimiesten viestinndlld on keskeinen merkitys tyontekijoiden tyotyytyviisyydelle.
Viestintdtyytyvédisyyden, tyStyytyvidisyyden ja tydmotivaation muodostumisessa —
kuten ldhes kaikissa organisaation toimintaan liittyvissd proseduureissa -—
korostuukin esimiehen keskeinen rooli ja vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa.

Viestintdtyytyvdisyydelld on havaittu olevan yhteyttd myds sithen, miten
organisaation jasen kokee jdsenyytensd (membership satisfaction) ja miten
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tyydyttdvind jasenyys koetaan (Taylor 1997). Vaikka kyseessd oli tavallisuudesta
poikkeava organisaatio (baptistiseurakunta), tulos antaa viitettd siitd, kuinka
merkittdvd rooli viestinndlld on jdsenyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen
rakentamisessa. Positiivisilla viestintikisityksilli saattaa olla myds laajempia
merkityksid. Muchinskyn (1977, 600) mukaan viestintdkidsitykset ovat ldheisesti
yhteydessd myds muihin organisaation ominaisuuksiin ja kdytantsihin. Tyontekijit,
Jotka kokevat tyOpaikkansa viestinndn positiivisesti, suhtautuvat myds muihin
organisaation  psykologisiin ilmitihin (kuten esim. organisaatioilmastoon,
johtamiseen tai organisaatioon samaistumiseen) muita positiivisemmin (ibid, 600).

Clampittin  ja Downsin tutkimuksessa selviteltiin tyontekijoiden Kkasityksid
viestinndn vaikutuksesta tyon tuottavuuteen. Tutkimuksen tulokset tukevat
viestinndn ja tydn tuottavuuden vilisen yhteyden olemassaoloa. Kaikkien keskeisin
viestinndllinen tekijd tyon tuottavuuden kannalta oli henkilokohtainen palaute
esimieheltd. Toisaalta tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd viestinndn vaikutus
tydsuoritukseen vaihtelee tydnkuvan ja saadun tiedon hyodyllisyysasteen mukaan.
(Clampitt & Downs 1993, 19-20.) Snyder ja Morris (1984) puolestaan tarkastelivat
organisaation viestinndn ja yrityksen rahallisen tuloksen vilistd suhdetta ja
havaitsivat esimiesten viestinndn laadun ja informaation vaihdon tyStovereiden
kesken olevan voimakkaasti yhteydessd organisaation tulokseen. Eri tutkimusten
tulokset viestinnén ja tyOsuorituksen vilisestd suhteesta ovat kuitenkin vaihdelleet,
joten yksittédisten tutkimusten tuloksiin on suhtauduttava tietylld varauksella (Pincus
1986, 398). Viestinndn, tydn tuottavuuden ja tydsuorituksen arviointikriteerit
vaihtelevat tutkimuksesta ja organisaatiosta toiseen, joten tuottavuutta ja siihen
vaikuttavia tekijoitd saattaa olla vaikeata verrata organisaatioiden kesken.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuskohteet ja niiden esittely

Tdmén opinndytetyon datana on kéytetty silloiselle Helsingin Puhelin Oy:lle (HPY)
seki Loimaan Seudun Puhelin Oy:lle (LSP) tehtyd palvelututkimusta.
Tutkimuskohteena olivat Helsingin Puhelin Oy:n sekd Loimaan Seudun Puhelin
Oy:n numeropalveluyksikét Helsingissd, Keravalla, Jarvenpiissid ja Loimaalla.
Numeropalveluyksikéissd otetaan vastaan numero- ja nimitiedusteluja ympiri
vuorokauden. Ty0 on kaikissa toimipisteissd samantyyppistd, suhteellisen
monotonista ja nopeatempoista, koska puhelun loputtua linjalla odottaa usein jo uusi
asiakas.

Helsingin Puhelin Oy:n numeropalveluyksikot ottavat puheluita vastaan Helsingissd,
Keravalla ja Jdrvenpdidssi. Tutkimuksen aikaan HPY:ll4 oli
numeropalveluyksikoissd toissd yhteensd 259 tyontekijaa. HPY:lle tulee piivittdin
yli 50 000 puhelua, yksi puhelu kestdd keskimddrin 30 - 40 sekuntia, ja yksi
tyontekiji ottaa vastaan noin 350 -500 puhelua péivissd. (Tieto vuodelta 1997)

Toisena yrityksend tutkimuksessa oli Loimaalla toimiva Loimaan Seudun Puhelin
Oy. Se otettiin tutkimukseen mukaan, koska osa HPY:lle tulleista puheluista yhdistyi
Loimaan numeropalveluyksikkoon. Numeropalveluyksikossd —tyontekijoitd ol
tutkimuksen aikaan vajaa kolmekymmenti. Heistd yhdeksén otti vastaan Helsingin
alueelta tulevia puheluita. LSP:n osalta palvelututkimuksessa oli mukana vain nama
yhdeksin tydntekijaa.

6.2 Tutkimusmenetelmiit ja tutkimuksen kulku

Helsingin Puhelin Oy:n ja Loimaan Seudun Puhelin Oy:n numeropalveluyksikoiden
viestintdtutkimuksen tekemisestd sovittiin alkuvuodesta 1997. HPY:n osalta
tutkimukseen osallistuivat kaikki numeropalveluyksikoiden palvelutiedottajat ja
palveluesimiehet, Loimaalta vain he, jotka vastaanottivat HPY:n alueelta tulevia
puheluita.

Viestintdtutkimuksen pédasiallisena aineistonmenetelmini kéytettiin
kyselylomaketta. Kyselylomakkeen etuna on se, ettd silld voidaan keritéd suhteellisen
nopeasti laaja tutkimusaineisto, jota on helppo késitelld jdlkeenpdin. Koska vastaajat
voivat ilmaista mielipiteitddn anonyymisti, vastausten odotetaan olevan suhteellisen
rehellisid. Lisdksi tutkimuksen kustannukset voidaan pitdd kohtuullisina. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 1998, 191; Tihtinen 1993, 7.) Toisaalta kyselylomakkeen
ongelmana saattaa olla huono vastausprosentti varsinkin postikyselyissd. Tutkijalla
ei ole mahdollista esittdd valaisevia lisakysymyksid eikd tehdd havaintoja, jotka
mahdollisesti antaisivat lisitietoja tutkimusongelmasta. Liséksi tutkija ei voi tietdd,
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miten vakavasti tai rehellisesti lomakkeen tdyttdjd on vastannut kysymyksiin.
(Tahtinen 1993, 7; Hirsjdrvi et al 1998, 192.)

Kyselylomakkeen kayttoon paadyttiin, koska tutkimuksen haluttiin ottaa mukaan
kaikki yksikon tyontekijat. Koska kyselylomake pditettiin laatia itse, lomakkeen
laatimista vasten haastateltiin tammi-helmikuun vaihteessa eri toimipisteiden
tyontekijoitd. Jokaisesta toimipisteestd haastateltiin kahta tyontekijdd eli yhteensd
kahdeksaa tyontekijad. Haastattelu ei tdssd tutkimuksessa ollut kuitenkaan
varsinainen tutkimusmenetelmi, vaan haastattelujen tarkoituksena oli lomakkeen
laatimisen ohella tutustuttaa tutkimuksen tekija lahemmin yrityksiin sekéd niiden
viestintdd koskeviin erityispiirteisiin.

Kyselylomake valmistui helmikuun puolessa vilissd, jonka jilkeen se ldhetettiin
luettavaksi jokaiseen toimipisteeseen. Tarkoituksena oli varmistaa Kysymysten
ymmarrettdvyys ja yksiselitteisyys. Muutamien korjausten jilkeen kyselylomakkeet
toimitettiin numeropalveluyksiktiden toimipisteisiin helmi-maaliskuun vaihteessa.
Aikataulua viivéstytti hieman Helsingin toimipisteen asiakaspalveluesimiehen ja
samalla tutkimuksen yhteyshenkilon vaihtuminen kesken tutkimuksen.

Palveluesimiehet jakoivat lomakkeet henkilokohtaisesti eri toimipisteiden
tyontekijoille porrastetusti, jotta puheluihin vastaaminen ei Kérsisi liikaa
kyselylomakkeen tdyttamisestd. Suurimmissa toimipisteissd eli Keravalla ja
Helsingissd lomakkeet jaettiin muutamalle ihmiselle kerrallaan, jonka jilkeen
kirjekuoriin suljetut lomakkeet kerittiin pois. Lomakkeiden jakotavalla oli
vaikutusta myds palautusprosentteihin, jotka nousivat erittdin korkeiksi. Lomakkeen
viimeinen palautuspaivi oli 13.3.1997, mutta palautusaikaa jatkettiin 16.3.1997 asti,
jolloin lomakkeet noudettiin Helsingistd. Loimaan vastaukset tulivat postitse.

Lomakkeita palautettiin  yhteensd 219 kappaletta. Koska kyselylomakkeen
tutkimuksen ajankohta sattui parhaimpaan talvilomasesonkiin, eivét aivan kaikki
tyontekijat saaneet kyselylomaketta tidytettdvdksi. Kyselylomakkeiden saaneiden
palautusprosentti nousi HPY:n osalta 87 %:iin, LSP:n palautusprosentti oli tdydet
100 %. Kun molempien yritysten kaikki numeropalveluyksikdiden tyontekijat (my0s
ne, jotka eivit edes saaneet lomaketta) otetaan huomioon, palautusprosentti oli 82 %.
Lomakkeen saaneista sen palautti 88 %. Palautusprosentteja voidaan pitdd erittdin
hyvind.

Keviddn 1997 aikana kyselylomakkeiden vastaukset syotettiin tietokoneelle ja niiden
analysoinnissa kiytettiin apuna SPSS for Windows 6.1.3 -ohjelmaa. Koska
kyselylomakkeessa viittimien vastausvaihtoehdot esitettiin siten, ettd l=tdysin
tyytyvdinen / tdysin samaa mieltd — 5= tdysin eri mieltd / tdysin tyytymiton,
kadnnettiin tdssd vaiheessa koko aineisto siten, ettd 1->5, 2->4, 4->2 ja 5->1. Tdmi
tehtiin siksi, ettd vdittamien tulosten esittdminen noudattaisi loogista paittelyd (mitd
suurempi luku, sitd enemmin Kkyseistd ominaisuutta). SPSS-ohjelmassa kddnto
voidaan tehdd muutamalla késkylld eikd se siten vaikeuttanut tai hidastanut
tutkimuksen kulkua.

Palvelututkimuksen tulokset raportoitiin tilaajan toivomuksesta ldhinnd keskiarvoin,
summarmuuttujakeskiarvoin ja prosentein siten, ettd kunkin toimipaikan tulokset
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olivat vertailtavissa keskenddn. Tulokset esiteltiin tutkimuksen tilaajille kesdkuun
alussa 1997 HPY :n tiloissa.

Tassd palvelututkimuksen pohjalta tehdyssd opinndytetyfssd hyddynnetdédn
palvelututkimuksessa kyselylomakkeella kerittyd dataa. Palvelututkimuksen eri osa-
alueita kisitelladn tdssd tutkimuksessa kuitenkin vain niiltd osin, kun se on
tutkimuskysymysten kannalta keskeistd. Kysymyslomakkeesta kysymyksid 3, 6, 7,
17, 18 sekd 19 ei tdssé opinndytetyossi kisitelld, kuten ei myoskiddn viittdmii 51, 5j,
16f, 160, 16p, 20d ja 20e. Taustatiedoista kisitellddn vain idn, organisaatioidn sekd
koulutuksen yhteyttd sitoutumiseen. Aineiston késittelyyn palataan tarkemmin
kappaleessa 6.4. Tuloksissa Helsingin Puhelin Oy:hyn sekd Loimaan Seudun
Puhelin Oy:hyn viitataan nimitykselld “organisaatio” tai “yritys”. Alkuperdiseen
kyselylomakkeeseen voi tutustua liitteessd 1.

6.3 Tutkimuksen mittarin rakentaminen

Tutkimuksen tiedonkeruunmenetelménd kdytettiin kyselylomaketta, joka oli itse
laadittu. Itse laaditun kyselylomakkeen etuna voidaan pitdd mm. sitd, ettd se voidaan
kohdentaa tarkemmin vastaamaan organisaation erityistarpeita ja ndin lomakkeesta
saadaan kohdistetumpi. Toisaalta taas itse laadittuun lomakkeeseen liittyy enemmin
epdvarmuustekijoitd kuin standardisoituun, silld itse laaditun kyselylomakkeen
luotettavuutta ja toimivuutta ei ole padsty aiemmin testaamaan. Standardisoidun
lomakkeen etuna voidaan pitdd sen luotettavuutta sekd sitd, ettd tuloksia voidaan
vertailla muiden organisaatioiden kesken, jolloin oman organisaation tuloksista
voidaan esimerkiksi ndhdd, kuinka tyytyvéisid tyontekijit keskimédrin ovat tydhonsd
verrattuna muihin organisaatioihin. Lisdksi lomakkeen laadintavaiheeseen kuluu
vihemmiin aikaa, mikd nopeuttaa tutkimuksen kulkua. Tutkimuksessa pdadyttiin
kayttdimdan kuitenkin itse laadittua lomaketta, koska Kkatsottiin, ettd
standardisoiduilla lomakkeilla ei saataisi kerittyd kaikkea haluttua tietoa. Padtostd
vahvistivat tutkimuksen tekijdn oma tyokokemus sekd alustavissa haastatteluissa
saatu informaatio.

Alustavien haastattelujen tarkoituksena oli yrityksen viestintdén tutustumisen ohella
saada selville, mitd teemoja kysymyslomakkeeseen tulisi siséllyttdd ja mitd seikkoja
tyontekijdt pitivét viestinndn onnistumisen kannalta tdrkeind. Tutkimuksen tekiji oli
myos itse tyOskennellyt Helsingin numeropalveluyksikossd kesdlld 1996
palvelutiedottajana neljan kuukauden ajan, joten ty6 ja yksikon toiminta oli hdnelle
osaltaan jo tuttua. Haastattelujen avulla haluttiin toisaalta varmistua myds siitd, ettd
aiheen kisittelyyn saadaan objektiivinen ote.

Haastattelut tehtiin yksitellen haastateltavien tyopaikalla ja ne kestivit tunnista
kahteen tuntiin. TyOntekijoiden haastatteluissa sovellettiin hyvin vapaasti ennalta
laadittua haastattelurunkoa, jonka aihealueita olivat tiedonkulku, informaation
sisdltd ja mddrd, tyotyytyviisyys, ilmapiiri/sitoutuneisuus, palaute, arvot / tyon
arvostus sekd yleistd -osio, jossa muutamalla kysymykselld Kkartoitettiin sekd
tyontekijdn ettd tyOnantajan tychon kohdistamia ajatuksia. Vaikka haastattelut
vahvistivat suurelta osin tutkimuksen tekijan kuvaa organisaatiosta ja sen
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viestinnistd, nousi keskustelujen aikana kuitenkin esille kaksi teemaa, jotka haluttiin
sisdllyttdd kyselylomakkeeseen. Haastatteluissa painottui erityisesti tydntekijdn oman
aktiivisuuden merkitys tiedonhankinnassa ja sen eteenpdin laittamisessa. Toinen
esille tullut teema oli koettu ristiriitatilanne asiakkaan ja tydnantajan vaatimusten
vililld. Ynityksen ensisijaiseksi tavoitteeksi arvioitiin rahallisen tuloksen teko, jonka
katsottiin olevan jossain médrin ristiriidassa laadukkaan asiakaspalvelun kanssa.
My0s tdtd ristiriitatilannetta haluttiin selvittdd tarkemmin kysymyslomakkeessa,
koska joissain tutkimuksissa (esim. Mathieu & Zajak 1990) ristiriitaisten odotusten
on todettu olevan yhteydessid sitoutumiseen. Sitoutumisen osalta haastatteluissa
vahvistui olettamus siitd, ettd sitoutumisen kohde voi vaihdella. Kysymyslomakkeen
sitoutumisosioon muotoiltiinkin kysymyksid, joissa sitoutumisen kohteena oli joko
yritys tai oma yksikko. Haastatteluista oli my6s se hyoty, ettd niiden perusteella
kysymyslomakkeessa valmiina annetut vastausvaihtoehdot tarkentuivat. Muilta osin
haastatteluissa esille tulleet teemat olivat tuttuja; esimerkiksi esimieheltd kaivattiin
lisdd henkilokohtaista palautetta.

Vaikka kyselylomake laadittiin itse, sen teossa hyddynnettiin kuitenkin myds useita
standardisoituja kyselylomakkeita. Viestinndn osalta nditd olivat Organizational
Communication Questionnaire, Communication Satisfaction Questionnaire),
Communication Audit Survey sekd LTT Communication Audit Questionnaire (ks.
Greenbaum & Clampitt & Willihinganz 1988). Sitoutumisen osalta mittari
muodostettiin péddasiallisesti hyodyntden kahta yleisesti kédytettyd sitoutumismittaria,
jotka ovat molemmat englanninkielisid. Niitd ovat Mowdayn, Steersin ja Porterin
kehittdiméd Organizational Commitment Questionaire (Mowday et al 1979) sekid
Meyerin ja Allenin affektiivista, laskelmoivaa ja normatiivista sitoutumista mittaava
mittari (Allen & Meyer 1990). Mowdayn ja kumppaneiden mittarissa mitataan 15
vdittdmdn avulla ldhinnd vastaajan asenteellista organisaatioon sitoutuneisuutta.
Mittarin rakentamisen ldhtokohtana on, ettd sitoutumisella tarkoitetaan yksilon
identifioitumista ja involvoituneisuutta tiettyyn organisaatioon eli samaistuvaa
sitouturmusta. Meyer ja Allen puolestaan perustavat sitoutumiskésityksenséd kolmelle
sitoutumisen komponentille, joita ovat affektiivinen, normatiivinen ja laskelmoiva
sitoutuminen.  Lisdksi  mittarissa  hyddynnettiin ~ Cheneyn  Organizational
Identification Questionaire —mittaria, joka painottaa organisaatioon samaistumista
(ks. Barge 1988, 123). Tdmin tutkimuksen mittari painottui affektiivisen
sitoutumisen mittaamiseen, joskin siithen sisdltyi my®ds muutama laskelmoivaa
sitoutumista mittaava viittdmad. Normatiivista sitoutumista mittaavia véittdimid ei
mittariin otettu mukaan. Viittdmien kautta yritettiin erotella my6s Beckerin ja
Billingsin mallia mukaillen sitoutumisen kohdetta (tyoyksikkd / organisaatio).
Alkuperiiset mittarit on l9ydettdvissa liitteestd 2. Vaikka Suomessa sitoutumista on
tutkittu jonkin verran pro gradu -toissd, ei vakiintunutta suomenkielistd mittaria
ollut kdytettavissa.

Sitoutumismittarin rakentamisessa pyrittiin ottamaan huomioon myds véittdmien
sopivuus suomalaiseen tyokulttuuriin ja yhteiskuntaan. Englanninkielisessd
kulttuurissa laaditut viittdmit eivit tutkijan mielestd kaikin osin soveltuneet
suomalaiseen kulttuuriin ja tyGympiristoon, ja tdmé vaikutti suurelta osin siihen, ettd
tutkimuksessa piddyttiin kdyttdmaan itse laadittua mittaria my6s sitoutumisen osalta.
Osa varttdmistd laadittiin - myds ajatellen nimenomaista organisaatiota ja
tyOympiristodd, jossa tutkimus tehtiin.
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6.4 Analyysimenetelmiit

Kyselylomakkeen vastaukset analysoitiin kvantitatiivisesti SPSS —ohjelmaa
hyddyntden kahta avointa kysymystd lukuun ottamatta. Suuri osa mittarin
kysymyksistd oli viittdmid, joiden vastausvaihtoehdoiksi tarjottiin Likertin
viisiportaista  asteikkoa. Tilastotieteen nédkokulmasta kyseessd on tilloin
Jarjestysasteikollinen muuttuja, jolloin tiettyjen laskutoimitusten tekeminen,
esimerkiksi keskiarvon laskeminen, ei olisi sallittuja. Kuitenkin Likert- asteikolla
mitattavat muuttujat, esimerkiksi asenteet, kisitetddn kidytinnossi usein vilimatka-
asteikollisiksi muuttujiksi, jolloin on perusteltua kidyttad keskiarvoihin perustuvia
testejd. (Tdhtinen & Kaljonen 1996, 12.) Vaikka keskiarvon kiytto yleistddkin
tuloksia ja saattaa peittdd tiettyjd aineistossa esiintyvid poikkeamia, antaa se silti
tietyn yleiskuvan saaduista tuloksista. Lisdksi keskiarvo on kuitenkin tarkempi arvo
kuin usein jdrjestysasteikollisille muuttujille suositeltu moodi. Siksi tdssikin
tutkimuksessa tuloksia kuvataan usein juuri keskiarvon avulla. Lisdksi
viestintdtieteen alalla keskiarvon kidytt6 on vakiintunut tapa tuloksien raportoinnissa.

Koska opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella mahdollisia sitoutumisen ja
viestinndn vilisid yhteyksid, aineisto jaettiin kahteen ryhmidin, heikommin
sitoutuneisiin (HS) ja vahvemmin sitoutuneisiin (VS). Tamid tehtiin hyddyntien
sitoutumista mittaavaa summamuuttujakeskiarvoa. Summamuuttuja muodostetaan
yhdistelemalld useita sellaisia muuttujia, joiden arvellaan muodostavan kattavan ja
yhteneviisen kokonaisuuden (Tihtinen & Kaljonen, 1996, 142). Summamuuttuja
koostuu siis useista viittdmistd, jotka mittaavat samaa asiaa tai asiakokonaisuutta,
kuten esimerkiksi tyStyytyvaisyyttd. Tuloksia tarkasteltaessa summamuuttujien
avulla voidaan kisitelld yksittdisten viittamien ohella tiettyjd asiakokonaisuuksia.
Summamuuttujia muodostettaessa mahdollisten kielteisten viittimien arvot tulee
kéadntad, jotta kaikki vaittimat olisivat samansuuntaisia.

Tutkimuksen sitoutumista mittaavien viittdmien (yht.13 viittimaid) summamuuttuja
sai  keskiarvoksi 3,32. Sitoutumissummamuuttujan perusteella aineisto jaettiin
valitsemalla siitd ala-ja yldkvartiilit. Alakvartiili on havaintoarvo, jota pienempii
arvoja on aineistossa 25 %, ylakvartiili on puolestaan havaintoarvo, jota suurempia
arvoja on 25 % koko aineistosta (Tahtinen & Kaljonen 1996, 61). Tutkimustuloksia
tarkastellaan vertaamalla heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden tydntekijoiden
kdsityksid organisaatiosta ja sen viestinndstd ldhinnd  keskiarvojen ja
ristiintaulukoinnin avulla.

Kahden ryhmiin vastauksien mahdollisia eroja voidaan testata erilaisin tilastollisin
menetelmin, joista kdytetyimpid ovat t-testi sekd khiin nelictesti.  Testien
perusteella voidaan tehdd pdatelmid siitd, onko ryhmien vilinen ero tilastollisesti
merkitsevd vai e ja milld todennikoisyydelld merkitsevyys voidaan todeta. T-testi
laskee erojen merkitsevyyden keskiarvoista, kun taas khiin neliGtesti perustuu
odotettuihin ja toteutuneisiin frekvensseihin. Erojen merkitsevyyttd ilmaisee p-arvo.
Yleisimmin kédytetyt merkitsevyystasot ovat p=.05 (tilastollisesti melkein
merkitsevd, ts. riski virhepddtelmiin on 5%), p=.01 (tilastollisesti merkitsevi) sekd
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p=-001 (tilastollisesti erittdin merkitsevd). (Tdhtinen 1993, 18, 43). Koska tissi
tutkimuksessa paddyttiin tuloksista raportoimaan ldhinnd keskiarvojen kautta,
keskiarvojen erojen merkitsevyyttd testattiin Studentin t-testilli. Muiden keskeisten
muuttujien kohdalla erojen merkitsevyyttd testattiin khiin nelidtestills. Koska
tutkimusote ei kuitenkaan ole tdysin kvantitatiivinen, tulosten tulkinta ei perustu
pelkistian tilastollisten testien tuloksiin.

6.5 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusta tehtdessd ja sen tuloksia arvioitaessa tulee Kkiinnittis huomiota
tutkimuksen reliabiliteettiin  ja  validiteettiin. Tutkimuksen reliabiliteetilla
tarkoitetaan tutkimuksen stabiilisuutta eli mittarin tai tutkimuksen kykyi tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia (Tdhtinen & Kaljonen 1996, 138). Tutkimuksen
reliabiliteetti eli luotettavuus on korkea, jos voidaan olla varmoja siitd, ettd
vastaukset eivédt ole sattumanvaraisia. Sattumanvaraisuutta voi esiintyd mm.
seuraavista syistd (Eskola 1973, 75-76):

yksildiden vililld on eroja

yksilon mielentila tai visymys vaikuttaa vastauksiin

mittaustilanne vaikuttaa vastauksiin

mittausvilineen puutteellisuus tai siind esiintyvit episelvyydet aiheuttavat
vaihtelua tuloksissa

tutkimuksen mekaanisessa vaiheessa (esim. vastausten syotossd koneelle)
tehdddn virheitd

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan testata mm. tekemilld tutkimus uudelleen ja
vertailla tutkimustuloksia. Jos ne ovat riittdvin samankaltaisia, voidaan olettaa, ettd
kéytetty reliabiliteetti on korkea. Kiinnostuksen kohteena olevaa asiaa voidaan myos
tutkia toisilla menetelmilld ja vertailla, ovatko tulokset samansuuntaisia. (Dunham,
1984, 21.) Luotettavuutta voidaan nostaa mm. kiyttimalld yksiselitteisid vaittimid,
tutkimalla haluttua asiaa useammalla viittimilld sekd antamalla tutkimuksen
vastaajalle selkeit ohjeet tutkimuksen vastaamiseen (Dunham & Smith, 1979, 76).

Tédmén tutkimuksen kiireisen aikataulun vuoksi ei ollut mahdollista mitata mittarin
luotettavuutta esimerkiksi uusintatestin avulla. Kiytetyn mittarin reliabiliteettia
pyrittiin kuitenkin nostamaan siltd osin kuin se oli mahdollista. Tutkimuksessa
kdytettiin useita eri viittdmid mittaamaan tiettyd asiaa tai ominaisuutta. Viittamistd
pyrittiin rakentamaan mahdollisimman selkeitd ja yksiselitteisid. Summamuuttujia
muodostettaessa  niiden  yhteensopivuus testattiin  Cronbachin  alfa-testilla.
Lomakkeen tdyttdmiseen annettiin yksityiskohtaiset ohjeet ja kysymyslomake
luetutettiin usealla kohdeorganisaation tyontekijilla. Lisiaksi lomakkeiden tiedot
syotettiin tietokoneelle kahteen kertaan mahdollisten sy&ttévirheiden 16ytamiseksi.

Mittarin validiteetilla tarkoitetaan sitd, ettd mittari mittaa siti ominaisuutta tai asiaa,
jota sen on tarkoitus mitata (Hirsijarvi, Remes, Liikanen & Sajavaara 1986, 25).
Kyse on pitkilti siitd, miten hyvin tutkittava asia pystytdan operationaalistamaan.
Operationaalistamisella tarkoitetaan teoreettisten muuttujien muuttamista empiriassa
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mitattavaan muotoon (Soininen 1995, 73). Vaikka tdssd tutkimuksessa ei
kdytettykddn standardisoitua kysymyslomaketta, perustuvat useat lomakkeessa
kdytetyt kysymykset tunnettuihin organisaation viestintdin ja sitoutumista
kisitteleviin mittarethin. Yksilollisen kysymyslomakkeen tekeminen mahdollisti
myOs sen, ettd tutkimus voitiin tehdd organisaation omia tarpeita vastaavaksi.
Lisdksi sitoutumisen osalta ei ollut kdytettdvissd mittaria, joka olisi vakiinnuttanut
paikkaansa suomalaista sitoutumista tarkastelevissa tutkimuksissa.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Aineiston jakaminen sitoutuneisuuden perusteella

Palvelututkimuksen erddnd tarkoituksena oli selvittdd tyontekijoiden sitoutumisen
astetta. Tulosten perusteella aineistosta kdvi ilmi, ettd sitoutumisen vahvuus
vaihtelee jonkin verran ryhmian sisdlld. Koska aineiston perusteella tarjoutui
mahdollisuus tarkastella sitoutumnisen ja viestinndn vélisid yhteyksid, tédssd
opinndytetydssd ei p#dddytty raportoimaan organisaation viestintdkésityksid
perinteisesti vdittdimd viittdmaltd, vaan ldhtokohdaksi otettiin tulosten tarkastelu
vastaajien  sitoutumisasteen mukaan. Sitoutumista mittaavien vdittdmien
frekvensseistd oli luettavissa tietty kaksijakoisuus sitoutumisen suhteen, joka puolsi
aineiston jakamista heikommin ja vahvemmin sitoutuneisiin. Aineistoa ei ole syyté
jakaa, jos frekvenssien perusteella aineistossa ei olisi eroja mitattavan ominaisuuden
suhteen (Tidhtinen 1993, 20). Jos frekvenssien perusteella olisi huomattu, ettd kaikki
vastaajat ovat esimerkiksi voimakkaasti sitoutuneita, ei mekaanista jakoa yld- ja
alakvartiiliin olisi ollut mielekidstd tehdd, vaan tulosten tarkastelussa olisi pitdnyt
padtyd toisenlaiseen ratkaisuun.

Aineiston mielekkédn tarkastelun vuoksi alkuperdinen aineisto jaettiin sitoutumisen
summamuuttujakeskiarvoa hyddyntden kahteen ryhmaéin, heikommin sitoutuneisiin
(HS) ja vahvemmin sitoutuneisiin (VS). Sitoutumista mittaavien  viittimien
summamuuttujakeskiarvoksi saatiin 3,32 Sitoutumissummamuuttujan perusteella
aineisto jaettiin valitsemalla siitd ala-ja yldkvartiilit. Alakvartiiliin kuuluvat
luokiteltiin tdssd tutkimuksessa heikommin sitoutuneisiin (HS), ja ylakvartiiliin
kuuluvat ~ vahvemmin  sitoutuneisiin ~ (VS).  Heikommin  sitoutuneiden
summamuuttujakeskiarvo sijoittuu vilille 1,00 - 2,84 (yht. 56 vastaajaa), vahvemmin
sitoutuneiden vilille 3,75 - 5,00 (yht. 55 vastaajaa). Vilille 2,84 - 3,75 sijoittuu siten
50 % vastaajista. Tdssd tutkimuksessa tulokset esitellddn vain heikommin tai
vahvemmin sitoutuneiden kautta, joka késittad siis vain 50 % koko
alkuperiisaineistosta.

summamuuttujan kdyttd on perusteltua, voidaan mitata erilaisin testein. Erids
kdytetyimmistd on Cronbachin alfa -testi. Mitd lihempéni testin tulos on arvoa 1,
sen yhdenmukaisempia viittimidt ovat. (Tahtinen & Kaljonen, 1996, 139.)
Standardoiduissa testeissdé arvo on yleensd korkeampi Kkuin itse laadituissa
mittareissa, joissa sen pitiisi sijoittua 0,60 — 0,85 vilille (Téhtinen & Kajonen, 1996,
143). Tidssd tutkimuksessa sitoutumisosion summamuuttuja sai Cronbachin alfa -
arvokst 0,8092. Se osoittaa, ettd summamuuttujan muodostavat muuttujat mittaavat
samaa asiaa ja ettd summamuuttujaa voidaan oikeutetusti kayttaa.

Sitoutumismittarin muodostivat seuraavan taulukon (taulukko 1) viittdmit.
Summamuuttujaa muodostettaessa kielteiset vdittamat kddnnettiin samansuuntaisiksi
muiden muuttujien kanssa, mutta oheisessa taulukossa viittdmii ei ole kadidnnetty.
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Taulukon yhteydessé raportoidaan koko aineiston (N=219) sitoutumista mittaavien
viittdmien frekvenssien prosenttiosuudet, keskiarvot seki keskihajonta:

Taulukko . Sitoutumismittarin vaittamét, alkuperiisaineiston suorat jakaumat prosentteina, keskiarvo
sekd keskihajonta (N=219).

N=219
SITOUTUMISVAITTAMAT

12 3 4 5 ka’ kh
% % % % %
Voisin kuvitella viettdvini lopun tyburastani yritys X:n palveluksessa ]25 13 16 30 16 2,97 1,44

Yksikkoni ongelmat ovat myds minun ongeimiani 7 13 21 43 16 347 1,13
Yrityksen arvot ja periaatteet ovat mielesténi hyvii 5 17 32 37 8 3271 .99

Jos yritystd kehutaan, en koe olevani yksi kiitoksen saajista 14 32 18 26 10 2,86 1,24
Jos jdin ylitoihin, teen sen siksi, ettd etten halua jitta4 tydkavereita 8§ 16 19 38 18 343 1,19
pulaan ‘
Yrityksen tyontekijdt puhaltavat yhteen hiileen 6 32 37 21 4 2,84 96

Yrityksen ongelmat eivit ole minun ongelmiani 17 40 19 19 5 255 1,13
Jos jddn ylitoihin, teen sen siksi, etten halua jittdd yritystd pulaan 15 22 18 36 8 3,00 1,24
Vaihtaisin tyopaikkaa, jos se olisi mahdollista 11 16 26 24 22 331 1,29
Yksikkomme jdsenet puhaltavat yhteen hiileen 8 25 24 32 10 3,12 1,13
Jos yksikkddmme kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista 3 11 9 48 27 3,87 103
Olen toissd nykyisessi tyopaikassa, koska se on tilli hetkelld paras 1 8 8 42 42 4,16 93

mahdollinen vaihtoehto
Minua ei kiinnosta yksikkéni tavoitteet tai niiden saavuttaminen, 25 50 12 10 2 2,14 98

tirkeintd on yltdd mahdollisimman hyviin palkkaan

1= tidysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=eos, 4=melko samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd

Koko ryhmin sitoutumisviittdmien keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan huomata
Jjoidenkin viittdmien kohdalla frekvenssien kaksijakoisuus. Erityisen suurta hajonta
oli tydpaikan vaihtoa kdsittelevien viittimien kohdalla. Huomiota heridttdd my®s
yrityksen arvoja ja yhteishenked kisittelevien viittimien suuri en osaa sanoa —
vastausten madrd. Koska koko ryhmin sitoutuneisuuden tarkastelu ei ole timin
tutkimuksen tarkoitus, ei koko ryhmén tuloksia esitelld tdssd timén tarkemmin.
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7.2 Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kuvailua

Sitoutumista selittdvistd tekijoistd mainitaan usein ikd, organisaatioikd seki
koulutus. Idn ja organisaatioifin uskotaan yleisesti olevan positiivisesti yhteydessi
sitoutumiseen. Koulutuksen ja sitoutumisen vililldi on joissain tutkimuksissa
havaittu negatiivinen suhde. T#min tutkimuksen taustatiedoissa vastaajilta kysyttiin
mm. ikdd, tydssdoloaikaa, koulutusta ja asemaa yksikdssd. Vastaajien sukupuolta ei
tiedusteltu, koska yksikdssd tyoskenteli vain muutama mies ja sukupuolta
tiedusteltaessa heiddn anonymiteettinsi olisi ollut uhattuna. Aseman suhteen tuloksia
e1 esitelld, koska joukossa on alle 10 esimiesti, joten my6s heiddn tunnistamisensa
aineistosta olisi ollut mahdollista. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
taustatietoja esitellddn seuraavassa taulukossa prosenttiosuuksin oman ryhminsd
sisdlld:

Taulukko 2. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden taustatiedot.

TAUSTATIEDOT HS VS
% %0
Alle 20 v. , 2 2
20-35 v. . 170 50
36 -50v. 25 35
ylt 50 v. 4 15
Tyossaoloaika
alle vuoden ) 36 35
1-3 vuotta 16 20
4-9 vuotta ‘ } 36 30
10-15 vuotta , 13 -
yii 15 vuotta N 16
Koulutus
:Kansakoulu / peruskoults ' - 18 20
Lukio 38 29
Ammatillinen koulutus =~ -~ 20 - 49
Korkeakoulututkinto tai vastaava 15 2
n=36 n=55

Taustamuuttujien erojen merkitsevyyttd testattiin  khiin nelidtestilld, mutta
mitattavien muuttujien kohdalla testin kidyton edellytykset (korkeintaan 20%
odotetuista  frekvensseistd saa olla pienempid kuin viisi ja jokaisen
odotusarvofrekvenssin on oltava suurempi kuin 1, ks. esim. Tahtinen 1993, 44) eiviit
tdyttyneet, joten tilastollista merkitsevyyttd ei voitu mitata. Taulukosta voidaan
kuitenkin nédhdd, ettd vahvemmin sitoutuneet ndyttivdt olevan jossain miérin
vanhempia kuin heikommin sitoutuneet, mutta koulutuksen ja tydssdoloajan
suhteesta sitoutumiseen el ole nayttod.
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7.3 Organisaatioon sitoutuminen

Koska aineisto jaettiin tydntekijéiden sitoutumisasteen perusteella, heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden viiliset erot sitoutumisvaittimissi olivat odotetusti suuret:

Taulukko 3. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden keskiarvot sitoutumisvaittimissd sekd ryhmien
vilisten erojen tilastollinen merkitsevyys.

SITOUTUMISVAITTAMAT KA p
e HS B
Voisin kuvitella viettdvini lopun tySurastani yritys X:n palveluksessa 1,95 4,18 ,000***
Yksikkoni ongelmat ovat my6s minun ongelmiani s, D34 429 ,000**
Yrityksen arvot ja periaatteet ovat mielestdni hyvia B 2,48 4,09 ,O00***
Jos yritystd kehutaan, en koe olevani yksi kiitoksen saajista .~ 3.86 2,13 L000%**
Jos jdin ylitoihin, teen sen siksi, ettd etten halua jittad tyokavereita pulaan [2,64 3,98 ,000***
Yrityksen tySntekijat puhaltavat yhteen hiileen ', 225 3,56 L000#x*
Yrityksen ongelmat eivit ole minun ongelmiani ' 3,47 1,61 L000***
Jos jiin ylitsihin, teen sen siksi, etten halua jattid yritystd pulaan 1,85 398 ,000%**
Vaihtaisin typaikkaa, jos se olisi mahdollista 4,41 2,13 ,OO0***
Yksikkomme jisenet puhaltavat yhteen hiileen ; ‘ 2,64 3,67 RS0 3
Jos yksikkédmme kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista ' 3,‘02 4,56 ,OOO*‘**
Olen tdissd nykyisessd tyopaikassa, koska se on tilli hetkelld paras{3,89  4.56 LO0Q e
mahdollinen vaihtoehto -
Minua ei kiinnosta yksikkoni tavoitteet tai niiden saavuttaminen, tirkeintdf2,71 1,44 ,000***
on yltdd mahdollisimman hyviin palkkaan

***= tilastollisesti erittdin merkitsevi

Kaikkein védittdmien kohdalla ryhmien vilisten erojen merkitsevyys oli odotetusti
tilastollisesti erittdin merkitsevd. Erityisen suuret erot olivat vdittamien kohdalla,
jotka mittasivat tyontekijan kiinnostusta vaihtaa tyopaikkaa. Naitd olivat Voisin
kuvitella viettdvdni lopun tyburastani yritys X:n palveluksessa (HS 1,95/ VS 4,18)
sekd vaihtaisin tyopaikkaa, jos se olisi mahdollista (HS 4,41 / VS 2,13). Heikommin
sitoutuneet ndyttdisividt olemaan suhteellisen valmiita vaihtamaan tyopaikkaa, mikali
se olisi mahdollista. Heikommin sitoutuneet olivat my6s vahvemmin sitoutuneita
voimakkaammin kiinnostuneita omasta palkastaan eivitkd organisaation yhteisistd
tavoitteista, joiden sisdistdmistd pidetddn usein erddnd affektiivisen sitoutumisen
indikaattorina.

Vahvemmin sitoutuneet kokivat yksikkonsd ongelmat omikseen (4,2-9),_samoin he
pitivit yrityksen arvoja ja periaatteita hyvind (4,09). Viittimien kohdalla ero
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heikommin sitoutuneisiin oli huomattava. Heikommin sitoutuneet kokivat myos,
etteivit yrityksen ongelmat ole heidin ongelmiaan (3,47). Kysyttdessd missd mairin
vastaajat tuntevat olevansa kiitoksen saajia silloin, kun heiddn yksikkodnsd
kehutaan, heikommin sitoutuneiden keskiarvoksi saatiin 3,02 ja vahvemmin
sitoutuneiden 4,56. Heikommin sitoutuneet eivit kokeneet yksikon yhteishenked
kovinkaan korkeaksi; viittdméan Yksikkomme jdsenet puhaltavat yhteen hiileen
keskiarvoksi muodostui 2,64, vahvemmin sitoutuneiden kohdalla viittimi sai
arvokseen 3,67. Molemmat ryhmét katsoivat kuitenkin, ettd nykyinen tySpaikka on
tdlld hetkelld paras mahdollinen vaihtoehto (HS 3,89 / VS 4,56).

Viittamien avulla yritettiin my6s erotella Beckerin ja Billingsin teorian mukaisesti
sitoutumisen kohdetta, tdssd tapauksessa yritystd ja yksikkod. Sama viittdmi
esitettiin siten, ettd kohteen tilalle laitettiin joko yritys tai yksikko. Edellisestd
taulukosta (taulukko 3) selvidvit viittdmien keskiarvot. Tuloksia tarkasteltiin myos
tilastollisesti ryhmin sisilld kahden riippuvan otoksen (Paired-Samples T-test)
avulla aineistosta, jossa kielteiset viittamait oli kdinnetty samansuuntaisiksi muiden
vdittdmien kanssa.

Taulukko 4. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden sitoutumisen kohde ja kohteiden vilisten erojen
tilastollinen merkitsevyys.

SITOUTUMISEN KOHDE HS VS
P P

Yksikkoni ongelmat ovat my0s minun ongelmiani / , 1,236 27T
Yrityksen ongelmat eiviit ole minun ongelmiani ' A

Jos yritystd kehutaan, en koe olevani yksi kiitoksen saajista/ ' ,OOO***' ,0007%**
Jos yksikkodmme kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista

Jos jain ylitdibin, teen sen siksi, ettd etten halua jatead tyokavereita pulaan! 00100 1,000
Ios jain ylitoihin, teen sen:siksi, etten halua jattdi yritystd pulaan : ' :

letyksen tyontekijit puhaltavat yhteen hiileen/ ' ,013* ,390
Yksikkémme jdsenet puhaltavat yhteen hiileen

*= tilastollisesti melkein merkitsevi, ***=tilastollisesti erittdin merkitsevi

Heikommin sitoutuneiden kohdalla viittamdparien Jos yritystd kehutaan, en koe
olevani yksi kiitoksen saajista/ Jos yksikkodmme kehutaan, koen olevani yksi
kiitoksen saajista sekd Jos jddn ylitbihin, teen sen siksi, ettd etten halua jdttid
tybkavereita pulaan / Jos jddn ylitoihin, teen sen siksi, etten halua jéttid yritystd
pulaan oli vdlilld vilinen ero oli tilastollisesti. erittdin merkitsevd. Viittaimiaparin
Yrityksen tyontekijit puhaltavat yhteen hiileen / Yksikkomme jisenet puhaltavat
yhteen hiileen ero oli tilastollisesti melkein merkitsevi (p=,013). Viittimien saamien
keskiarvojen sekd tilastollisten merkitsevyyserojen perusteella heikommin
sitoutuneet ndyttdisivdt olevan sitoutuneita ldhinnd tyOyksikkdonsd. Ainoastaan
vaittdmaparin Yksikkoni ongelmat ovat myds minun ongelmiani / Yrityksen ongelmat
eivit ole minun ongelmiani kohdalla heikommin sitoutuneet kokivat yrityksen
ongelmat hieman yksikkonsd ongelmia laheisimmiksi, vaikkei ongelmien
katsottukaan juuri koskevan vastaajia.
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Vahvemmin sitoutuneiden kohdalla vain viittdmaparin Jos yritystd kehutaan, en koe
olevani yksi kiitoksen saajista - Jos yksikkodmme kehutaan, koen olevani yksi
kiitoksen saajista keskiarvojen ero oli tilastollisesti merkittdivd (p=,000). Muiden
véittiméparien viliset erot eivit olleet tilastollisesti merkitsevid, joskin myds
vahvemmin sitoutuneet kokivat enemmin yhteneviisyyttd tyOyksikkdddan kuin
yritystd kohtaan. Erot vidittdmien vililld olivat kuitenkin pienempid kuin heikommin
sitoutuneiden vililld.

Tyonkuvan selkeyden on jossain tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessd
sitoutumiseen (ks. esim. Mathieu & Zajak 1990). Mathieu ja Zajak (1990) totesivat
sitoutumista heikentdvin myos tilanteen, jossa tyontekijoiltd odotetaan heidédn
omasta mielestddn ristiriitaista kidytostd. Alustavissa haastatteluissa kdvi ilmi, ettd
tyontekijat kokevat johdon vaatimukset tydlle osittain ristiriitaiseksi; vaikka
virallisesti painotetaan hyvin asiakaspalvelun olevan kaikkein tdrkein tyon kriteeri,
yrityksen katsotaan kuitenkin pitdvén taloudellisen tuloksen tekemistd tirkeimpéand
kuin hyvai asiakaspalvelua.2 Tyontekijoiden kidsityksid asiasta pyrittiin selvittdmédn
muutaman viittdmén avulla.

? Tilanteen ja viittimien selventdmiseksi on syytd mainita seuraavaa: Yrityksessi on kidytossd
tulospalkkausjérjestelmd, joka perustuu mm. otettujen puheluiden médrddn. Karkeasti yleistettynd
voidaan sanoa, ettd mitd nopeammin ty®ntekija vastaa tiedusteluun, sitd enemmin hin voi puheluita
ottaa ja ndin kasvattaa palkkaansa. Koska varsinkin piivisaikaan puheluita on jonossa, lyhyet
vastausajat tarkoittavat myOs sitd, ettd yhid useampaa asiakasta pystytdidn palvelemaan ja samalla
laskuttamaan. Jotkut tyontekijoistd katsovat kuitenkin, ettid tulospalkkauksen kriteerit ovat liian tiukat
eikd niiden rajoissa pysty asiakasta palvelemaan niin hyvin kuin mahdollista. Koulutuksessa
painotetaan kuitenkin mahdollisen hyvin asiakaspalvelun olevan tyon tirkein tekija.
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Kuvio I: Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden tietoisuus tydnantajan odotuksista.

Tiedan, mita tydnantajani

odottaa minulta

heikommin sit.

vahvemmin sit.

1
:
0 4,00 5,00

Of -~~~
o¢---

1,00 2,00 3

1=tdysin eri mieltd ... 5=tdysin samaa mielta

Heikommin sitoutuneet eivit olleet aivan yhtd hyvin perilld tydnantajan odotuksista,
joskin sekd heikommin sitoutuneet ettd vahvemmin sitoutuneet tuntuivat tietdvin,
mitd tyonantaja heiltd odottaa. Ero ryhmien vililld oli tilastollisesti melkein
merkitsevd (p=,017).

Mahdollisia ristiriitaisia odotuksia tyonantajan sekd asiakkaan tahoilta testattiin
vaittimailld Se, mitd asiakas ja tyonantajani minulta haluavat, eroavat toisistaan.
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Kuvio 2. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset mahdollisesta ristiriidasta asiakkaiden ja
tyonantajan odotusten valilla.

Se, mita asiakas ja tydnantajani

minulta haluavat, eroavat toisistaan

' 0 O 0
] ' 1 L]
[ v 1 [
[ ' [ [

heikommin sit.

vahvemmin sit.

[ R

O% - - e e e e m s e

0

H

1,00 2,00 0 5,00

w

1=taysin eri mieltd ... 5=tdysin samaa mieita

Heikommin sitoutuneet katsoivat, ettd asiakkaan ja tyonantajan toiveet eroavat
toisistaan, kun taas vahvemmin sitoutuneet eivit olleet yhtd voimakkaasti titd
mueltd. Ero ryhmien vililld oli tilastollisesti tarkasteltuna erittiin merkitseva
~ (p=,000).

Vastaajia pyydettiin my6s kertomaan, mitd he olettavat johdon heiltd ensisijaisesti
odottavan ja laittamaan annetuista vaihtoehdoista kolme vastausvaihtoehtoa
tarkeysjérjestykseen. Oheisessa taulukossa on esitelty tulokset siten, ettd mainintojen
médrd on kunkin viittdmén kohdalla laskettu yhteen.
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Taulukko 5. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kiisitykset johdon ensisijaisista odotuksista
tyon suhteen.

Miti uskot yrityksen johdon odottavan sinulta ensisijaisesti? HS VS
Tirkeintd on, etta. .. mainintoja kp!  mainintoja kpl
tuotan yritykselle mahdollisimman paljon voittoa 44 21
palvelen asiakkaita mahdollisimman hyvin ' 36 : 50

teen tyoni mahdollisimman tehokkaasti 39 37
annan positiivisen kuvan tySnantajastani - DR PR RIS 2 .S T
vithdyn tydssani 1 11
pidsen asetettuihin tavoitteisiin ER C32 e g

N=56 N=55

Heikommin sitoutuneet uskoivat johdon pitdvén tdrkeimpdnd mahdollisimman
suuren voiton tekemistd sekd mahdollisimman tehokasta tydskentelyd, joskin suuri
osa my0s uskoi johdon toivovan tyontekijoiltd, ettd he palvelevat asiakkaita
mahdollisimman hyvin. Vahvemmin sitoutuneet uskoivat johdon odottavan heiltd
mahdollisimman hyvéi palvelua, mutta toisaalta my6s tehokkuutta.

Tyontekijoiltd kysyttiin myds, mitd he itse pitdvit tirkeimpini tydssidn:

Taulukko 6. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden tdrkeimmit asiat ty&ssa.

Miki on Sinun mielestisi tirkeinti tyossisi? HS VS
Tarkeintd tyOssini on, ettd... mainintoia kpl - - mainintoja kpl
otan mahdollisimman paljon puheluita pdivin aikana 16 13
piddn vastausajat lyhyind 8 : 4

teen tyoni mahdollisimman tehokkaasti 40 46
palvelen asiakasta mahdollisimman hyvin 50 55
vithdyn tyGssdni 32 31

saan mahdollisimman paljon tulospalkkaa 7 2

pidin tietokannat ajantasalla 6 8

N=56 =53

Sekéd heikommin ettd vahvemmin sitoutuneet pitivit tydssddn tirkeimpand, ettd
asiakasta palvellaan mahdollisimman hyvin. Toisaalta myds tydn tekemistd
tehokkaasti pidettiin tdrkednd. Kolmanneksi eniten mainintoja sai molemmissa
ryhmissé viithtyminen tyossi.
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7.4 Sisdinen viestinta

Sitoutumisen ja sisdisen viestinndn yhteyksid tarkasteltiin kolmella sisdisen
viestinnidn osa-alueella. Niitd ovat tiedonkulku, esimies-alaisviestinti seki oma
viestintdkdyttdytyminen. Kaikkien osioiden tulokset antavat omalta osaltaan myos
viitteitd ~ siitd, millainen viestintdilmasto organisaatiossa vallitsee, vaikkei
kokonaisvaltainen viestintdilmaston arvioiminen ollutkaan timin tutkimuksen
tavoitteena. Viittdmien ja Kysymysten jakoa kolmeen osa-alueeseen on syyti tulkita
avoimesti, esimerkiksi tiedonkulku -osion viittimd Tiedot kulkevat myés
tyontekijoiltd  esimiehille  voitaisiin  esitelld myds esimies-alaisviestintid
kidsittelevissd kappaleessa. Viittimien ja kysymysten tuloksia onkin syyti tarkastella
pitden muelessd viestinndn monet tehtdvit organisaatiossa.

7.4.1 Tiedonkulku

Tyytyvéisyyttd tiedonkulkuun kartoitettiin seuraavilla viittamilli:

Taulukko 7. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden tyytyviisyys tiedonkulkuun ja erojen
tilastollinen merkitsevyys.

Tyytyviisyys tiedonkulkuun HS VS

ka ka P
tyytyviisyys yrityksen sisdiseen tiedonkulkuun ‘ 2,39 335 ,000%*
tyytyviisyys eri toimipisteiden viliseen tiedonkulkuun : 2,39 3,15 ,000%*
tyytyviisyys. toimipisteiden sisdiseen tiedonkulkuun 2,66 3,59  000***
tyytyviisyys suoraan tybtd koskevien tietojen kulkuun 2,75 3,55 ,000%%*

**&*= tilastollisesti erittdin merkitsevi

Kumpikaan ryhmi ei ollut erityisen tyytyvdinen tiedonkulkuun, tosin vahvemmin
sitoutuneet olivat heikommin sitoutuneita tyytyviisempid. Tyytymittomimpid oltiin
yrityksen sisdiseen (HS 2,39 / VS 3,35) seki toimipisteiden viliseen tiedonkulkuun
(HS 2,39/ VS 3,15). Ty6n suorittamisen kannalta kaikkein tirkeimpisn tiedonkulun
osa-alueeseen, suoraan tyotd koskevien tietojen kulkuun, olivat heikommin
sitoutuneet kaikkein tyytyviisempid, joskin keskiarvon perusteella tissikin olisi
parantamisen varaa. Vahvemmin sitoutuneet olivat kaikkein tyytyvidisempid
toimipisteiden sisdiseen tiedonkulkuun (3,59) sekd suoraan tystd koskevien tietojen
kulkuun (3,55). Ryhmien viliset erot tyytyviisyydessd tiedonkulkuun olivat
tilastollisesti merkitsevii.

Neljastd taulukossa 7 esitellystd tyytyviisyysviittimistd muodostettiin  my6s
summamuuttuja, joka sai koko aineistossa (N=219) Cronbachin alfa —arvon 0,8563.
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Kuvio 3. Tyytyviisyys tiedonkulkuun -summamuuttujan keskiarvot heikommin ja vahvemmin
sitoutuneiden ryhmissa.

Tyytyvaisyys tiedonkulkuun

heikommin sit"

[
'
[
[
[
'
[
1
]
[
1
1
[
1
[
1
1

vahvemmin sit.

00

1,00 2, 3,00 4,00 5,00
Summamuuttuja

1= erittain tyytymaton ... 5= erittain tyytyvainen

Heikommin sitoutuneet olivat vahvemmin sitoutuneita tyytyméittdmampii
tiedonkulkuun (HS 2,55 / VS 3,40). Tilastollisesti ero oli erittdin merkitsevi
(p=,000).

Tiedonkulkua, sen luotettavuutta, ajankohtaisuutta ja selkeyttd sekd puskaradion
toimivuutta mitattiin seuraavilla viittamilla:

Taulukko 8. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset tiedonkulun toimivuudesta ja erojen
tilastollinen merkitsevyys.

Tiedonkulku HS VS

, ka ka p
Tyotani koskevat ohjeet ovat yleensi selkeitd 3,60 402 ,016*
Tiedot kulkevat myds tydntekijéilti esimiehelle 2,71 3,80 ,000%**
Saan ty6tini koskevat tiedot yleensd liian myohiin 3,38 2,78 ,007**
Tietoihin voi yleensi luottaa . 3,23 4,02 ,000%%*
Saan riittdvidsti tietoa yrityksen toiminta-periaatteista, arvoista ja| 2,68 3,55  ,000%**
paddmadristd
Saan usein tyohoni liittyvidd tietoa huhujen Kautta ennen virallisiaj 3,98 327 001w
tiedotteita

*=tilastollisesti melkein merkitsevd, **=tilastollisesti merkitsevi, ***= tilastollisesti erittiin merkitsevi
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Molemmat ryhmit pitivit tietoja kohtuullisen selkeind (HS 3,60 / VS 4,02) ja
luotettavina (HS 3,23 / VS 4,02), joskin tdssdkin vahvemmin sitoutuneet olivat
voimakkaammin asian kannalla. Samoin oli tiedonkulkua tyontekijoiltd esimiehille
mittaavan viittdmén kohdalla (HS 2,71 / VS 3,80). Heikommin sitoutuneet katsoivat
saavansa tyohon littyvdd tietoa huhujen kautta ennen virallisia tiedotteita (3,98),
tosin myOs vahvemmin sitoutuneet olivat jossain mi#irin samaa mieltd viittimin
kanssa (3,27). Ero ryhmien vililli oli kuitenkin tilastollisesti erittdin merkitsevi.

Heikommin sitoutuneet kokivat saavansa riittimittomésti tietoa yrityksen
toimintaperiaatteista, arvoista ja padmédristd (2,68), tosin myds vahvemmin
sitoutuneiden kohdalla lisitietoa kaivattaisiin (3,55). Affektiivisen sitoutumisen
kannalta keskeisend pidetdan tySntekijan ja yrityksen yhteisid arvoja ja padmairia.
Perusedellytys tille on, ettd arvot ja padmadrit ovat kaikkien tiedossa.

Tilastollisesti tarkasteltuna tietojen ajankohtaisuutta ja selkeyttd mittaavien
vdittimien kohdalla erot ryhmien vililld olivat tilastollisesti melkein merkitsevii tai
tilastollisesti merkitsevid. Muiden viittdmien kohdalla erot olivat tilastollisesti
erittdin merkitsevia.

Tiedonkulkua kisittelevistd viittdmistd muodostettiin my6s summamuuttuja, joka
sai  koko  aineistossa  (N=219) Cronbachin  alfa- arvon  0,7201.
Summamuuttujamittari sisilsi seuraavat viittimét:

Tydtdni koskevat ohjeet ovat yleensd selkeitd

Tiedot kulkevat myds tyontekijoiltii esimiehelle

Saan tydtdni koskevat tiedot yleensd liian myohddin

Tietoihin voi yleensd luottaa

Saan riittdvisti tietoa yrityksen toimintaperiaatteista, arvoista ja padamddristd

Huhuja koskevaa viitettd ei sisillytetty summamuuttujaan, koska asiaa sindnsi ei voi
arvottaa.
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Kuvio 4. Tiedonkulun sujuvuus —summamuuttujan keskiarvot heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
ryhmissa.

Tiedonkulun sujuvuus

heikommin sit.

vahvemmin sit.
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1,00 2, 0 5,00

Summamuuttuja

Heikommin sitoutuneiden kohdalla tiedonkulun summamuuttujakeskiarvo oli 2,95 ja
vahvemmin sitoutuneilla se oli 3,75. Ero ryhmien vililld oli tilastollisesti erittdin
merkitsevi (p=,000).

Vastaajilta kysyttiin myds, missd méérin he katsovat saavansa tietoa eri aihealueista.
Seuraavissa taulukoissa esitellddn vastausten prosentuaaliset osuudet:

Taulukko 9. Hetkommin sitoutuneiden kisitykset tiedon riittdvyydesti.

Heikommin sitoutuneet

Saan riittiviisti tietoa. .. lilan. ~  riittivdstt  liian paljon %

, S vihin % %
Yleistietoa yrityksesti 31 67 2
Koko yrityksen taloudellisesta tilanteesta 33 66 pA
Yksikkoni taloudellisesta tilanteesta 67 33 .-
Yrityksen ty6llisyystilanteesta 66 35 -
Yksikkoni tyollisyystilanteesta 33 47 -
Omasta tyGstédni ja sithen liittyvisti asioista 53 47 -
Koulutuksesta 49 51 -
Yrityksen palveluista ja tuotteista 66 35

Muiden yksikoiden toiminnasta 80 18 2
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Taulukko 10. Vahvemmin sitoutuneiden kisitykset tiedon riittivyydesta.

Vahvemmin sitoutuneet

Saan riittavisti tietoa. .. lilan riittdvisti  liian paljon %
vihidn % %
Yleistietoa yrityksestd 22 75 4
Koko yrityksen taloudellisesta tilanteesta 26 75 -
Yksikkoni taloudellisesta tilanteesta 41 59 -
Yrityksen tydllisyystilanteesta , 44 56 o -
Yksikkoni tyollisyystilanteesta 52 48 -
Omiasta tystani ja sithen Hittyvistd asioista ~ - 26 O T e R
Koulutuksesta 13 87 By -
Yrityksen palveluista ja tuotteista ‘ 67 26 7
Muiden yksik&iden toiminnasta 73 21 6

Ryhmien vilisid eroja testattiin khiin nelitestilld, mutta testin kdyton edellytykset
elvit tdyttyneet. Taulukoita tarkasteltaessa voidaan kuitenkin havaita, ettd ryhmien
vélilld on eroja. Yleisesti voidaan todeta, ettd vahvemmin sitoutuneet kokevat
saamansa tiedon vastaavan omaa tiedontarvettaan paremmin kuin heikommin
sitoutuneet. Erot ryhmien vililld vaihtelivat 3:n ja 36:n prosenttiyksikén valilla.
Pienin ero ryhmien vililld oli tiedonsaannissa muiden yksikdiden toiminnasta;
heikommin sitoutuneista 18% katsoi saavansa riittivisti tietoa aiheesta, vahvemmin
sitoutuneilla vastaava luku oli 21%. Suurimmat erot ryhmien wvililld olivat
kasityksissd siitd, missd madrin tietoa saadaan koulutuksesta, omasta tyostd ja sithen
liittyvistd  asioista,  yksikén taloudellisesta tilanteesta sekd  yrityksen
tyollisyystilanteesta.

Tuloksia voidaan tarkastella myos ryhmien sisilli. Jos lahtokohdaksi otetaan
keinotekoisesti se, ettd tietoa tietystd asiasta saadaan riittdvisti, jos yli puolet
vastaajista on tdtd mieltd, tayttyy tiedontarve heikommin sitoutuneiden kohdalla
yrityksen yleistiedon (67%), yrityksen taloustiedon (66%) seki koulutuksen kohdalla
(51%). Vahvemmin sitoutuneet kokivat saavansa riittavisti yleistietoa yrityksestd
(75%), tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta (75%), yksikon taloudellisesta
tilanteesta (59%), yrityksen tyollisyystilanteesta (56%), omasta tydstd ja siihen
litttyvistd  asioista  (75%) sekd  koulutuksesta (87%). Keinotekoinen
viidenkymmenen prosentin raja ei kuitenkaan tunnu riittdviltd viestinnin
tehokkuutta ja onnistumista silmilld pitden. Liikaa tietoa tyontekijit eivit kuitenkaan
ndyttdneet saavan, koska tdmd vaihtoehto sai vain hajanaisia merkint6ja.

Entyisen vdhidn tietoa molemmat ryhmit kokivat saavansa muiden yksikoiden
toiminnasta (HS 80% / VS 73%) sek# yrityksen palveluista ja tuotteista (HS 66% /
VS 67%). Ty6n suorittamista silmélld pitden voidaan kuitenkin kysy4, missd méiérin
tieto ndistd on tarpeellista. Kysymyksii herittavad on kuitenkin se, ettd heikommin
sitoutuneista vain niukka enemmisto (53%) oli sitd mieltd, ettd he saavat tarpeeksi
tietoa omasta tyOstd ja sithen liittyvistd asioista. Tamzn kaltainen tieto on
ensisijaisen tirkedd tyon suorittamisen kannalta.
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7.4.2 Esimies-alaisviestinti

Esimies-alaisviestintd on tdssd tutkimuksessa erotettu omaksi osa-alueeksi sen
keskeisen merkityksen vuoksi. Tyoyhteisossd esimies on yleensd tirkein linkki
tyontekijdn ja ylemmén johdon vililld ja hinen puoleen kddnnytdzn lihes kaikissa
omaa tyOtd tai organisaatiota koskevissa asioissa. Viestinnan onnistumisen suhteen
esimies on keskeisessd asemassa tiedonvilittdjand johdon ja tyontekijoiden vililld.
My0s viestinnén ja sitoutumisen vilisid suhteita tarkastelevista tutkimuksista kiy ilmi
esimiesviestinndn merkitys sitoutumiselle.

Esimies-alaisviestintd4 tarkasteltiin seuraavien taulukon viittimien kautta:

Taulukko 1 1. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset esimies-alaisviestinnin
toimivuudesta ja erojen tilastollinen merkitsevyys.

Esimies-alaisviestinti HS VS

: ' ka ka p
Ldhin esimieheni antaa minulle riittdvisti henkilokohtaista palautetta] 2,57 3,40 ,001%**
tyOstani , 7
Ylemmiit esimiehet antavat minulle riittivist henkilokohtaista palautetta 1,69 2,47 ,000»+*
tyOstini '
Minun on helppo puhua lahimmille esimiehelleni asiasta kuin asiasta 2,66 4,19 ,000%**
Ylimpien esimiesten kanssa voi mutkattomasti puhua tychén liittyvisti] 1,91 - 344  000%**
ongelmista s :
Hyvin tehdystd tyosti saa esimiehilti kiitosta 1,75 3.06  ,000%**
Esimiehet kohtelevat alaisiaan tasapuoleisesti 2,18 3,00 ,000%x*
Kaipaisin lisdd henkilokohtaista palautetta ty$stini 373 3.76 ,889
Lzhin ésimieheni auttaa minua tarvittaessa tySssini esiintyvissd ongelmissa 345 444 000FF
My&s ylemmiit esimiehet ymmirtivit, mité tydssini vaaditaan 1,66 2,73 ,000***

*¥*= tilastollisesti erittdin merkitsevi

Vahvemmin sitoutuneet kokivat suhteen ldhimpdin esimieheen suhteellisen
mutkattomaksi; esimiehelle on helppo puhua asiasta kuin asiasta (4,19) ja lshin
esimies auttaa my0s tyOssd esiintyvissi ongelmissa (4,44). Myods heikommin
sitoutuneet kokivat saavansa apua tyongelmiinsa (3,45), joskin esimiehelle puhumista
asiasta kuin asiasta ei koettu yhta helpoksi (2,66). Molemmat ryhmiit kaipaisivat lisdd
palautetta etenkin ylemmiltd esimiehiltddn, joskin suhde ylempiin esimiehiin oli
lédhempiin esimiehiin verrattuna etdisempi. Heikommin sitoutuneet Katsoivat, ettei
hyvin tehdystd tyOstd saa esimiehiltd kiitosta (1,75), myOs alaisten tasapuolisessa
kohtelussa olisi parantamisen varaa (2,18). Vahvemmin sitoutuneet kokivat tilanteen
astetta positiivisemmin. Heikommin sitoutuneiden mielesti ylemmit esimiehet eivit
Juurikaan ymmirrd tydn vaatimuksia (1,66), jossain méirin samaa mielti olivat my6s
vahvemmin sitoutuneet (2,73). Tilastollisesti erot olivat erittdin merkitsevii.
Ainoastaan henkilokohtaisen palautteen rittdvyyttd tiedusteltaessa ryhmien vilille ei
syntynyt suurta eroa.
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My0s taulukossa 11 esitellyistd esimies-alaisviestintdd kisittelevistd vaittamista
muodostettiin summamuuttuja, joka sai Cronbachin alfa —arvoksi 0,8112 koko
aineistossa (N=219).

Kuvio 5. Esimies-alaisviesrinndn sujuvuus —summamuuttujan keskiarvot heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden ryhmissi.

Esimies-alaisviestinta

heikommin sit.

vahvemmin sit.
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Summamuuttuja

Heikommin sitoutuneiden kohdalla summamuuttujakeskiarvoksi saatiin 2,95, vastaava
luku vahvemmin sitoutuneiden kohdalla oli 3,75. Tilastollisesti ero on erittdin
merkitseva (p=,000).

7.4.3 Oma viestintdaktiivisuus

Varsinkin kyselylomakkeen suunnittelua varten tehdyissi alustavissa haastatteluissa
kdvi ilmi, ettd omaa aktiivisuutta tiedonhankinnassa sekd tietojen eteenpiin
laittamisessa pidettiin erittdin tirkednd. Tulosten mukaan seki heikosti ettd vahvasti
sitoutuneet olivat yhtd mieltd siitd, ettd jokaisen tyontekijdn tulisi my®s oma-
aloitteisesti ottaa selvéd tyohon liittyvistd asioista. Samaa mieltd oltiin myds siitd,
jokainen tyontekijd on omalta osaltaan vastuussa tietojen eteenpidin laittamisesta.
Vahvemmin sitoutuneet olivat voimakkaammin niiden viitteiden kannalla.
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Kuvio 6. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitys oma-aloitteisuudesta tiedonhankinnassa.

Jokaisen tydntekijan tulisi myds oma-aloitteisesti

ottaa selvaa tydhon liittyvista asioista

heikommin sit:

vahvemmin sit.

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
1= taysin eri mielta ... 5= taysin samaa mielta

Kuvio 7. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitys tietojen eteenpiin laittamisesta.

Jokainen tydntekija on omalta osaltaan

vastuussa tietojen eteenpainlaittamisesta

O O O
» ' '
[ ' .
1 O t

heikommin sits

vahvemmin sit.

3,00 4,00 5,00

o

1,00 2

1=taysin eri mielta ... 5= taysin samaa mielta

Molempien viittdmien kohdalla erot olivat tilastollisesti erittdiin merkitsevid -
(p=,000).
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Viestintdaktiivisuutta mitattiin my0s kysymélld, kuinka ahkerasti tyontekijit ottavat
selvdd tyohon tai tydpaikkaan liittyvistd asioista ollessaan niisti epatietoisia.

Taulukko 12. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden aktiivisuus tiedonhankinnassa.

Jos olet epdtietoinen jostain tyohdsi tai tydpaikkaasi liittyvdstd asiasta, otatko asiasta selvdd...

, ‘ B o Heikommin sitoutuneet Vahvemmin sitoutuneet
aina kun se on mahdollista , "38% : , T2 Fe
useimmiten - B , 26 %

“joskus el e b % 2%
en koskaan - -

Vahvemmin sitoutuneista 72 % otti asioista selvdd aina kun se on mahdollista,
heikommin sitoutuneista tdmizn teki 38 %. Erojen tilastollista merkitsevyyttd
testattiin khiin nelidtestilld, mutta testin kdyton edellytykset eivit tdyttyneet, joten
sen perusteella tilastollista merkitsevyyttd ei voi pddtelld. Ero heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden vililld suhteessa tiedonhankinta-aktiivisuuteen ndyttdi
kuitenkin isolta.

Myos palautteen annon aktiivisuudessa ryhmien vilille muodostui eroja.

Taulukko 13. Heikommin sitoutuneiden antaman palautteen yleisyys.

Annatko itse palautetta...

Heikommin sitoutuneet

usein joskus en koskaan
lahimmille esimiehille 26 % 57 % 17 %
yiimmille esimiehille 4% , 33% .59 %
tyStovereille 53 % 46 % 2 %

Taulukko 14. Vahvemmin sitoutuneiden antaman palautteen yleisyys.

Annatko itse palautetta...

Vahvemmin sitoutuneet

usein joskus en koskaan
lahimmille esimiehille 39 % 60 % 2%
ylimmille esimiehille 6 % 52 % 42 %
tyotovereille 54 % 46 % -

Vahvemmin sitoutuneet antoivat heikommin sitoutuneita aktiivisemmin palautetta,
selvin ero tuli ilmi ldhimmille esimiehille annetun palautteen kohdalla. Palautetta
annettiin  useimmiten  tyStovereille yhtd lailla riippumatta  sitoutumisen
voimakkuudesta. Ylimmille esimiehille annettiin kaikkein vihiten palautetta. My6s
tassd erojen tilastollista merkitsevyyttd testattiin khiin nelidtestilld, mutta testin
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kdyton edellytykset eivit tayttyneet kuin ldhimmille esimiehille annetun palautteen
kohdalla, jossa p=,024 eli tilastollisesti melkein merkitsevi.

Seuraavissa  taulukoissa on esitelty heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
antaman palautteen sivyi ja kohdetta:

Taulukko 15. Heikommin sitoutuneiden antaman palautteen sivy ja kohde.

Jos annat palautetta, millaista se yleensi on?

Heikommin sitoutuneet

posititvista negatiivista molempia en anna palautetta
lahimmille esimiehille 2% 13% 67 % 19 %
ylimmille esimiehille ele T 14% 25% ©62%
tyGtovereille 27 % 4 % 67 % 2%

Taulukko 16. Vahvemmin sitoutuneiden antaman palautteen sivy ja kohde.

Jos annat palautetta, millaista se yleensd on?

Vahvemmin sitoutuneet

positiivista negatiivista molempia en anna palautetta -
lahimmille esimichille 12 % 4% 82 % 2%
ylemmille esimiehille 4% 2% 50 % A4
tyotovereille 19 % 2% 77 % 2%

Mikili palautetta annettiin, sen laatu oli kummallakin ryhmélld sekd positiivista ettid
negatiivista. Heikommin sitoutuneet antoivat kuitenkin vahvemmin sitoutuneisiin
verrattuna hieman enemmin pelkistiddn negatiivista palautetta. Toisaalta heikommin
sitoutuneet antoivat tyStovereilleen vahvemmin sitoutuneita enemmin positiivista
palautetta.

Viestintdaktiivisuusosiossa tiedusteltiin my6s sitd, missd madrin tyontekijit tekevit
tyOtddn tai tyOpaikkaansa koskevia parannusehdotuksia ja miten he kokevat

tybnantajan ndihin suhtautuvan. Seuraavassa taulukossa on esitelty aktiivisuutta
parannusehdotusten tekemisessa:

Taulukko 17. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden aktiivisuus parannusehdotusten teossa.

Teetko itse tydtdsi tai tydpaikkaasi koskevia parannusehdotuksia?

Heikommin sitoutuneet Vahvemmin sitoutuneet
usein 7 % 26 %
joskus 71 % 68 %
en koskaan 21 % 6 %
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Vahvemmin sitoutuneet tekivat aktiivisemmin myos tyotd tai tydpaikkaa koskevia
parannusehdotuksia. Vahvemmin sitoutuneista parannusehdotuksia teki usein 26 %
vastaajista, heikommin sitoutuneista niin teki 7 %. Heikommin sitoutuneista noin
viidennes ei koskaan tee parannusehdotuksia, vahvemmin sitoutuneilla vastaava
luku oli 6%. Tilastollisesti ero parannusehdotusten tekemisessd heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden vililld oli merkitsevi (p=,004).

Mielikuva siitd, miten parannusehdotuksiin suhtaudutaan, oli erilainen heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden vililld. Kysymys mittaa enemminkin organisaatiossa
vallitsevaa ilmastoa kuin omaa viestintdaktiivisuutta, mutta kysymyksen erottaminen
edellisestd kysymyksesti ei olisi ollut tarkoituksenmukaista.

Taulukko 18. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset esimiesten suhtautumisesta
parannusehdotuksiin.

Miten esimiehet suhtautuvat tyétd tai tyopaikkaasi koskeviin parannusehdotuksiin?

Esimiesten suhtautuminen parannusehdotuksiin Heikommin Vahvemmin

sitoutuneet sitoutuneet
niitd kuunnellaan, ja ne toteutetaan, jos mahdollista , 16 % 64 %
niitd kuunnellaan, muttei useinkaan toteuteta 67 % 37 %
niistd ei olla 18 % -
kiinnostuneita

Vahvemmin sitoutuneilla oli suhteellisen vahva usko siihen, ettd tehdyt
parannusehdotukset pyritddn toteuttamaan mahdollisuuksien rajoissa. Heikommin
sitoutuneet  olivat skeptisempid asian suhteen -  heisti 16 % uskoi
parannusehdotusten kuuntelemiseen ja niiden toteuttamiseen. Lisdksi 18 % arveli,
ettei niistd olla edes kiinnostuneita. Khiin nelidtestin kiyttoedellytykset eivit
tdyttyneet, joten erojen tilastollista merkitsevyytti ei voitu todeta.
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7.5 Tyotyytyviisyys

Vaikka tdmédn tutkimuksen p#dasiallisena kiinnostuksen kohteena olivat
sitoutumisen ja viestinnan viliset suhteet, kyselylomakkeessa esitettiin myds
tyOtyytyvdisyyttd mittaavia vaittdmid. TyOtyytyvdisyyttd tarkasteltiin  yhdeksin
véittdimén avulla:

Taulukko 19. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden tyStyytyvdisyys ja erojen tilastollinen
merkitsevyys.

Tyotyytyviisyys HS VS

, ka - - ka .
Tyytyviisyys esimiesten tyoskentelyyn 2,55 3,82 ,000*#*
“Tyytyviisyys palkkaan R ' 12500 3,40 -, 000%kx
Tyytyviisyys etenemismahdollisuuksiin 2,15 3,18 ,000**x*
Tyytyviisyys tydhon yleensi 2,75 . 4,04 000k
Tyytyviisyys tydilmapiiriin 2.62 3,85 L000***
Tyytyviisyys vaikutusmahdollisuuksiin 2,11 ‘ 3,22 LOOO***
Tyytyviisyys koulutusmahdollisuuksiin 2,71 3,78 000>
Tyytyviisyys tiloihin ja ty6vilineisiin 3,04 - 342 078
Tyytyviisyys johdon toimintaan 2,31 3,51 ,000%**

*** = tilastollisesti erittiin merkitsevi

Heikosti sitoutuneet olivat vahvemmin sitoutuneita tyytyméttomimpia tyohonsa.
Lukuun ottamatta tyytyviisyyttd tyoskentelytiloihin ja tyovilineisiin kaikkien
vidittdmien kohdalla ryhmien erot olivat tilastollisesti erittdin merkitsevii.

Heikosti ~ sitoutuneet olivat kaikkein tyytyviisimpid tyoskentelytiloihin ja
tyovilineisiin (3,04), jossa taas ryhmien vilinen ero jii kaikkein pienimmaiksi (0,38).
Eniten tyytymiattomyyttd tassd ryhmassd kohdistui vaikutusmahdollisuuksiin (2,11)
Jja etenemismahdollisuuksiin (2,15).

Vahvasti sitoutuneet olivat kaikkein tyytyvdisimpid tyohoén yleensd (4,04).
Tyytymiattomimpid  he  olivat  etenemismahdollisuuksiinsa  (3,18)  sekd
vaikutusmahdollisuuksiinsa (3,22), kuten my&s heikommin sitoutuneet kollegansa.
Mielenkiintoa herattda tyytyviisyys tychon yleensd, joka sai keskiarvokseen
heikommin sitoutuneilta 2,75 ja vahvemmin sitoutuneilta 4,04. Verrattuna muihin
vdittdmiin se sai suhteellisen korkean arvosanan.

Taulukossa 9 esitellyistd tyotyytyviisyyttd mittaavista viittimistd muodostettiin
myOs summamuuttuja. Viittdmien yhteensopivuutta mittaavan Cronbachin alfan
arvoksi saatiin koko aineistossa (N=219) 0,8343.
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Kuvio 8. Tyétyytyviisyys —summamuuttujan keskiarvot heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
ryhmissé.

Tyotyytyvaisyys

heikommin sit.

vahvemmin sit.
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Summamuuttuja

Heikommin sitoutuneiden summamuuttujakeskiarvoksi saatiin oli 2,53, vahvemmin
sitoutuneilla se oli 3,58. Tilastollisesti ero oli erittdin merkitsevi (p=,000).
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7.6 Organisaatioilmasto

Organisaatioilmasto —késite edustaa organisaation jdsenten yleisid, yhteisid
uskomuksia ja asenteita organisaatiota kohtaan. Seuraavien viittdmien avulla
kartoitettiin sitd, miten vastaajat kokevat organisaatiossaan vallitsevan ilmaston:

Taulukko 20. Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset organisaatioilmastosta ja erojen
tilastollinen merkitsevyys.

Organisaatioilmasto HS VS

' L ka. o ka
Tyopa1kalla vallitsee hyva henk1 253 3,73
‘TySpaikallani kiinnitetdan - litkaa  huomiota pelkkiin - tyﬁaszolhm 387 3 027’
ihmissuhteiden j:iéidessﬁ taka-afalie , ] ST L
Palvelutasomme on hyvi 3,70 3,91 166
Tyontekijit ovat ammattitaitoisia 3,73 4,11 - ,016%
Minulla on mahdollisuus keskustella ja vaihtaa ajatuksia| 3,61 3,98 ,109
tyotovereiden kanssa
Tystahti on liian tiukka ’ 3,95 3,19 00 ***
Esimiesten ja alaisten vilit ovat epav1ralhset 3,09 3,54 029%
Tyétoverit auttavat toisiaan mielelliin tarpeen vaatiessa 4,07 4,47 013*
Keskustelu ja ajatusten vaihto tyGtovereiden kanssa on tirkedi 441 4,64 ,101
Tyontekijoiden mielipiteet otetaan huomioon tyGtd tai tyGpaikkaa|2,14 3,36 - 000¥**
koskevissa paitoksissy ' T
Tyopaikallani pitdisi keskustella nykyistd enemmiin yhteisistd asioista | 4,39 4,02 J0le*
Yritys arvostaa yksikkbmme tyoti 2,45 3,45 OO0+

*=tilastollisesti melkein merkitsevd, **=tilastollisesti merkitsevd, ***=tilastollisesti erittdin
merkitsevd

Seki heikommin ettd vahvemmin sitoutuneet pitivét palvelutasoa hyvand (HS 3,70 /
VS 3,91) seki tyontekijoitd ammattitaitoisina (HS 3,73 / VS 4,11). Tilastollinen ero
ammattitaitondkemyksen suhteen oli kuitenkin tilastollisesti melkein merkitsevi.
Molemmat ryhmit kokivat my®s, ettd tyontekijdt auttavat toisiaan tarpeen vaatiessa
(HS 4,07 / VS 4,47). Myos keskustelua ja ajatusten vaihtoa pidettiin tirkednd (HS
441 / VS 4,64), ja jossain mddrin vastaajat katsoivat omaavansa myos
mahdollisuuden tdhén. Silti kummankin ryhmin mielestd tyopaikalla pitiisi
keskustella nykyistd enemman yhteisistd asioista (HS 4,39 / VS 4,02). Heikommin
sitoutuneet katsoivatkin, ettd tyopaikalla kiinnitetddn lilkaa huomiota pelkkiin
tyoasioihin (3,87). Ryhmien vilinen ero oli tilastollisesti erittdin merkitseva.

Vahvemmin sitoutuneiden mielestd tyopaikalla wvallitsi hyvd henki (3,73),
heikommin sitoutuneet eivit kokeneet henked yhtd hyviksi (2,53). Tyoétahtia
pidettiin tiukkana varsinkin heikommin sitoutuneiden keskuudessa (HS 3,95 / VS
3,19). Tilastolliset erot olivat molempien véittdmien kohdalla erittdin merkitsevia.
Kannustavan ilmapiirin ja tyomotivaation kannalta tdrkedtd on myos se, ettid
tyontekijdt kokevat heiddn tyStdnsd arvostettavan. Tatd mittaavan viittiméin
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kohdalla heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden nikemykset erosivat toisistaan
(HS 2,45/ VS 3,45). Ero oli tilastollisesti erittdin merkitsevi.

7.7 Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kommentteja tyopaikan
tiedonkulun sujuvuudesta ja viestinnin parantamisesta

Koska vastaajille haluttiin antaa myos mahdollisuus kommentoida vapaasti
yrityksensd viestintdd, kysymyslomakkeeseen sisdllytettiin kaksi avointa kysymyst.
Ensimmaéinen kysymys Jos tiedonkulussa on mielestdsi ongelmia, millaisia ongelmat
ovat? oli suunnattu ainoastaan niille tyontekijoille, jotka lahettivit tai vastaanottavat
tietoa ert toimipisteiden vililld. Kysymykseen vastasi yksi heikommin sitoutunut
(N=56) ja 13 vahvemmin sitoutunutta (N=55). Kysymyslomakkeen viimeinen
kysymys Mitd parannusehdotuksia / kommentteja Sinulla olisi tybpaikkasi
viestinndn suhteen? oli suunnattu kaikille vastaajille. Heikommin sitoutuneista
(N=56) kysymykseen vastasi 11 henkilod, vahvemmin sitoutuneista 22 henkil6d
(N=55). Vaikka vastauksia saatiin varsinkin ensimmiiseen kysymykseen
suhteellisen vihin, niistd pyrittiin 16ytimiin yhteisid teemoja.

Molempien kysymysten kohdalla kummassakin ryhmissd keskeisiksi viestinnin
ongelmakohdiksi nousivat tiedotuksen suunnittelemattomuus ja koordinoinnin
puute. Tdstd johtuen tieto ei kulje kaikille tyontekijoille toimipisteen sisdlld eikd
my0skddn toimipisteiden vililld. Parannusehdotuksia ja kommentteja kisitelleessi
kysymyksessd sekd heikommin ja vahvemmin sitoutuneet toivoivat tiedonkulun
tehostamisen ohella myds enemmin ryhmipalavereja. Lisdksi heikommin
sitoutuneet kokivat puskaradion toiminnan negatiivisesti, vahvemmin sitoutuneet
toivoivat puolestaan enemmain aikaa uuden tiedon hankintaan.

Ensimmiinen avoin kysymys Jos tiedonkulussa on mielestdsi ongelmia, millaisia
ongelmat ovat? oli tarkoitettu vain niille tyontekijoille, jotka ldhettdvit tai
vastaanottavat tietoa eri toimipisteiden vililld. Kysymykseen saattoivat kuitenkin
vastata myOs ne tyOntekijdt, joita kysymys ei varsinaisesti koskenut. Téll6in
tiedonkulku on ymmarretty yleiselld tasolla, vaikka kysymyksessd tiedusteltiin
nimenomaan toimipisteiden vilisen tiedonkulun ongelmia. Kaikista vastauksista ei
kdy ilmi, miten vastaaja on kysymyksen ymmértinyt.

Heikommin sitoutuneiden ryhmistd ensimmdiseen avoimeen kysymykseen vastasi
yksi tyontekijd. Kommentissa korostuu tiedonkulun sujumattomuus:

En tieddi tuleeko kaikki tieto perille vai vasta sitten kun tarkistan, osan saan vain
pyytdessdni.

Vahvemmin sitoutuneiden vastauksista oli ldydettidvissd kolme teemaa; tieto ei
saavuta kaikkia, tiedonkulkua ei ole suunniteltu eikid koordinoitu eiki tieto liiku eri
toimipisteiden vililla.

Tieto tavoittaa yleensd vain osan henkildstéstd eli sen joka kulloinkin on paikalla.
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Kiiretilanteissa ei ehkd aina tiedd, kenelle kaikille tulisi tiedottaa esim. vioista ym.
vikojen korjautuminen/tilapdisten toimintaohjeiden peruminen --> joskus tietoa ei saa

tai joutuu kyselemddn perddn. “Automaattisuus “ puuttuu.

Koska meilld on samaa toimintaa kolmessa eri yksikossd (Helsinki, Jdrvenpdd,
Kerava), joskus unohtuu soittaa jokin pikainen info johonkin yksikkéon! Esim. kun on
ollut yhdistamiskielto ja sitten saakin taas yhdistdd, Helsinki ei muista ilmoittaa
Keravalle ja Jdarvenpddhdn.

Toisessa avoimessa kysymyksessd tiedusteltiin  Mitd parannusehdotuksia /
kommentteja  Sinulla olisi  tybpaikkasi viestinndn suhteen? Heikommin
sitoutuneiden vastaukset kdsittelivit padasiassa kolmea eri teemaa: Palavereja,
puskaradion toimivuutta sekd sisdisen tiedonkulun kehittdmistd. Vastaajista kaksi
toivol, ettd palavereja joko lahimmén tai ylemmin esimichen kanssa pidettdisiin
useammin:

Ryhmdpalaverit varmasti parantaisivat henked + sellaiset palaverit, jossa olisi ldsnd
myds as. palvelupddllikké palveluesimiesten lisdksi.

Puskaradioon kaksi heikommin sitoutunutta suhtautui negatiivisesti:

Vihemmiin juoruilua! Varsinkin esimiesasemassa olevien pitdisi valttid ko.”
viestintimuotoa™!

Sisdiseen tiedonkulkuun ja viestintddan toivoi  parannusta viisi vastaajista.
Tiedotuksen toivottiin olevan avoimempaa ja ajankohtaista. My0s esimiesten
viestintétaitothin toivottiin parannusta.

Tiedotettaisiin asioista ajoissa ja KAIKILLE!

Yksittdisissd vastauksissa toivottiin lisdksi tiedottajaa sekd enemmén arvostusta
tehdylle tyélle.

Myt6s vahvemmin sitoutuneiden vastauksissa painottuivat kolme teemaa. Sisdisen
tiedonkulun ja palaverien ohella vastauksista kdvi ilmi tarve saada lisda aikaa
tutustua tyfssé tarvittaviin uusiin tietoihin.

Sisdisen tiedonkulun osalta painotettiin jokaisen omaa viestintdaktiivisuutta seka
toisaalta sithen kannustamista. Tiedottamiseen kaivattiin myds suunnitelmallisuutta.

Teemaa kisitteli kuusi vastaajaa.

Tdssd ja nyt tietoa pitdisi nopeuttaa ja varmentaa ettd kaikki saavat varmasti.

Infokierrot tdytyisi kiertiid jokaisella. Yleensd ne lojuu jossain eikd kukaan tieddi
missd.

Vastaajista kolme kaipasi my0s enemmain yhteisid palavereja:

Jonkinlaiset ryhmdpalaverit eri kokoonpanoin esim. kerta tai pdri kuukaudessa.
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Vahvemmin sitoutuneista vastaajista kolme toivoi myds enemmin aikaa tutustua
tydssd tarvittaviin tietoihin:

Usein infoa on luettava tyon ohessa, koska sille ei ole varattu erillistid aikaa --> jos
kiire, tiedonsaanti hidastuu jne

Muissa vastauksissa toivottiin mm. enemmin koulutusta ja palautetta esimiehilti,
oman viestintdvastuun tuntemista seka toimipisteiden tiedonkulun parantumista.

Heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kommentit tiedonkuluista sek# ehdotukset
viestinndn parantamiseksi olivat osittain samanlaisia. Molemman toivoivat
suunnitelmallisuutta tiedonkulkuun seki lisdd palavereja. Muutamia eroja vastaajien
vililld voidaan kuitenkin todeta. Jo vastaajien miédrd oli erilainen; heikommin
sitoutuneista ensimmdiiseen avoimeen kysymykseen vastasi yksi tyontekijd, toiseen
11 tydntekijad. Vahvemmin sitoutuneista ensimmiiseen Kysymyksen vastasi 13
tyontekijdd, toiseen 22. Parannusehdotuksia kisitelleissd vastauksissa vahvemmin
sitoutuneet vastaajat toivoivat enemmin koulutusta sekd aikaa tutustua tydssi
tarvittaviin tietoihin, jotta tyo voitaisiin tehdd mahdollisimman hyvin. Heikommin
sitoutuneiden vastauksissa tdmi ei kdynyt ilmi. Heikommin sitoutuneet kokivat
puskaradion toimivuuden negatiivisesti, vahvemmin sitoutuneiden vastauksissa asiaa
€1 mainittu. Vastausten perusteella ei kuitenkaan voida tehdi yleistyksid suuntaan tai
toiseen, koska aineisto on verrattain pieni.
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8 POHDINTA

8.1 Yhteenveto tuloksista ja johtopéaitelmiit

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella sitoutumisen ja organisaation sisdisen
viestinndn, organisaatioilmaston sekd tyOtyytyvédisyyden vilisid yhteyksid.
Organisaation sisdisen viestinndn eri osa-alueista tarkasteltiin erityisesti esimies-
alaisviestinnén, tiedonkulun ja oman viestintdaktiivisuuden yhteytti sitoutumiseen.

Sitoutumisen osalta vastauksia haettiin seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1)
eroavatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneet toisistaan iin, tyossdoloajan tai
koulutuksen suhteen 2) kohdistuuko sitoutuminen tydyksikkoon, koko
organisaatioon vai molempiin sekd 3) onko tyonkuvan selkeydelld yhteyttd
sitoutumiseen. Tdmén tutkimuksen perusteella ikd oli erds sitoutumista erittelevd
tekijd. TyOssdoloajalla tai koulutuksella ei kuitenkaan havaittu olevan merkitystd
sitoutumisen kannalta. Sitoutumisen kohde vaihteli sitoutumisasteen mukaan -
heikommin sitoutuneet olivat sitoutuneita tydyksikkdonsd (joskin heikosti), kun taas
vahvemmin  sitoutuneet olivat sitoutuneita sekd  tyoyksikkoonsd — ettd
organisaatioonsa. Molemmilla ryhmilld oli suhteellisen selked kisitys tyonkuvasta,
joskin muiden kysymysten kautta oli havaittavissa se, ettd kisitykset tyonkuvan
sisdllostd vaihtelivat ryhmien vililla.

Sisdisen viestinndn osalta tutkimuskysymykset olivat seuraavat: 1) eroavatko
heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset sisdisestd viestinndstd esimies-
alaisviestinnéssi ja tiedonkulussa 2) onko sitoutumisella yhteyttd tyontekijin omaan
viestintdkdyttdytymiseen sekd 3) millaisia mahdolliset erot ryhmien vililli ovat.
My0s sisdisen viestinndn kohdalla heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
kdsitykset erosivat toisistaan. Vaikkei kumpikaan ryhmid katsonut esimies-
alaisviestinndn tai tiedonkulun sujuvan moitteettomasti, suhtautuivat heikommin
sitoutuneet asiaan negatiivisemmin. Oma viestintdkdyttdytyminen oli selkedsti
yhteydessd sitoutumiseen — vahvemmin sitoutuneet olivat heikommin sitoutuneita
aktiivisempia tiedon hankinnassa ja sen eteenpdin laittamisessa.

Tyotyytyvidisyyden ja organisaatioilmaston osalta tutkimuskysymykset olivat
seuraavat: 1) ovatko heikommin ja vahvermmin sitoutuneet yhtd tyytyviisid tyohonsi
sekd 2) kokevatko heikommin ja vahvemmin sitoutuneet organisaatioilmaston eri
tavoin. Vahvemmin sitoutuneet olivat tyytyvidisempid tyohonsd kuin heikommin
sitoutuneet kollegansa. Vahvemmin sitoutuneet kokivat my6s organisaatioilmaston
heikommin sitoutuneita positiivisemmin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden
nikemykset sisdisestd viestinnistd, tyStyytyviisyydestd sekd organisaatioilmastosta
erosivat toisistaan muutamaa poikkeusta lukuun ' ottamatta. Tilastollisesti
tarkasteltuna erot olivat usein erittdin merkitsevid. Vahvemmin sitoutuneet kokivat
esimies-alaisviestinnédn ja tiedonkulun positiivisemmin sekd ottivat aktiivisemmin
selvidd tyOpaikan asioista ja tekivit ehdotuksia tyopaikan parahtamiseksi He olivat
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my0s tyytyvédisimpid tyohonsd kuin heikommin sitoutuneet sekd kokivat
organisaatioilmaston positiivisemmaksi kuin heikommin sitoutuneet.

Organisaatioon sitoutumista selitddn usein tyontekijdan itseensd, organisaatioon seki
itse tyohon littyvilld seikoilla. Tdssd tutkimuksessa tyontekijan taustatekijoistd
huomioitiin 1idn, organisaatioian ja koulutuksen suhde sitoutumiseen. Iin ja
organisaatioidn on havaittu olevan positiivisesti yhteydessa sitoutumiseen (Mathieu
& Zajak 1990). Téssdkin tutkimuksessa vahvemmin sitoutuneet olivat hieman
vanhempia kuin heikommin sitoutuneet; vahvemmin sitoutuneista 50% oli yli 35-
vuotiaita, kun heikommin sitoutuneista yli 35-vuotiaita oli 29%. Organisaatioidn
suhteen ryhmien viliset erot jdivat kuitenkin pieniksi. Toisaalta organisaatioikdd
tiedustelleessa kysymyksessd vastausvaihtoehdot annettiin valmiina ja luokat olivat
suhteellisen suuria. Tarkempi tieto organisaatioidstd olisi saattanut muuttaa tulosta.
Joissain tutkimuksessa my0s koulutuksen on havaittu olevan negatiivisesti
yhteydessd sitoutumiseen (Angle & Perry 1981), mutta tdssd tutkimuksessa sekd
heikommin ettd vahvemmin sitoutuneiden joukossa noin puolella oli vihintddn
ammatillinen koulutus. Joissain aiemmissa suomalaisissa tutkimuksissa i#n,
organisaatioidn ja koulutuksen on havaittu olevan yhteydessi sitoutumiseen, toisissa
tutkimuksissa yhteyttd ei ole havaittu (esim. Vanhala 1984; Harju & Huuhtanen
1993; Nousiainen 1996; Laiho 1992).

Tyohon liittyvilld tekijoilld on Meyerin ja Allenin (1997, 45) mukaan kaikkein
voimakkain yhteys sitoutumiseen. Niitd ovat mm. tyon haastavuus, mahdollisuus
osallistua paitdksentekoon, tyonkuvan selkeys sekd tyon monipuolisuus. Mathieun
Ja Zajakin mukaan (1990) tyontekijin sitoutumista heikentii, jos hin kokee olevansa
odotusten ristitulessa. Tdméan tutkimuksen perusteella heikommin sitoutuneet kylld
tiesivdt, mitd tyonantaja heiltd odottaa, mutta katsoivat asiakkaan ja tyonantajan
odottavan heiltd erilaista kayttdytymistd. Heikommin sitoutuneet pitivét tyOssdin
tarkeimpdnd mahdollisimman hyvéd asiakaspalvelua, mutta eivit uskoneet timin
olevan yrityksen johdon ensisijainen tavoite, vaikka titd yleisesti painotetaankin.
Vahvemmin sitoutuneiden kohdalla ristiriita odotusten suhteen ei ollut yhtd
merkittdvd; he my6s uskoivat johdon odottavan heiltd ensisijaisesti hyvid
asiakaspalvelua. Myos aiemmissa suomalaisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tydn
sisillolliset tekijdt - kuten tyossd parempiin tehtdviin eteneminen, johtoasema seki
tyopaikkakoulutus — ovat yhteydessd sitoutumiseen (Vanhala 1984; Harju &
Huuhtanen 1993; Laiho 1992).

Beckerin ja Billingsin mukaan (1993) organisaatioon sitoutumista tarkasteltaessa
tulisi huomioida myos sitoutumisen kohde, koska tyontekijan sitoutumisen kohde
voi vaihdella tai niitd voi olla useampia. Tissd tutkimuksessa viittimien kautta
yritettiin erotella sitoutumista tyoyksikkoon tai organisaatioon. Viittimid esitettiin
pareittain siten, ettd kohteena oli vuorotellen yksikko tai yritys. Vaikka heikommin
sitoutuneiden kohdalla sitoutuneisuus ei ylipddtddn ollut kovin voimakasta, olivat he
sitoutuneita enemmankin tyoyksikkoonsa kuin organisaatioonsa. Vahvemmin
sitoutuneet olivat sitoutuneita seki tyoyksikkoonsi sekd organisaatioonsa.

Perinteisessd Porterin ja kumppaneiden sitoutumismadritelmissa (1974, 604)
sitoutumisen kriteereind ovat usko organisaation piamaidriin ja arvoihin seki niiden
hyviksyminen, halu huomattaviin ponnistuksiin organisaation hyvilksi seki
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voimakas halu pysyd organisaation jdsenend. Erityisen suuria erot heikommin ja
vahvemmin sitoutuneiden vélilld olivat niiden viittdimien kohdalla, joissa
tiedusteltiin kiinnostusta vaihtaa tydpaikkaa; heikommin sitoutuneet vaihtaisivat
tyopaikkaa, jos se olisi mahdollista. He eivit myoskddn voineet kuvitella viettavansi
lopun tyBurastaan yrityksen palveluksessa. Tulos tukee Porterin ja kumppaneiden
mdaritelmdd, mutta tulosta voidaan tulkita myds laskelmoivan sitoutumisen
ndkokulmasta; Meyerin ja Allenin mukaan laskelmoivasta sitoutumisesta on kyse
silloin, kun tyontekijd miettii 1ahdon etuja ja haittoja — organisaatioon jaadadn
pikemminkin tarpeesta kuin omasta halusta. Vastaukset kertovat, ettd heikommin
sitoutuneiden kohdalla laskelmoiva sitoutuminen on korkeampaa kuin vahvemmin
sitoutuneiden kohdalla.

Tyo6paikan vaihtohalukkuutta késitteleviin vastauksiin sisdltyy kuitenkin pieni
ristiriita; vaikka heikommin sitoutuneet haluaisivatkin vaihtaa tyopaikkaa, he
katsovat kuitenkin nykyisen tyOpaikkansa olevan tilld hetkelld paras mahdollinen
tyopaikka (3,89). Alun perin tilld viittamélld oli tarkoitus mitata tydpaikan
houkuttelevuutta; taustalla oli ajatus, ettd juuri tima tyOpaikka on valittu, koska se
oli kaikista hyvistd vaihtoehdoista paras. Erds syy ristiriitaisuudelle saattaa olla se,
ettd heikommin sitoutuneet jddvit tyopaikkaansa, koska se on huonoista
vaihtoehdoista kaikkein véhiten huonoin - tyopaikkaa vaihdettaisiin, jos tarjolla oli
muita vaihtoehtoja.

Myds suhtautumisessa organisaation arvoihin ja paamadriin oli ryhmien vilill eroja.
Vahvemmin sitoutuneet pitivdat organisaation arvoja ja periaatteita hyvind (4,08),
heikommin sitoutuneet eividt olleet asiasta samaa mieltd (2,48). Toisaalta kun
heikommin sitoutuneilta kysyttiin, saavatko he tarpeeksi tietoa yrityksen
toimintaperiaatteista, arvoista ja padmadristd, vaittdma sai keskiarvoksi 2,68. Syynd
ensimmdisen vidittdimén tulokseen saattaa osaltaan olla se, ettd arvot ja padamadrat
eivit ole kaikkien tiedossa, jolloin niihin on vaikea ottaa mitdén kantaa, saatikka
sitoutua. Arvojen tiedostaminen ja niistd viestiminen on Kkuitenkin ensiarvoisen
tarkedd yrityksen menestymisen kannalta (Deal & Kennedy 1983). Smythe pitda
sisdisen viestinndn suurimpana haasteena sitd, ettd organisaation jdsenet ovat
tietoisia organisaation arvoista (Smythe 1997, ks. Juholin 1999, 64). Arvoista
viestiminen tulisi olla jatkuvaa ja ennen kaikkea arvojen tulisi nikyd myos tekoina.
Mikili julkituodut arvot eivit perustu todelliseen tilanteeseen, vaikuttaa timi
negatiivisesti organisaatioilmastoon sekd organisaatioon sitoutumiseen. Tama kdvi
osaltaan ilmi heikommin sitoutuneiden kokemasta ristiriidasta yhtion ja asiakkaiden
odotusten vélilld — heikommin sitoutuneet eivit kokeneet, ettd yrityksen erds arvo
olisi hyvi asiakaspalvelu, vaan mahdollisimman suuren voiton tuottaminen.

Vaikkei kumpikaan ryhmi ei ollut erityisen tyytyviinen tiedonkulkuun, olivat erot
ryhmien vililld tilastollisesti erittiin merkitsevid. Heikommin sitoutuneet olivat
vahvemmin sitoutuneita tyytymdttomampid tiedonkulkuun. Tulos tukee Varonan
havaintoja viestintityytyvidisyyden ja sitoutumisen vilisestd suhteesta (Varona
1996). My0s suhtautumisessa tietojen ajankohtaisuuteen, luotettavuuteen sekd
selkeyteen oli eroja heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden vililld. Vahvemmin
sitoutuneet kokivat tiedonkulun positiivisemmin kun heikommin sitoutuneet.
Molemmat katsoivat tystd koskevien ohjeiden olevan kuitenkin suhteellisen selkeiti
ja jossain méadrin my0s luotettavia. Suhtautumissa huhuihin vastaajien mielipiteet
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erosivat jonkin verran; heikommin sitoutuneet katsoivat puskaradion toimivan
tehokkaammin kuin vahvemmin sitoutuneet. Puskaradion toiminta sindllddn er ole
negatiivinen asia. Krepsin mukaan epivirallisia viestintdkanavia syntyy tdyttiméin
virallisen viestintdjarjestelmien jittamid aukkoja (Kreps, 1990, 201-202). Jos kyse
on kuitenkin siitd, ettd heikommin sitoutuneet kokevat puskaradion aktiivisen
toiminnan takana olevan esimerkiksi tiedon tahallisen panttaamisen, ei puskaradion
toimintaa voida pitdd positiivisena asiana.

Sekd heikommin ettd vahvemmin sitoutuneet kaipasivat lisdd tietoa erilaisista tydhon
tai yritykseen liittyvistd asioista, joskin heikommin sitoutuneet katsoivat saavansa
vahvemmuin sitoutuneisiin verrattuna usein liian vidhén tietoa. Huomattavaa oli, ettd
heikommin sitoutuneista vain 47% sai mielestddn nittdvésti tietoa omasta tydstd ja
sithen liittyvistd asioista. Vahvemmin sitoutuneilla vastaava luku oli 75%. Siti,
miten paljon tietoa tyontekijoiden tulisi saada eri aihealuista, on hankala m#drittad,
mutta omaan tydhon ja sen suorittamiseen liittyvd tieto on ensisijaisen tdrkedd tyon
suorittamisen kannalta. Toisaalta tunteeseen tiedon riittdvyydestd saattaa vilillisesti
vaikuttaa myOs oma suhtautuminen tiedon etsintddn ja sen eteenpdin laittamiseen;
vaikka sekd heikommin sitoutuneet ettd vahvemmin sitoutuneet katsoivat, ettd
tyontekijin oma aktiivisuus tiedon hankinnassa ja sen eteenpdin laittamisessa on
tdrkedtd, vahvemmin sitoutuneet olivat voimakkaammin viittiman takana. He ottivat
my0s itse aktiivisesti selvdd tyohon tai tydpaikkaan liittyvistd asioista sekd antoivat
palautetta muille tydyhteison jédsenille.

Sitoutumisesta yhteison hyvinvoinnille kertoo myds vahvemmin sitoutuneiden
aktiivisuus parannusehdotusten teossa. Anglen ja Lawsonin mukaan (1994)
vahvemmin sitoutuneet ndkevat tyonkuvansa laajemmin ja ovat kiinnostuneempia
tekemdidn ehdotuksia tyopaikkansa parantamiseksi. Vahvemmin sitoutuneista 26%
kertoi tekevédnsd usein tyotd tai tyOpaikkaa koskevia parannusehdotuksia, kun
heikommin sitoutuneista niin teki 7%. Parannusehdotuksen tekoon vaikuttavat myos
tyontekijoiden kisitykset siitd, miten niihin suhtaudutaan. Vahvemmin sitoutuneilla
oli vahva wusko sithen, ettd ehdotuksia kuunnellaan ja ne toteutetaan
mahdollisuuksien rajoissa. Vahvemmin sitoutuneista kukaan ei uskonut, ettd niistd ei
oltaisi kiinnostuneita, kun taas heikommin sitoutuneista 18% oli téllainen mielikuva.
Tulos on yhdensuuntainen Allenin ja Meyerin (1990) tutkimustulosten kanssa,
joiden mukaan esimiesten avoimuus uusille ideoille on yhteydessé sitoutumiseen.

Toimivassa esimies-alaissuhteessa esimies antaa tunnustusta alaisilleen, on
luotettava ja ystdvillinen sekd ymmartdd alaisten tyon sisdllon (Goldhaber 1981).
Esimiehen keskeisen rooli takia olisikin ensiarvoisen tirkedd, ettd esimies-
alaisviestintd olisi sujuvaa. Tassd tutkimuksessa heikommin sitoutuneet kokivat
esimies-alaisviestinndn vahvemmin sitoutuneita negatiivisemmin, joskin myds
vahvemmin sitoutuneiden mielestd esimies-alaisviestinndssd olisi parantamisen
varaa. Molemmat ryhmét kaipasivat lisdd henkilokohtaista palautetta sekd
ymmarrystd tyon vaatimuksille ylimpien esimiesten taholta. Palautteen saanti ei ole
keskeistd vain silloin, kun arvioidaan tavoitteiden saavuttamista. Allenin mukaan
(1992) ldhimmén esimichen antama palaute on tdrkedd myos tyontekijan
sitoutumista silmilld pitden. Joidenkin tutkimusten mukaan esimiesten viestinnin
laatu on voimakkaasti yhteydessd myos yrityksen taloudelliseen tulokseen (Snyder &
Morris 1984).
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Lomakkeessa tiedusteltiin myds tyontekijoiden kasityksid alaisten
oikeudenmukaisesta kohtelusta. Tyontekijoiden tasapuolisen ja oikeudenmukaisen
kohtelun on havaittu olevan yhteydessi sitoutumiseen (Allen & Meyer 1990). Tamin
tutkimuksen tulokset eivit tdysin tule viittdmid; mydskddn vahvemmin sitoutuneet
eivit katsoneet, ettd esimiehet kohtelisivat alaisiaan kovin tasapuolisesti (HS 2,18 /
VS 3,00). Erds syy esimies-alaisviestinndn ongelmiin saattaa olla se, ettd tyo
numeropalveluyksikdssd on hyvin itsendistd eikd kontakti esimieheen ole kovin
kiinted. TyOntekijit kaipasivat kuitenkin aktiivisempaa kanssakdymistd esimiehen
kanssa — tdmd kertoo osaltaan myos siitd, ettd viestinndn tarkoituksena ei ole
pelkdstddn suoraan tyohon liittyvien tietojen levittiminen, vaan myds tietty
yhteisollisyyden tunteen luominen.

Sekd tyOtyytyvidisyyteen ettd sitoutumiseen on liitetty samoja vaikutuksia;
molempien uskotaan vihentdvdn tyopaikan vaihtohalukkuutta, poissaoloja sekid
parantavan tySsuoritusta. Welschin ja LaVanin mukaan (1981) tyStyytyvdisyys onkin
positiivisesti yhteydessd sitoutumiseen. MyOs tdmi tutkimus vahvistaa yhteyttd
tyOtyytyvdisyyden ja sitoutumisen vililld; vahvemmin sitoutuneet olivat myos
heikommin sitoutuneita tyytyvdisimpid tyohonsid. Tyotyytyvdisyys ei kuitenkaan
ndyttdisi muodostavan tdmin tutkimuksen mittarissa kdytetyistd tyotyytyvdisyyden
osioista; sekd heikommin ettd vahvemmin sitoutuneet olivat kaikkein tyytyviisimpid
tybhon yleensd kuin mihinkddn muuhun tyStyytyvdisyyden dimensioon
lukuunottamatta tyytyvéisyyttd tiloihin ja tydvalineisiin.

Vihiten eroja ryhmien vililld oli suhtautumisessa organisaatioilmastoa mittaaviin
kysymyksiin, joskin vahvemmin sitoutuneet kokivat ilmaston positiivisemmin.
Guzleyn mukaan sekd organisaatioilmasto ettd viestintdilmasto ovat yhteydessd
sitoutumiseen (Guzley 1992). Tassédkin osiossa jotkut vdittdmat siséaltavit selkedsti
viestinnillisid aineksia, mutta tdman tutkimuksen kannalta ei ollut keskeistd vetdd
jyrkkdd rajaa organisaatioilmaston ja viestintdilmaston vilille. Vaikka molempien
ryhmien mielestd tyontekijoilld oli mahdollisuus keskustella ja vaihtaa ajatuksia,
tyopaikalla pitdisi keskustella nykyistd enemman tydohon liittyvistd asioista. Sekd
heikommin ettd vahvemmin sitoutuneiden mielestd tyGtoverit auttoivat toinen
toisiaan tarpeen vaatiessa ja he olivat ammattitaitoisia. Heikommin sitoutuneet eivit
kuitenkaan kokeneet tySpaikan henked kovin hyviksi. Myos Nousiaisen pro gradu —
tydssd (1996) organisaatioilmaston ja affektiivisen organisaatioon sitoutumisen
vililla havaittiin voimakas yhteys. Sitoutumisen kannalta organisaatioilmaston
ulottuvaisuuksista  keskeisimpid  olivat  ammatti-identiteetti,  tyStehtdvien
Jakautuminen tyOyhteisdssid seki tydyhteison toimivuus (Nousiainen 1996, 92).

Vaikka tutkimuksen tavoitteena ei ollutkaan tarkastella viestintdilmastoa
kokonaisuutena, voidaan tuloksia tarkastella osittain myds viestintdilmaston
kannalta. Timmin mukaan (1986, 75) viestintdilmaston tilaa voidaan mukaan
selvitelld erilaisten kysymysten avulla, jotka on esitelty tarkemmin teoriaosassa
kappaleessa 3.5. Jos tuloksia tarkastellaan Timmin esittamien kysymysten kautta,
voidaan todeta, ettd heikommin ja vahvemmin sitoutuneiden kisitykset
viestintdilmastosta erosivat jonkin verran; heikommin sitoutuneet kokivat
viestintdilmaston negatiivisemmin kuin vahvemmin sitoutuneet. Vaikka
organisaation viralliset tavoitteet olivatkin tiedossa, heikommin sitoutuneet uskoivat
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todellisten tavoitteiden olevan jotain muuta. Tyontekiyya kokee tilanteen
ristiriitaiseksi, joka  puolestaan  saattaa  vaikuttaa  tydOmotivaatioon ja
tyotyytyvaisyyteen. Timmin mukaan (1986, 78) epitietoisuus tydtehtdvien sisédllostd
ja sen vaatimuksista vaikuttaakin negatiivisestt viestintdilmapiiriin. Heikko
viestintdilmapiiri ei my6skddn motivoi aloitteentekoon tai tydskentelyyn tydyhteison
epdkohtien poistamiseksi (Timm 1986, 84). Tulosten mukaan heikommin
sitoutuneiden aktiivisuus tiedonhankinnassa ja aloitteenteossa oli matalampi kuin
vahvemmin sitoutuneilla. My0s késityksissd esimiesten tasapuolisesta tyontekijoiden
kohtelemisesta ryhmien mielipiteet erosivat, tosin mydskddn vahvemmin sitoutuneet
eivit kokeneet esimiesten kohtelevan tyontekijoitd kovin tasapuolisesti. Molemmat
ryhmit  kaipaisivat myds lisdd henkilokohtaista palautetta. Vaikka tidssd
tutkimuksessa ei kdsiteltykdan viestintdilmastoa kokonaisvaltaisesti, vaan ainoastaan
muutamia sen osia, tulokset antavat viitteitd siitd, ettd sitoutumisella on yhteyttd
my0s sithen miten tydntekija kokee tySyhteisonsa viestintdilmaston.

Pddosa  vastauksista  kerdttiin  Likert-tyyppisilla ~ kysymyksilld,  mutta
kysymyslomakkeessa oli my6s kaksi avointa kysymystd. Ensimmaéisessi
kysymyksessd vastaajia pyydettiin kertomaan mahdollisista tiedonkulun ongelmista,
toisessa tyontekijoiltd pyydettiin ehdotuksia tyonpaikan viestinndn parantamiseksi
sekd kommentteja viestinndstd yleensd. Molempien kysymysten kohdalla keskeisiksi
teemoiksi nousivat tiedonkulun suunnitelmallisuuden sekd koordinoinnin puute ja
suurelta osin tédstd johtuvat ongelmat tiedonkulussa. Selkeit ohjeet tiedottamisesta,
vastuualueiden jako sekd tiedotusvastaavan nime#dminen jokaiseen toimipisteeseen
helpottaisivat tilannetta. Jos tiedottamisesta on olemassa selkeidt ohjeet, on tiedon
eteenpdin laittamiseen helpompi sitoutua. Mikéli néin ei ole, tyontekijd ei itsekddn
tiedd, mika tieto tulisi valittdd edelleen ja kenelle.

Molempiin avoimiin kysymyksiin saatiin enemmén vastauksia vahvemmin
sitoutuneilta. Tdm4 vahvistaa aiemmin esiteltyd olettamusta siitd, ettd vahvemmin
sitoutuneet tekevit useammin ehdotuksia tydpaikan asioiden parantamiseksi.
Sitoutuneisuus ndkyy ndin haluna parantaa omaa tyOympiristdd ja sithen liittyvid
asioita, kuten tyopaikan viestintdd. Samoin tietty aktiivisuus nékyi myds vahvemmin
sitoutuneiden toiveissa saada enemmin aikaa uuteen tietoon tutustumiseen ja titd
kautta itsensd kehittdmiseen ja kouluttamiseen. Tyd halutaan tehdd mahdollisimman
hyvin. Tédmd osoittaa sitoutumista hyvddn tulokseen ja onnistuneeseen
asiakaspalveluun.

Kysyttdessd ehdotuksia tyopaikan viestinndn parantamiseksi sekd heikommin ja
vahvemmin sitoutuneet toivoivat avoimissa vastauksissa enemmén ryhmipalavereja.
Ryhmipalaverit ovat hyvd keino tutustuttaa tyOntekijat toisiinsa ja synnyttdd
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta Yhteishenkeid ei synny, jos tyontekijdt eivdt koe
kuuluvansa johonkin ryhmédn. Yhteisiin pddmddriin el myoskddn ole helppo
sitoutua, jos tydntekijd el koe olevansa jonkin ryhmin jdsen. Siksi ryhmépalaverit
ovat tdrkeitd myoOs sitoutumisen kannalta. Esimerkiksi Becker ja kumppanit ovat
havainneet, ettd lokaalinen eli esimieheen tai tyoyksikkoon kohdistuva sitoutuminen
on yhteydessa tyosuoritukseen (Becker et al 1996,476).

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulokset tukevat Muchinskyn (1977) olettamusta siitd,
ettd viestinndn positiivisesti kokevat suhtautuvat my6s muihin organisaation
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psykologisiin ilmi6ihin (kuten esim. organisaatioilmastoon, johtamiseen sekd
organisaatioon samaistumiseen) muita positiivisemmin. Muchinskyn tutkimuksessa
ilmididen yhteyksid tutkittiin 1dhinna korrelaatioiden avulla, joten tuloksista ei voi
péitelld suhteen kausaalisuutta. My®os tdmin tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on
hyvid muistaa, ettd tarkoituksena ei ole selvittdd ilmididen kausaalista suhdetta, vaan
ainoastaan niiden vilisid yhteyksid. Tulosten perusteella ei siis voi viittdd, ettd
sitoutuminen vaikuttaa esimerkiksi tyOtyytyvdisyyteen, mutta tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd vahvemmin sitoutuneet suhtautuvat positiivisemmin my®6s
muihin tydyhteison ilmidihin.

Vaikka teoriaosuuden yhteydessd onkin kdyty lapi sitoutumisen kannalta tirkeimmit
tekijét, on seuraavassa koottu yhteen keskeisimpid sitoutumista vahvistavia tekijoitd
ja toimenpiteitd. Ne eivit ole tirkeitd pelkdstddn sitoutumisen kannalta, vaan myds
koko tydyhteistn toimivuuden kannalta.

MITEN ORGANISAATIOON SITOUTUMISTA VOIDAAN VAHVISTAA?

Ty&ntekijédn sitouttaminen alkaa jo rekrytointivaiheessa. Tyontekijdd valitessa tulee kiinnittds
huomiota siihen, ettd tyontekijd omaa organisaation kanssa samankaltaiset arvot. Silloin
tySyhteiston sopeutuminen ja organisaation arvoihin samaistuminen ja niiden sisdistiminen
on luontevaa. My6s uuden tyéntekijin sosiaalistumisprosessi on tirked osa sitoutumista.
TyoOntekijdn on saatava riittdvd midrd tietoa tyon suorittamiseen, mutta hinet on myos
otettava ryhmin jaseneksi.

Tyontekijélle on tarjottava mielenkiintoinen ja haastava ty6. Osallistuminen péitoksentekoon
ja itsensd kehittimismahdollisuudet vahvistavat sitoutumista.

Organisaation on tarjottava tydstd kohtuullinen korvaus. Tunne siitd, ettd tyontekijdn antama
panos ja siitd saatava korvaus ovat tasapainossa, on perusedellytys sitoutumiselle.

Yrityksen viestinndn on oltava avointa, ajankohtaista, selkedd ja luotettavaa. Erityisesti
johtamisviestintd on keskeistd sitoutumisen kannalta, etenkin muutos- ja kriisitilanteissa.
Tytntekijoitd on my6s motivoitava oma-aloitteiseen viestintin.

Esimiehen rooli niin sitoutumisen kuin my®s koko tydyhteisén toimivuuden kannalta on
hyvin keskeinen. Sadnnélliset palaverit ja tapaamiset vahvistavat yhteishenked, jota ilman
yhteen hiileen puhaltaminen ei onnistu. Esimiehen tulee tukea tyontekij6itddn, kohdella heiti
tasapuolisesti, antaa heille henkilokohtaista palautetta sekd kuunnella tyontekijiden ideoita
ja ehdotuksia.

Organisaation tavoitteiden on oltava kaikkien tiedossa. TyOntekijin on my®s tiedettivi,
miten hdnen oma tytnsi liittyy ndiden tavoitteiden saavuttamiseen. Ty6ntekijlld on oltava
selvd kuva siitd, mitd hineltd odotetaan. Tavoitteiden saavuttaminen on my®s palkittava.
Organisaation arvojen on oltava kaikkien tiedossa. Niiden tulee perustua organisaation
todellisille arvoille ja arvojen tulee myos nikyid organisaation toiminnassa. Tyontekijin tulee
myds tietdd, miten organisaation arvot nikyvit hinen omassa tyGssddn.

Harva syntyy hyviksi esimieheksi tai viestijiksi. Johtoa ja esimiehii on koulutettava
ihmissuhde- ja viestintitaidoissa.

Sitoutumista ei kuitenkaan saisi kayttdd hyviksi esimerkiksi teettdimilld jatkuvasti ylipitkid
pdivid tai vaatimalla mahdottomia. Sitoutuminen ja itsensd likoon laittaminen on my®s
palkittava. Tunne siitd, ettei hyvin tehdystd tyostd saa kiitosta tai korvausta, vihentii
sitoutumista.




8.2 Tutkimuksen arviointia

Pro gradu —ty6n tekeminen on ollut hyvin haastavaa ja samalla opettavaista. Prosessin
aikana tehtiin ratkaisuja, joista jdlkeenpdin tarkasteltuna osa on ollut toimivia, mutta
toisia ratkaisuja on syyti tarkastella kriittisesti.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmind kiytettiin kyselylomaketta, jolla saatiin kerdttyi
laaja aineisto suhteellisen nopeasti. Kyselylomake toimi tutkimuksessa kohtalaisen
hyvin. Se mahdollisti my&s aineiston jakamisen heikommin ja vahvemmin
sitoutuneisiin ja ryhmien vilisten erojen tarkastelun tilastollisia menetelmid hyodyntéen.
Kyselylomakkeen kiyttoon liittyy myGs omat rajoitteensa: se kertoo vastaajan asenteista
tiettyd asiaa kohtaan tietylla hetkelld eikd tutkija ei voi tietdd, vaikuttiko vastauksiin
joitain negatiivisia tai positiivia tekijoitd. Toisaalta ei mydskddn voi tietdd, toimiiko
vastaaja todella kertomallaan tavalla esimerkiksi tekemilld parannusehdotuksia
tyopaikallaan.

Kyselylomakkeen viittdmien vaihtoehtojen alkuperdinen suunta (1=tdysin samaa mueltd
... 5=tdysin eri mieltd) teetti tutkimukseen yhden lisdvaiheen, jossa aineisto kdidnnettiin
vastaamaan loogista ajattelua, jossa suurempi luku kertoo ominaisuutta tai mielipidettd
olevan “enemmin”. Tdm4 olisi pitdnyt huomioida jo suunnitteluvaiheessa ja asettaa
asteikko oikeansuuntaiseksi. Kdantd sindnsd oli yksinkertaista eikd se vaatinut kuin
muutaman tietokonekdskyn SPSS-ohjelmassa.

Tutkimuksen reliabiliteettia saattoi alentaa erdén toimipisteen esimiehen vaihtuminen
juuri ennen tutkimuksen tekoa. Muutosprosessi ja epitietoisuus uudesta esimiehestd on
saattanut vaikuttaa tuloksiin negatiivisesti yhden toimipisteen osalta. Tdmé hetjastui
jossain médrin my0s kaikkien vastaajien avoimissa vastauksissa.

Tutkimuksessa kiytettyjen keskiarvojen ja keskiarvotestien heikkoudeksi voidaan lukea
se, ettd ne tasapdistdvit aineistoa eikd niiden avulla voitu selvittdd ilmididen
kausaalisuhteita. = Erddnid  jatkotutkimushaasteena onkin ilmididen  vilisten
riippuvuussuhteiden tarkempi selvittely. Alkuperdisen aineiston jakaminen heikommin
ja vahvemmin sitoutuneisiin summamuuttujakeskiarvon mukaan aiheutti myds sen, ettei
kaikissa kysymyksissd ryhmien vilisten erojen tilastollista merkitsevyyttd voitu testata.

Tutkimustulosten syventdmisen kannalta olisi ollut hedelmaillistd vield haastatella
heikommin ja vahvemmin sitoutuneita, jotta sitoutumiseen vaikuttaviin tekijothin
oltaisiin voitu tutustua ldhemmin. Kyselylomake tehtiin nimettéméni, joten hetkommin
ja vahvemmin sitoutuneiden tavoittaminen ei ollut mahdollista. Haastattelujen avulla
olisi vottu yrittdd Kkartoittaan yrityksen todellisia arvoja ja arvioida niin
organisaatiokulttuurin — josta arvot yleensd nousevat — merkitystd sitoutumisen
kannalta. Teleliikenteen monopolit purettiin viime vuosikymmenelld ja puhelinlaitosten
menetettyd monopoliasemansa niiden on tdytynyt l0ytdd uudet toimintatavat
menestydkseen kovenevassa kilpailussa. Monopoliaikana yrityksessd tyoskennelleille
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tdméd on merkinnyt myds yrityskulttuurin muutosta, jolla saattaa olla vaikutusta myos
organisaatioon sitoutumiseen.

Erds tutkimuksen ongelmista oli kdytettdvien késitteiden sekavuus ja padllekkiisyys
sekd sitoutumisen ettd sisdisen viestinndn osalta. Esimerkiksi Mowday kumppaneineen
tarkastelee organisaatioon sitoutumista kokonaisuutena, kun taas Meyer ja Allen
erottavat sitoutumisesta kolme eri komponenttia. Sitoutumista késittelevien
tutkimustulosten vertailu on hankalaa, koska mittarit vaihtelevat tutkimusotteen mukaan
ja niissd painotetaan eri asioita. My0s sisdisen viestinndn osalta kisitteiden ja
mittareiden pédillekkdisyys tuo haasteita; esimerkiksi organisaatioilmaston ja
viestintdilmaston ldheisyys on huomattavissa siind, ettd jotkut tutkijat katsovat
viestintdilmaston olevan osa organisaatioilmastoa, kun taas toisissa tutkimuksissa
viestintdilmasto erotetaan omaksi ilmastokseen. Tidssdkin tutkimuksessa jotkut
organisaatioilmastoa mittaavat vidittdmiat sisdltdvat selvésti viestinnillisid aineksia.
Toisaalta on selvdd, ettd esimerkiksi kannustavan organisaatioilmaston luomisessa
viestinndlld on hyvin keskeinen rooli, joten viestintdaineksien tdydellinen karsiminen
organisaatioillmastomittareista ei  vilttamittd ole kovin  tarkoituksenmukaista.
Kisitteiden ja sisdltdjen padllekkdisyyksien vuoksi tdminkin tutkimuksen tuloksia
voidaan arvioida myOs toisenlaisista ndkokulmista kuin ne on tdssd tutkimuksessa
esitetty; esimerkiksi esimies-alaisviestintdd esittelevdssd osiossa viittamit kertovat
my0s organisaation ilmapiiristd, onhan esimiehen ja alaisen vilisen suhteen toimivuus
merkittdvd myOds organisaatioilmaston kannalta.

Tutkimuksen erddnd teoreettisena tavoitteena oli esitelld erilaisia sitoutumisen
lahestymistapoja, sitoutumisen ja viestinnidn vilistd suhdetta aiempien tutkimusten
valossa sekd rakentaa suomalaiseen tyOyhteisoon soveltuva mittari. Sitoutumisen ja
viestinndn vélisistd yhteyksistd kiinnostuneelle tutkimuksesta on varmasti hy6tya
aihepiiriin tutustumista ajatellen. Koska sitoutumisen ja viestinndn vélisid suhteita on
tutkittu Suomessa vain satunnaisesti, toi se myos tdltd osin uutta tietoa, vaikkei
tutkimustuloksia voidakaan laajalti yleistdd. Sitoutumista mittaava osio rakennettiin
hytdyntéen tunnettuja sitoutumismittareita, mutta Kuitenkin niin, ettd niissd huomioitiin
vdittdmien sopivuus suomalaiseen tyOyhteisoon. Vaikka sitoutumismittari toimikin
tutkimuksessa hyvin, se vaatii vield jatkokehittelyd. Tarkedtd olisi selvittdd suomalaisen
sitoutumisen ydin ja rakentaa mittari nimenomaan suomalaista sitoutumista
silmalldpitden.

Tutkimuksen konkreettisia hyotyja tarkasteltaessa suurempi arvo lienee alkuperdiselld
tutkimuksella, joiden tuloksista oli hydtyd tutkimuksen kohteena olleille yrityksille.
Tutkimuksen avulla saatiin arvokasta tietoa tyontekijoiden viestintdkisityksisti,
sitoutuneisuudesta, tyotyytyviisyydestd sekd heiddn késityksistddn
organisaatioilmastosta. Tutkimuksen avulla voitiin tarkastella viestinndn toimivuutta
my0Os toimipisteiden sisdlld, koska tulokset raportoitiin toimipisteittdin. Toisessa
yrityksessd tutkimus toimi taustatietona siirryttdessd tiimiorganisaatioon, kun taas
toisessa  yrityksessd  pditettiin - tulosten  perusteella  jarjestdd  sddAnnollisesti
ryhmipalavereja. Lisdksi silloisen esimiehen ja palvelutiedottajien vilille luotiin uusi
esimiesporras, koska tulosten mukaan esimies koettiin liian etdiseksi. Tavoitteena oli
my0Os uudistaa palautteen antoa. Tutkimuksen tekijd teki myGs ehdotuksia viestinnin
tehostamiseksi  jokaisessa toimipisteessd, mutta ehdotusten toteutumisesta ei
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valitettavasti ole tietoa. Tdmi voidaan koko prosessia ajatellen nihdd myos tutkimuksen
heikkoutena — jidlkeenpdin ajatellen tutkimuksen tekijin olist tullut vield
voimakkaammin panostaa organisaation “jdlkihoitoon” ja ehdotusten ldpivientiin,
vaikkei viestintdsuunnitelman laatiminen ollutkaan varsinaisen tutkimuksen tarkoitus.

Vaikka tutkimuksen tulokset vahvistivatkin sitoutumisen ja viestinndn vilisen yhteyden
olemassaoloa, ovat tulokset yleistettdvissd vain tutkittuihin yritykseen ja niiden yhteen
yksikkoon. Liséksi vastaajajoukko oli suhteellisen pieni, jolloin yhden vastaajan
vastaukset saavat enemmién painoa. Vastaajat olivat pddasiassa naisia ja he
tyOskentelivdt  yhdessd  yksikossd, useammat samalla  organisaatiotasolla.
Monipuolisempaa  tietoa  saataistin, jos mukana olisi  tyontekijoitd erl
organisaatiotasoilta, osastoilta sekd my6s muilta toimialoilta. Tuloksia ei my6skdin voi
suoraan verrata aikaisempiin Suomessa tehtyihin sitoutumista kartoittaviin tutkimuksiin,
koska kdytetyt mittarit ovat erilaisia. Tam#kin opinndytetyd on tiettynd ajankohtana
tehty tapaustutkimus, joka rajoittaa tutkimuksen yleistettdvyytts ja vertailtavuutta.

Tuloksien merkittdvyyttd ja yleistettdvyyttd heikentdd myos se, ettd paikoin en osaa
sanoa —vaihtoehtojen osuus vastauksista nousi suureksi. Tdmi vaikuttaa osaltaan
vidittdmén saamaan keskiarvoon ja vidristdd jossain méirin tuloksia. En osaa sanoa -
vaihtoehtojen tulkitseminen vaatisi lisdtutkimusta. Esimerkiksi viittdimén Esimiehet
kohtelevat alaisiaan tasapuolisesti kohdalla heikommin sitoutuneista 20% valitsi
vastausvaihtoehdon en osaa sanoa, vahvemmin sitoutuneilla vastaava luku oli 35%.
Kyse saattaa olla esim. siitd, ettd esimiesten kanssa ollaan niin vdhin tekemissid, ettd
arviota on vaikea antaa. Toisaalta esimiesten k#yttdytyminen saattaa vaihdella tai
esimiesten kesken on eroja, jolloin vastausta on ollut hankalaa antaa.

8.3 Jatkotutkimushaasteet

Tuloksia tarkasteltaessa on hyvd muistaa, ettd tutkimusaineisto on keritty jo vuonna
1997. Kolmen vuoden aikana tyoeldmdssd on tapahtunut paljon. Lamasta ja
tydttomyydestd on selvitty ja merkkejd uudesta nousukaudesta on jo nakyvilla. Toisilla
aloilla vallitsee kova kilpailu tyontekijoistd, ja heitd yritetddn houkutella vaihtamaan
tyopaikkaa hyvin erilaisilla tydsuhde-eduilla. Kolmen vuoden aikana sitoutumisen
merkitys on kasvanut entisestddn, mutta samalla sen sisdltd on saattanut muuttua.
‘Mielenkiintoista olisikin uusia tutkimus ja vertailla aineistoja keskendin.

Koska heikommin sitoutuneet suhtautuivat lihes kaikkiin tutkimuksen osa-alueisiin
suhteellisen negatiivisesti, heréttdd tima kysymyksen heiddn kisityksestddn tyostd ja
sen merkityksestd yksilolle yleiselld tasolla. Jatkossa mielenkiintoista olisi esimerkiksi
selvittdd, onko sitoutuminen heikkoa niilld henkil6illd, jotka nakevit tydn vain keinona
hankkia elanto ja jotka nikevit sen vain "vilttdmittomana pahana”.

Tamin tutkimuksen puitteissa ei ollut mahdollista tarkastella sitoutumisen yhteytti
tyOsuoritukseen, poissaoloihin tai tydpaikan vaihtoon. Koska tyontekijit ovat
tulospalkkauksessa, sitoutumista olisi ollut erittdin mielenkiintoista tutkia myds sen
perusteella, ovatko vahvemmin sitoutuneet myos tehokkaampia tyontekijoita.
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Tulospalkkatietojen ja poissaolotilastojen vertailu olisi kuitenkin loukannut ty6ntekijin
yksityisyydensuojaa eikd tatd harkittukaan missddn vaiheessa. Edelld mainittujen
seikkojen ohella erds laadullinen kriteeri tydsuorituksen arvioinnille voisi olla myos
palvelutason mittaus — ovatko asiakkaat tyytyviisempid saamaansa palveluun kun heiti
palvelee organisaatioon sitoutunut tyontekija?

Kolmen vuoden aikana myos organisaatioviestinnin saralla on tapahtunut paljon.
Sisdisen ja ulkoisen viestinnin tehtdvit ovat sekoittumassa eikd niiden mekaaninen
erottaminen toisistaan ole kaikilta osin en#i tarpeellistakaan. Yrityksen ulkoisen kuvan
merkityksen kasvaessa olisi mielenkiintoista tutkia my®s sitd, miten ulkoisen
yrityskuvan rakentaminen vaikuttaa sisdiseen yrityskuvaan ja sitd kautta tyontekijoiden
sitoutumiseen ja millaisin viestinnillisin keinoin tih#n voidaan vaikuttaa.

Tutkimus osoitti my6s suomalaisen sitoutumisen midrittelyn ja tarkastelun
tarpeellisuuden. Vaikka sitoutuminen onkin tiedotusvilineissd ollut paljon esilld, ei
késitteen sisdltédn ole kiinnitetty juurikaan huomiota — mitd sitoutumisella oikein
tarkoitetaan?  Varsinkin viime aikoina esilld on tyhon sitoutuminen saattaisi olla
keskeinen tekija suomalaisessa sitoutumisessa, ei niinkdin tdssd tutkimuksessa
keskeisessd asemassa ollut organisaatioon sitoutuminen. Tulevaisuuden haasteena onkin
selvittdd suomalaisen sitoutumisen salat; mitd on suomalainen sitoutuminen, miten siti
mitataan, millaisia vaikutuksia sitoutumisella suomalaisessa tyoyhteisossi on sekd
ennen kaikkea se, mitkd viestinnén osa-alueet ovat kaikkein keskeisimpii suomalaisen
sitoutumisen vahvistamisen kannalta.
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LIITE 1

Kédessdsi olevalla kysymyslomakkeella on tarkoitus tutkia Helsingin Puhelin Oy:n seki
Loimaan Seudun Puhelin Oy:n Numeropalveluyksikéiden sisdistd viestintdd. Tutkimuksen tekee
Jyvdskyldan yliopiston viestintdtieteiden laitoksen opiskelija Mari Peltonen professori Jaakko
Lehtosen ohjauksessa. Jotta voisimme parhaalla mahdollisella tavalla hyddyntaa
tutldmustuloksia sekd kehittdd tySyhteistdmme ja sen toimintaa, on tirkedtd, ettd jokaisen
tydntekijan mielipide saadaan kuuluville.

Kaj Lindholm Pirjo Haaga Seppo Lehto

HYVAT PALVELUESIMIEHET JA PALVELUTIEDOTTAJAT!

HPY:n ja LSP:n viestintdtutkimus on nyt siind vaiheessa, ettd on aika jakaa kysymyslomakkeet
jokaiselle numeropalveluyksikén tydntekijélle. Ole hyvé, tissd on Sinun kappaleesi!

Kysymyslomakkeiden vastausten perusteella tutkimustuloksista laaditaan loppuraportti.
Vastaukset tulevat vain tutkijan kdytt66n ja ne kisitelliin ehdottoman luottamuksellisesti.
Yksittdisia vastauksia ei voida raportista tunnistaa. Siksi toivonkin, ettd kerrot mielipiteistisi
mahdollisemman avoimesti ja rehellisesti. Mitd aktiivisemmin Te vastaatte, sitd kattavampi
kuva tydyhteisdstd saadaan. Joten tartu kynidan ja kerro mielipiteesi! Kiitos!

Valtaisaa vastausrydppya odotellen,
Mari Peltonen

VASTAUSOHJEITA

1. Kysymyslomakkeeseen voit vastata tydajallasi. Sen tdyttdminen kestid noin 20 minuuttia.
Kun olet vastannut jokaiseen lomakkeen kysymykseen, laita lomake saamaasi kirjekuoreen,
sulje se ja palauta lomake tyépaikallasi olevaan palautuslaatikkoon. Ali kirjoita nimedsi
kysymyslomakkeeeseen. HPY:n tydntekijdille vastaamiseen mennyt tydaika hyvitetidn, kun
laitat/ilmoitat nimesi ja tdyttdmiseen menneen ajan "muut tySt"-listaan. Loimaalaiset sopivat
asiasta erikseen Seppo Lehdon kanssa.

2. Vastausaikaa on maaliskuun 13. pdivadn ast. Mikili et esim. talvilomien takia ehdi vastata
tdssd ajassa, tai Sinulla on muuta kysyttdvad, ota yhteys Mari Peltoseen, puh. 014-618 951 tai
040-504 6935. Lisatietoja antaa myds Pirjo Haaga (09-606 5848). Jos kysymyslomake katoaa, saat
uuden tydpaikaltasi. :

3. Jotta vastaaminen olisi helpompaa, on syyti tarkentaa, miti tai ketd mikikin lomakkeessa
kdytetty termi tarkoittaa.

TYONANTAJA = HPY tai LSP
YKSIKKO = koko HPY:n tai LPS:n Numeropalveluyksikks
TOIMIPISTE = Helsinki, Kerava, Jarvenpaa tai Loimaa

HPY:n palvelutiedottajille ldhimmit esimiehet ovat palveluesimiehii, ylemmit esimiehet
tarkoittavat asiakaspalvelup&illik6ita sekd osastopdallikkéd. HPY:n palveluesimiehille Iihin
esimies on asiakaspalvelup&allikks ja ylin esimies on osastopdillikks.

LSP:n palvelutiedottajien kohdalla lihimmilli esimiehelld tarkoitetaan teknistd johtajaa,
ylimmilld esimiehelld toimitusjohtajaa.

Kun puhutaan vain esimiehestd tai esimiehistd, tarkoittaa se sekd lihimpii - ettd ylimpia
esimiehid. o



1. Kuinka tyytyvidinen olet seuraaviin asioihin? Ympyrdi mielipidettisi vastaava numero.
Vastausvaihtoehdot: 1= erittdin tyytyviinen, 2= melko tyytyviinen, 3= en osaa sanoa,
4= melko tyytymiton, 5= erittdin tyytymiton.

S é‘?\kp S
S EF
a) esimiesten tydskentelyyn ........ ... ... ... .. i 123 435
by palkkaasi . .. ... 1 23 45
¢) etenemismahdollisuuksiisi .. ............... .. ... .. ... ...........1 2 3 4 5
d) tydhdsi yleensd .. ... ... .. 123 45
e) tySpaikan ilmapiiriin ........ ... . . L 123 435
f) vaikutusmahdollisuuksiisi tydsi suunnittelun suhteen .................: 1 2 3 4 5§
g) koulutusmahdollisuuksiin yksikdssdsi . . . ... ..o, 12 3 435
h) tydskentelytiloihin ja tydvalineisiin .. ......... .. ... L 1 23 45
i) johdon toimintaan .......... ... ... ... 1 2 3 435
) koko HPY:n / LSP:n sisdiseen tiedonkulkuun ...... e 1 2 3 45
k) eri toimipisteiden véliseen tiedonkulkuun . . ......................... 123 435
1) toimipisteiden sisdiseen tiedonkulkuun ................... ... .. 1 2 3 45
m) suoraan tydtisi koskevien tietojen kulkuun . ............ ... ... 123 435

2. Kuinka paljon saat tietoa seuraavista asioista? Rastita mielipidettisi vastaava
vaihtoehto.

liian riitta- liian
vahdn vést paljon
a) yleistietoa HPY:std / LSP:sta O O O
b) koko HPY:n/ LSP:n taloudellisesta tilanteesta O O O
c) yksikkdni taloudellisesta tilanteesta O O O
d) HPY:n / LSP:n tyéllisyystilanteesta O O O
e) yksikkoni tySllisyystilanteesta O O O
f) omasta tydstini ja sithen liittyvisti asioista 0] O O
g) koulutuksesta o) o) O
h) HPY:n / LSP:n palveluista ja tuotteista O O O
i) muiden yksikdiden (esim. luettelot) toiminnasta O O O
j) muista asioista, mistd O O O
k) muista asioista, mista O O O

SEURAAVAT KYSYMYKSET 3 - 4 ON TARKOITET [U NIILLE PALVELUESIMIEHILLE
SEKA PALVELUTIEDOTTAJILLE, JOTKA LAHETTAVAT TAI VASTAANOTTAVAT
TIETOA ERI TOIMIPISTEIDEN VALILLA. MUUT SIIRTYVAT KYSYMYKSEEN NUMERO 5.

3. Miten arvioisit eri toimipisteiden vilisti tiedonkulkua? Vastaa vain niissi kohdissa,
kun oma toimipaikkasi on tiedon lhettdjini tai vastaanottajana. Ympyrsi mielipidettisi
vastaava numero. Vastausvaihtoehdot Tieto kulkee 1= erittidin hyvin, 2= melko hyvin,
3= en osaa sanoa, 4= melko huonosti, 5= erittiin huonosti. .

Hki --> Kerava.............. 12 3 45 Jarvenpda —> Hki........ 1 2 3 4 5
Hki --> Jirvenpii ........ 1 2 3 45 Jarvenpidd —> Kerava...1 2 3 4 5
Hki --> Loimaa ............ 1 2 3 45 Jarvenpda —> Loimaa.. 1 2 3 4 5
Kerava —> Hki ............. 1 2 3 45 Loimaa ~> Helsinki ...... 123 45
Kerava —> Jdrvenpdd .1 2 3 4 5 Loimaa —> Kerava ... 1 2 3 4 5
Kerava —> Loimaa ...... 1 2 3 4 5 Loimaa —> Jarvenpdi .. 1 2 3 4 5



4. Jos tiedonkulussa on mielestisi ongelmia, millaisia ongelmat ovat?

5. Missd madrin olet samaa mieltd seuraavien viittimien kanssa? Ympyrdi mielipidettisi

vastaava numero. Vastausvaihtoehdot 1= tiysin samaa mieltd, 2= melko samaa mielt3,

3= en osaa sanoa, 4= melko eri mielts, 5= tiysin eri mielti.

a) 1ahin esimieheni antaa minulle riittdvisti oA
henkilkohtaista palautetta tyGstani ..............ccoiieneinnn. ... 123
b) ylemmaét esimiehet antavat minulle rittavasti

henkildkohtaista palautetta tyGstani .............. ... ... 1 2 4 5

c) ldhin esimieheni auttaa minua tarvittaessa -

tydssani esiintyvissd ongelmissa . ............ ... .. .. oL, 1 2 3 45

d) minun on helppo puhua lihimmalle esimiehelleni

asiasta kuin asiasta . ........ ... . i 1 23 45

e) ylimpien esimiesten kanssa voi mutkattomasti puhua

tyohdn liittyvistd asioista .. .. .. ... .. L 1 2 3-4 5

f) hyvin tehdystd tyOstd saa esimiehiltd kiitosta . ....................... 1 23 4 5

g) esimiehet kohtelevat alaisiaan tasapuolisesti . .................... ... 1 23 45

h) kaipaisin enemmaén henkil6kohtaista palautetta tydstani . ............... 12 3 45

1) erilaiset listat ja taulukot eivit ole rittivii

palautekeinoja tehdystd tyGstd . ... ....... ... .. L 1 2 3 45

j) tulospalkkalisd on riittiva palaute tehdystd tySstd ..................... 1 2 3 45
1 3 45

k) myds ylemmait esimiehet ymmaértivit, mitd tydssini vaaditaan ..........

6. Mitkd seuraavista ominaisuuksista kuvaavat mielestisi HPY:ti / LSP:ta? Rastita sopivat
vaihtoehdot.

O ammattitaitoinen O edelldkivija

O asiakaspalveluhenkinen O vastuuntuntoinen

O joustava O jykka

O vanhanaikainen O kannattava liikeyritys
O luotettava O ylimielinen

O vain voittoa tavoitteleva O muutokseen sopeutuva
O tySntekij6istddn huolehtiva O kilpailukykyinen

O muutokseen sopeutuva O rahanahne

O moderni O jotain muuta, miti

7. Mitd seuraavista tunnet ensisijaisesti olevasi? Valitse kaksi Sinulle tirkeinti asiaa.
Vastausvaihtoehdot 1 = olen ensisijaisesti...,, 2 = olen toissijaisesti. Jollet tunne olevasi
mikdan ndistd, rastita viimeinen vaihtoehto.

HPY-ldinen / LSP-lainen
118-lainen

Helsingin 118-lainen
Keravan 118-lainen
Jarvenpain 118-lainen
Loimaan 118-lainen
jokin muu, mik3
en mik3an niista

NS Y e ey ey ey
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8. Missd miirin olet samaa mielti seuraavien viittimien kanssa? Ympyrsi mielipidettisi

vastaava numero. Vastausvaihtoehdot 1= tiysin samaa mieltd, 2= melko samaa mielti

3= en o0saa sanoa, 4= melko eri mielti, 5= tiysin eri mielti.

a) voisin kuvitella viettidviani lopun

tyurastand HPY:n / LSP:n palveluksessa . .......................
b) yksikkéni ongelmat ovat my&s minun ongelmiani ...............
¢) HPY:n / LSP:n arvot ja periaatteet ovat mielestini hyvid ..........

d) jos HPY:td / LSP:ta kehutaan,

en koe olevani yksi kiitoksen saajista ......................... ..

e) jos jaén ylitsihin, teen sen siksi,

etten halua jattd4 tySkavereita pulaan ...........................
f) HPY-ldiset / LSP-laiset puhaltavat yhteen hiileen ................
g) tieddn, mitd tyénantajani odottaa minulta . .....................
h) HPY:n / LSP:n ongelmat eivét ole minun ongelmiani . ............

i) jos jddn ylitGihin, teen sen siksi,

etten halua jttdd HPY:td / LSPia pulaan . .......................
j) vaihtaisin tydpaikkaa, jos se olisi mahdollista ...................
k) yksikkémme jésenet puhaltavat yhteen hiileen ..................
1) jos 118:a kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista ............

m) olen tdissad nykyisessi ty6paikassani, koska se on tilld hetkelld

paras mahdollinen vaihtoehto .................................

n) minua ei kiinnosta yksikkdni tavoitteet tai niiden saavuttaminen,

tirkeintd on yltdd mahdollisemman hyvdan palkkaan ...............

o) se, mitd asiakas haluaa minulta ja se, miti tyGnantajani haluaa

minulta, eroavat toisistaan . ........... ...

9. Jos olet epdtietoinen jostain tyShdsi tai tydpaikkaasi liittyvisti asiasta, otatko asiasta

selvdi...

O aina kun se on mahdollista O useimmiten O joskus O en koskaan
10. Annatko itse palautetta...

usein joskus en koskaan

lahimmille esimiehille O ) O

ylimmille esimiehille O O O

tyStovereille O O O

muille, kelle 0 : O O

11. Jos annat palautetta, millaista se yleensa on?

positiivista  negatiivista molempia

lahimmille esimiehille O O O
ylimmille esimiehille O O O
tyGtovereille O O O
muille, kelle O O O

12. Teetkd itse tydtisi tai tydpaikkaasi koskevia parannusehdotuksia?
O usein O joskus O en koskaan

13. Miten esimiehet suhtautuvat tysti tai tySpaikkaa koskeviin parannusehdotuksiin?

Rastita mielipidettisi kuvaava viittimai.

O niitd kuunnellaan, ja ne toteutetaan, jos mahdollista
O niitd kuunnellaan, mutta niiti ei useinkaan toteuteta
O niista ei olla kiinnostuneita

en anna palautetta

O

O
O..
O
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..... 1 2 3 4 5
..... 123 45
..... 123 4 5
..... 123 45
..... 123 45
..... 123 45
..... 123 45
..... 123 45
..... 12345
..... 123 45
..... 12345
..... 123 45
..... 123 4 5
..... 123 45
12345



14. Mitd uskot yrityksen johdon odottavan Sinulta ensisijaisesti? Valitse seuraavista
vaihtoehdoista kolme ja laita ne tirkeysjirjestykseen. Vastausvaihtoehdot 1 = tirkein,
2 = toiseksi tirkein, 3 = kolmanneksi tirkein.

Tarkeinta on, etta...
] tuotan yritykselle mahdollisimman paljon voittoa

(

[ ] palvelen asiakkaita mahdollisimman hyvin
[ ] teen tydni mahdollisimman tehokkaasti

[ ] annan positiivisen kuvan tydnantajastani
[ ] viihdyn tydssdni

[ ] pdésen asetettuihin tavoitteisiin
[ ]jokin muu, miki

15. Mikd on Sinun mielestisi tirkeintd ty§ssisi? Valitse seuraavista vaihtoehdoista kolme
ja laita ne tirkeysjarjestykseen. Vastausvaihtoehdot 1 = tirkein, 2 = toiseksi tirkein,
3 = kolmanneksi tirkein.

Tarkeinta tyGssani on, etti...
[ ] otan mahdollisimman paljon puheluita pdivdn aikana
[ ] piddn vastausajat lyhyina
[ ] teen ty6ni mahdollisimman tehokkaasti
[ ] palvelen asiakasta mahdollisimman hyvin -
[ ] viilhdyn tydssdni
[ ] saan mahdollisimman paljon tulospalkkaa
[ ] pidan Hetokannat ajantasalla
[ ] jokin muu, mikd

16. Missd mddrin olet samaa mielti seuraavien viittdimien kanssa? Ympyrsi mielipidettisi

vastaava numero. Vastausvaihtoehdot 1= tiysin samaa mieltd, 2= melko samaa mielti, & c}‘*
O -
3= en osaa sanoa, 4= melko eri mieltd, 5= tiysin eri mielti. @‘q‘q’é‘ e
FELEE
IO IS
) o ,:.@ < <

a) tybpaikalla vallitsee hyva henki ............ ... ... ............. 1 3. 4

b) tydpaikallani kiinnitetddn liikaa huomiota

pelkkiin tydasioihin ihmissuhteiden jiddessi taka-alalle . ............... 1 2 3 4 5

c) palvelutasomme on hyvd . ....... ... ... ... ... ... ... ... ... ... ... 1 23 435

d) tySnteldjit ovat ammattitaitoisia .. .. .. ... 1 2 3 4 5

e) minulla on mahdollisuus keskustella ja vaihtaa

ajatuksia tyGtovereiden kanssa . .......... ... ... 1 2 3 4 5

f) pidan ty&tani tirkeini koko HPY:n / LSPnkannalta .. .............. 1 2 3 4 5

g) jokaisen tydntekijan tulisi myds oma-aloitteisesti

ottaa selvad tydhon Hittyvistd asioista . ... .......... . 12 3 4 5

h) ty6tahti on lifan tiukka .. .............. .. .. ... ... 1 2 3 4 5

1) esimiesten ja alaisten valit ovat epaviralliset ................... ... 1 23 45

j) HPY / LSP arvostaa yksikkémme tyStd . .......................... 1 2 3 45

k) tyokaverit auttavat toisiaan mielellddn tarpeen vaatiessa ............. 1 2 3 45

1) keskustelu ja ajatusten vaihto tydtovereiden kanssa on tirkedtd ........ 1 2 3 4 5

m) tySntekijdiden mielipiteet otetaan huomioon tydti

tal tydpaikkaa koskevissa paatdksissd .. .. ... ... 1 2 3 4 5

n) tySpaikallani pitéisi keskustella nvkyistd enemman

yhteisistd asioista ............ .. ... ... .. .. ... ..., e e 1 2 3 4 5

0) kerron mielelldni olevani t56issd 118:SS2 - - - - v oo v oo oo 1 2 3 4 5
3 45



17. Misti saat ensisijaisesti suoraan tyosi tekemiseen liittyvaa tietoa? Numeroi viisi
Sinulle tirkeinti tietolihdetti. Vastausvaihtoehdot 1 = tirkein, 2 = toiseksi tirkein,

3 = kolmanneksi tirkein jne.

] IaAhimmaltd esimiehelta

] tydnopettajilta

] jononaytdlta

] ylemmalta esimiehelta

] luottamushenkilolta

] tyStovereilta

] viikkomapista/infokierrosta

] ilmoittautumis-/tyélistan yhteydessd olevista tiedotteista
] henkilgstélehdista

} ryhmépalavereista

] ilmoitustaululta / infotaululta

] tyopéatteelta

] joukkotiedotusvalineista

] tiedotustilaisuuksissa

] tiimipostista

] Himifoorumista

] uutisruudusta

] Hepuli-lehdesti

] muualta, misti

(
(
(
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18. Mistd ensisijaisesti saat tydnantajaasi (HPY/LSP) koskevaa tietoa? Numeroi viisi
Sinulle tirkeinti tietolihdetti. Vastausvaihtoehdot 1 = tirkein, 2 = toiseksi tirkein,
3 = kolmanneksi tirkein jne.

] Iahimmalta esimieheltd

] tydnopettajilta

] jonondytdlta

] ylemmalta esimiehelta

] luottamushenkil6lta

] tydtovereilta

] viikkomapista/infokierrosta

] ilmoittautumis-/tySlistan yhteydessé olevista tiedotteista
] henkilSstSlehdista

] ilmoitustaululta / infotaululta

] tyopdatteeltad

] joukkotiedotusvalineista

] tiedotustilaisuuksissa

] ryhmapalavereissa

] tiimipostista

] tiimifoorumista
1 Hepuli-lehdesta
] muualta, misti

(
(
(
{
(
(
(
(
(
(
[
(
(
[
(
(
(
[




19. Miten arvioisit seuraavien viestintikanavien toimivuutta tiedonkulun kannalta? Laita
arvosana jokaisen tietolihteen eteen. Vaihtoehdot: 1=hyvd, 2=kohtalainen, 3= huono.
Mikili tySpaikallasi ei kiytetd kyseisti kanavaa, laita sen eteen viiva

[ ] l3himmat esimiehet

[ ] tydnopettajat

[ ] jonondytts
[ ] ylimmit esimiehet

[ ] luottamushenkils

[ ]tybtover
[ ] viikkomappi/infokierto

[ ] ilmoittautumis-/tyélistan yhteydessa olevat tiedotteet
[ ] henkilSstdlehdet

[ ]ilmoitustaulu / infotaulu

[ ]tydpaite

[ ] joukkotiedotusvilineet

[ ] tiedotustilaisuudet

[ ] ryhméapalaverit

[ ] timiposti

[ ] timifoorumi

[ ] Hepuli-lehti

[ ] muu, miki

20. Mitd mieltd olet seuraavista viittimisti? Ympyrdi nikemystisi vastaava numero.
Vastausvaihtoehdot: 1 = tiysin samaa mielts, 2= melko samaa mieltd, 3= en osaa sanoa,

4= melko eri mielts, 5= tiysin eri mielti

\{_'zr
¢§?§° &
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;?e éi— & Q& (.19
HESFH

a) ty6tini koskevat ohjeet ovat yleensd selkeitd .. ...... .. ... ... ... ... . 1 23 435
b) tiedot kulkevat my®s tyontekijoilts esimiehelle . ................. ... 123 435
c) saan tySténi koskevat tiedot yleenss liian myShddn ................. 12345
d) ryhmépalaverit ovat hyvi keino luoda yhteishenked ............ ... . 1 23 4 5
e) vaikka yksikkémme tydntekijsilli on monia toisistaan
poikkeavia vastuualueita, on yhteistyd silti sujuvaa ............. ... .. 1 2 3 4 5
f) jokainen ty&ntekiji on omalta osaltaan
vastuussa tietojen eteenpdinlaittamisesta ... ... ............ ... .. . . 1 2 3 4 5
g) tietoihin voi yleensd luottaa ................. ... .. .. e 1 2 3 45
h) saan usein ty8hdni liittyvas tietoa
huhujen kautta ennen virallisia tiedotteita . . ................. . . .. 1 2 3 4 5
1) saan riittdvast tietoa HPY:n / LSP:n toimintaperiaatteista,

12 3 4 5

arvoista ja pA&madristd ................... ... ... . .. .. ... .

21. Mitad parannusehdotuksia/muita kommentteja Sinulla olisi tyﬁpailékasi viestinndn
suhteen?




TAUSTATIEDOT

Lopuksi haluaisin kysyd vield muutamia taustatietoja. Taustatiedot ovat tirkeitd siksi, ettd
niiden avulla voidaan esimerkiksi selvittid, onko toimipaikalla merkitystd viestinnin
onnistumisen suhteen. Yksittdisid vastauksia ei pysty lopputuloksista tunnistamaan. Rastita
seuraavien kysymysten kohdalla oikea vaihtoehto.

Minki ikidinen olet?

O alle 20 vuotta O 36-50 vuotta
O 20-35 vuotta O yli 50 vuotta
Kuinka kauan olet ollut numeropalveluyksikdssi toissa? Ilmoita vastaukset tiysini vuosina.
O alle vuoden O 10-15 vuotta
O 1-3 vuotta O yli 15 vuotta
O 4-9 vuotta
Oletko palvelutiedottaja vai palveluesimies?
O palvelutiedottaja O palveluesimies
Oletko
O tuntapulainen O maéériaikainen O vakituinen

Millainen koulutus Sinulla on?
O kansakoulu/peruskoulu
O lukio
O jokin ammatillinen koulutus
O korkeakoulututkinto tai vastaava

Missd olet toissd?
O Loimaalla O Jarvenpasssi O Helsingissa O Keravalla

Kuinka monta tuntia keskimiirin teet toiti viikossa?
O alle 5 tuntia viikossa
O 5-10 tunta viikossa
O 11-19 tuntia viikossa
O 20-30 tuntia viikossa
O yli 30 tuntia viikossa

Oletko my®s jossain muualla t3issd kuin numeropalvelussa?
O olen
O en ole

LAMPIMAT KIITOKSET VASTAUKSESTASI!

¢
TYVASKYLAN YLIOPISTO VIESTINTATIETEIDEN LAITOS
UNIVERSITY OF JYVASKYLA U DEPARTMENT OF COMMUNICATION



SITOUTUMISMITTAREITA LIITE 2

ORGANIZATIONAL COMMITMENT QUESTIONAIRE
Mowday & Steers & Porter

1. I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to
help this organization be succesful.

2. I talk up this organization to my friends as a great organization to work for.

3. I feel very little loyalty to this organization.

4. T would accept almost any type of job assignment in order to keep working for this
organization.

5. 1 find that my values and the organization's values are very similar.

6. I am proud to tell others that I am part of this organization.

7. I could just as well be working for a different organization as long as the type of work
was similar.

8. This organization really inspires the very best in me the way of job performance.

9. It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this -
organization.

10. I am extremely glad that I chose this organization to work for over others I was
considering at the time I joined.

11. There's not too much to be gained by sticking with this organization indefinitely.
12. Often, I find it difficult to agree with this organization's policies on important
matters relating to its employees.

13. I really care about the fate of this organization.

14. For me this is the best of all possible organizations for which to work.

15. Deciding to work for this organization was a define mistake on my part.

Léhde: Mowday, R.T., Steers, R M. & Porter, L. W. 1979. The measurements of
organizational commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247.

AFFECTIVE, CONTINUANCE AND NORMATIVE COMMITMENT
SCALE ITEMS
Allen & Meyer

Affective commitment scale items

- I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.

. I enjoy discussing my organization's problems with people outside it.

. Ireally feel as if this organization's problems are my own.

. I think I could easily become as attached to another organization as I am to this one
. I do not feel like "part of the family" at this organization.

. I do not feel "emotionally attached" to this organization.

. This organization has a great deal of personal meaning for me.

. I do feel a strong sense of belonging to my organization.
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Continuance commitment scale items:

1. I'am not afraid of what might happen if [ quit my job without having another one
lined up

2. It would be very hard for me to leave my organization right now, even if [ wanted to.
3. Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my
organization now.

4. It wouldn't be too costly for me to leave my organization now

5. Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire.

6. I feel I have too few options to consider leaving this organization.

7. One of the few negative consequences of leaving this organization would be the
scarcity of available alternatives.

8. One of the major reason I continue to work for this organization is that leaving would
require considerable personal sacrifice - another organization may not match the overall
benefits I have.

Normative commitment scale item:

1. I think that people these days move from company to company too often.

2. I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization.

3. Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me.

4. One of the major reasons I continue to work for this organization is that I believe that
loyalty is important and therefore I feel a sense of moral obligation to remain.

5. If T got another offer for a better job elsewhere I would not feel it was right to leave
my organization.

6. I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization.

7. Things were better in the days when people stayed with one organization for most of
their careers.

8. I do not think that wanting to be “a company man” or “company woman” is sensible
anymore.

Léhde: Allen, N.J. & Meyer, J.P. 1990. The Measurement and Antecedents of
Affective, Continuance and Normative Commitment to the Organization. Journal of
Occupational Psychology, 63, 1-18.

ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION QUESTIONNAIRE
Cheney

1. I would probably continue working for even if I didn’t need the money.
2. In general, the people employed by _ are working toward the same goals.

. I'am very proud to be an member of

4. image in the community represents me as well.

5. T often describe myself to others by saying “I work for > or “I am from

6. I try to make on-the-job decisions by considering the consequences of my actions
for

7. We at are different from others in our field.

8. I am glad I chose to work for rather than another company.

9. I'talk up to my friends as a great company to work for.
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10. In general, I view problems as my own.

11. I am willing to put a great deal of effort beyond that normally expected in order to
help be successful.

12. T become irritated when I hear others outside criticize the company.

13.1 have warm feeling toward as a place to work.

14. I would be quite willing to spend the rest of my career with

15. I feel that cares for me.

16. The record of is an example of what dedicated people can achieve.

17. I have a lot in common with others employed by

18. I find it difficult to agree with policies on important matters relating to
me.

19. My association with 1s only a small part of who I am.

20. I like to tell others about projects that is working on.

21. I find that my values and the values of are very similar.

22.1 feel very little loyalty to .

23. I'would describe ____ as a large “family” in which most of members feel a sense of
belonging.

24. 1 find it easy to identify with

25. I really care about the fate of

Léhde: Cheney 1983, ks. Barge, J. K. 1988. A Critical Evaluation of Organizational
Commitment and Identification. Management Communication Quarterly 2 (1), 116-133.



LIITE 3

VAITTAMIEN SUORAT JAKAUMAT, KESKIARVOT JA KESKIHAJONNAT

SITOUTUMINEN

Crosstabs

Voisin kuvitella viettivani lopun tydurastani timan yrityksen palveiuksessa *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count

Sitoutuneisuus

hetkoammin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Voisin kuvitella taysin eri mieita 29 2 31
viettavani lopun: melko eri mielts 12 1 13
;ﬁ;llizzt;:;tlizizsessa en osaa sanoa 7 6 13
melko samaa mieitad 5 22 27
tdysin samaa mieltad 3 24 27
Total 56 55 111

Yksikkéni ongelmat ovat my6és minun ongelmiani * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Yksikkéni taysin eri mieita 14 14
ongeimat ovat melko eri mielts 19 19
;nnygo;nr?ig]r:jin en osaa sanoa 14 4 18
melko samaa mieltd 8 31 39
tdysin samaa mielta 1 20 21
Total 56 55 111

Yrityksen arvot ja periaatteet ovat mielestini hyvii * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Yrityksen arvot  taysin eri mielta 8 8
ja periaatteet  melko eri mielts 19 1 20
g;sitémlelestam en osaa sanoa 20 8 28
meiko samaa mieltd 7 31 38
tdysin samaa mielta 15 15
Total 54 55 109
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Jos yritysta kehutaan, en koe olevani yksi kiitoksen saajista * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Jos yritystd kehutaan,  tdysin eri mieltd 20 20
en koe olevani yksi melko eri mielta 7 21 28
kiitoksen saajista B 7 5 12
melko samaa mielta 29 5 34
tdysin samaa mielta 13 4 17
Total 56 55 111
Jos jaan ylitéihin, teen sen siksi, ettd etten halua jittis tyokavereita pulaan *
Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Jos jaan ylitéihin, taysin eri mielta 12 12
teen sen siksi, ettd  melko eri mielts 19 3 22
etgen halug jattaa en osaa sanoa 6 11 17
ty6kavereita pulaan .
melko samaa mieitd 13 24 37
tdysin samaa mielta 5 16 21
Total 55 54 109
Yrityksen tyontekijat puhaitavat yhteen hiileen * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Yrityksen tdysin eri mielta 8 1 9
tyéntekijat melko eri mieltd 26 6 32
puhaltavga.t en 0saa sanoa 20 16 36
yhteen hiileen o
melko samaa mieltd 1 24 25
tdysin samaa mielta 7 7
Total ‘55 54 109
Yrityksen ongelmat eivit ole minun ongelmiani * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Yrityksen tdysin eri mielta 1 26 27
ongeimat eivét  melko eri mieltd 13 23 36
ole minun en 0saa sanoa 9 5 14
ongelmiani I
melko samaa mielta 23 23
tdysin samaa mielta 9 9
Total 55 54 109




Jos jaan ylitéihin, teen sen siksi, etten halua jattas yritystd pulaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Totai
Jos jaan ylitdihin, tdysin eri mielta 26 26
teen sensiksi,  melko eri mielts 17 3 20
;gt?/r;tga;')zlaaf:aa en 0saa sanoa 7 6 13
meiko samaa mieltd 4 34 38
tdysin samaa mieltsd 1 11 12
Total 55 54 109

Vaihtaisin ty6paikkaa, jos se olisi mahdollista * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Vaihtaisin tdysin eri mieltd 23 23
tyopaikkaa,  mejko eri mielts 1 12 13
Jr(r)uzsgo?l[il:;a en osaa sanoa 8 13 21
melko samaa mieltd 13 4 17
tdysin samaa mieits 32 3 35
Total 54 55 109

Yksikkdmme jasenet puhaltavat yhteen hiileen * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Yksikkémme tdysin eri mielta 10 3 13
Jjasenet puhaitavat  melko eri mielts 16 6 22
yhteen hiileen en osaa sanoa 15 9 24
melko samaa mieltd 12 24 36
taysin samaa mielta 2 12 14
Total 55 54 109

Jos yksikkédmme kehutaan, koen olevani yksi kiitoksen saajista * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count’
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Jos yksikk6amme taysin eri mielta 4 4
kehutaan, koen melko eri mielta 17 1 18
:;:;Tayks' kiitoksen en 0saa sanoca 1" "
melko samaa mieltad 20 21 41
tdysin samaa mieltad 3 33 36
Total 55 55 110




Olen tSissa nykyisessa tySpaikassa, koska se on tilld hetkelld paras mahdollinen
vaihtoehto * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Olen toissa nykyisessd  taysin eri mielta 2 2
typaikassa, koska se  melko eri mielts 7 2 9
on talla hetkell; paras en 0Saa sanoa 4 3 7
mahdollinen vaihtoehto o

melko samaa mielta 24 12 36

taysin samaa mielta 18 38 56
Total 55 55 110

Minua ei kiinnosta yksikkoni tavoitteet tai niiden saavuttaminen, tarkeinti on yltia
mahdollisimman hyvain palkkaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Minua ei kiinnosta taysin eri mielta 5 31 36
yksikkdni tavoitteet tai melko eri mielts 26 24 50
niiden saavuttaminen, 7 7
tarkeinta on yltaa en osaa sanoa
mahdollisimman melko samaa mielta 14 14
hyvdan palkkaan tdysin samaa mielts 3 3
Total 55 55 110
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Means

Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std. Mean N Std.

Voisin kuvitella viettdvani lopun
tyGurastani taman yrityksen 1,85 56 1,23 4,18 55 .96
palveluksessa

Yksikkéni cngelmat ovat myds
minun ongelmiani

Yrityksen arvot ja periaatteet ovat
mielestdni hyvia

Jos yritystd kehutaan, en koe

olev:ntiyyksi kiitoksen saajista 3,86 o6 .92 2,13 33 1.22
Jos jaan ylitéihin, teen sen siksi,

2,34 56 1,07 4,29 55 ,60

2,48 54 .91 4,09 55 70

ettd etten halua jattaa tydkavereita 2,64 55 1,31 3,98 54 ,86
pulaan

Yrityksen tyéntekijat puhaltavat

yhteen hiileen . 2,25 55 73 3,56 54 .92
Yrityksep qnge(mat eivat ole minun 3.47 55 1,09 1,61 54 66
ongeimiani

Jos jadn ylitéihin, teen sen siksi, 185 55 103 398 54 74
etten halua jattaa yritysta pulaan ' ' ' '
Vaihtaisin tyépaikkaa, jos se ofisi

mahdollista 4,41 54 .81 2,13 55 1,20
Yksikkémme jdsenet puhaitavat

yhteen hilleen 2,64 55 1,13 3,87 54 1,12
Jos yksikkédmme kehutaan, koen

olevani yksi kiitcksen saajista 3,02 39 110 4.6 53 /60
Olen tGissd nykyisessa tydpaikassa,

koska se on talld hetkelld paras 3.89 55 1,12 456 55 76

mahdollinen vaihtoehto

Minua ei kiinnosta yksikkéni
tavoitteet tai niiden saavuttaminen

' 0]
tarkeintd on yitaa mahdollisimman 2.71 55 112 144 55 3
hyvaan paikkaan

MUUT SITOUTUMISEEN LITTYVAT VAITTAMAT

Crosstabs

Tieddn, mitd tydnantajani odottaa minulta * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tiedan, mita taysin eri mielta 2 1 3
tyénantajani melko eri mielta 8 1 9
odottaa minulta en osaa sanoa 2 2 4
melko samaa mieltd 25 25 50
tdysin samaa mielta 18 26 44
Total 55 55 110
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Se, mité asiakas haluaa minulta ja se, mitd tyénantajani haluaa minuita, eroavat
toisistaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Se, mit§ asiakas tdysin eri mieltd 3 14 17
haluaa minuita ja se,  melko eri mielts 10 20 30
mitd tyongntajam en o0saa sanoa 6 5 11
haluaa minuita, o
eroavat toisistaan melko samaa mieitd 21 9 30
tdysin samaa mielta 15 7 22
Total 55 55 110
Means
Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet
Mean N Std. Deviation
Tiedan, mitd tyénantajani
odottaa minulta 3.89 35 1.13
Se, mita asiakas haluaa
minulta ja se, mita
tyénantajani haluaa 3,64 55 1.22
minulta, eroavat toisistaan
Report
Sitoutuneisuus
vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std. Deviation
Tieddn, mita tydnantajani
odottaa minuita 4.35 35 .80
Se, mita asiakas haluaa
minulta ja se, mita
tydnantajani haluaa 2,55 55 1.37
minulta, eroavat toisistaan
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TIEDONKULKU

Tyytyvéisyys tiedonkulkuun

Crosstabs

tyytyvédisyys yrityksen sis. tiedonkulkuun * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyy§ erittain tyytymétén 10 3 13
yrityksen sis.
tiedonkulkuun melko tyytymatsn 23 8 31
en osaa sanoa 16 14 30
meiko tyytyvdinen 5 27 32
erittdin
tyytyvainen 2 3 S
Total 56 55 111

tyytyvéisyys toimip. véliseen tiedonkulkuun * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
ty\./ty.véisyys erittéin“ i 10 3 13
toimip. véliseen tyytymatén
tiedonkulkuun melko tyytymaton 21 11 32
en osaa sanoa 18 16 34
melko tyytyvdinen 7 25 32
Total 56 55 111

tyytyvéisyys toimip. sis. tiedonkulkuun * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyy‘tyyéisyys erittdin tyytymaton 6 3 9
toimip. sis.
tiedonkulkuun melko tyytymatsn 22 5 28
en osaa sanoa 14 10 24
melko tyytyvdinen 13 26 39
erittdin
tyytyvéinen 1 9 10
Total 56 54 110




tyytyvéisyys tyota koskevien tietojen kulkuun * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyys erittain tyytymaton 8 3 11
ty6ta koskevien
tietojen kulkuun  meiko tyytymatsn 19 9 28
en osaa sanoa 8 3 11
melko tyytyvainen 21 35 56
enttalrl 5 5
tyytyvadinen
Total 56 55 111
Means
Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet vahvemmin sitoutuneet
Std. Std.
Mean N Deviatio | Mean N Deviatio
tyytyvdisyys yrityksen sis.
tiedonkulkuun 2,39 56 1,00 3,35 55 ,99
tyytyvéisyys toimip. véliseen
tiedonkulkuun 2,39 56 .93 3,15 55 ,93
tyytyvéisyys toimip. sis.
tiedonkulkuun 2,66 56 1,01 3.59 54 1,07
ml\jlsrl]syys ty6ta koskevien tietojen 2.75 56 112 3.55 55 1.05

Tiedonkulun toimivuus

Crosstabs

Tyotidni koskevat ohjeet ovat yleensi selkeits * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Ty6téni koskevat  taysin eri mieltd 3 3
ohjeet ovat melko eri mielts 7 5 12
yleensa selkelta o osaa sanoa 3 1 4
melko samaa mieltad 38 37 75
taysin samaa mielta 4 12 16
Total 55 55 110
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Tiedot kulkevat myos tyontekijsiltd esimiehelle * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tiedot kulkevat tdysin eri mieltd 5 5
myos tyontekijdiltd  melko eri mielts 20 4 24
esimiehelle en 0saa sanoa 18 10 28
meiko samaa mjelts 12 34 46
tdysin samaa mielta 1 7 8
Total 56 55 111

Saan ty6tédni koskevat tiedot yleensi liian mydhéan * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin -
sitoutuneet sitoutuneet Total
Saan tyotani taysin eri mielta 6 6
koskevat tiedot  melko eri mielts 19 21 40
yﬁ:?gzzz::'an en 0saa sanoa 8 9 17
melko samaa mieftd 18 15 33
tdysin samaa mieltd 11 3 14
Total 56 54 110
Tietoihin voi yleens3 luottaa * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet - sitoutuneet Total

Tietoihin voi  taysin eri mieltd 2 1 3

yleensa melko eri mielt3 17 4 21

luttaa en osaa sanoa 7 4 11

meiko samaa mieltd 26 30 56

taysin samaa mielta 4 16 20

Total 56 55 111

Saan usein ty6héni liittyviai tietoa huhujen kautta ennen virallisia tiedotteita *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Saan usein ty6hdni taysin eri miefta 3 3
liittyvad tietoa huhujen  melko eri mielta 10 14 24
k_autta epnen virallisia en osaa sanoa 4 9 13
tiedotteita Lo
melko samaa mieltd 19 23 42
tdysin samaa mieltad 23 6 29
Total 56 55 111
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Saan riittavasti tietoa yrityksen toiminta-periaatteista, arvoista ja pdamadarista *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Saan riittévasti tietoa taysin eri mieltd 11 2 13
yrityksen melko eri mielts 15 8 23
;o&rz;g::'.gergsrt;Z'Z:?été en 0saa sanoa 13 12 25
jap melko samaa mieltd 15 24 39
tdysin samaa mieita 2 9 11
Total 56 55 111
Means
Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std. Mean N Std.
Tyoéténi koskevat ohjeet ovat
yleens4 selkeits 3,60 55 ,99 4,02 55 .78
Tiedot kulkevat myds
tydntekijoilts esimiehelle 2,71 56 97 380 55 76
Saan tydtani koskevat tiedot
yleensd liilan myShadn 3.38 96 115 278 54 1.14
Tietoihin voi yleensd luottaa 3,23 56 1,08 4,02 55 91
Saan usein tyéhdni liittyvaa
tietoa huhujen kautta ennen 3,98 56 1,10 3,27 55 1,13
virallisia tiedotteita
Saan riittdvasti tietoa
yrityksen
toiminta-periaatteista, 2,68 56 1,18 3,55 55 1.05
arvoista ja padmadristd

ESIMIES-ALAISVIESTINTA

Crosstabs

L3hin esimieheni antaa minulle riittivasti henkilékohtaista palautetta tyostani *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count

Sitoutuneisuus

heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Ldhin esimieheni antaa  taysin eri mielta 14 4 18
minulle riittavasti melko eri mieltd 18 14 32
henkilékohta.i.sta" . en 0saa sanoa 6 7 13
palautetta tyéstani e
melko samaa mieltd 14 16 30
tdysin samaa mieita 4 14 18
Total 56 55 111




Ylemmat esimiehet antavat minulle riittivisti henkilékohtaista palautetta tyésténi *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin

sitoutuneet sitoutuneet Total
Ylemmat esimiehet taysin eri mieita 29 11 40
antavat minulle riittdvasti  mejko eri mielts 17 21 38
henkildkohtaista en osaa sanoa 6 13 19

alautetta tydstani
P tyostani melko samaa mieltd 3 6 9
tdysin samaa mielta 4 4
Total 55 55 110
Lahin esimieheni auttaa minua tarvittaessa tyéssani esiintyvissi ongelmissa *
Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Léhin esimieheni tdysin eri mielta 1 6

auttaa minua melko eri mieltd 11 2 13

tarvittaessa tyéssani en osaa sanoa 2 6

esiintyvissd ongelmissa

tyv g melko samaa mielta 24 17 41

tdysin samaa mielta 11 33 44

Total 55 55 110

Minun on helppo puhua idhimmadlle esimiehelleni asiasta kuin asiasta * Sitoutuneisuus
Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Minun on helppo tdysin eri mielta 13 2 15
puhua lahimmalle melko eri mieltd 17 3 20
esimierjelleni asiasta en osaa sanoa 8 8 16
kuin asiasta Lo
melko samaa mielta 12 11 23
tdysin samaa mielta 6 30 36
Total 56 54 110

Ylimpien esimiesten kanssa voi mutkattomasti puhua tyéhon liittyvista ongelmista *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Ylimpien esimiesten taysin en mieitd 24 1 25
kanssa voi mutkattomasti  melko eri mielti 19 14 33
puhua tyéhén littyvista €n osaa sanoa 8 11 19
ongelmista Lo
melko samaa mieltd 4 18 22
taysin samaa mieltd 1 11 12
Total 56 55 111
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Hyvin tehdysta tyostd saa esimiehilts kiitosta * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count

Sitoutuneisuus

heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Hyvin tehdystd  tdysin eri mielta 29 9 38
tyostd saa melko eri mielta 16 11 27
e§im|eh||ta €n 0saa sanoa 7 g 16
kiitosta Lo
meiko samaa mielta 4 16 20
tdysin samaa mielta 8 8
Total 56 53 109
Esimiehet kohtelevat alaisiaan tasapuoleisesti * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Esimiehet taysin eri mieita 22 5 27
kohtelevat melko eri mieita 13 13 26
?alzs;laiirl‘eisesti en 0saa sanoa 11 19 30
meiko samaa mieltd 9 11 20
tdysin samaa mieltad 1 6 7
Total 56 54 110

Kaipaisin lisdd henkilokohtaista palautetta tyostini * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count

Sitoutuneisuus

heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Kaipaisin lisaa taysin eri mielta 3 1 4
henkilokohtaista  melko eri mielta 4 7
pal__laqjte‘tta en osaa sanoa 13 15 28
tydsténi Lo
melko samaa mieltd 21 24 45
tdysin samaa mielt& 15 11 26
Totai 56 54 110

Myés ylemmat esimiehet ymmadrtavat, mitd tyossani vaaditaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Myé6s ylemmat taysin eri mielta 36 10 46
esimiehet ymmartavat,  melko eri mielts 11 13 24
mitd tydssdni vaaditaan en osaa sanoa 3 18 21
melko samaa mieltd 4 10 14
tdysin samaa mieltd 2 4 6
Total 56 55 111
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Means

Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet vahvemmin sitoutuneet
Std. ) Std.
Devia Deviati
Mean N tion Mean N on
Lahin esimieheni antaa minulle
riittdvasti henkil6kohtaista 2,57 56 1,31 3.40 55 1,31
palautetta tydstani
Ylemmat esimiehet antavat
minulle riittdvasti henkildkohtaista 1,69 55 .88 2,47 55 1,15
palautetta tydstani
L&hin esimieheni auttaa minua _
tarvittaessa tydssani esiintyvissa 3,45 55 1,27 4,44 55 ,88
ongelmissa
Minun on helppo puhua
ldhimmadlle esimiehelleni asiasta 2,66 56 1,34 4,19 54 1,12
kuin asiasta
Ylimpien esimiesten kanssa voi
mutkattomasti puhua tyéhén 1,91 56 1,01 3,44 55 1,13
liittyvistad ongelmista
Hyvin tehdystd tydsta saa
esimiehilta kittosta 175 56 | 94 3,06 >3 135
Esimiehet kohtelevat alaisiaan
tasapuoleisesti 2,18 56 1,18 3,00 54 1,13
Kaipaisin lisdd henkilékohtaista
palautetta tydstani 3,73 56 1,10 3,76 54 91
Myé6s ylemmat esimiehet
ymmértdvat, mita tyéssani 1,66 56 1,10 2,73 55 1,18
vaaditaan
OMA VIESTINTAAKTIIVISUUS
Crosstabs
Jokaisen tydntekijdn tulisi myds oma-aloitteisesti ottaa selvdd tyéhon liittyvista
asioista * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Jokaisen tydntekijan meiko eri mielta 11 1 12
tulisi myés en osaa sanoa 8 8
oma-aloitteisesti o
ottaa selvas tyshon melko samaa mieltd 19 17 36
littyvista asioista tdysin samaa mieltd 18 37 55
Total 56 55 111
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Jokainen tyontekija on omalta osaltaan vastuussa tietojen eteenpdin laittamisessa *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

tietojen eteenpdin
laittamisessa

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Jokainen tydntekija on meiko eri mielta 4 4
Omalta Osaltaan en 0saa sanoa 5 5
‘éfj;‘;“safﬁ It:’:gr:rzsessa melko samaa mieltd 28 12 40
P téysin samaa mielts 13 42 61
Total 56 54 110
Means
Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet
Mean N Std.
Jokaisen tyéntekijan tulisi
myds oma-aloitteisesti ottaa
selvad tyshon littyvista 3.79 56 1
asioista
Jokainen tyéntekijd on
omalta osaltaan vastuussa
tietojen eteenpdin 4n 56 -85
laittamisessa
Report
Sitoutuneisuus
vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std. Deviation
Jokaisen tydntekijan tulisi
myds oma-aloitteisesti ottaa
selvaa tyohon liittyvist 4,64 55 59
asioista
Jokainen tyéntekiji on
omalta osaltaan vastuussa 478 54 42
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TYOTYYTYVAISYYS

Crosstabs

tyytyvdisyys esimiesten tydskentelyyn * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvdisyys erittdin tyytymaton 9 9
esimiesten
tyoskentelyyn  melko tyytymaton 23 9 32
en osaa sanoa 9 6 15
melko tyytyvdinen 14 26 40
erittdin
tyytyvédinen 1 14 15
Total 56 55 111
tyytyvéisyys palkkaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvédisyys  erittdin tyytymatén 11 5 16
palkkaan
melko tyytymatdn 27 9 36
en osaa sanoa 2 2
melko tyytyvainen 15 37 52
erittdin
tyytyviinen 3 2 S
Total 56 55 111

tyytyviisyys etenemismahdollisuuksiin * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin | vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyys erittdin tyytymaton 14 5 19
etenemismah
dollisuuksiin  melko tyytymaton 25 6 31
en 0saa sanoa 13 23 36
melko tyytyvdinen 16 16
erittdin
tyytyvéinen 3 5 8
Total 55 55 110
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tyytyvéisyys tyéhon yleensi * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvaisyys  erittain tyytymaton
7 5 5
tyéhén
yleensa melko tyytymatén 25 3 28
en 0saa sanoa 5 1 6
melko tyytyvdinen 21 42 63
erittdin
tyytyvdinen 9 9
Total 56 55 111
tyytyvéisyys tydilmapiiriin * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyys  erittédin tyytymatén 1 11
tyéilmapiiriin
melko tyytymdaton 19 9 28
en osaa sanoa 7 3 10
meiko tyytyvdinen 16 30 46
erittdin
tyytyvainen 2 13 15
Total 55 55 110
tyytyvéisyys vaikutusmahdollisuuksiin * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvdisyys erittdin tyytymaton 19 3 22
vaikutusmahdollisuuksiin
melko tyytymaton 20 12 32
en osaa sanoa 10 15 25
melko tyytyvdinen 6 18 24
erittdin
tyytyvdinen 1 6 7
Total 56 54 110
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tyytyvéisyys koulutusmahdollisuuksiin * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyys . ) erittdin tyytymatén 7 1 8
koulutusmahdollisuuksiin
melko tyytymatén 17 5 22
en 0saa sanoa 16 13 29
metko tyytyvdinen 15 22 37
erittain
tyytyvéinen 14 14
Total 55 55 110

tyytyvaisyys tiloihin ja tyovalineisiin * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvdisyys erittdin tyytymatén 3 5 8
tiloihin ja
tyovalineisiin melko tyytymaton 21 9 30
en 0saa sanoa 4 6 10
melko tyytyvdinen 27 28 55
erittdin
tyytyvainen 1 7 8
Total 56 55 111
tyytyvéisyys johdon toimintaan * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
tyytyvéisyys  erittdin tyytymaton 13 1 14
johdon
toimintaan melko tyytymatén 19 7 26
en osaa sanoa 16 16 32
melko tyytyvdinen 7 22 29
erittdin
tyytyvéinen 7 7
Total 55 53 108

Page 17



Means

Report

Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet
Mean N Std.
tyytyvdisyys esimiesten
tydskentelyyn 235 56 1.09
tyytyvéisyys palkkaan 2,50 56 1,24
tyytyvaisyys
etenemismahdollisuuksiin 215 55 99
tyytyvéisyys tydhén yleenss 2,75 56 1,07
tyytyvéisyys tydilmapiiriin 2,62 55 1,21
tyytyvaisyys
vaikutusmahdollisuuksiin 21 36 1,06
tyytyvaisyys
koulutusmahdollisuuksiin 2.1 53 1,01
tyytyvdisyys tiloihin ja ‘n
tydvalineisiin 3.04 6 1,08
tyytyvdisyys johdon toimintaan 2,31 55 ,98
Report
Sitoutuneisuus
vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std.
tyytyvéisyys esimiesten
tyéskentelyyn 3.82 59 1,00
tyytyvdisyys palkkaan 3,40 55 1,10
tyytyvaisyys
etenemismahdollisuuksiin 318 35 1,06
tyytyvéisyys tydhon yleensd 4,04 55 ,64
tyytyvdisyys tyéilmapiiriin 3,85 55 97
tyytyvaisyys
vaikutusmahdollisuuksiin 3.22 54 1.09
tyytyvéisyys
koulutusmahdollisuuksiin 3.78 55 99
tyytyvéisyys tiloihin ja
tydéviélineisiin 3.42 55 1,18
tyytyvdisyys johdon toimintaan 3.51 53 .95
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ORGANISAATIOILMASTO

Crosstabs

Tydpaikalla vallitsee hyvi henki * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tybpaikalla  taysin eri mieitd 10 10
vallitsee  melko eri mielts 22 10 32
hyvd henki en 0saa sanoa 7 4 11
melko samaa mielts 16 32 43
taysin samaa miefta 9 9

Tyopaikallani kiinnitetdén lilkaa huomiota pelkkiin tyasioihin ikmissuhteiden jiddessa
taka-alalle * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tyépaikallani kiinnitetdan  tdysin eri mieltd 6 6
likaa huomiota pelkkiin melko eri mieltd 7 11 18
?yoa.sw«hm. s . en osaa sanoa 10 16 26
ihmissuhteiden jadddessd ialts
taka-alalle metko samaa mieltd 21 18 39
tdysin samaa mielta 17 3 20
Total 55 54 109
Palvelutasomme on hyva * Sitoutuneisuus Crosstabuiation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Palvelutasomme melko eri mielta 7 6 13
on hyvé en osaa sanoa 8 2 10
melko samaa mielta 36 38 74
tdysin samaa mieltd 5 9 14
Total 56 55 111
Tydntekijit ovat ammattitaitoisia * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count .
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tydntekijdt ovat taysin eri mieita 2 2
ammattitaitoisia melko eri mielta 5 8
en 0saa sanoa 5 7
melko samaa mieltd 38 36 74
tdysin samaa mieltad 6 14 20
Total 56 55 111

Page 19



Minulla on mahdollisuus keskustella ja vaihtaa ajatuksia tystovereiden kanssa *
Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Minulia on mahdollisuus  taysin eri mieltd 6 1 7
keskustella ja vaihtaa melko eri mielta 9 9 18
ajatuksia tyGtovereiden en 0S3a Sanoa 1 1
kanssa -
metko samaa mieitd 27 23 50
tdysin samaa mieltd 14 21 35
Total 56 55 111
Tydétahti on lilan tiukka * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tyétahti  taysin eri mielts 2 3 5
onliilan  melko eri mielta 6 17 23
tiukka en osaa sanoa 6 10 16
melko samaa mieltd 21 15 36
tdysin samaa mieltid 21 9 30
Total 56 54 110

Esimiesten ja alaisten vilit ovat epévirailiset * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Esimiesten  tdysin eri mieltd 6 1 7

ja alaisten melko eri mieltd 10 18

:)Iélitv(i)r\;z?ltiset en osaa sanoa 17 15 32

melko samaa mieitd 19 21 40

tdysin samaa mieltd 4 9 13

Total 56 54 110

Yritys arvostaa yksikkémme tyoti * Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total

Yritys arvostaa  taysin eri mielta 14 3 ; 17
yksikkdmme melko eri mielt3 17 8 25
tyota en osaa sanoa 14 13 27
mefko samaa mieftd 8 23 31
tdysin samaa mielta 3 8 11
Total 56 55 111
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Tyotoverit auttavat toisiaan mielell4dn tarpeen vaatiessa * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tyotoverit auttavat taysin eri mieita 1 1
toisiaan mielelldan melko eri mieltd 5 5
tarpeen vaatiessa en 0saa sanoa 4 3 7
melko samaa mielta 25 22 47
tdysin samaa mieita 21 28 49
Total 56 53 109

Keskustelu ja ajatusten vaihto tydtovereiden kanssa on tirkeds * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Keskustelu ja taysin eri mieita 1 1
ajatusten vaihto melko eri mielts 1 1 2
tyétoverelde"n .. ©nosaasanoa 2 1 3
kanssa on tarkeda —
melko samaa mieltd 22 15 37
tdysin samaa mielt 30 38 68
Total 56 55 111

Tyontekijdiden mielipiteet otetaan huomioon ty6ta tai tyopaikkaa koskevissa

paadtoksissa * Sitoutuneisuus Crosstabulation

Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet Total
Tyontekijéiden tdysin eri mielta 15 3 18
mielipiteet otetaan melko eri mielta 24 11 35
hq_omlloon tyota ta'. en 0saa sanoa 12 12 24
tyépaikkaa koskevissa o
patoksissd melko samaa mieltd 4 21 25
tdysin samaa mieltd 1 8 9
Total 56 55 111
Tyépaikailani pitdisi keskustella nykyistd enemman yhteisists asioista *
Sitoutuneisuus Crosstabulation
Count
Sitoutuneisuus
heikommin vahvemmin
sitoutuneet sitoutuneet . Total
Ty6paikallani pitaisi meiko eri mielta 1 1 2
keskustella nykyistd  en osaa sanoa 7 15 22
enemman yhteisista melko samaa mieltd 17 21 38
asioista . o
tdysin samaa mieitd 31 18 49
Total 56 55 111
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Means

Report
Sitoutuneisuus
heikommin sitoutuneet vahvemmin sitoutuneet
Mean N Std. Mean N Std.
Tyopgnka”a vallitsee hyvé 253 55 1.10 373 55 95
henki
Tyépaikaliani kiinnitetdan
liikaa huomiota pelkkiin
tybasioihin ihmissuhteiden 3.87 35 1,00 3.02 o4 11
jdadessa taka-alalle
Palvelutasomme on hyva 3,70 56 .81 3,91 55 .80
Ty6ntekijat ovat
ammattitaitoisia 3,73 o6 90 41 59 71
Minulla on mahdollisuus
keskustella ja vaihtaa
ajatuksia tyStovereiden 3.61 56 132 398 53 11
kanssa
Tyétahti on liian tiukka 3,95 56 112 3,19 54 1,21
Esimiesten ja alaisten vilit
ovat epdviralliset 3,09 56 112 3.54 54 1,00
Yritys arvostaa
yksikkémme tysta 2,45 56 1,17 3,45 55 1,09
Tyétoverit auttavat
toisiaan mielelldan 4,07 56 ,99 4,47 53 ,61
tarpeen vaatiessa
Keskustelu ja ajatusten
vaihto tyGtovereiden 4,41 56 ,80 4,64 55 ,62
kanssa on tarkeds -
Tydntekijéiden mielipiteet
otetaan huomioon ty6ta tai
ty6paikkaa koskevissa 214 56 96 3,36 55 113
paatéksissa
Ty6paikallani pitéisi
keskustella nykyista
enemman yhteisistd 439 56 78 4,02 59 83
asioista
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