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Tiivistelma - Abstract

This study is focused on changes in society, particularly in the work-life. The concept
postmodern is used to refer to the new working environment in organizations, which include
postmodern organizations, postmodern employees, and the new deal at work as a psychological
contract. The aim of the study is to examine how these concepts manifest themselves in Finnish IT-
organizations.

The objective of this study is also to understand what kind of effects these changes have on ideas
on internal communication. This study takes a critical view on basic goals of internal communication.

The prologue to this study was a pilot-research which examined communication gaps and
values related to them in one IT-organization. It revealed a change in commitment. Employees were
not committed to the organization but to their own work and projects. The new deal at work had taken
place.

This is a quantitative study. Research material was collected by a questionnaire in three Finnish
IT-organizations. The questionnaire was structured by using the results of the pilot study and ideas
presented in the research field. The data was analyzed by quantitative methods such as sum variable,
Spearman correlation, Kruskal-Wallis- and Mann-Whitney -tests. The results of the study show that
the organizations studied were indeed postmodern organizations in which the new deal seemed to
reign.

This study suggests that new objectives of internal communication should be considered.
Organizations should communicate more effectively on the conditions of the psychological contract. In
this way, communication becomes more a tool for self-development and a way of influencing, hence
changing the concept of commitment.

This study contributes to organizational communications research by challenging scholars to
take changes in the work-life into account when building theories of internal communication. The
practical contribution of the study is associated with the planning of internal communication. The
study gives ideas for PR-practitioners what to consider when planning internal communication
policies in postmodern organizations.

Asiasanat Tyo6elaman uusi sopimus, postmodernit organisaatiot, sisdinen viestinta,
psykologinen sopimus, sukupolvi x
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ESIPUHE

’Outoa Kkaikki.

On muilla maailmansa suljettu, tdésmétty ja yksimerkityksinen,
mutta minun ui kysymysten hdmarassa,

jossa mik&éan ei ole siltd milta ndyttaa

ja vaihtaa alinomaa muotoaan ja merkitystaan.

Valmiina tulemaan, mutta ei koskaan olemaan.”

Olavi Ingman

Intohimoni tutkimukseen on syntynyt kysymyksistd. Mitda enemman asioihin
olen tutustunut, sitd vahemman olen saanut vastauksia. Myodskaan tama tyo ei
ole vastaus noihin kysymyksiin, vaan yksi suuri kysymys muiden kysymysten
joukossa. Tata matkaa kysymysten &arelle ei olisi tehty yksin. Siksi haluan
kiittad lukuisia ihmisiga, jotka ovat auttaneet, tukeneet ja aktivoineet
ajattelemaan.

Professori Jaakko Lehtonen on haastanut minut talle matkalle.
Haluan kiittdd hantd ohjauksesta, mielenkiintoisista  keskusteluista,
asiantuntemuksesta ja tuesta. Han on vaikuttanut ajatteluuni ja auttanut
Ioytamaan tien silloin, kun se on ollut hukassa. Kiitdn myds Jyvaskylan
yliopiston yhteiséviestinnan oppiaineen a-ryhmaa kannustuksesta.

Kiitan yhteistyosta tutkimukseen osallistuneita organisaatioita ja
niiden yhteyshenkil6ita: Mari Stenvallia ja Satu Hautamaked Sofor Oy:std, Eija
Hayrista Done Oyj:sta seké Rita Uotilaa Solagem Oy:sté (nykyisin locore Oyj).

Tutkimustyoni ei olisi alkanut ilman entisen tydpaikkani, Jyvaskylan
yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutin  tukea. Kiitdn  entisia
tyOtovereitani tuesta ja kannustuksesta. Erityisesti kiitdn Veikko Halttusta
arvokkaista tiedetta ja elaméaa koskevista keskusteluista. Kiitdn myds nyKkyisia
tyOtovereitani  Seingjoen ammattikorkeakoulun  Yrittdyyyden yksikdssa
inspiroivasta tyoilmapiirista. Erityiskiitos Soile Kotalalle, joka auttoi minua
tilastotieteen kiemuroissa. Suomen Kulttuurirahastoa haluan myo6s Kiittaa
saamastani apurahasta.

Perheeni ansaitsee erityiskiitokset. Ilman vanhempiani Tuulaa ja Ahti
Joensuuta seka veljedni Sami Joensuuta en yksinkertaisesti olisi mina. Heidan
tukeensa voin aina luottaa. Samia Kkiitdn myo6s englanninkielen hionnasta.
Kiitan appivanhempiani Riitta ja Tarmo Joensuuta sek& mieheni sisaruksia
Marika Kauppista ja Jussi Joensuuta perheineen lampimasta kannustuksesta.
Laheiset ystavat ansaitsevat myds kauniin kiitoksen, te olette minulle helmia
elaman ketjussa.

Suurimman ja kirkkaimman kiitoksen tahdon osoittaa rakkaalle
aviomiehelleni Antille. Kiitdn sinua ymmarryksesta, rakkaudesta ja lukuisista
antoisista keskusteluista. Sind olet nayttanyt minulle, mik&d lopulta onkaan
tarkeéa.
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1 JOHDANTO

William H. Whyte kirjoitti vuonna 1956 teoksen The Organization Man, jossa hén
kuvasi tyontekijan ja tyOnantajan valistd kirjoittamatonta sopimusta
amerikkalaisen liike-elaman instituutioksi. Silla viitattiin sopimukseen, jossa
tyontekijan odotettiin tekevan kovasti t0itd, sitoutuvan organisaatioon, tekevén
mitd ikind kasketddn eikd aiheuttavan ongelmia. Ty6nantajan taas odotettiin
tarjoavan hyvan tyoén hyvalld palkalla, uralla etenemismahdollisuuden
organisaation sisalla ja kaytanndssa elinikaisen tyo6llisyyden tyontekijalle.

50 vuotta myohemmin projektityd, lyhytaikaiset tydsuhteet ja jatkuva muutos
muuttavat tydelamaa niin yrityksen kuin tyodntekijan kannalta. Puhutaan
tydelaman uudesta sopimuksesta (new deal), jossa tydntekijan ja tyOnantajan
suhdetta maarittelee molemminpuolinen hyoéty (Byrne 2001, 44). Itsensa
kehittamisesta tulee tarked osa tyontekijan markkina-arvoa - tyodntekija myy
osaamistaan tyonantajalle, joka valitsee markkinoilta parhaat asiantuntijat.
Tyoelaman turvallisuus katoaa, kun jokainen tyontekija on korvattavissa uudella ja
tydsopimukset solmitaan vain lyhyeksi aikaa. Turvallisuuden my6téa katoaa myos
sitoutuminen. Uusi sukupolvi, ns. Generation X (ks. esim. Tulgan 1997; Faber 2001),
edustaa erilaisia arvoja kuin aiemmat sukupolvet. Tyo6ltd vaaditaan suurempaa
joustavuutta, epdmuodollisuutta sekd myods hauskanpitoa. Tyon tarkoituksena on
kehittdd itsed, ei niinkdadn organisaatiota. My0s organisaatiot muuttuvat
joustavammiksi informaatioteknologian myo6td. N&ama ns. postmodernit
organisaatiot ovat tiimipohjaisia, matalahierarkisia, informaatioteknologiaa ja
globaaleja verkostoja hyddyntévia organisaatiota, joissa painottuu projektityd



(Eisenberg ja Goodall 1997). Jatkuva epdvarmuus ja muutospaine vaativat
organisaatioilta tyévoiman uusimista ja uusien taitojen hankkimista.

Naitd muutoksia tyoelamassa kuvataan tassa tutkimuksessa sanalla postmoderni.
Zygmunt Bauman totesi Niin&Nain -lehden haastattelussa vuonna 1997
postmodernin olevan yksi niistd monista kasitteistd, joita voidaan kayttaa
halutessa viitata yhteiskunnan perustavanlaatuiseen erilaisuuteen suhteessa
aiempaan yhteiskuntaan (Jokinen & Kokkonen 1997, 45). Samoin t&ssa
tutkimuksessa termid postmoderni kaytetaan viittaamaan tytelaman erilaisuuteen
suhteessa tyodelamaan esimerkiksi 50 vuotta sitten. Tama erilaisuus nakyy
organisaatioissa, tyontekijoiden kéasityksissa itsestaan tyontekijoina seka tyoelaman
psykologisessa sopimuksessa (ks. s. 73). Tutkimuksessa kaytetdan kasitteita
postmoderni organisaatio, postmoderni tyodntekija ja tyéelaman uusi sopimus,
jotka madritelladn tarkemmin luvussa 3. Postmodernilla tarkoitetaan téssa
tutkimuksessa eri asiaa kuin postmodernismi. Postmodernismi on filosofinen
suuntaus, minkd perusajatuksena on Kkriittinen suhtautuminen vallitseviin
teorioihin ja ajatuksiin (ks. esim. Deetz 2001).

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tyontekijoiden Kkasityksia
organisaatiosta, tydelamasta seka itsestddn tyontekijoéind suomalaisissa IT-alan
organisaatioissa. Tavoitteena on siten selvittaa, missa maarin
tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ajatukset tydelaman muutoksesta toteutuvat
tutkittavissa organisaatioissa.

Tyo6elaman muuttuessa vanhat perusoletukset organisaatiosta ja tyodntekijoista
asettuvat uuteen valoon. Voidaanko enéda puhua yhteisista arvoista, kun tyévoima
vaihtuu jatkuvasti? Johtamisen yksi tavoite on ollut viestid tyontekijoille
organisaation visio, missio ja strategia sekd sitouttaa tydntekijat niihin. Mité
merkitystd nailla kasitteilla on tydelaman muutoksissa? Tutkimuksen toisena
tavoitteena on tulosten pohjalta tarkastella Kriittisesti peruskasityksia mm.
sitoutumisesta ja yhteisista arvoista.

Tutkijan pro gradu -tyo toimii erédénlaisena esipuheena varsinaiselle tutkimukselle.
Siind tarkasteltiin organisaatiossa koettuja sisdisen viestinnan puutteita eli ns.
viestintavajeita seka viestintaan liittyvia arvoja. Tutkimuksen tulokset nostivat
esille tydelaman uuteen sopimukseen liittyvia piirteitd. Koska tutkimus toimii
lahtokohtana varsinaiselle tutkimukselle, esitellaan se aluksi luvussa 2.

Luku 1 johdattelee tutkimuksen aihepiiriin seké esittelee tutkimuksen taustan ja
tavoitteet. Luku 2 on prologi tutkimustehtdvaan ja siind esitellddn pro gradu -
tutkimus tiivistetysti. Luku 3 kasittelee tarkemmin tutkimuksen keskeisia
kasitteitd: postmodernia organisaatiota, postmodernia tyontekijaa seka naiden
valistd psykologista sopimusta. Luvussa 4 kaésitellddn  sitoutumisen
problematiikkaa ja sisdisen viestinndn tavoitteita. Luvussa 5 muodostetaan



varsinainen tutkimusongelma, esitetdan tutkimuskysymykset sekd kootaan yhteen
tutkimuksen olennaisimmat kéasitteet. Luvussa 6 kuvataan tutkimuksen empiirisen
osan rakentaminen ja suorittaminen. Luku 7 esittelee tulokset ja luku 8
johtopaatokset.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Lansimainen yhteiskunta on joutunut hyvéksymaan 2000-luvulle tultaessa
muutoksia niin tyon kuin perheen kohdalla. Ydinperheen myytti on pirstaloitunut,
vaihtoehtoperheet ja jatkuva yksiléllisyyden korostaminen ovat korvanneet
perinteisen yhteisollisyyden. Laura Oswald (2003) nime&d uusiksi trendeiksi
perheen fragmentoitumisen sosiaalisena yksikkona ja sukulaisuuteen perustuvan
yhteiskunnan hajoamisen. Kuluttajakdyttaytymisessa on unohdettu perheen “me-
henki”, mik& nakyy markkinointiviestinndn kohdistamisessa perheen yksildiden
eri tarpeisiin ja jopa elaméantyyleihin.

Perheen muuttumisen lisdksi myds tydelaméa on ajautunut uuden tilanteen eteen.
90-luvun irtisanomiset synnyttivat uuden tyontekijasukupolven, jolle sitoutuminen
on enemman punainen vaate kuin hyva asia. Luottamus organisaatioiden ja
tyontekijoiden valilla rikkoontui silloin ehkd pysyvasti. Whyten (1956)
”’Organizational Man” ajautui lopulliseen kriisiin ja korvautui freelancereilla, osa-
aikatyontekijoilla ja joustavalla tydvoimalla (ks. s. 79). Cappelli (1997, 1999) on
kasitellyt tydeldaman muutosta ns. tyGelaman uuden sopimuksen kautta, jossa
aiemmat odotukset sekd tyonantajan ettéd tyontekijan puolelta ovat muuttuneet.
Tydeldaméan muutosta ei ole pidetty pelkastdan positiivisena asiana. Sennett (2002)
puhuu tydelaman uudesta jarjestyksestd, joka taivuttaa ihmistd muutokseen. Han
uskoo ihmisen kadottavan jatkuvuuden tunteen muutoksen keskelld, miké saattaa
johtaa myds vieraantumiseen ja oman identiteetin murenemiseen.

Y hteiskunnan murros nakyy laajasti eri alueilla. Téassa tutkimuksessa keskitytaan
tarkastelemaan tydeldman muutosta organisaatioissa tyontekijan nakdkulmasta.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisena tyontekijat nékevat nykyisen
tyoyhteisonsa, mitd he ajattelevat itsestdan tyontekijana, mitd he odottavat
tyonantajalta ja mité he uskovat tyonantajan odottavan heiltd. Tavoitteena on siten
selvittéd  l0ytyykoé  tutkituista  organisaatioista  niitd  piirteitd, joita
tutkimuskirjallisuudessa on esitetty erityisesti postmoderneista organisaatioista,
postmoderneista tyontekijoistd (sukupolvi X) sekd wuudesta tyoeldméan
sopimuksesta. Tastd kokonaisuudesta kaytetddn kasitettd p-organisaatio, joka
esitellddan  tarkemmin luvussa 5.2. Kasitysten pohjalta rakennetaan
tutkimuslomake, jolla esitettyja nakemyksid voidaan testata niin organisaation,
tyontekijan kuin tyéelaméan uuden sopimuksen suhteen.



Esitutkimuksena toimii Jyvaskylén yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa
(TITU) toteutettu tutkimus. TITU:ssa suoritettiin perinteellinen organisaation
viestintdauditointi, jota tdydennettiin arvoketjuanalyysilla. Auditoinnin tuloksena
tyontekijoistd 16ytyi kaksi ryhmaa: viestintavajeettomat (eli tyytyvdiset) ja
viestintavajeelliset (eli kriittiset). Naiden ryhmien taustalta 10ytyi erilaisia arvoja.
Tyytyvdiset paljastuivat postmoderneiksi tyodntekijoiksi, jotka eivat olleet
sitoutuneita organisaatioon vaan lahinnd omaan ty6hon ja itsensa kehittamiseen.
Kriittiset taas heijastivat perinteisimpia arvoja sitoutuneina ja organisaation
kehittamisesta  Kkiinnostuneina  tyontekijoind.  Esitutkimus  osoitti, etta
viestintatyytyvaisyys liittyi  yllattden sitoutumattomuuteen ja Kkyseisten
tyontekijoéiden arvot heijastivat tyodelaman uudesta sopimuksesta esitettyja
nakemyksia.

Tyoelaman muutoksen tutkiminen antaa aihetta pohtia my6s tiettyja
peruskasitteitd uudessa valossa. Varsinkin sisdisen viestinnan oppaissa seka
johtamiskirjallisuudessa on puhuttu paljon yhteisten arvojen kommunikoimisesta,
strategian saattamisesta jokaisen tyontekijan arkipaivadn sekd vaikuttamisen
mahdollisuuksien antamisesta tyontekijille (ks. esim. Aberg 1997; Karlét 1996;
Johnson & Scholes 1999). Jos kasitykset postmodernista tydntekijasta ja tydelaman
uudesta sopimuksesta toteutuvat tutkittavissa organisaatioissa, naiden kasitteiden
merkitys hamartyy. Taman tutkimuksen tavoitteena on siten my6s pohtia ndiden
kasitteiden muuttumista nykyisessa toimintaymparistossa.

1.2 Tutkimuksen rakentuminen

Esitutkimuksessa mitattiin  Tietotekniikan tutkimusinstituutin  tydntekijéiden
raportoimia viestinta- ja kanavavajeita. Tuloksia syvennettiin haastattelujen avulla,
joissa menetelmana kaytettiin laddering-tekniikkaa ja arvoketjuanalyysia (ks. s. 17-
20). Haastattelujen tarkoituksena oli selvittdd, mitd arvoja viestintavajeiden
taustalla esiintyy. Esitutkimus jakaantui kahteen vaiheeseen kuvion 1 esittamalla
tavalla:

Tapaustutkimus TITU

Viestintavajetutkimus Arvotutkimus vajetutkimuksen pohjalta

OCD-lomakekysely, mukailtu versio. Laddering-tekniikalla toteutetut haastattelut.
Tulosten perusteella vastaajien jakaminen
erilaisiin ryhmiin.

KUVIO 1 Esitutkimuksen rakentuminen.




Esitutkimuksen tulokset esitellddn luvussa 2 ja ne toimivat osaltaan pohjana
varsinaiselle tutkimukselle. Varsinainen tutkimus jakaantuu kuvion 2 mukaan
seuraavasti:

Tutkimuksen kohteena IT-alan organisaatiot, kohteena useampi organisaatio (Done Oyj, Sofor
Oy, Solagem Qy)

Esitettyjen ndkemysten testaaminen

1) Organisaation postmodernius
2) Tyontekijan postmodernius
3) Tyo6eldméan uusi sopimus

Tutkimuskirjallisuuden seké tapaus TITU:n perusteella (arvot) rakennetaan kyselylomake,
jolla testataan, 16ytyyko organisaatiosta tutkimuskirjallisuudessa esitettyja postmoderneja
piirteitd organisaation, tyontekijan ja tyéelamén sopimuksen suhteen. Lomakekysely
analysoidaan kvantitatiivisilla menetelmilla.

KUVIO 2 Varsinaisen tutkimuksen rakentuminen.

Tutkimuksen tulosten pohjalta tarkastellaan kriittisesti joitakin sisdisen viestinnan
peruskasityksid. Sisdisen viestinnan tehtavaksi on nahty mm. organisaation
arvojen, vision ja strategian saattaminen kaikille tydntekijoille yhteisiksi (esim.
Aberg 1997; Smythe 1997). Voidaan puhua legitimaatiosta; organisaatio hankkii
oikeutuksen sidosryhmiltd toimintaansa varten. Symmetristd, tasa-arvoista
viestintad pidetdan tarkeédna organisaation ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoille
on annettava mahdollisuus osallistua péaatoksentekoon sekd organisaation
kehittamiseen.

Naita kasityksida on tarkoitus tarkastella uudessa valossa. LoOytyyko
organisaatioista postmoderneja tyontekijoita, jotka ovat kiinnostuneita lahinna
itsensa kehittamisestd, ja joita ei kiinnosta organisaation yhteiset asiat ja niihin
vaikuttaminen? Jos on, vaikuttaako se sisdisen viestinnédn tavoitteisiin?




2 PROLOGI: TAPAUS TITU

Taman  tutkimuksen  lahtolaukauksena, erdanlaisena  esipuheena ja
esitutkimuksena toimii Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) suoritettu
tutkimus vuosina 2000-2001. Tassa luvussa esitellaan esitutkimuksen tarkeimmat
tulokset. Tarkempi tutkimuksen kuvaus 16ytyy pro gradu -tydsta (Joensuu 2001).

TITU:ssa suoritettu tutkimus nosti esille postmodernin ajan piirteet ja kdynnisti
jatkotutkimuksen.  Tutkimuksessa selvitettiin  organisaatiossa  vallitsevia
viestintavajeita sek& niiden taustoja arvoja tarkastelemalla. Kyseessd oli
tapaustutkimus.

2.1 Johdanto

Jyvaskylan yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) kdynnistettiin
kevéaalla 2000 prosessi, jonka tarkoituksena oli selkiyttdad organisaatiorakennetta ja
kehittda instituutin toimintaa laajemmallakin tasolla. Sisdinen viestintd nousi
yhdeksi  kehittdmisen kohteeksi. Kevaadn aikana instituutissa tehtiin
viestintavajetutkimus, jolla haluttiin selvittdd mista asioista henkilosto ei saa
tarpeeksi tietoa ja miten viestintdkanavat toimivat. Viestintavajetutkimus osoitti,
ettd henkilosto koki vajeet hyvin eri tavalla. Osa oli taysin tyytyvainen viestintaan
ja koki saavansa tietoa juuri niin paljon kuin halusikin. Toisilla taas oli suuria
tietovajeita samojen asioiden kohdalla. IImi6ta haluttiin selvittdd syvemmin, jotta
ymmarrettaisiin miksi tyoyhteison jasenet kokivat vajeet niin eri tavalla. Tama
tehtiin arvotutkimuksen avulla.



Tutkimuskysymykset
Tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten viestintavajeet koetaan organisaatiossa?
Kysymyksella pyrittiin selvittamaan millaisia vajeita tydyhteisosta 10ytyy ja onko
henkiloston valilla eroja vajeiden kokemisessa.

2. Millaisia arvoja viestintavajeet eri tavalla kokevilta ihmisilta 16ytyy?
Kysymyksella pyrittiin selvittdmaén eroavatko arvot jollakin tavalla viestintdvajeet
eri tavalla kokevien ihmisten kesken.

3. Miten arvot liittyvat viestintavajeiden kokemiseen?

Kysymyksella pyrittiin  selvittdmdan  liittyvatkd arvot jollakin tavalla
viestintavajeiden kokemiseen.

4. Millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen viestinnén tarpeisiin liittyy?
Kysymyksella pyrittiin selvittdméaan, miksi eri asioista halutaan saada tietoa, mihin
seurauksiin tieto ihmisten mielesté johtaa sekd mitkéa arvot taustalla heijastuvat.

Viestintavajetutkimuksen taustaa

1950-70 -luvuilla Suomessa tehtiin paljon viestintdilmastotutkimuksia. Osmo A.
Wiio ja Martti Helsild kehittivat vuosina 1970-71 maaramuotoisen LTT-
kyselylomakkeen, jota k&ytettiin  organisaatioviestinnan  tutkimuksessa.
Mydhemmin Wiio kehitti LTT-lomakkeen OCD-lomakkeeksi (Wiio 1978).
Lomakekehitysta jatkoi vuonna 1986 Leif Aberg Sl-matriisillaan (Aberg 1986).
Kukka-Maaria Tilev kehitti 90-luvulla OCD-lomakkeen pohjalta OCCD-lomakkeen
(Tilev 1994).

International Communication Association mietti my0s sisdisen viestinnan
laajempaa maarallistd mittaamista. Useiden eri maiden tutkijat kehittivat 70-
luvulla [ICA-auditointimenetelman (ks. Sincoff, Goyer & Goldhaber 1977;
Goldhaber & Krivonos 1977). ICA-menetelman vahvuutena on pidetty sité, etta se
perustuu vahvaan teoriapohjaan ja sitd oli testattu viisi vuotta ennen
kayttoonottamista. Liséksi se on harvoja standardoituja menetelmid. Menetelman
heikkoutena on pidetty sité, etta se vaatii organisaatiolta paljon aikaa ja on myos
kohtalaisen kallis. (Goldhaber & Krivonos, 1977.) Arvostelusta huolimatta ICA-
menetelmaa on kaytetty vield 90-luvulla joissakin tutkimuksissa (ks. esim. Allen &
Brady 1997).



ICA-menetelmd ja OCD-menetelmé eroavat toisistaan. ICA on laajempi, moni-
instrumenttinen menetelm& organisaation viestintdongelmien syvalliseen
analysointiin kun taas OCD-menetelma on suppeampi, yksinkertaisempi, yhta
instrumenttia kayttdva menetelma. Se pyrkii nopeaan analyysiin organisaation
havaitusta viestinnasta. (Goldhaber, Wiio & Yates 1980.)

OCD-menetelma sisaltaa standardoidun kyselylomakkeen, jonka tarkoituksena on
keratd vertailukelpoista tietoa eri organisaatioiden viestinndstd. Menetelma on
nopea ja Yyksinkertainen tapa kerdtd tietoa. Menetelmda on arvosteltu sen
suppeudesta, mika toisaalta on ndhty myos sen vahvuudeksi. Inforviestintd Oy on
kerdnnyt Suomessa tehdyista tutkimuksista tietopankin, joka sisaltédé 50 tutkimusta
40 eri organisaatiosta vuosilta 1991-1997. OCD-menetelméan tutkimuksen osa-
alueet ovat viestintatyytyvaisyys, kanavavajeet, tietovajeet, tiedonkulun ongelmat,
tyotyytyvaisyys, tietojarjestelmien kayttd, ajankayttd, viestintdkayttaytyminen,
organisaatiokohtaiset kysymykset sekda tiedon etsinndn mallit (Greenbaum,
Calmpitt & Willinganz 1988, 260-261). Kéaytdnndssé OCD-menetelmaé on kaytetty
viestintatyytyvaisyyden, kanavavajeiden, tietovajeiden ja tiedonkulun ongelmien
tutkimukseen (ks. esim. Huhtala 1998).

OCD-tutkimus perustuu kontingenssi- eli soviteteoriaan, jonka mukaan yhta
oikeaa viestintatapaa ei ole - organisaation eri tekijat vaikuttavat siihen, millainen
viestintgjarjestelma on toimiva (Wiio, 1978). OCD-tutkimus kuuluu viestinnan
traditionaalis-funktionaaliseen paradigmaan.

Viestintéavajetutkimus on ollut osa Wiion (1978) OCD-menetelmaa.
Viestintévajee lla tarkoitetaan erotusta saadun ja halutun tiedon valilla. Vajeita voi
esiintyd viestintdkanavissa tai tietosisalldissa, jotka muodostavat yhdessa
sovittujen pelisdantdjen kanssa organisaation viestintgjarjestelméan. Kanavavajeella
tarkoitetaan siis erotusta kanavasta saadun ja halutun tiedon valilla ja tietovajeella
erotusta tietosisallosta saadun ja halutun tiedon valilla. (Juholin 1999, 92-94.) Tietoa
voidaan saada myo6s enemman kuin halutaan. Tall6in puhutaan positiivisesta
vajeesta.

Tietosisallot voidaan jakaa Juholinin (1999, 133-139) mukaan kahteen ryhmaan:
arkisiin asioihin” seka organisaation perusoletuksiin, joita ovat visiot, strategiat ja
arvot. Tietosisaltojen arkisempia asioita ovat mm. taloudellinen tilanne,
suunnitelmat ja tavoitteet, toiminnan ja organisaation muutokset, tyollisyystilanne,
oma tyd, koulutus ja kurssit, henkilostoedut, muiden yksikodiden ja projektien
toiminta, harrastukset ja vapaa-aika, tuotteet ja palvelut sekd toimintaympariston
ajankohtaiset asiat.

Moisala ja Aberg (1980, 342) jakoivat aikanaan tietosisallot viiteen eri ryhmaéan.
Naitd ovat tyoviestinnan tietosisallét (esim. oman tyon tulevaisuus, kdytdnnon
jarjestelyihin ja ohjeisiin liittyvat asiat), uraviestinnan tietosisallot (esim. koulutus



ja kurssit, henkilovaihdot ja nimitykset), yksikkdtasoisen yllapitoviestinnan
tietosisallot (esim. oman yksikon kehittdmishankkeet, investoinnit), yhtidtasoisen
yllépitoviestinndn  tietosisallot  (esim.  yhtion  taloudellinen tilanne,
tyollisyystilanne, suunnitelmat) sek& muutosta ja tulevaisuutta koskevat
tietosisallot (esim. kehittamishankkeet, suunnitelmat).

Juholin jakaa (1999, 141-158) kanavat kolmeen paaryhmaan: kasvokkaisviestintaan,
painettuun viestintdan ja sahkoiseen viestintdan. Kasvokkaisviestinnan kanavia
ovat kokoukset, neuvottelut ja palaverit, tyotoverit, erilaiset tilaisuudet
(epaviralliset ja viralliset) ja ns. puskaradio (huhut). Kirjallisen viestinnan kanavia
ovat tiedotteet, Kirjeet, henkilosto- ja tiedotuslehti sekd ilmoitustaulu. Sihkdisia
kanavia ovat intranet, sahkoposti, puhelin, faxi, televisio ja radio. Organisaatioilla
on kaytdssaan erilaisia kanavien kokonaisuuksia. Viestinta voi olla vertikaalista tai
horisontaalista.

Viestintavajeita on mitattu kysymalla asteikolla 1-5 kuinka paljon vastaaja haluaa
tietystd kanavasta tai tietosisallosta tietoa ja asteikolla 1-5 kuinka paljon han saa
sita talla hetkelld. Jos vastaaja haluaa esim. lahimmaltd esimieheltd tietoa 5:n
arvoisesti ja saa sita talla hetkelld 3:n arvoisesti, on kanavavaje 5 - 3 eli 2. Vajeiden
tulkinnassa kaytanto on osoittanut, etta yli 1 suuruinen vaje on halyttava ja alle 0.5
jaavat vajeet eivat viela aiheuta ongelmia (Juholin 1999, 92).

Viestintavajetutkimuksen tuloksia tulkittaessa on muistettava, ettd kysymys on
harvoin todellisista vajeista. Tutkimuksella ei pystytakddn mittaamaan, mista
asioista tyontekijat todella saavat vahemman tietoa kuin haluavat — kysymys on
ainoastaan kokemuksesta. Kritiikkida voidaan esittdd myds sen takia, ettd
vastatessaan kyselyyn tyontekijat eivat valttimattad vastaakaan viestintdan
liittyviin asioihin. Mitattaessa esimerkiksi viestintatyytyvaisyyttd on mahdollista,
ettd vastaajat kokevat viestintatyytyvaisyyden yleisena tyotyytyvaisyytena tai
projisoivat kyselyyn tyytymattomyytensd johtajaan. Viestintavajeiden onkin
todettu olevan yhteydessa tyytyvaisyyteen organisaatiossa. Alesse (1982) osoitti,
ettd mitd suurempi vaje halutun ja saadun tiedon valilla on, sitd pienempi on
kokonaistyytyvaisyys organisaatioon.

Toinen huomattava seikka viestintdvajetutkimuksessa on se, ettd se mittaa
ainoastaan organisaation virallista viestintgjarjestelmaa. Tall6in tutkimatta jaavat
epaviralliset verkostot, organisaation Kkulttuurin vaikutukset seka erilaiset
yhteisossd kaydyt dialogit. Nama rajoitukset on syytd muistaa tulkittaessa
vajetutkimuksen tuloksia.

Viestintavajeiden tutkimus on ollut luonteeltaan kvantitatiivista ja kuvailevaa.
Organisaatioissa on selvitetty lahinna sitd, mista sisalldistd tai kanavista vajeet
I6ytyvat ja kuinka suuria ne ovat (mm. Juholin 1999). Liséksi on tutkittu vajeiden
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muutosta ajan myota (mm. Huhtala, 1998; Juholin, 1999). Vajeiden syiden tutkimus
on jaanyt kuitenkin hyvin véahaiseksi.

2.2 Arvoista ja niiden tutkimisesta

Arvot toimivat oman aikakautensa tulkkina. Tasta syysta arvoja haluttiin tutkia
viestintédvajeiden taustalla ja siten syventdd ymmarrysta viestintdvajeiden syista.
Seuraavaksi maaritelladn, mitd arvoilla tarkoitetaan ja kerrotaan tutkimuksessa
kaytetystd menetelmasta arvojen tutkimiseen.

Ihmiset tekevat jatkuvasti arvioita ymparoivasta todellisuudesta ja luokittelevat
havaitsemansa asiat oikeiksi tai vaariksi, hyviksi tai pahoiksi, tavoiteltaviksi tai
véltettaviksi. Nama arviot ja kasityksemme todellisuudesta pohjautuvat arvoihin.
Henkilokohtaisilla arvoilla on todettu olevan merkitystd mm. tehtéessa strategisia
paatoksia yrityksessa (Guth & Tagiuri 1965), valittaessa omaa uraa (Costa, McRae
& Holland 1984) seka havaintoihin eettisesta kayttaytymisesta tytpaikalla (Finegan
1994). Arvoilla nayttdisi olevan merkitystd myos tyotyytyvaisyyden kokemiseen
(Mottaz 1986) ja sitoutumiseen (Oliver 1990).

Rokeach (1973) maarittelee arvot kasityksiksi siitd, mikd on tavoiteltavaa ja
haluttavaa. Ne voivat olla yksilon arvoja tai yhteiskunnan arvoja. Arvot ohjaavat
toimintaa, arviointia, valintoja, asenteita, argumentointia ja vaikuttavat siihen,
miten toiminnan syita selitetdan. Voisikin sanoa, ettd arvot heijastuvat kaikessa
ihmisen toiminnassa ja ajattelussa. Arvot siis pohjautuvat siihen, minkd naemme
tarkedksi ja tavoiteltavaksi. Arvot ovat rakenteellisesti jasentyneind mielessamme.
Rakenne voi perustua prioriteetteihin (arvojen tarkeysjarjestys), mutta siihen
voivat vaikuttaa myds arvojen yhtendisyys, laajuus ja sovellettavuus eri tilanteissa
(Rokeach 1973). Tassa tutkimuksessa arvot ndhdédan Rokeachin maéarittelemalla
tavalla. Arvot vaikuttavat siis arvioiden tekemiseen ja todellisuuden kokemiseen —
nain ollen arvot ovat taustalla yksilon arvioidessa my0ds organisaation sisaista
viestintaad ja omaa kokemustaan sen riittdvyydesta.

Rokeach (1973) huomauttaa, ettd arvoja on tutkittu kahdella tavalla: arvot on nahty
joko joksikin, mita henkilolla on (arvot kriteereind) tai joksikin, mit&4 henkil®
arvostaa (jonkin objektin arvo). Toisin sanoen on voitu kysya henkil6lta, kuinka
paljon han esimerkiksi arvostaa joustavaa tyoaikaa. Tallin arvoa on Kasitelty
objektin arvona. Rokeach (1973) kuitenkin vaittaa, ettd ihmiset voivat arvostaa
lukuisia asioita ja talléin on vaikeampi paasta syvdlle arvotasolle. Hanen
mukaansa olisi térkeda tutkia myds arvoja Kkriteereind, jolloin niitd on
huomattavasti suppeampi maara.
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Dose (1997) on tutkinut tyohon liittyvia arvoja. Han maarittelee arvot mittapuiksi,
joiden mukaan yksil6 maarittelee, mika on oikein tai tarkedd tydssa ja
tyoymparistossa. On helppoa ajatella, ettéd yksilo tuntee olonsa mukavammaksi
ymparistdssd, joka toteuttaa samoja arvoja kuin héanella itselladn on. Esimerkiksi
rehellisyyttd ja luotettavuutta arvostavan tyodntekijan voi olla vaikea toimia
organisaatiossa, joka haluaa tehda voittoa keinolla milla hyvansa.

Finegan (2000) on tutkinut yksilon omien arvojen ja organisaation arvojen yhteytta
sitoutumiseen. Hanen mukaansa  yksilon  affektiivinen  sitoutuminen
(emotionaalinen kiintyminen organisaatioon) on voimakkainta silloin, kun héan
pitdd organisaation arvoja samoina kuin omansa. Kysymys on arvojen
kokemisesta, ei niinkdan todellisesta tilanteesta. Vaikka organisaatio
todellisuudessa olisikin rehellinen, tarkeintd sitoutumisen suhteen on yksilon
tulkinta organisaation arvoista.

Rokeach (1973) laati listan 18 arvosta. Se pitaa sisalladn kuitenkin paljon arvoja,
jotka eivat ole varsinaisesti organisaation kannalta tarkeita (kuten esim. maailman
rauha). McDonald ja Gandz (1992) muokkasivat Rokeachin listaa sopimaan
erityisesti organisaation arvojen ja tydelaman kannalta olennaisten arvojen
tutkimiseen. He haastattelivat yritysjohtajia saadakseen selville yrityselaméassa
vallitsevia arvoja. McDonald ja Gandz |0ysivat seuraavat arvot: sopeutuvuus
(joustavuus muuttuvissa tilanteissa), aggressiivisuus (aggressiivinen ja tarmokas
pyrkiminen tavoitteisiin), autonomia  (itsendisyys ja vapaus toimia),
ennakkoluulottomuus (erilaisten ndkemysten ja mielipiteiden hyvaksyminen),
varovaisuus (varovainen toiminta ja riskien minimointi), huomaavaisuus
(valittdminen, ystavallisyys ja muiden huomioiminen), yhteistyo
(yhteistyohalukkuus ja tydskentely toisten kanssa), kohteliaisuus (kohtelias ja arvoa
antava kayttaytyminen muita kohtaan), luovuus (uusien ideoiden keksiminen ja
innovatiivisten lahestymistapojen k&yttaminen), kehittyminen (henkildkohtainen
kasvaminen, oppiminen ja itsensd kehittdminen), ahkeruus (tyodskenteleminen
pitkddn ja kovasti tulosten saavuttamiseksi), taloudellisuus (saastavainen
kayttdytyminen ja huolellisuus rahan suhteen), kokeellisuus (ongelmien ratkaisu
yritys-erehdys -taktiikalla), oikeudenmukaisuus (oikeudenmukainen kayttaytyminen
ja tunnustusten antaminen suoritusten mukaan), armeliaisuus (anteeksiantavaisuus
ja toisten virheiden ymmartaminen), muodollisuus (traditioiden vaaliminen ja
muodollisten seremonioiden téarkeys), huumori (hauskan luominen ja iloisuus),
aloitteellisuus (mahdollisuuksien nédkeminen ja vastuun ottaminen epardimaétta),
loogisuus (asioiden pohtiminen rationaalisesti tosiasioihin perustuen), moraalisuus
(eettisten periaatteiden noudattaminen, kunniakkuus), tottelevaisuus (ohjeisiin ja
saantoihin mukautuminen), avoimuus (vilpittdomyys ja suoruus keskusteluissa),
jarjestelmallisyys (siisteys ja asioiden jarjestelmallisyys), tasa-arvo (toisten
samanarvoisena pitdminen ja statuserojen véalttaminen).
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Arvoja on tutkittu myods markkinoinnin alueella sek& makro- ettd mikrotasolla.
Makrotason tutkimuksena voidaan pitdd Stanfordin Research Instituten
kehittimé&a VALS-tutkimusta, jossa koko véeston arvot pyritddn selvittdmaan
segmentointia varten. Tamankaltaisten tutkimusten ongelmana usein on, etteivat
tutkimukseen osallistuvat saa itse ilmaista spontaanisti arvojaan vaan niita
tutkitaan ennalta maédritellyn kyselylomakkeen avulla. Mikrotason tutkimusta
edustavat useat laadullisia menetelmid kayttavat kuluttajan motivaatio- ja
arvotutkimukset, kuten Gutmanin ja Reynoldsin (1982) kehittama keinot-
tavoitteet-teoria ja laddering-metodi. (Valette -Florence & Rapacchi 1991, 1-2.)

Valette-Florence ja Rapacchi (1991, 1) ehdottavat, etté arvotutkimuksessa olisi hyvéa
antaa haastateltavien itse ilmaista arvonsa. Jos haastateltavat eivat itse saa
spontaanisti ilmaista arvojaan, on todennakoista ettd useimmat arvot jaavat
huomiotta. Esimerkiksi Jones, Sensenig ja Ashmore (1978) osoittivat, etta
spontaanisti ilmaistujen arvojen joukossa oli vain yksi kolmasosa Rokeachin
mainitsemista arvoista, jotka ovat yleisimmin kaytossd arvotutkimuksessa vield
tandkin paivana (Valette-Florence & Rapachi 1991, 1). Tassa tutkimuksessa
kaytetdan kvantitatiivisen arvotutkimuksen sijasta keinot-tavoitteet -teoriaa ja
laddering-metodia, jotka esitellaan seuraavaksi.

Keinot-tavoitteet -teoria

Keinot-tavoitteet -teoria edustaa arvotutkimuksen mikrotasoa. Siind pyritéaan
I6ytdmaan yksilon henkilokohtaiset arvot erilaisten seurausketjujen kautta.

Keinot-tavoitteet -teoria (Means-End Chain) pyrkii yhdistamaan arvot ja
kayttaytymisen. Sitd on kaytetty erityisesti markkinoinnin puolella tutkittaessa
kuluttajan tuotevalintojen arvopohjaa (esim. Laaksonen & Leminen 1996).
Keinoilla tarkoittaan joko objekteja (esim. tuotteita) tai toimintaa (esim.
juokseminen, kirjoittaminen). Tavoitteilla tarkoitetaan haluttua lopputilaa, arvoa
(esim. onnellisuus, itsensa toteuttaminen, turvallisuus). Teoria pyrkii selittimaan
miten jotakin tuotetta kaytetdadn haluttuun lopputilaan p&aasemisen valineena.
(Gutman 1982.)

Keinot-tavoitteet -malli perustuu neljaan perusolettamukseen:

1) Arvot (madriteltyind halutuksi todellisuuden lopputilaksi) ohjaavat valintoja.

2) lhmiset ovat tekemisissa useiden erilaisten tuotteiden kanssa. He jasentavat ja
ryhmittelevat tuotteet sen perusteella, miten ne auttavat padsemaan haluttuun
lopputilaan eli arvoihin. Tama helpottaa valintojen tekemista.

3) Toiminnalla on seurauksia.

4) Yksil6 oppii yhdistaméaan toiminnan tiettyihin seurauksiin.
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Keinot-tavoitteet -mallin térkeitd osia ovat siis arvot, seuraukset ja toiminta (tai
tuote) seka linkit niiden valilla. (Gutman 1982, 60-61.)

Seuraukset ovat tuloksia yksilon toiminnasta ja ne voivat olla haluttuja tai ei-
haluttuja. Seuraukset voidaan siis arvottaa positiivisesti tai negatiivisesti.
Seuraukset voivat olla luonteeltaan psykologisia (esim. itsetunto), fysiologisia
(esim. nadlan, janon tyydyttaminen) tai sosiaalisia (esim. ryhmaan kuuluminen).
Keinot-tavoitteet -mallin tdrked ominaisuus onkin arvo-seuraus -linkki. Arvot
antavat seurauksille merkityksen —seuraukset, jotka johtavat vahemman tarkean
arvon saavuttamiseen eivat ole niin tarkeitd kuin seuraukset, jotka johtavat
yksil6lle hyvin téarkedn arvon saavuttamiseen. Toinen tarked linkki on toiminnan
tai tuotteen ominaisuuksien seka seurausten valilld. Toiminta tai tuotteen jokin
ominaisuus yhdistetddn tiettyyn seuraukseen. Yksilo oppii eri tilanteissa, mika
toiminta johtaa haluttuun lopputulokseen ja mika ei. (Gutman 1982, 61-62.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd keinot-tavoitteet -teorian mukaan toiminta tai

tuotteen ominaisuudet johtavat tiettyihin seurauksiin ja seuraukset taas johtavat
tietyn arvon saavuttamiseen eli haluttuun lopputilaan paasemiseen.

Arvojen tutkimine n laddering-tekniikalla

Laddering-tekniikka hyodyntda keinot-tavoitteet -teoriaa. Siind haastateltavat
saavat itse ilmaista spontaanisti omia arvojaan, mika on tarkeda mikrotason
arvotutkimuksessa (Valette-Florence & Rapacchi 1991, 1).

Laddering-tekniikka pyrkii paljastamaan arvoketjun eli sen, miten eri attribuutit
johtavat seurausten kautta arvoihin. Tekniikassa hyddynnetdan syvahaastatteluja,
joissa pyritdan ymmartamaan haastateltavan arvoketjuja. Haastatteluissa edetaan
"miksi tdm& on sinulle tarkedd” -kysymysten kautta arvotasolle. Miksi-
kysymyksilla rakennetaan tikkaita” attribuuttien, seurausten ja arvojen valille.
(Gutman & Reynolds 1988, 11-12.) Miksi-kysymyksid jatketaan niin kauan, kunnes
haastateltava ei kykene end& tuottamaan abstraktimpia kasitteita (Fransella &
Bannister 1977).

Esimerkkind voidaan mainita mausteinen perunalastu (attribuutti). Mausteisen
perunalastun ominaisuus on voimakas maku (attribuutti). Perunalastun voimakas
maku johtaa siihen, etta kuluttaja syd vahemman (seuraus). Vahemman syominen
johtaa siihen, ettd kuluttaja ei liho (seuraus). Se, etta ei liho, johtaa vuorostaan
parempaan ulkondakdon (seuraus). Parempi ulkondkd taas johtaa parempaan
itsetu ntoon (arvo). (Gutman & Reynolds 1988, 12.)

Arvoketju on saatu selville kysymalla ”miksi voimakas maku on sinulle tarkeaa”,
miksi véhemman syéminen on sinulle tarkead”, "miksi hyvéa ulkonakdo on sinulle
tarkedd” jne. On kuitenkin muistettava, ettd usein haastateltava ei osaa kertoa
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asioita ndin suoraviivaisesti vaan seurausten, attribuuttien ja arvojen valilla
palataan valilla taaksepdin ja valilla eteenpdin.

Seuraukset voivat olla suoria tai epadsuoria (Gutman & Reynolds 1988, 20).
Edellisessa esimerkissa voimakas maku johtaa suorasti vdhemman sydmiseen ja
epasuorasti parempaan ulkondkoon.

Tekniikka hyddyntaa 50-luvulla kehitettyd repertory grid -tekniikkaa. Grid-
tekniikalla tarkoitetaan erilaisia lajittelutehtéavid, joiden pohjalta kéasitteiden vélisia
suhteita arvioidaan (Bannister & Mair 1968). Tekniikka perustuu ajatukseen
konstruktioiden  vastakohtaisuudesta eli  dikotomisuudesta (esimerkiksi
oikeudenmukainen - epaoikeudenmukainen). Tallgin asiat ovat jossakin maarin
samanlaisia ja eroavat jostakin toisesta asiasta.

Grid-tekniikkaa hyodyntden laddering-menetelmassa voidaan kayttaa kolmea eri
lahestymistapaa: triadista lajittelua, luokittelua tarkeysjarjestykseen seka
luokittelua tilanteen mukaan. Triadisessa lajittelussa haastateltavalle esitetdan
kolme eri attribuuttia esim. automerkkia. Haastateltavaa pyydetdan kertomaan
miten kaksi niistd on samankaltaisia ja miten ne eroavat kolmannesta.
Tarkoituksena on paasta selville miten haastateltava kategorisoi merkkeja. Samaa
esimerkkia kayttaen tarkeysjarjestykseen luokittelussa on kysymys automerkkien
laittamisesta miellyttavyysjarjestykseen. Haastateltavaa pyydetdan laittamaan
merKkit siihen jarjestykseen, mista han pitéa eniten. Tdman jalkeen haastateltavalta
kysytdédn miksi toinen merkki on parempi kuin toinen. Tilanteen mukaan
luokittelussa kaytetddn hyvaksi kuluttamistilannetta. Haastateltavaa pyydetdan
kuvittelemaan jokin tuotteen kayttotilanne, esim. autoesimerkisséd autolomamatka.
Taman jalkeen hénelle annetaan merkkivaihtoehtoja ja kysytddn mita automerkkia
héan kyseisessa tilanteessa suosisi ja miksi. (Gutman & Reynolds 1988, 14-15.)

Myds muita lahestymistapoja on kaytetty kuten vapaata ilmaisua (kerro mita
mieltd olet ndistd automerkeistd) ja vapaata lajittelua (lajittele automerkit joihinkin
luokkiin). (Fransella & Bannister 1977; Laaksonen 1994, 141.)

Haastattelutilanteissa voi nousta ongelmaksi ettei haastateltava oikeasti “tiedd”
vastausta eikd osaa oikeastaan sanoa miksi han pitaa jotakin asiaa tarkedmpéana.
Tama voi johtua siitd, ettei haastateltava ole ajatellut asiaa aiemmin. Toinen
ongelma voi olla asian arkaluonteisuus. Tallgin haasteltavalle olisi kyettava
luomaan turvallinen ja luottavainen olo haastattelutilanteessa. On my6s
muistettava, ettd kaikki haastateltavat eivat koskaan péase arvotasolle eivatka
kykene késitteellistamaéan asioita riittavasti. (Gutman & Reynolds 1988, 15-18.)

Haastattelut nauhoitetaan, puretaan Kirjoitettuun muotoon ja niille suoritetaan
siséllénanalyysi. Jokainen attribuutti, seuraus ja arvo merkitadn. Analyysin
pohjalta tehdadan matriisi, johon merkitédn kuinka monta kertaa jokin attribuutti



15

johti seuraukseen tai arvoon suorasti tai epasuorasti. Analyysiin otetaan mukaan
vain sellaiset seuraukset ja arvot, jonka useampi kuin yksi haastateltava mainitsi.
Matriisin avulla muodostetaan lopulta arvoketjukartta, jossa viivoilla kuvataan
attribuuttien johtamista seurauksiin ja sitéd kautta arvoihin. (Gutman & Reynolds
1988, 18-25.)

2.3 Tutkimuksen suorittaminen

Esitutkimuksen empiria jakautuu kahteen osaan: viestintavajetutkimukseen sek&
arvotutkimukseen.

Viestintavajetutkimus suoritettiin lomakekyselynd. Kyselyssa selvitettiin vajeita
saadun ja halutun tiedon valilla. Kysely perustui formaatiltaan OCD-tutkimuksen
viestintavajeosuuteen, mutta kysymykset muokattiin TITU:n toimintaan sopiviksi.
Virallinen OCD-tutkimus on suojattu ja sitd saavat kayttdéd ainoastaan
Inforviestinta Oy sekd Helsingin yliopiston viestinndn laitos. Siksi kysely
muotoiltiinkin  uudeksi hyédyntdamalla ideaa ja mallia viestintdvajeiden
tutkimisesta.

Viestintdvajeita tutkittiin suhteessa kanaviin ja suhteessa tietosisaltoihin.
Lomakekyselyn tulosten perusteella vastaajat jaettiin neljddn ryhmaéan: tyytyvaisiin
(pieni kanava- ja tietovaje), kriittisiin (suuri kanava- ja tietovaje), kanavavajeisiin
(suuri kanava- mutta pieni tietovaje) seka tietovajeisiin (suuri tieto- mutta pieni
kanavavaje). Ndille eri ryhmille suoritettiin arvotutkimus.

Arvotutkimus suoritettiin  haastatteluna, jossa kaytettiin hyvéksi laddering-
tekniikkaa ja arvoketjuanalyysia. Haastatteluun valittiin jokaisesta ryhmasta kaksi
henkil6d eli haastateltavia oli yhteensd kahdeksan. Haastatteluissa edettiin
laddering-tekniikan miksi-kysymysten kautta arvotasolle. Haastattelut analysoitiin
kayttaen hyvaksi arvoketjuanalyysia, joka pohjautuu keinot-tavoitteet -teoriaan.

Seuraavaksi esitelladn empirian tarkempi suorittaminen.

Esitutkimuksen kohdeorganisaatio

Jyvéskylan yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutti eli TITU kuuluu
Jyvaskylan yliopiston Informaatioteknologian tiedekuntaan ja on yksi tiedekunnan
kolmesta laitoksesta. Tutkija toimi tutkimuksen aikana organisaatiossa tiedottajana
ja vastasi sisdisesta seka ulkoisesta viestinnasta.
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TITU on projektiorganisaatio. Toiminta on hyvin yritysmdistd muihin yliopiston
laitoksiin verrattuna, koska kaikki rahoitus saadaan projekteista. TITU.n projektit
ovat tietotekniikkaan liittyvid tutkimus-, koulutus- ja kehittdmisprojekteja, joita
rahoittavat mm. Euroopan sosiaalirahasto, Euroopan aluekehitysrahasto, EU ja
Tekes. Liséksi TITU harjoittaa maksullista palvelutoimintaa eli toteuttaa suoria
yritysprojekteja. TITU:n osaamisen vahvuusalueita ovat koulutusteknologia,
ohjelmistotuotanto ja organisaation tiedon hallinta.

TITU:n henkil6std on taustaltaan kohtalaisen samanlaista, vaikkakin lahtdisin eri
aloilta. Lahes kaikilla on ylempi korkeakoulututkinto tai on juuri suorittamassa
sitd. Osalla on jatkotutkinto. Henkilostosta l6ytyy tietojarjestelmatieteen,
sovelletun matematiikan, kasvatustieteen, psykologian, taloustieteen ja viestinnan
ammattilaisia. Osaamisperusta on varsin laaja.

Toiminnan projektiluonteisuus ilmenee henkiléston suurena vaihtuvuutena.
Tyo6sopimukset solmitaan korkeintaan vuodeksi ja useimmat tyontekijat vaihtavat
tyopaikkaa  projektin loputtua. Kaikki  virat ovat  maaraaikaisia
toimistohenkilokuntaa lukuun ottamatta. Kolme vuotta TITU:ssa tydskennellyt
henkild koetaan vanhaksi tyontekijaksi. TITU:ssa selvastikin vallitsee tytelaman
’uusi sopimus”, jossa tyontekijan ammattitaito ostetaan vahaksi aikaa ja korvataan
myohemmin uudella. Téallaisessa tilanteessa turvallisuus katoaa — asuntolainan
ottamista harkitseva tyontekija vaihtaa helposti pysyvampaan tyodpaikkaan.
Talloin myods osaamisen jakaminen voi olla vaikeaa, kun jokainen varjelee omaa
ammattitaitoaan. Toisaalta téstd seuraa myds organisaatiolle ongelma, kun
jokaisen tietamysta ei pystyta taysin hyddyntamaan.

TITU:n toiminta perustuu projekteihin ja sopimukset ovat maéaraaikaisia.
Toimintaa leimaa epadvarmuus ja jatkuva muutos.

Viestintavajeiden tutkiminen

Jyvaskylan vyliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) Kkartoitettiin
henkil6ston viestintaan liittyvia tieto- ja kanavavajeita huhtikuussa 2000. Kartoitus
liittyi TITU kehittdmishankkeen viestintdosuuteen. Hankkeen tavoitteena oli
kehittdda TITU organisaatiorakennetta, selkiyttdd rooleja ja parantaa tyo- ja
viestintailmapiirié.

Kartoituksen avulla haluttiin selvittdd, missa tiedotuksen ongelmat ovat ja saada
selville mahdolliset erot tyontekijoiden viestintatoiveissa. Tavoitteena oli parantaa
TITU:n viestintaa tavalla, joka ottaisi jokaisen tydntekijan toiveet huomioon — tasta
syysta tarvittiin tietoa myos tyontekijoiden eroista. Kartoituksessa haluttiin
selvittdd mista asioista ja kuinka paljon tyontekijat haluavat tietoa sekda miten
paljon he mielestédan saavat sita talla hetkella. Liséksi selvitettiin mista kanavista ja
kuinka paljon tyontekijat haluavat tietoa sekd kuinka paljon he naistd kanavista



17

ajattelevat saavansa tietoa talla hetkelld. Kiinnostus oli erityisesti eroissa halutun ja
saadun tiedon valilla seka eroissa eri kanavista saadun ja halutun tiedon valilla.
Lisadksi kartoituksessa selvitettiin, kuinka tyytyvaisia vastaajat ovat yleisella tasolla
TITU:n sisdiseen viestintaan ja viestintddn omassa projektissa.

Tiivistetysti kartoituksessa selvitettiin:

Mista asioista tyontekijat haluavat tietoa ja kuinka paljon?

Mista asioista tyontekijat saavat talla hetkella tietoa ja kuinka paljon?

Misté kanavista tydntekijat haluavat tietoa ja kuinka paljon?

Misté kanavista tyontekijat saavat télla hetkella tietoa ja kuinka paljon?

Kuinka suuri vaje halutun ja saadun tiedon valilla on tietosisaltdjen ja kanavien
suhteen?

6. Kuinka tyytyvainen henkil6std on yleisesti TITU:n sisdiseen viestintdan ja
viestintddn omassa projektissa?

AR

Kartoitukseen osallistui koko TITU:n henkilokunta eli 50 henkil64. Kyselylomake
(LIITE 1) jaettiin jokaiselle ja vastausaikaa oli puolitoista viikkoa. Vastausaika oli
kohtalaisen lyhyt, koska kysely tehtiin talon sisélla ja palautettiin tiedottajalle eli
tutkimuksen suorittajalle.  Kyselyja palautettiin @ 31  kappaletta, jolloin
vastausprosentti oli 62. Vastata sai nimelld tai anonyymisti. Anonyymisti vastasi 10
henkil6d. Nimella vastanneista miehia oli 14 (67%) ja naisia 7 (33 %).
Projektipaallikoita oli 8 (38 %), suunnittelijoita 11 (52 %) ja muita (tutkijoita,
hallintohenkilokuntaa) 2 (10%). Nimelld vastanneet kuuluivat osaamisalueisiin
seuraavasti: koulutusteknologia 7 (33 %), ohjelmistotuotanto 1 (5 %), tiedon
hallinta 9 (43 %), muut 4 (19 %).

Tietosisallot ja kanavat valittiin OCD-lomaketta mukaillen TITU.n tarkoituksiin
sopiviksi. Tietosisallot wvalittiin - yhdessa varajohtajan ja johtajan kanssa.
Tietosisaltja olivat TITU:n johtoryhméan paatdkset; vetdjaryhman paatékset; oman
tyon suunnittelu, ohjaus ja palaute; oman projektin suunnittelu, ohjaus ja palaute;
muiden projektien sisaltd, eteneminen ja toteuttajat; TITU:n resurssit eli
henkilostévalinnat, titulaisten tyotehtavat, laitteistot ja tilat; TITU:a koskevat
yleiset suunnitelmat, TITU.a koskevat strategiset asiat eli strategia, visio ja missio;
TITU:a koskevat ajankohtaiset asiat seka titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta.
Lisédksi vastaaja sai tyhjdan tilaan kirjoittaa jonkin muun tietosisallon, mita ei
kyselyssd mainittu. Vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon han saa tietoa naista
asioista (mittaskaala 1-5, 1=véhan, 5=paljon) ja kuinka paljon han haluaisi tietoa
naista asioista (mittaskaala 1-5, 1=vahan, 5=paljon).

Kanaviksi valittiin TITUn nykyiset sisdisen viestinndn kanavat, jotka olivat
henkilostokokous, ilmoitustaulu, TITUn oma s&hkopostilista, Lotus Notesin
sahkoinen  keskusteluryhma, TITUn  www-sivut, oma vetgda oma
projektipaallikko, johtaja, tyotoverit, oman projektin kokoukset, TITU Online
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(siséinen séhkopostitiedote) ja huhut. Liséksi vastaaja sai merkité jonkin kanavan,
jota kyselyssa ei mainittu. Vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon han saa TITU.un
ja/tai omaan tyohon liittyvaa tietoa kyseisista kanavista (mittaskaala 1-5, 1=vahén,
5=paljon) ja kuinka paljon han haluaisi tietoa kyseisista kanavista (mittaskaala 1-5,
1=vahan, 5=paljon).

Lopuksi Kkysyttiin vastaajan yleistd tyytyvaisyyttd tiedonkulkuun omassa
projektissa ja TITU:ssa. Mittaskaala oli 1-5, kun 1=tyytymaton ja 5=tyytyvdinen.

Kyselyssa oli my0s vapaa sana, jossa vastaajalla oli mahdollisuus Kirjoittaa jotakin
sisdiseen tiedotukseen liittyvista asioista.

Tulokset analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin. Tarkemmat selvitykset tulosten
analysointimenetelmista l6ytyvat pro gradu -tyosta (Joensuu, 2001).

Arvojen tutkiminen ja analysoiminen

Henkiloston  viestintavajeisiin  liittyvia  arvoja  tutkittiin ~ haastatteluilla.
Haastatteluissa kaytettiin  hyvaksi laddering-tekniikkaa.  Vajetutkimuksen
perusteella vastaajat jaettiin neljadn eri luokkaan: tyytyvaisiin, tietovajeisiin,
kanavavajeisiin ja kriittisiin (katso tarkemmin vajetutkimuksen tulokset).
Ensimmaisen luokan muodostivat tyytyvdiset eli ne ihmiset, jotka eivat koe
juurikaan kanava- eika tietovajeita. Toisen luokan muodostivat tietovajeiset.
Tietovajeisilla on suuri tietovaje, mutta pieni kanavavaje. Kolmannen luokan
muodostivat taas kanavavajeiset, joilla on suuri kanavavaje, mutta pieni tietovaje.
Neljanteen luokkaan kuuluivat kriittiset, joilla on suuri tieto- ja kanavavaje.
Haastateltaviksi valittiin jokaisesta ryhmastd kaksi henkiléd eli yhteensa
kahdeksan.

Haastateltavista viisi oli miesta ja kolme naista (henkilostostd kokonaisuudessaan
n. 30% on naisia). Haastateltavista projektisuunnittelijoita oli nelja ja
projektipaallikoita nelja.

Haastattelut suoritettiin kesa-elokuussa 2000. Lyhin haastattelu kesti 45 minuuttia
ja pisin 1 h 15 minuuttia. Haastattelut suoritettiin haastateltavan omassa
tyohuoneessa tai Vvaihtoehtoisesti tutkimuksen suorittajan tydhuoneessa, jos
haastateltavan omassa huoneessa tyoskenteli useampi henkild. Joka tapauksessa
haastattelut  suoritettiin  haastateltaville tutussa paikassa. Haastattelun
nauhoittamiseen  Kysyttiin  lupa  jokaiselta  haastateltavalta.  Jokainen
haastateltavista suostui haastattelun nauhoittamiseen. Haastateltaville luvattiin
myos luottamuksellisuus.
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Laddering-tekniikan ~ menetelmistd  (triadinen  lajittelu,  luokitteleminen
tarkeysjarjestykseen, luokittelu tilanteen mukaan, vapaa ilmaisu) haastatteluun
valittiin luokitteleminen tarkeysjarjestykseen.

Luokitteleminen tarkeysjarjestykseen suoritettiin siten, ettd haastateltavalle jaettiin
10 eri lappua, joihin oli Kirjoitettu vajetutkimuksessa kaytettyjen tietosiséltdjen
nimet. Nama tietosisallot olivat oma ty6, oma projekti, strategiset asiat, paatokset,
ajankohtaiset asiat, henkiléstd, muut projektit, vapaa-ajan toiminta, resurssit ja
suunnitelmat. Haastateltavaa pyydettiin laittamaan laput siihen jarjestykseen,
mistd han koki tarkeimmaksi saada itselleen tietoa. Jarjestyksen jalkeen hanta
pyydettiin kertomaan, mitéd eroa han naki téarkeimpien ja vahemman tarkeiden
asioiden valilla ja miksi han laittoi jarjestyksen juuri sellaiseksi. Taman jalkeen
jokainen tietosisaltd kaytiin erikseen lapi Kysyen miksi vastaaja halusi tai ei
halunnut kyseisestd asiasta tietoa. Miksi-kysymyksia toistettiin niin pitkéalle, etta
paastiin arvotasolle. Tietosisaltdjen jalkeen sama toistettiin kanavien kohdalla.
Haastateltavalle jaettiin lapuilla vajetutkimuksessa kaytetyt kanavat: kokoukset,
lahin esimies, tyotoverit, sahkoposti, Lotus Notesin keskustelualue, TITU:n www -
sivut, ilmoitustaulu ja huhut. Haastateltavaa pyydettiin laittamaan ne sellaiseen
jarjestykseen, mitda kautta hadn mieluiten halusi tietoa yleisesti ottaen. Miksi-
kysymyksilla edettiin arvotasolle.

Haastattelujen eteneminen riippui haastateltavan vastauksista. Haastateltavalta
pyrittiin  kysymd&an ainoastaan miksi-kysymyksi& ja varottiin johdattelemasta
mihink&an suuntaan. Haastateltavalle painotettiin alussa, ettd oikeita vastauksia ei
ole vaan kysymys on henkilokohtaisista ajatuksista. Jos haastateltava ei osannut
vastata, kysyttiin haneltd kdanteinen kysymys (mité jos et saisi tasté asiasta tietoa).
Haastateltavalle annettiin aikaa rauhassa miettia ja pohtia miksi han halusi jostakin
asiasta tietoa ja miksi se oli tdrkedd. Usein haastateltava joutui itsekin pohtimaan
asiaa ensimmaista kertaa.

Laddering-tekniikassa lahdetdan attribuutti-tasolta edeten seurausten kautta
arvoihin. Haastattelussa tekniikkaa sovellettiin siten, ettd attribuutteja vastasivat
tietosisallot ja kanavat. Naisté saatu tieto johtaa joihinkin seurauksiin ja seurausten
takana heijastuvat tietyt arvot. Haastattelut etenivéat esimerkiksi nain:

- Mielestasi suunnitelmat on tarkein asia, josta sinun pitdisi saada tietoa.
Miksi?

- Kun tiedén suunnitelmista, osaan suunnata omaa osaamistani tulevaisuutta
varten.

- Miksi sinulle on tarkedd pystya suuntaamaan omaa osaamistasi?

- Silla tavalla pystyn kehittymaan.

- Miksi sinulle on tarkeaa kehittyminen?

- Mielestani itsensd kehittaminen ja itsensd toteuttaminen antavat elamélle
merkityksen.
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Taman esimerkin pohjalta ketju etenisi kuvion 3 mukaan seuraavasti:

suunnitelmat - pystyy suuntaamaan omaa osaamistaan -  itsensa kehittdminen
(attribuutti) (seuraus) (arvo)

KUVIO 3Esimerkki arvoketjun etenemisesta.

Useinkaan haastattelut eivat edenneet néin suoraviivaisesti, vaan seurauksia l6ytyi
useita. Jotkin johtivat arvotasolle ja toiset eivat. Toiset haastateltavat paasivat
arvotasolle helpommin kuin toiset. Yleisesti ottaen haastattelut sujuivat hyvin ja
haastateltavat kertoivat luottamuksellisistakin asioista. Luottamukselliseen
suhtautumiseen vaikutti luultavasti se, ettd haastattelija oli oman organisaation
jasen ja siksi haastateltaville tuttu.

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin. Litteroidut haastattelut luettiin useita kertoja
Iapi ja jokainen attribuutista johtanut seuraus ja arvo kirjattiin ylds. Attribuuteista,
seurauksista ja arvoista muodostettiin taulukko, johon merkittiin kaikki suorat ja
epasuorat attribuuteista johtuneet seuraukset. Edelld esitetyssa esimerkissa tiedon
saanti suunnitelmista johtaa suoraan siihen, ettd pystyy suuntaamaan omaa
osaamistaan ja epdasuorasti itsensd kehittdmiseen. Suoraa seurausta indikoitiin
taulukossa arvolla 1 ja epasuoraa 0.1. Kuviossa 4 esitellaan esimerkki taulukosta.
Taulukosta voimme huomata, ettd esimerkiksi omaa tyotd koskeva tieto johti
kolme kertaa suoraan (arvo 3) tyon parempaan hoitamiseen ja yhden kerran (arvo
0.1) epéasuorasti tyon parempaan hoitamiseen. Toisin sanoen desimaalipilkun
vasemmalla puolella olevat lukuarvot kuvaavat suoraa seurausta ja pilkun oikealla
puolella olevat lukuarvot epasuoraa seurausta. Kyseessa on siis merkintatapa, ei
niinkddn matemaattinen luku. Taman jalkeen kaikki suorat seuraukset laskettiin
yhteen ja epasuorat seuraukset laskettiin yhteen, jolloin nahtiin mitk& seuraukset ja
arvot useimmiten olivat haastateltavien tietotarpeiden taustalla.
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KUVIO 4 Esimerkki aineiston koodaamisesta taulukkoon.

Matriisiin otettiin loppuvaiheessa mukaan ainoastaan sellaiset seuraukset ja arvot,
joiden yhteenlaskettujen suorien ja epasuorien seurausten lukumaara oli vahintaan
nelja. Tama on yleinen leikkaustaso”, jota matriisin muodostamisessa on kaytetty
(Valette-Florence & Rapacchi, 1991).

Analysointivaiheessa kanavavajeisten ja tyytyvaisten luokat yhdistettiin, koska
todellisuudessa TITUn kanavavajeiset henkilot olivat tyytyvdisia (kanavavajeet
olivat olemattoman pienid, vaikkakin TITUn keskiarvon ylapuolella). N&in saatiin
luokka tyytyvaiset. Myos kriittisten ja tietovajeisten luokat yhdistettiin ja heita
késiteltiin viestintavajeisina. TAma johtui siitd, ettd tietovajeisten vajeet olivat hyvin
suuria. Toisin sanoen analysointivaiheessa kasiteltiin kahta luokkaa: niita, joilta ei
I6ytynyt vajeita ja niita, joilta 16ytyi vajeita.

Edelld kuvatut taulukot muodostettiin molempien luokkien kohdalla erikseen.
Vaikka molemmat luokat mainitsivat joitakin samoja seurauksia ja arvoja, l0ytyi
luokkien valiltd hyvin paljon eroja. Naité eroja esitelladn tarkemmin tuloksissa.
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taulukon pohjalta piirrettiin  lopuksi molemmille ryhmille arvokartat, jossa
kuvattiin seuraus-arvo-ketju.

2.4 Tutkimuksen tulokset: viestintdvajetutkimus

Tietosisallot

Kyselyssa saatua ja haluttua tietoa mitattiin arvoilla 1-5, kun 1 merkitsi vahan ja 5
merkitsi paljon. Eniten tietoa saatiin oman projektin etenemisesta (keskiarvo 4.4),
oman projektin sisallostd (keskiarvo 4.3) ja omaan projektiin kohdistuvasta
palautteesta (keskiarvo 3.6). My06s ajankohtaisista asioista saatiin tietoa
keskiméaaraistda enemman (keskiarvo 3.4). Keskimdaaraisesti tietoa saatiin oman
tyon suunnitteluun (keskiarvo 3.4), oman tydn ohjaukseen (keskiarvo 3.3), omasta
tyostd (palaute) (keskiarvo 3.1) sekd laitteistoista (keskiarvo 3.0) ja tiloista
(keskiarvo 3.2). Vahiten tietoa saatiin muista projekteista (keskiarvot: sisaltd 2.1,
eteneminen 1.7, toteuttajat 2.3), henkildstovalinnoista (keskiarvo 2.3) ja titulaisten
tyotehtavistd (keskiarvo 2.1). Strategisista asioista saatiin hyvin vahan tietoa
(keskiarvot: strategia 1.9, visio 1.8, missio 1.8). Paatoksistd ja suunnitelmista
koettiin myo6s saatavan vahan tietoa (johtoryhman péaatokset keskiarvo 2.0,
vetdjaryhman paatokset keskiarvo 2.3, yleiset suunnitelmat keskiarvo 2.3). Vapaa-
ajan toiminnasta saatiin kohtalaisen vahan tietoa (keskiarvo 2.7). Tiivistaen
voidaan sanoa, ettd omaan tydhon ja omaan projektiin liittyvistd asioista saatiin
hyvin tietoa samoin kuin ajankohtaisista asioista, mutta TITU:n yleisista asioista ei
saatu hyvin informaatiota. Paatotksista, strategisista asioista, suunnitelmista ja
muista titulaisista (projekteista, tyotehtavista, henkilostovalinnoista) saatiin vahan
tietoa.

Kaikista tietosisalldista haluttiin tietoa (kaikkien keskiarvo yli 3). Eniten tietoa
haluttiin luonnollisestikin omasta projektista (keskiarvot: sisaltd 4.8, eteneminen
4.7, palaute 4.6) ja omasta tyosta (keskiarvot: suunnittelu 4.6, ohjaus 4.7, palaute
4.6). Strategisista asioista (keskiarvot: strategia 4.2, visio 4.1, missio 4.2),
ajankohtaisista asioista (keskiarvo 4.3), yleisistd suunnitelmista (keskiarvo 4.2),
vetdjaryhman paatoksista (keskiarvo 4.0) ja vapaa-ajan toiminnasta (keskiarvo 4.0)
haluttiin my6s paljon tietoa. Muista projekteista haluttiin tietoa sisallosta
(keskiarvo 3.7) ja toteuttajista (keskiarvo 3.5), mutta vdéhemman etenemisesta
(keskiarvo 3.1). TITU:n resursseista haluttiin kohtalaisen paljon tietoa (keskiarvot:
henkilostovalinnat 3.7, titulaisten tydtehtéavat 3.9, laitteistot 3.9, tilat 3.7).
Johtoryhman paatoksistd (keskiarvo 3.6) haluttiin vdhemman tietoa kuin
vetdjaryhman paatoksista.
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Suurimmat tietovajeet l0ytyivat strategisista asioista (strategia, visio, missio).
Strategian ja vision kohdalla vaje on 2.3 ja mission 2.4, mik& on hyvin paljon, koska
halyttavaksi tietovajeeksi katsotaan yleensa yli 1 suuruinen vaje (Juholin 1999, 92).
Suuret vajeet strategisissa asioissa ovat ymmarrettavia, koska TITU:ssa strategiset
asiat ovat olleet kaymistilassa. Suuria tietovajeita l0ytyi myds yleisista
suunnitelmista (vaje 1.9), titulaisten tyotehtavistda (vaje 1.8) ja pdaatoksista
(johtoryhman paatokset vaje 1.6, vetdjaryhman paatokset vaje 1.7). Huomattavasti
enemman tietoa haluttiin kuin saatiin myds muiden projektien sisallosta (vaje 1.6)
ja etenemisestd (vaje 1.4), henkil6stovalinnoista (vaje 1.4) ja omaan tyOohon
liittyvastd palautteesta (vaje 1.5). Pienimmat tietovajeet olivat oman projektin
etenemisessa (vaje 0.3), oman projektin sisalléssa (vaje 0.5) , tiloissa (vaje 0.5),
laitteistoissa (vaje 0.9) ja ajankohtaisissa asioissa (vaje 0.9). Naista saadaan tietoa
lahes yhta paljon kuin halutaankin.

Tietovajeiden perusteella voidaan tiivistaa, ettd TITUn sisdisen viestinnan
kehittamistarpeet olivat yleisistd TITU:a koskevista paatoksistd, suunnitelmista ja
strategisista asioista tiedottamisessa. My6s TITU:n arkisesta toiminnasta (muiden
projektien siséltd ja eteneminen, henkilostévalinnat ja titulaisten tyotehtavat)
kaivattiin enemman tietoa kuin koettiin saatavan. Kaikkien tietovajeitten keskiarvo
oli 1.4, joten voidaan sanoa, etta tietovajeita 16ytyy TITU:sta.

Kuviossa 5 esitelladn saadun ja halutun tiedon maara eri sisalloista seka tietovaje.
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Tietovajekaavio
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KUVIO 5 Henkildston tietovajeet.
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Kanavat

Eniten tietoa saatiin oman projektin kokouksissa (keskiarvo 4.2), omalta
projektipaallikolta (keskiarvo 4.0), tyotovereilta (keskiarvo 3.7) ja omalta vetéjalta
(keskiarvo 3.7). Nama kaikki ovat ns. ladhikanavia, johon sisdltyy
kasvokkaisviestintdd. Vahiten tietoa saatiin TITU.n www-sivuilta (keskiarvo 1.9),
ilmoitustaululta (keskiarvo 2.1) ja johtajalta (keskiarvo 2.2). Muista kanavista tietoa
saatiin keskimaaraisesti (keskiarvot henkilostokokous 3.1, sdhkopostilista 3.5,
Notesin keskusteluryhma 3.2, TITU Online 3.4, huhut 3.1).

Eniten tietoa haluttiin my6s oman projektin kokousten kautta (keskiarvo 4.6),
omalta projektipaallikolta (keskiarvo 4.5), omalta vetdjalta (keskiarvo 4.4) ja
tyotovereilta (keskiarvo 4.2). Myo6s sdhkopostilistan kautta haluttiin paljon tietoa
(keskiarvo 4.0). Kohtalaisen paljon tietoa haluttiin myds henkildstokokouksesta
(keskiarvo 3.8), Notesin keskusteluryhmasta (keskiarvo 3.8), TITU Onlinesta
(keskiarvo 3.8), johtajalta (keskiarvo 3.6) ja TITU.n www-sivuilta (keskiarvo 3.4).
Véhiten tietoa haluttiin huhujen (keskiarvo 1.9) ja ilmoitustaulun (keskiarvo 2.6)
kautta.

Suurimmat kanavavajeet I6ytyivat kohdista TITU:n www-sivut (vaje 1.5) ja johtaja
(vaje 1.4). Myds oman vetgjan (vaje 0.7) ja henkilostokokouksen (vaje 0.7) kohdalla
oli kohtalainen vaje. Muissa kohdin vajeet olivat pienet ja huhuista koettiin
saatavan enemman tietoa kuin haluttaisiin (ns. positiivinen vaje). Kaikkien
kanavavajeitten keskiarvo oli 0.6, mika ei ole kovin suuri. Yleensa alle 0.5 kokoiset
vajeet eivat aiheuta ongelmia (Juholin 1999, 92). Tiivistetysti voidaan sanoa, etta
yleensd kasvokkaisviestintd koettiin parhaimmaksi tavaksi saada tietoa.
Kehitettdvad oli www-sivuissa ja toisaalta my0s johtajalta odotettiin enemman
tietoa kuin saatiin.

Kuvio 6 kuvaa kanavista saadun ja halutun tiedon maaraé seké vajetta naiden
valilla.
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KUVIO 6 Henkiloston kanavavajeet.
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Yleinen viestintatyytyvaisyys

Viestintatyytyvaisyyttd  mitattiin  yksinkertaisilla  kysymyksilla  ”’kuinka
tyytyvainen olet viestintddn omassa projektissasi?” ja “kuinka tyytyvainen olet
viestintdan TITU:ssa?”. Mittaskaala oli 1-5, kun 1=tyytymaton ja 5=tyytyvdinen.

Yleisesti henkil6dsto oli tyytyvainen viestintddn omassa projektissa (keskiarvo 4.0),
mutta tyytymaton viestintddn TITU:ssa (keskiarvo 2.3). Vastaajien kesken loytyi
kuitenkin eroja, joita esitelladn myéhemmin.

Vapaaseen sanaan, jossa vastaaja sai mainita jotakin TITU:n sisdisestad viestinnasta,
ei tullut juurikaan vastauksia. Ainoat vastaukset olivat lahinna: ”hyva etta naita
asioita mietitédén ja viestintaa kehitetaan”.

Henkilostosta 16ytyvat erot

Seuraavaksi esitelladn tutkimuksen kannalta tarkeimmat henkildstdsta 10ytyneet
erot. Tassa ei kasitella taustatietojen mukaan 10ytyneitd eroja, koska ne eivét ole
tutkimuksen kannalta oleellisia. Taustatietojen merkitykseen voi tarkemmin
tutustua pro gradu -tydssa (Joensuu 2001).

Kartoituksen tarve todettiin alun perin sen takia, ettd ajateltiin TITU:ssa olevan
hyvin erilaisia tiedontarpeita ja erilaisia vajeita. Kartoituksella haluttiin selvittaa,
pitadkod tama paikkansa ja millaisten tietosisaltdjen ja kanavien suhteen titulaiset
eroavat toisistaan. Paajanen (1996) on jakanut ihmiset neljdan eri ryhmaan sen
perusteella miten he saavat ja haluavat tietoa. Kuvio 7 ndyttdd Paajasen jakaman

nelikentan.
Haluaa tietoa
+ -

Saa tietoa A B
+

- C D

KUVIO 7 Paajasen (1996) nelikentta.

A-tyyppi haluaa paljon tietoa ja myo6s saa paljon tietoa. Titulaisista tallaisia oli
tietosisdltojen kohdalla 42% (13 henkil6d). Kanavien kohdalla A-tyyppeja oli 77%
(24 henkil6d) vastanneista. B-tyyppi saa paljon tietoa, mutta haluaa sitd vahan. B-
tyyppié ei 10ytynyt titulaisista yhtaan. C-tyyppi haluaisi tietoa paljon, mutta saa
sitd vahan. C-tyyppeja oli titulaisista tietosisaltojen kohdalla 58 % (18 henkil6d) ja
kanavien kohdalla 19% (6 henkil6d). D-tyyppi taas haluaa tietoa vahan ja myos saa
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tietoa vahan. D-tyyppeja ei 10ytynyt titulaisista muuta kuin yksi henkilé kanavien
kohdalla (3%). Vastauksissa skaala oli 1-5 (1=vahan, 5=paljon), jolloin vastaus 3 on
keskiméaarainen. Talloin tydntekijan on katsottu saavan/haluavan paljon tietoa,
kun hanen vastaustensa keskiarvo on ollut yli 3 ja vdhan jos se on ollut alle 3.

Titulaisista 10ytyi siis kahdenlaisia tyontekijoitd; niitd, jotka saivat paljon tietoa ja
niita, jotka saivat vahan tietoa. Halussa saada tietoa ei eroja ollut. On kuitenkin
muistettava, ettd tyypittely ei huomioi vajeita. Tyypilta A voi 16ytya tieto- tai
kanavavajeita, vaikka han saisikin keskimaaraistda enemman tietoa. Joissakin
asioissa henkil6 voi haluta tietoa 5:n arvoisesti ja saada sita 3,4:n arvoisesti —talldin
vaje olisi kuitenkin jo 1,6, mika on aika suuri. Taman vuoksi olen itse jaotellut
titulaiset toisella tavalla Paajasen (1996) luokituksesta poiketen vajeiden
perusteella reljagdn luokkaan. Ensimmaisen luokan muodostavat tyytyvaiset eli ne
ihmiset, jotka eivat koe juurikaan kanava- eika tietovajeita. Toisen luokan
muodostavat tietovajeiset. Tietovajeisilla on suuri tietovaje, mutta pieni
kanavavaje. Kolmannen luokan muodostavat kanavavajeiset, joilla on suuri
kanavavaje, mutta pieni tietovaje. Neljanteen luokkaan kuuluvat kriittiset, joilla on
suuri tieto- ja kanavavaje. Pieni ja suuri on jaoteltu kaikkien titulaisten
keskiarvojen perusteella eli pieni vaje tarkoittaa suhteellisesti pientd vajetta
titulaisten keskuudessa - ei niinkd&n yleisesti ajateltuna. Kaikkien titulaisten
kanavavajeen keskiarvo oli 0.6, joten suuri kanavavaje on sen yli menevat vajeet.
Kaikkien titulaisten tietovajeen keskiarvo taas oli 1.4, jolloin sen yli menevét
tietovajeet katsotaan titulaisten keskuudessa suureksi. Jos vastaajan vajeiden
keskiarvo on sama kuin titulaisten vajeiden keskiarvo, on Kyseisen vastaajan vaje
katsottu myo6s suureksi. Esimerkiksi tietovajeen keskiarvolla 1.4 on vastaaja
luokiteltu tietovajeisten ryhmaan (edellyttden, ettd kanavavaje on ollut alle 0.6).
Téllainen jaottelu tuo esille titulaisten erot. On kuitenkin muistettava, etta
kanavavajeet ovat TITUssa suhteellisen pienet (keskiarvo 0.6) ja vastaavasti
tietovajeet suuret (keskiarvo 1.4), mikd kannattaa pitdd mielessa johtopaatoksia
tehdessa. Kuvio 8 osoittaa titulaisten jakautumisen neljaan eri luokkaan. Kaaviossa
vaaka-akseli kuvaa tietovajetta ja pystyakseli kanavavajetta. Esimerkiksi vastaajan
numero 2 koordinaatit ovat talldin (0.4 (tietovaje), 0.0 (kanavavaje)).
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Henkiloston jakautuminen neljaén eri luokkaan, vastaajan yhdistetty kanava- ja tietovaje

tietovajeiden
keskiarvo 1.4

3,5

N
2]

N

* yhdistetty kanava- ja tietovaje

kanavavaje

L
2]

kanavavajeiden

keskiarvo 0.6
0,5

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4
tietovaje

KUVIO 8 Henkildston jakautuminen tieto- ja kanavavajeiden suhteen.
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Suurimmat luokat ovat tyytyvaiset (42 %, 13 vastaajaa) ja tietovajeiset (26%, 8
vastaajaa). Kriittisiin kuuluu titulaisista 23% eli 7 vastaajaa ja kanavavajeisiin 10%
eli 3 vastaajaa. Kanavavajeisten ryhma on hyvin pieni ja heidén vastauksensa ovat
yleensa lahella tyytyvaisten vastauksia. Kriittisten ja tietovajeisten vastaukset ovat
taas tietosisaltojen kohdalla hyvin samantapaiset, mutta Kkriittiset kokevat
enemman kanavavajetta kuin tietovajeiset. Eri ryhmiin  kuului niin
projektipaallikoitd kuin suunnittelijoita ja muita tyontekijoitd; myoskaan
osaamisalueella, sukupuolella tai tytssdoloajalla ei ollut yhteyttd ryhmiin
jakautumisen kanssa.

Kriittiset eroavat muista huomattavasti suurempien tietovajeiden suhteen. He
kokevat suurempaa tietovajetta muiden projektien sisallon (vaje 2.7) ja toteuttajien
(vaje 2.4) sekd vapaa-ajan toiminnan suhteen (vaje 2.7). Kriittiset ja tietovajeiset
kokevat yhdessa taas suurempia vajeita kuin muut ryhméat kohdissa muiden
projektien eteneminen, henkildstovalinnat, titulaisten tyotehtavat, laitteistot, tilat,
strategia ja visio. Esimerkiksi tiloja koskevan tiedon kohdalla Kkriittiset ja
tietovajeiset kokevat vajetta, kun taas muut ryhmaéat kokevat tietotulvaa (ns.
positiivinen vaje). Samoin henkildstovalintojen kohdalla ryhmét poikkeavat
toisistaan huomattavasti; kriittisilla vaje on 2.3, tietovajeisilla 2.6, kun taas
kanavavajeisilla se on 0.0 ja tyytyvaisilla 0.6.

Kriittiset kokevat my6s huomattavasti suurempaa kanavavajetta kuin muut
ryhmat henkilostokokouksen (vaje 2.0) ja tydtovereiden suhteen (vaje 1.1, muilla
lahelld 0). Kanavavajeiset kokevat taas suurempaa vajetta kuin muut oman
projektipaallikon suhteen (vaje 2.0). Tassa on kuitenkin huomattava, etta kyseessa
on vain yksi vastaus — muut kanavavajeiset eivat olleet vastanneet kysymykseen.
Yhdessa kriittisten kanssa kanavavajeiset kokevat suurempaa vajetta kuin muut
sahkopostilistan kohdalla (kriittisilla vaje 1.4, kanavavajeisilla 1.0, tietovajeisilla 0.0
ja tyytyvaisilla 0.1)). Lisaksi kriittiset ja tietovajeiset kokevat muita suurempaa
vajetta TITUn www-sivujen suhteen, vaikkakin vaje on myds kanavavajeisilla
hieman suurempi kuin tyytyvaisilla.

Erot vajeissa voivat johtua joko siitd, ettd toiset haluavat enemman tietoa kuin
toiset tai sitten siitd, ettd toiset kokevat saavansa enemmaén tietoa kuin toiset.
Tyytyvaiset ja kanavavajeiset kokevat saavansa enemman tietoa vetdjaryhman
paatoksistd, henkilostovalinnoista, laitteistoista, tiloista ja strategiasta kuin
kriittiset ja tietovajeiset, jotka kokevat saavansa samoista asioista tietoa suhteellisen
vahan. On muistettava, ettd kyse ei ole valttamatta todellisesta tiedon saannin
madarésta vaan vastaajan omasta kokemuksesta. Toiselle riittdva maara on toiselle
lilan vahan. Kriittiset ja tietovajeiset myo6s haluavat enemman tietoa
henkildstdvalinnoista, titulaisten tyotehtdvistd ja vapaa-ajan toiminnasta kuin
kanavavajeiset ja tyytyvaiset. Voisi sanoa, ettd Kkriittiset ja tietovajeiset ovat
enemman kiinnostuneita muista titulaisista ja sosiaalistumisesta.
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Kanavavajeiset ja tietovajeiset ovat hieman tyytyvaisempid viestintddn omassa
projektissa kuin tyytyvaiset ja kriittiset (keskiarvot: kanavavajeiset 4.7, tietovajeiset
4.7, tyytyvaiset 3.8, Kkriittiset 3.7). Jako toimiikin paremmin Kkysyttdessa
tyytyvaisyytta viestintdan TITU:ssa, jolloin kriittiset (keskiarvo 1.9) ja tietovajeiset
(keskiarvo 2.1) ovat tyytymattomampia kuin kanavavajeiset (keskiarvo 3.0) tai
tyytyvdiset (keskiarvo 2.5). Kriittiset erottuvat molemmissa kohdissa kaikkein
tyytymattomimpina.

Tarkemmat analyysit ja tilastolliset testit ryhmien vélilla 16ytyvat pro gradu -tydsta
(Joensuu 2001). Tassa esiteltiin tarkeimmat tulokset ja ryhméjako arvotutkimuksen

suorittamiseksi.
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2.5 Tutkimuksen tulokset: arvot viestintavajeiden taustalla

Arvotutkimuksen tulokset analysoitiin ryhmittéin, koska tarkoituksena oli saada
selville eroavatko arvot ryhmien tyytyvdiset ja viestintédvajeiset valilla.
Tyytyvadisiin laskettiin kuuluvaksi ne, joilla ei ollut ollenkaan vajeita henkilston
keskiarvoon nahden seka ne, joilla oli henkiléston keskiarvoon ndhden hieman
suuremmat kanavavajeet. Tama johtui siitd, ettd TITU:ssa kanavavajeita ei
kaytdnnossa loytynyt (keskiarvo 0.6 kaikkien kanavien suhteen), joten heidat
voidaan Kkatsoa Yyleisesti tyytyvaisiksi. Viestintavajeisten ryhmaan laskettiin
kuuluvaksi ne, joilla oli titulaisten keskuudessa suuri kanava- ja tietovaje sekéa ne,
joilla oli suuri tietovaje. Alkuperdisesta ryhmittelysta (tyytyvaiset, kanavavajeiset,
tietovajeiset ja kriittiset) rynméat muodostettiin siis seuraavasti:

Ryhma tyytyvdiset: tyytyvdiset ja kanavavajeiset
Ryhma viestintavajeiset: kriittiset ja tietovajeiset

Seuraavassa esitellaan tulokset ryhmittain tietosisaltojen ja kanavien suhteen.

Tietosisaltdihin liittyvat arvot

Tyytyvaiset

Attribuutit olivat tietosisallbissa oma projekti, oma tyd, ajankohtaiset asiat,
resurssit, TITU:n henkiléstd, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat,
paatokset ja vapaa-ajan toiminta.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttdminen, ammattitaidon kehittyminen,
osaa toimia oikein, pystyy palvelemaan sidosryhmid, ristiriitojen valttdminen,
pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatkuvuus,
rahoituksen ja yhteistydn jatkuminen asiakkaiden kanssa, pystyy pitkdjanteiseen
tutkimusty6hon, paremmat péaatokset, oikein suuntautuminen (oman osaamisen,
aktiivisuuden ja tyon), helpompi toimia, tavoitteiden toteutuminen, omien
aikataulujen mukauttaminen, oppiminen, kontaktien kasvaminen, reagoimaan
pystyminen, tietdd onko TITU:ssa itselle paikkaa.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensa lkehittdminen, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oppiminen,

oma kunnianhimo, itsetunto, sitoutuminen.

Omasta tyostd saatu tieto johti samoihin seurauksiin ja arvoihin kun omasta
projektista saatu tieto.
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Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttaminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta,
kommunikointi, tyon jatkuvuus, rahoituksen ja yhteisty6n jatkuminen asiakkaiden
suhteen, pitkdjanteinen tutkimustyo, paremmat paatokset, oikein suuntautuminen,
helpompi toimia, pystyy reagoimaan.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oma kunnianhimo, itsetunto.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttaminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, ristiriitojen valttdminen, pystyy suunnittelemaan,
projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatkuvuus, rahoitus ja yhteisty6 jatkuu,
pitkdjanteinen tutkimustyd, paremmat péaatokset, oikein suuntautuminen,
helpompi toimia, pystyy reagoimaan.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Rauha, turvallisuus, motivaatio.

TITUnN henkildstosta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttdminen, ammattitaidon kehittyminen,
avunsaanti, tiedon kumuloituminen, kontaktien kasvaminen.

TITUnN henkildstosta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tuloksellisuus, tehokkuus, viihtyvyys, sosiaalisuus, motivaatio.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttdminen, ammattitaidon kehittyminen,
avunsaanti, sidosryhmien palveleminen, omaan ty6hon kaytettdvan ajan
vaheneminen, kommunikointi, tyon jatkuvuus, oikein suuntautuminen, tiedon
kumuloituminen, tietdd onko TITU:ssa itselle paikkaa, oppiminen.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tuloksellisuus, tehokkuus, oma kunnianhimo, itsetunto, sosiaalisuus,
sitoutuminen.
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Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, ammattitaidon kehittyminen, omaan ty6hon
kaytettavan ajan vaheneminen, tyon jatkuvuus, rahoituksen ja yhteistyon
jatkuminen  asiakkaiden  kanssa, pitkdjdnteinen  tutkimustyd, oikein
suuntautuminen, stressi, tavoitteet toteutuu, tietda onko itselle paikkaa TITU:ssa.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensd kehittaminen, tuloksellisuus, TITU:n kehittyminen,
sitoutuminen.

Strategisista asioista (strategia, visio, missio) saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Omaan tyohon kaytettdvan ajan vaheneminen, rahoituksen ja yhteistyon
jatkuminen  asiakkaiden  kanssa, pitkdjanteinen  tutkimustyd, oikein
suuntautuminen, stressi, tavoitteiden toteutuminen.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tuloksellisuus, TITU:n kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto.

P&atoksista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tayttaminen, osaa toimia oikein,
sidosryhmien palveleminen, omaan ty6hon kaytettdvdn ajan vaheneminen,
suunnittelemaan pystyminen, projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatkuvuus,
rahoituksen ja yhteistydn jatkuminen asiakkaiden kanssa, pitkdjanteinen
tutkimustyd, paremmat paatokset, oikein suuntautuminen, tietdd onko itselle
TITU:ssa paikkaa.

P&&toksistd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Rauha, turvallisuus, oma kunnianhimo, itsetunto, motivaatio, sitoutuminen.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Kommunikointi, tiedon kumuloituminen.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Itsensé kehittdminen, sosiaalisuus, motivaatio.

Tiivistetysti tyytyvaiset uskoivat eri tietosisalldistéa saatavan tiedon johtavan tyon
parempaan hoitamiseen, odotusten tdyttdmiseen, ammattitaidon kehittymiseen,
oikein toimimiseen, avunsaantiin, sidosryhmien palvelemiseen, oman tyon
tekemiseen  kaytettdvan ajan  vahenemiseen, ristiriitojen  valttamiseen,
suunnittelemaan pystymiseen, projektin hallintaan, kommunikointiin, tyon
jatkuvuuteen, rahoituksen ja yhteistyon jatkumiseen asiakkaiden kanssa,
pitkdjanteiseen tutkimustyohon, parempiin paatoksiin, oman osaamisen oikein
suuntaamiseen, toiminnan helpottumiseen, stressiin, tavoitteiden toteutumiseen,
tiedon kumuloitumiseen, omien aikataulujen mukauttamiseen, tietamiseen siit4,
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onko TITUssa itselle paikkaa tulevaisuudessa, oppimiseen, kontaktien
kasvamiseen ja reagoimaan pystymiseen.

Tietosisalloistd saatu tieto johti joko seurausten kautta tai suoraan arvoihin
onnellisuus, itsensd kehittdmiren, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, tehokkuus,
TITUnNn kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto, viihtyvyys, sosiaalisuus,
motivaatio ja sitoutuminen.

Toiset seuraukset ja arvot mainittiin useammin kuin toiset. Talléin on tarkeaa
erottaa, mitkd seurauksista ja arvoista ovat hallitsevimmat ajattelussa. Taméan
vuoksi kaikki suorat seuraukset laskettiin yhteen ja epasuorat seuraukset laskettiin
yhteen. Yhteen laskemalla I0ydetdaan tarkeimmat ja pisimmat merkitysketjut.
Pitkat merkitysketjut ovat analysointivaiheessa tarkea loytaa (Valette-Florence &
Rapacchi, 1991). Erityisen mielenkiintoista on arvojen tarkastelu. Kuvio 9 osoittaa
kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti ja epasuorasti.

tyytyvaisten mainitsemat tietosisaltoihin liittyvét arvot
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KUVIO 9 Tyytyvdisten tietosiséltdihin liittdmat arvot.

O suorat seuraukset

epéasuorat seuraukset
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Kuvio 9 osoittaa, ettd useimmiten tyytyvdisten ajattelun taustalla olivat arvot
itsensa kehittdminen, turvallisuus, oma kunnianhimo ja itsetunto. Myds rauha ja
onnellisuus mainittiin usein. Kuvio 10 esittdd arvokarttaa, jossa nakyvat miten
seuraukset johtivat attribuuteista arvotasolle.
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Arvokartta osoittaa, ettd esimerkiksi omasta tyosta ja projektista saatu tieto johti
oppimiseen, oppiminen johti ammattitaidon kehittymiseen ja ammattitaidon
kehittyminen johti lopulta arvoon itsensa kehittaminen.

Viestintdvajeiset

Attribuutit olivat tietosisallbissa oma projekti, oma tyd, ajankohtaiset asiat,
resurssit, TITU:n henkilostd, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat,
paatokset ja vapaa-ajan toiminta.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle ty6lle, projektin onnistuminen, kokonaisuuden hahmottaminen.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, itsetunto.

Omasta ty(sté saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle tyélle, projektin onnistuminen.

Omasta ty0sté saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, itsetunto, itsensa kehittdminen.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyélle, pystyy suunnittelemaan, tydon parempi hoitaminen, tuntee
ihmisia, avunsaanti, yhteistyd, tuntee olevansa osa TITU:a, mahdollisimman moni
voi osallistua tapahtumiin, yhteisén jadsenena toimiminen, paremmat vaihtoehdot,
kaikkien hyvinvointi.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Toisten edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITUn
kehittyminen, vaikuttaminen, viihtyvyys.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle tyolle.

Resursseista saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITU:n henkiléstosta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Sidosryhmien palveleminen, projektin onnistuminen, tuntee ihmisid, keskustelu
lisdédntyy, avunsaanti, ei naytd tyhmaltad, yhteistyd, kokonaisuuden
hahmottaminen.

TITU:n henkilostdsta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, viihtyvyys, yhteiséllisyys, tydmotivaatio.



39

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Sidosryhmien palveleminen, kehittdminen strategian suuntaisesti, ei tuhlata
resursseja, avunsaanti, piilotietdmyksen kertyminen, ei nayta tyhmaltd, yhteistyo,
tuntee olevansa osa TITU:a, TITU pysyy pystyssa.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
TITU:n kehittyminen, viihtyvyys, turvallisuus, itsensa kehittdminen.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy suunnittelemaan, kokonaisuuden hahmottaminen, tuntee olevansa osa
TITU:a, kaikkien hyvinvointi.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, TITU:n kehittyminen, pystyy vaikuttaminen, yhteisollisyys,

turvallisuus.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tydlle, sidosryhmien palvelu, kehittdminen strategian suuntaisesti,
ei tuhlata resursseja, pystyy suunnittelemaan, tyon parempi hoitaminen, yhteistyo,
kokonaisuuden hahmottaminen, tuntee olevansa osa TITU:a.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Toisten edestd toimiminen, sitoutuminen, TITU.n kehittyminen, vaikuttaminen,
viihtyvyys, yhteisollisyys, turvallisuus.

Paatoksista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle tyolle, tuntee olevansa osa TITU:a.

P&&toksistd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, TITU:n kehittyminen, vaikuttaminen, yhteisollisyys.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tuntee ihmisida, keskustelu lisdantyy, piilotietdmyksen kertyminen, yhteistyo,
tiedon kollektiivisuus.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, TITU:n kehittyminen, viihtyvyys, yhteisollisyys, tydmotivaatio.

Tiivistetysti viestintavajeiset uskoivat eri tietosisalloista saatavan tiedon johtavan
perustan saamiseen omalle tyodlle, sidosryhmien palvelemiseen, strategian
suuntaiseen kehittdamiseen, resurssien jarkevddn kayttéon, suunnittelemaan
pystymiseen, tyon parempaan hoitamiseen, ihmisten tuntemiseen, keskustelun
lisddntymiseen, avunsaantiin, piilotietdmyksen kertymiseen, siihen ettei nayta



40

tyhmalta, yhteistyohon, kokonaisuuden hahmottamiseen, itsensd tuntemiseen
osaksi TITU:a, TITU:n pystyssa pysymiseen, mahdollisimman monen
osallistumiseen, yhteison jasenend toimimiseen, parempiin vaihtoehtoihin,
kaikkien hyvinvointiin ja tiedon kollektiivisuuteen.

Viestintavajeiset uskoivat tietosisélldistd saadun tiedon johtavan arvoihin toisten
edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITU:n kehittyminen,
vaikuttaminen, viihtyvyys, yhteisollisyys, tyémotivaatio, itsetunto, turvallisuus ja
itsensa kehittdminen.

Viestintavajeiset mainitsivat erilaisia arvoja kuin tyytyvdiset. Lisdksi molempien
ryhmien mainitsemien arvojen kohdalla painottuminen erosi suuresti. Kuvio 11
osoittaa kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti ja
epasuorasti. Toisin sanoen kaaviosta nakee, mitkd arvot olivat hallitsevimmat
viestintavajeisten ajattelun taustalla.
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viestintavajeisten mainitsemat tietosisaltdihin liittyvat arvot
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KUVIO 11 Viestintavajeisten tietosisaltihin liittamaét arvot.

Kuviosta nakee, ettd hallitsevin arvoista ol

tyomotivaatio eivét olleet kovin hallitsevia arvoja.

i TITUn kehittyminen. Myo6s
sitoutuminen, yhteisollisyys ja vaikuttaminen koettiin erityisen tédrkednd samoin
kuin toisten edesta toimiminen ja demokratia. Myds utilitarismia ja viihtyvyytta
pidettiin téarkednd. Toisaalta taas itsensa kehittdminen, itsetunto, turvallisuus ja

Kuvio 12 osoittaa arvokartan avulla miten attribuutit johtivat arvoihin.
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KUVIO 12 Kriittisten arvokartta tietosisaltdjen suhteen.
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Kartta osoittaa nuolien avulla miten seuraukset etenivat. Esimerkiksi
suunnitelmista saatu tieto johti siihen, etta tuntee olevansa osa TITU:a. Tama taas
johti arvoon yhteisollisyys.

Kanaviin liittyvat arvot

Tyytyvaiset

Kanaviin liittyvat attribuutit olivat ty6toverit, TITU Online, 1&hin esimies, Lotus
Notesin  keskustelualue, sahkopostilista, kokoukset, TITUn www-sivut,
ilmoitustaulu ja huhut.

Tyotovereilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, ndkemysten jakaminen, nopeus.

Tydtovereilta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Mukavuus, motivaatio.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon my6hemmin, tydn parempi hoitaminen,

ymmartaminen, valttdd turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus,
nopeus.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tyytyvaisyys.

Lahimmalta esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan, tydn parempi hoitaminen, nakemysten jakaminen, nopeus.

L&himmalté esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sosiaalisuus, itsenséa kehittdminen, motivaatio.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Pystyy tarkistamaan tiedon myéhemmin, parempi kéasitys asioista, tyon parempi
hoitaminen.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.
Sahkopostilistalta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon myo6hemmin, tydon parempi hoitaminen, valttaa

turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.

Sahkdpostilistalta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.
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Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, ndkemysten jakaminen, paremmat péaatokset,
ymmartaminen, nopeus.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Mukavuus, sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensd kehittdminen, tyytyvaisyys,
motivaatio.

TITU:n www-sivuilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.

TITU.n wwwssivuilta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

IImoitustaululta ei kukaan hakenut tietoa eikd kokenut sieltd mitddn saavansa.
Samoin huhut koettiin ainoastaan epéaluotettaviksi eikd niitd ajateltu
informaatiokanavana. Haastateltavat eivat siis halunneet kéasitella ilmoitustaulua ja
huhuja kanavana.

Tiivistetysti tyytyvaiset uskoivat eri kanavista saadun tiedon johtavan
mahdollisuuteen tarkistaa tieto, paremman kasityksen saamiseen asioista, tyon
parempaan hoitamiseen, ndkemysten jakamiseen, parempiin paatoksiin, toisten
ymmartamiseen, nopeuteen, turhautumisen valttdmiseen, aikaan ja paikkaan
sitoutumattomuuteen.

Tyytyvaéiset uskoivat kanavista saadun tiedon johtavan suoraan tai epasuoraan
seurausten kautta arvoihin sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensa kehittdminen,
tyytyvaisyys, motivaatio ja mukavuus.

Kuvio 13 kuvaa mitka arvot olivat useimmin seurausten ja attribuuttien taustalla.
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tyytyvaisten kanaviin liittaméat arvot

suorat seuraukset
epésuorat seuraukset

motivaatio mukavuus sosiaalisuus tuloksellisuus

itsensa tyytyvaisyys
kehittaminen

KUVIO 13 Tyytyvaisten kanaviin liittdmat arvot.

Niin kuin kaaviosta voidaan huomata tyytyvaisten hallitsevimpia arvoja olivat
sosiaalisuus, tyytyvaisyys, mukavuus ja itsensa kehittaminen.

Kuvio 14 osoittaa miten attribuuteista paastiin seurausten kautta arvotasolle.
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KUVIO 14 Tyytyvaisten arvokartta kanavien suhteen.
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Kuviosta nédkee, ettd esimerkiksi TITU Onlinen kautta saatu tieto johti siihen, etté
tieto voitiin tarkistaa myohemmin. Mahdollisuus tarkistaa tieto johti taas
paremman kasityksen saamiseen asioista. Paremman kasityksen saaminen asioista
johti tyon parempaan hoitamiseen, joka taas johti tuloksellisuuteen ja itsensa
kehittamiseen. Tuloksellisuus taas johti tyytyvaisyyteen eli myo6s arvojen valilla oli
seuraussuhteita.

Viestintdvajeiset

Kanaviin liittyvat attribuutit olivat ty6toverit, TITU Online, 1&hin esimies, Lotus
Notesin  keskustelualue, sahkopostilista, kokoukset, TITUn www-sivut,
ilmoitustaulu ja huhut.

Tydtovereilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisdantyy, toisia ymmarretddn paremmin, tyon parempi hoitaminen,

voi tarkistaa (kysya).

Tydtovereilta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Yhteisollisyys, sosiaalisuus, tasa-arvo, vaikuttaminen, TITU:n kehittyminen.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
TyOn parempi hoitaminen, nopeus, voi tarkistaa myéhemmin, tyén joustavuus.

TITU Onlinesta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Lahimmalté esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Voi tarkistaa (kysya).

L&himmalté esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Yhteisollisyys, sosiaalisuus.

Notesin keskustelualueelta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisdantyy, tyon parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon myéhemmin,
toisten ymmartaminen.

Notesin keskustelualueelta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tasa-arvo, vaikuttaminen, TITU.n kehittyminen.

Sahképostin kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Nopeus, tyon parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon mydhemmin, tyon
joustavuus.

Sahkopostin kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.
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Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisdantyy, tyon parempi hoitaminen, nopeus, kaikki ovat paikalla, voi
tarkistaa tiedon (kysya), ymmartaa toisia paremmin.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Yhteisollisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITU:n kehittyminen,
sosiaalisuus.

IImoitustaululta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, nopeus, voi tarkistaa tiedon, tyon joustavuus.

IImoitustaululta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITUN www-sivuja ei kéytetty sisdisen tiedonkulun ldhteend vaan ne koettiin
ulkoisena kanavana. Samoin huhuista ei kukaan kokenut saavansa tietoa.

Tiivistetysti viestintéavajeiset uskoivat eri kanavien kautta saadun tiedon johtavan
keskustelun lisddntymiseen, tydn parempaan hoitamiseen, nopeuteen, kaikkien
paikalla olemiseen, tiedon tarkistamiseen, tydn joustavuuteen ja toisten
ymmartamiseen.

Kanavien kautta saatava tieto johti joko suorien tai epasuorien seurausten kautta
arvoihin  yhteisollisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITUn

kehittyminen ja sosiaalisuus.

Kuvio 15 kuvaa mitké& arvot olivat useimmiten seurausten ja attribuuttien taustalla.
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Viestintavajeisten kanaviin liittyvat arvot

suorat seuraukset
epésuorat seuraukset

yhteiséllisyys tasa-arvo vaikuttaminen sitoutuminen TITUn kehittyminen sosiaalisuus

KUVIO 15 Viestintévajeisten kanaviin liittdmat arvot.

Niin kuin kuviosta nakee, hallitsevimmat arvot viestintéavajeisilla olivat
sosiaalisuus, vaikuttaminen, yhteisollisyys ja tasa-arvo.

Kuvio 16 kuvaa vield miten attribuutit johtivat seurausten kautta arvotasolle.
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KUVIO 16 Viestintiavajeisten arvokaavio kanavien suhteen.
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Seurausketjut olivat useassa tapauksessa hyvinkin syvalle menevid. Esimerkiksi
kasvokkaisviestinndn kanavista tyotoverit ja kokoukset johtivat keskustelun
lisdantymiseen.  Keskustelun lisddntyminen taas johti tasa-arvoon ja
mahdollisuuteen vaikuttaa. Tasa-arvo taas johti sitoutumiseen ja TITUn
kehittymiseen. TITU:n kehittyminen taas johti yhteisollisyyteen. Néin ollen kaikki
mainitut arvot 16ytyivat esimerkiksi kanavan tydtoverit taustalta.

2.6 Johtopaatokset

Esitutkimuksessa selvitettiin yhteisossd vallitsevia viestintédvajeita sekd niiden
taustalla olevia arvoja. Kohdeorganisaationa oli Jyvaskylan yliopiston
Tietotekniikan tutkimusinstituutti eli TITU. Viestintavajeet koettiin TITU:ssa hyvin
eri tavalla. Osa henkildstosté koki suuria vajeita niin tietosisaltdjen kuin kanavien
kohdalla, kun taas osa henkilostosta ei kokenut vajeita juuri ollenkaan.
Vajetutkimuksen perusteella henkilostd jaettiin  neljdgdn ryhmaan koettujen
vajeiden keskiarvojen perusteella: kriittisiin  (suuri tieto- ja kanavavaje),
tyytyvaisiin (ei vajeita ollenkaan), kanavavajeisiin (suuri kanavavaje, ei
tietovajetta) ja tietovajeisiin (suuri tietovaje, ei kanavavajetta). Kriittiset ja
tietovajeiset muodostivat tarkemman analyysin perusteella viestintavajeisten
ryhman. Tyytyvdiset ja kanavavajeiset muodistavat tyytyvaisten ryhman. Tama
johtui siita, ettéd kanavavajeita ei oikeastaan 10ytynyt TITU:sta. Naitd kahta ryhmaa
tutkittiin tarkemmin arvotutkimuksessa, koska haluttiin selvittda heijastuvatko
arvot viestintavajeiden erilaiseen kokemiseen.

Ensimmainen tutkimuskysymys oli, miten viestintdvajeet koetaan organisaatiossa.
Kohdeorganisaatiossa henkiltstd koki viestintavajeet monella eri tavalla. Toiset
kokevat vajeita erityisesti strategian, vision ja mission suhteen, johdon viestinnan
suhteen sekéa henkilOostostéa ja muista projekteista saatavan tiedon suhteen. Osa
henkil6stdsta taas ei koe vajeita juuri ollenkaan.

Toinen tutkimuskysymys oli, millaisia arvoja viestintavajeet eri tavalla kokevilla
tyontekijoilla on. Kolmannella tutkimuskysymykselld haluttiin selvittda lisaksi,
miten arvot heijastuvat viestintdvajeiden kokemiseen. Toiseen ja kolmanteen
tutkimuskysymykseen voidaan tutkimuksen perusteella vastata, ettd arvot
heijastuvat viestintdvajeiden kokemiseen. Tutkimuksessa viestintdvajeisten ja
tyytyvaisten arvot erosivat hyvin paljon. Tyytyvaisilla painottuivat itsensa
kehittdminen, itsetunto ja oma kunnianhimo kun taas viestintdvajeisten arvoja
olivat organisaation kehittyminen, yhteisollisyys ja vaikuttaminen. Nayttaisi silta,
ettd tyytyvaiset ovat kiinnostuneita Idhinnd omasta urastaan ja ettd he eivat ole
niinkdan sitoutuneita organisaatioon. Tyytyvaisid ei myoskaan kiinnosta
organisaation kehittdminen. Viestintavajeiset eivat taas ole niinkdan kiinnostuneita
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itsensa kehittdmisestd, vaan heille on tirkedmpéa organisaation kehittdminen. He
kokevat tarkedksi vaikuttamisen paatoksentekoon ja suunnitelmiin ja haluavat
kehittdd omaa toimintaansa organisaation strategian mukaisesti. Viestintavajeiset
ovat halukkaita ottamaan vastuuta organisaatiosta, kannattavat tasa-arvoa ja
demokratiaa ja heille on tarkeda yhteisollisyys seka ryhmaan kuuluminen.

Arvot nayttaisivat olevan sopusoinnussa vajetutkimuksen tulosten kanssa.
Kriittisilla ja tietovajeisilla oli muita suuremmat tietovajeet strategisissa asioissa ja
TITU:n organisaatiotason toiminnassa, kuten projekteissa ja henkilévalinnoissa.
Koska he ovat Kkiinnostuneita kehittamaan organisaatiota ja haluavat kokea
olevansa osa yhteis6d, on ymmarrettdvad, ettd heidan kyseisten tietosisaltdjen
tarpeet ovat suuremmat kuin tyytyvaisten. Tyytyvaisilla ei vajeita ole ja tarkeinta
heille on saada tietoa omasta tydsta ja projektista.

TITU.n henkiléston arvot eroavat McDonaldin ja Gandzin (1992) I6ytamista
yrityselaméssa vallitsevista arvoista. Samoja arvoja ovat ainoastaan yhteistyo,
kehittyminen ja tasa-arvo. Toisaalta tim4 saattaa johtua mittaustavasta. McDonald
ja Gandz selvittivat yrityselaman johtajien kasityksia vallitsevista arvoista, kun tassa
tutkimuksessa tutkittiin  henkilostén todellisia arvoja. Amerikkalaisen ja
suomalaisen kulttuurin erot saattavat heijastua myds arvoihin.

Neljas tutkimuskysymys oli, millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen viestinnan
tarpeisiin liittyy. TAhén voidaan vastata, ettd sisdisen viestinndn tarpeet nousevat
arvoista. Tyontekijat haluavat saada tietoa eri syistd — viestintavajeiset tarvitsevat
tietoa voidakseen kehittdd organisaatiota ja Vvoidakseen tehda tyodtaan
organisaation kokonaisstrategian mukaisesti. Tyytyvdiset, viestintdvajeettomat
tyontekijat haluavat tietoa voidakseen suunnata oikein omaa osaamistaan sek&
voidakseen kehitta4 itsedan.

Tulokset nayttaisivat kertovan tyéelaman muutoksesta. TITU:a voidaan pitaa ns.
postmodernina organisaati ona, jossa painottuu projektity6, informaatioteknologiaa
hyodynnetadn tyon tukena ja organisaatiorakenne on matalahierarkinen
(Eisenberg & Goodall 1997). Toimintaa leimaa epavarmuus ja jatkuva muutos.
Ryhma tyytyvaiset” nayttaisi myos siirtyneen tydelaméan uuteen sopimukseen.
Tyodelaman uudella sopimuksella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija ostetaan
yritykseen taitojensa vuoksi ja korvataan nopeasti uudella, jos kyseiset taidot eivat
ole enda oleellisia yritykselle. Toisaalta mydskaan tyontekija ei enda sitoudu
organisaatioon samoin kuin ennen. Lojaalisuus katoaa turvallisuuden havitessa ja
tyontekijoiden on kehitettava itsedan pysyakseen markkina-arvoisina. Tasta syysta
he pysyvaét tydpaikassa, jossa kokevat voivansa kehittya heille téarkeissa taidoissa.
Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa keino selviytyd voittajana on kehittya
jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka patevat alati muuttuvilla markkinoilla. (Byrne
2001, 44-47.)
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Esitutkimuksen ”tyytyvadiset” nayttaisivat olevan tyfelamdn uutta sopimusta
edustavia tyontekijoitd, joille on #rkeadd itsensa kehittdminen ja tyomarkkina-
arvon sailyttaminen. Itse organisaatio on heille téarkea ainoastaan niin kauan, kun
se palvelee heiddn omaa kehittymistddn. He ovat sitoutuneita l&hinna
tyotehtdvaan, omaan uraan tai projektiin.

Toisaalta, vaikka TITU on selvasti postmoderni organisaatio, nayttaisi sielta
I6ytyvdn muunkinlaisia ihmisid kuin uuden sopimuksen sisdistdneitd. Nama
tyOyhteisdon sitoutuneet ja sitd kehittdvat tyontekijat eivat kuitenkaan ole sen
vanhan sopimuksen alaisia, jossa organisaatio tarjosi eldkeikdan asti kestéavan
tyopaikan. He eivat suunnittele tydskentelevidnsa TITU:sssa koko elamaénsa. He
hyvaksyvat projektityén asettamat rajoitteet, mutta haluavat silti kuulua
organisaatioon. He kokevat tarkeaksi saada tietoa strategiasta, visiosta ja missiosta.
Lisdksi he wvanhan sopimuksen mukaisesti pitavat tarkeana sitoutumista,
yhteisollisyyttd ja vaikuttamista yhteisiin asioihin. He myds osoittavat jonkinlaista
kansalaisaktiivisuutta organisaatiossa.

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella tuloksia sitoutumisen suhteen, koska se
nousi arvoista selkeasti esille. Sitoutumisen on ajateltu koostuvan kolmesta eri
komponentista, affektiivisesta (affective), laskelmoivasta (continuance) ja
normatiivisesta (normative) (Meyer & Allen 1990). Affektiivisella komponentilla
tarkoitetaan = emotionaalista  kiintymystd  organisaatioon.  Laskelmoivaa
komponenttia kuvaa tilanne, jolloin tydntekijalla ei ole parempaakaan vaihtoehtoa
kuin tydskennelld organisaatiossa — sitoutuminen tapahtuu siis tarpeesta, ei
niinkdan kiintymyksesta tai halusta. Normatiivisella komponentilla tarkoitetaan
sitoutumista velvollisuudesta: tyontekija kokee, ettd hadn on jotakin velkaa
organisaatiolle. Lisaksi laskelmoivan sitoutumisen on havaittu koostuvan kahdesta
dimensiosta: ”suuret menetykset” -sitoutumisesta (high-sacrifice -commitment) ja
”vahat vaihtoehdot” -sitoutumisesta (low-alternatives -commitment) (Meyer &
Allen 1984). ”Suuret menetykset” -sitoutumisessa on kyse siitd, ettd organisaatiosta
lahtemalla tyontekija menettéisi lilan paljon etuja ja hyotyja kun taas “vahat
vaihtoehdot” -sitoutumisella tarkoitetaan organisaatioon jadmista siksi, ettei muita
tyotilaisuuksia ole tarjolla.

Viestintdvajeita kokevat kriittiset tyontekijat tuntuivat olevan affektiivisesti
sitoutuneita TITU:a kohtaan. He kokivat TITU:n viihtyisana tytpaikkana, pitivat
tyOtovereistaan ja halusivat olla osa TITU:a. Sitoutuminen ei tapahtunut tarpeesta
tai velvollisuudentunnosta. Toisaalta taas vajeettomat, tyytyvaiset tyontekijat
kokivat myds TITU:n positiivisesti eivatkd tunteneet tydskentelevansa
velvollisuudentunnosta. Sitoutuminen ei ollut kuitenkaan niin vahvaa kuin
viestintavajeisilla. Heidan ndkemyksidan hallitsi jossakin maarin laskelmoiva
komponentti, ja siind enemman ’suuret menetykset” -sitoutuminen kuin ”véahat
vaihtoehdot” -sitoutuminen. He eivat kokeneet TITU:ssa tydskentelya pakoksi,
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mutta nakivat sen talla hetkelld parhaimpana vaihtoehtona heiddn omalle
kehittymiselleen.

Peltonen (2000) tutki pro gradu -tydssaan organisaation sitoutumisen yhteytta
sisdisen viestinndn kokemiseen. Sitoutumisella tarkoitettiin 1ahinna affektiivista
sitoutumista. Hanen tutkimuksessaan vahvasti organisaatioon sitoutuneet
tyontekijat kokivat viestinndn positiivisemmin kuin heikommin sitoutuneet.
Vahvemmin sitoutuneet olivat myo6s aktiivisempia tiedonhaussa ja tekivat
ehdotuksia oman tydnsa kehittdmiseen. Peltosen tulokset nayttaisivat osaltaan
tukevan taman tutkimuksen tuloksia. My0s tassa tutkimuksessa vahvemmin
sitoutuneet olivat kiinnostuneita tyonsd kehittdmisestd ja halusivat enemman
tietoa kuin heikommin sitoutuneet.

Onko sitoutumisella merkitysta? Toisaalta sitoutumisen on todettu olevan
positiivisesti yhteydessa ainakin huolellisuuteen, tunnollisuuteen, vahempaan
toistd poissaoloon ja tydstd eroamiseen (DeCotiis & Summers 1987; Mathieu &
Zajac 1990). Cappelli (1997) kuitenkin vaittaa, etta sitoutumisella ei ole tekemista
yrityksen tuloksen kanssa - vaikka organisaation uudelleen jarjestelyt
(irtisanomiset, organisaation muutokset) aiheuttivat tydntekijoissd tydmoraalin
laskemista ja sitoutumisen vadhenemistd, parantui yrityksen tuottavuus
huomattavasti. Organisaatioissa uskotaankin usein “onnellisen tyontekijan
malliin”, jossa tyytyvéinen tyontekija tekee ty6nsa paremmin ja tuotteliaammin,
vaikka nayttoda tasta ei ole.

Sitoutuminen organisaatioon ei TITU:n tapauksessa ole niin tarkead. Tydvoiman
vaihtuvuus on myos etu, kun uusia taitoja saadaan organisaatioon vaihtuvuuden
kautta. Elinikaisia tydsopimuksia ei halua organisaatio eikd myoskaan henkilsto.
Vaikka affektiivinen sitoutuminen organisaatioon ei ole oleellista, kesken projektin
lahtevat tyontekijat aiheuttavat ongelmia projektien lapiviemiselle. Jonkinlainen
normatiivinen sitoutuminen projektiin voidaan siis nahda kuitenkin tarkeaksi.

Viestintavajeiset ja tyytyvaiset suhtautuvat viestintdan eri tavalla. Viestintavajeiset,
organisaation kehittamista ja yhteisollisyytta painottavat tyontekijat nayttéisivat
omaksuneen ajatuksen kansalaisviestinnasté: viestintd koetaan olevan jokaisen
vastuulla ja sitd pidetdaan itseisarvona. Myds nakemys dissipatiivisesta
viestinnéastd, mika pohjautuu kaaosteoriaan ja korostaa innovatiivisuutta (ks. Aula
1996), nayttaisi jollakin tavalla toimivan viestintdvajeisten suhteen. He ovat
kriittisid ja aiheuttavat omalla kayttaytymiselldan turbulenssia ja kaaosta, joka voi
johtaa innovatiivisuuteen.

Viestintavajeettomat, tyytyvaiset tyontekijat, eivat taas nayta sopeutuvan oikein
mihinkaan viestinnan ajatteluun. Itsensd kehittamisesta kiinnostuneet tyontekijat
eivat painota viestintdd johtamisen vélineend, eivatkd myodskddn koe
kansalaisviestinnan ajatuksia omikseen. Myodskdan nakemykset dissipatiivisesta
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viestinnasta eivat heihin sovi, koska he eivéat ole kiinnostuneita kritisoimaan
organisaatiota aiheuttaakseen siind muutoksia. He yksinkertaisesti ovat vain
tyytyvaisia niin kauan kuin tydsopimus tarjoaa heille tarpeeksi hyotyja. Ehka voisi
ajatella, ettd uusi nadkemys viestinndstd on nousemassa. Siind viestinnasta tulee
véaline itsensa kehittdmisessa - viestintd tarjoaa mahdollisuuden 10ytaa
organisaatiosta uutta osaamista ja tietoa, josta on itselle hyotyd myds
tulevaisuudessa. Organisaatio ja tyotehtavat ovat itsensa kehittdmisen valine. Siten
mya0s viestinnan tulee tukea kehittymista.

Tama pohdinta johtaa vaistamattd johtopaatokseen, ettd OCD-tutkimus ei
valttdmatta tuota organisaatiolle oleellista tietoa. Siind tutkitaan tyontekijoiden
kokemuksia mm. organisaation viestintdjarjestelmasta. Taméan tutkimuksen
perusteella voidaan vaittaa, ettd johdettu viestintdjarjestelma ei ole valttamatta
oleellinen TITU:n tyyppisessa organisaatiossa. Organisaatiota kehittavat, siihen
sitoutuneet  tyontekijat kokevat viestinndn enemméan jakamisena ja
yhteisollisyyden muodostajana, jolloin ylh&alta johdettu viestintdjarjestelmé ei
sindlladan kykene palvelemaan heidan tarpeitaan. He tarvitsevat enemman
epavirallista viestintaa, erdanlaisia viestinnan areenoja, joilla heidan kriittisyytensa
voi herattdd uusia ideoita. Nama tyontekijat kokivat hyvin suuria vajeita
viestintgjarjestelman suhteen, koska se ei pystynyt vastaamaan heidan tarpeisiinsa.
Toisaalta taas tyontekijat, jotka haluavat kehittda itsedan, eivat koe edes
tarvitsevansa johdettua viestintdjarjestelmda. He ovat hyvin tyytyvaisia
viestintgjarjestelméaan, koska he eivat erityisesti ole siltd mitdan odottaneetkaan.

Tyytyvaiset ja viestintéavajeisten arvot ja kasitykset voidaan yhteenvetona jakaa
erilaisiin vastinpareihin. Kuvio 17 kuvastaa néité eri dikotomioita.

Tyytyvéiset Viestintavajeiset

Itsensa kehittdminen Organisaation kehittdminen

Yksilollisyys Yhteisoéllisyys

Sitoutuminen omaan uraan ja tyéhon, Sitoutuminen organisaatioon, affektiivinen

sitoutumisen laatu organisaatioon l&dhinna sitoutuminen

laskelmoiva

Kunnianhimo Toisten edestéd toimiminen

Vastuun ottaminen itsesta Vastuun ottaminen yhteisosta

Tyo6elaman uusi sopimus Tydeldman vanha sopimus sitoutumisen osalta

Tarkedd omaan ty6hon ja projektiin liittyva Tarkedad strategisiin ja koko organisaatiota

tieto koskeviin asioihin liittyva tieto

Viestinté palvelee itsensa kehittdmista Viestinta palvelee yhteisollisyytt§
kansalaisviestinnan nakemykset

KUVIO 17 Tyytyvdisten ja viestintévajeisten arvo- ja kasitysdikotomioita.

Organisaation kannalta tilanne on oikeastaan hyva. Sieltd 10ytyy monenlaisia
tyontekijoitd — toiset haluavat kehittdd organisaatiota ja toiset taas itsedan. Kriittista
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olisi kuitenkin 16ytaa keinoja, jolla avainhenkilot ja -taidot saataisiin pysymaan
organisaatiossa. TITU:n tapauksessa  projektityd asettaa vaatimukset
henkilékunnalle. Ilman projekteja ei ole rahaa eika siis tyotd. Talloin jokaisesta
tyontekijasta tulee erdanlainen yksityisyrittdja, joka tyollistaa itsensa hankkimalla
projekteja. Tasta syysta projektien hankinnan seka projektien hallinnan taidot ovat
erityisen arvokkaita TITU:lle. Organisaation kannalta on erittdin Kriittista, jos
sellaiset tyontekijat, jotka pystyvat ja osaavat hankkia rahoitusta projekteille
lahtevat toisaalle. Ndm4& avainhenkil6t voivat kuulua kumpaan tahansa ryhmaén,
heitd 10ytyy niin organisaation kehittdjista kuin itsensa kehittajista.

Nayttaisi siltd, ettd organisaation kehittdjat haluavat projektinsa kuuluvan TITU.n
strategiaan ja siten kehittdvan organisaatiota. Heitd voidaan ehka motivoida
tarjoamalla heille mahdollisuus osallistua strategian luomiseen ja siten rohkaista
projektien hankkimiseen. Toisaalta taas itsensa kehittgjia voidaan motivoida sill,
ettd heidan sallitaan hankkia sellaisia projekteja, jossa he kokevat voivansa kehittaa
kykyjadn ja tyomarkkina-arvoaan. N&in saadaan TITU:un myds uudenlaisia
projekteja, jotka voivat toimia innovatiivisina myods muille tyontekijoille.

Miten operatiivinen viestintd tulisi sitten jarjestdd TITU:n kaltaisessa
organisaatiossa? Vastaus nayttaisi riippuvan siitd, millaisia tyontekijoita
organisaatiosta l0ytyy. Tassd tapauksessa Kkriittistd olisi saada viestinté
palvelemaan molempia ryhmid, itsensd kehittdjia ja organisaation kehittgjia.
Viestinndn olisi tarjottava mahdollisuus molempiin. Toisaalta viestinta pitéisi
ymmartdd enemmankin organisaatiossa tapahtuvana kanssakdymisena eika
niink&an virallisena viestintajarjestelmana.

Viestintajarjestelma voi tarjota selkdrangan viestinndn toteuttamiselle. Se ei
kuitenkaan riitd, koska tutkimuksen mukaan se ei palvele kumpaakaan ryhmaa.
Viestinndn ammattilaisen rooli asettuukin uusien haasteiden eteen — jos han jaa
pelkdksi viestintgjarjestelméan yllapitajaksi, on hanen panoksensa kohtalaisen
hyodyton. Viestinndan ammattilaisen sosiaaliset taidot korostuvat. Hanen olisi
kyettdva tuntemaan hyvin henkilosté ja sen tiedot ja taidot. Toimimalla
organisaatiossa eraanlaisena sisdisend tietojen ja taitojen koordinaattorina,
tiedottaja voi rakentaa osaltaan tietojen jakamista tukevaa ilmapiirid. Uuden
osaamisen loytamisessa ja itsensa kehittamisessa on tarkeaa toisten tunteminen ja
epaviralliset viestinnan foorumit. Viestinndn ammattilainen voi osaltaan luoda
naitd epavirallisia foorumeja ja kanavoida osaamista organisaation sisalla.
Projektien sisdinen viestintd nousee tarkedksi samoin kuin projektien vélinen
viestintd. Nain tarjotaan mahdollisuus henkil6stolle l6ytdd uusia Kkiinnostavia
projekteja ja siten kehittyd omalla alallaan. Toisaalta myds strategisten asioiden
viestiminen viestintavajeiselle henkiltstdlle on tarkead, jotta he voivat kehittda
organisaatiota. Strategisten asioiden viestimisen tulisi kuitenkin wpahtua myos
epavirallisimmilla foorumeilla, koska viestintdjarjestelma ei siihen kykene.
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Viestinndsta nayttdisi tulevan yhd enemmaén itsensd kehittdmisen valine.
Tyo6elaman epavarmuuden lisddntyessa viestinnan rooli muuttuu yha ja muutokset
heijastuvat myos yhteiséviestinnan tutkimiseen ja toteuttamiseen organisaatioissa.

Esitutkimuksen arviointia

Arvot osoittautuivat heijastuvan viestintavajeiden taustalla ja siten selittavan
osaltaan eroja viestintdvajeiden kokemisessa. Laddering-tekniikka toimi hyvin
arvojen tutkimisen menetelmana. Jaottelu tarkeysjarjestykseen lappuja kayttamalla
oli helppoa haastateltaville ja tarjosi mahdollisuuden selkiyttdd omia ajatuksia.
Eréas haastateltava totesikin, ettei aiemmin ollut ajatellutkaan naita asioita
tarkemmin, ja huomasi ne nyt mielenkiintoisiksi.

Esitutkimuksen rajoituksena on sen tapauskohtaisuus. Tuloksia ei voi yleistaa
koskemaan kaikkia organisaatioita, mutta se antaa yhden uuden nakdkulman.

Tutkimus oli hyppy tuntemattomaan, silla arvojen tutkiminen oli intuitiivinen
ratkaisu. Hyppy kannatti ja arvot osoittautuivat selittavéaksi tekijaksi. Esitutkimus
nosti myos esille tyéelaman uuden sopimuksen piirteitd, vaikka tutkimuksen
alkuvaiheessa niitd ei osattu ottaa huomioon. Tutkimus herattdd uusia
kysymyksia: ovatko tyytyvaiset postmoderneja tyontekijoitd, joita 10ytyy
muistakin organisaatioista? Miten tyoelamdn uusi sopimus ndkyy muissa
organisaatioissa? Nama ovat tutkimuksen kohteena varsinaisessa tutkimuksessa.

Seuraavassa luvussa esitelldadn tarkemmin Kkasitteitd postmoderni organisaatio,
postmoderni tyontekija ja tydelamdn wuusi sopimus, jotka ovat varsinaisen
tutkimuksen aiheena.
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3 POSTMODERNI JA TYOELAMA

”Postmoderni on vain yksi niistd monista ké&sitteistd, joita voi kayttdd halutessaan
kiinnittdd huomionsa yhteiskuntamme perustavanlaatuiseen erilaisuuteen suhteessa
yhteiskuntaan muutama sata, tai vain viisikymmentd vuotta sitten. Se, kutsummeko
nykyisté yhteiskuntaa postmoderniksi vai joksikin muuksi, on toissijainen kysymys.”

Nain vastasi Zygmunt Bauman Niin&Nain -lehden haastattelussa (Jokinen &
Kokkonen 1997, 45), kun héneltd kysyttiin, mitd postmodernilla tarkoitetaan.
Tybeldamassd on havaittavissa piirteitd, joita vield viisikymmentéd vuotta sitten ei
ollut. Cappelli (1999) uskoo perinteisen tyontekijan ja tybnantajan suhteen
muuttuneen pysyvasti. Han kuvaa markkinoiden tunkeutuneen organisaatioiden
sisélle: tyontekijan arvon madrittelee hanen arvonsa organisaation ulkopuolisilla
tyomarkkinoilla, jolloin perinteiseen tyontekijan ja tydnantajan valiseen suhteeseen
liittyneet pitkdaikainen sitoutuminen ja molemminpuolinen luottamus véistyvat
markkinajohtoisuuden tieltd. Organisaatiot ovat joutuneet hyvaksymaan kasvavan
epavarmuuden ja jatkuvan muutoksen. Nuorempia tyontekijoitd, ns. sukupolvi X:n
edustajia, on pidetty haluttomina osallistumaan organisaation yhteiseen
kehittdmiseen ja vaativan yhd enemman joustavuutta ja rentoutta tydyhteisolta
(Kinnaird 2002; Brown 2001).

Naitd tyoeldmén piirteitd kutsutaan téssd tutkimuksessa postmoderniksi.
Postmoderni-termia kaytetddn siis Baumanin (ks. ylld) tavoin viittaamaan
yksinkertaisesti niihin muutoksiin, joita ty6elamassa on havaittavissa. Tasta syysta
tutkimuksessa kaytetadn kasitteitd postmoderni organisaatio ja postmoderni
tyontekija. Nama kasitteet on rakennettu tiettyjen kriteerien kautta (ks. luku 5.2).
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Tutkimuskirjallisuudessa késitteitd postmodernismi ja postmoderni kaytetdadn
usein rinnakkain ja sekaisin. Tastd syystd on tarpeen maaritella, mitd tassa
tutkimuksessa tarkoitetaan postmodernilla ja mita tarkoitetaan postmodernismilla.

Giddens (1996, 46) huomauttaa postmodernin viittaavan siihen tosiasiaan, etta
mitddn ei voida tietdd varmasti. Kaikki aiemmat perusteet on osoitettu
epéaluotettaviksi, historia on vajavaista eikd mitdan edistystd voida vakuuttavasti
puolustaa. Politiikassa on otettava huomioon kasvavat ekologiset huolenaiheet
sekd uudet sosiaaliset liikkeet. Postmoderni nakyy yhteiskunnan eri ilmifissa
kuten tyoelamassa, avioliitossa ja kasityksissd oikeasta ja vaarasta (Giddens 1996).

Postmodernismi on suuntaus, joka syntyi Ranskassa eri filosofien kuten Lyotardin,
Derridan, Foucaultin, Baudrillardin, Deleuzen, Guattarin, Laclaun ja Mouffen
ajatuksista (Deetz 2001). Postmodernismi on laaja teoreettinen suuntaus ja sen
filosofit korostavat, ettei oikeastaan ole keskeistd, yhta postmodernismin teoriaa.
Postmodernismi suhtautuu Kriittisesti vallitseviin teorioihin ja samalla se
suhtautuu Kkriittisesti myods omiin teoreettisiin perusteisiinsa. Lyotard (1985, 7)
ymmartdd postmodernismin  tarkoittavan metakertomuksiin  kohdistuvaa
epaluottamusta. Metakertomukset ovat ns. suuria tarinoita, jotka esimerkiksi
tieteessa nayttaytyvat itsestdanselvyytena pidettyind teorioina. Lyotard (1985)
uskoo, ettd tiede on menettanyt yhtendisyytensa ja painottaa, ettda mitaan teoriaa ei
voida pitada patevana kaikkina aikoina ja kaikissa konteksteissa. Postmodernismin
tarkein tehtdvda on kyseenalaistaminen, asioiden tarkasteleminen Kriittisesti
uudesta nakokulmasta. Lyotard (1985, 8) sanoo: ”Sen (postmoderni tieto)
periaatteena ei ole asiantuntijoiden yhdenmukaisuus, homologia, vaan keksijéiden
ristiriitaiset paatelmat, paralogia.”

Postmodernismi keskittyy yleisesti mm. tiedon ja vallan yhteyteen, dissensukseen
enemman kuin konsensukseen, mikropoliittisiin prosesseihin sekd voiman ja
vastarinnan yhteyteen (Deetz 2001, 31). Postmodernismi antaa uudenlaisen tavan
nahda yhteiskunta ja sen ajatuksia on sovellettu useilla eri tieteen aloilla.
Postmodernismi korostaa historian, kulttuurin, sosiaalisen luokan, sukupuolen,
etnisen taustan ja ekonomisen tilanteen vaikutusta yksilon ajatuksiin. Yhta ainoaa
totuutta ei voi olla, koska vallalla olevien ryhmien kasitysten mukaan ei voida
arvioida yhteiskunnan reunamilla eldvia ihmisid. Postmodernismi kasittaa
moninaisuudessaan useita eri teorioita, jopa positivismin. Mutta siind missa
positivismi vaittdd olevansa ainut, oikea totuus, postmodernismi nékee sen olevan
yksi vallalla olevan luokan kasitys yhteiskunnasta. (Holtzhausen 2000.)

Postmodernismia on vaikea maaritelld. Hassan (1987, 87) nakee termin
ongelmalliseksi kahdesta syystd: se on verrattain nuori termi ja se sekoitetaan
helposti muihin lahitermeihin. Samasta asiasta puhutaan esimerkiksi kayttamalla
termida modernismi. Hassan (1987, 88) my6s huomauttaa, ettei modernismia ja
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postmodernismia voida erottaa toisistaan taysin. Liséksi monet postmodernismin
edustajat vierastavat lokerointia, mika hankaloittaa yhteisten kasitysten l6ytamista.

Hackney & Pillay (2002) ovat tehneet yhteenvetoa postmodernismin
perusajatuksista. He kasittavat postmodernismin siséltdvan seuraavat kasitykset:

1) Tekstien ja diskurssien kayttd. Kaikki voidaan ymmartaa teksteing, jotka
voidaan analysoida. Kasite ”teksti” ja sen analysointi on laajennettu
kasittamaan esim. ilmaukset, koneet ja ihmiset.

2) Dekonstruktio. Teksteista ja tilanteista etsitddn peitettyjd merkityksia ja
vastakohtaisuuksia, joiden avulla osoitetaan tekstin sisdisia ristiriitoja (vrt.
dekonstruktio - hajottaminen, purkaminen; konstruktio - rakennelma,
rakenne).

3) Sosiaalisen kontekstin ja kulttuurin huomioiminen. IImididen ja tekstien
analysoinnissa on huomioitava sosiaaliset ja historialliset kontekstit, joissa
ne ovat syntyneet.

4) Monikulttuurisuus.  Monikulttuurisuus  korvaa  perinteisen  mono-
kulttuurisuuden.

5) Pirstaloituminen, fragmentoituminen. Postmodernismi paljastaa ja etsii
yhtendisyyden sijasta teorioiden tai tapahtumien epdyhtendisyyksia ja
fragmentoitumista.

6) Paradoksit. Postmodernistit 10ytavat teorioista, ajatuksista ja tapahtumista
ristiriitoja ja paradokseja.

7) Periferia. Postmodernistit ovat kiinnostuneita marginaalisista ja
epatavallisista tapahtumista ja asioista.

8) Vallan kasite. Jokapdivaiset poliittiset intressit ja vallan kayttd otetaan
analyysissd huomioon.

Tama tutkimus ei kuitenkaan keskity postmodernismiin filosofisena ja
teoreettisena suuntauksena. Tassa tutkimuksessa postmoderni-termilla viitataan
uuteen tydelaman ymparistéon, jonka voidaan ndhda eroavan ty0ymparistosta
muutama vuosikymmen sitten. Tutkimuksessa keskitytadn ilmidihin, joita
kutsutaan nimelld postmodernit organisaatiot, postmodernit tyontekijat sek&
tydelaman uusi sopimus. Seuraavassa luvussa nama Kkasitteet maaritellaan
tarkemmin.
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3.1 Postmodernit organisaatiot

Organisaatioita on maaritelty monella tavoin. Ne on néhty joko suljettuina
yhteisdina tai avoimina, ymparistdstaan riippuvina yhteisdina. Blau ja Scott (1962,
5) madrittelevat organisaation formaalisti jarjestaytyneeksi yhteisoksi, jolla on
tietyt tavoitteet. Etzioni (1964, 3) madrittelee organisaatiot taas sosiaalisiksi
yksikdiksi, jotka on muodostettu tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkeaksi nahdaan
siis tavoitteet ja formaalius. Méaarittelyt noudattavat rationaalista jarjestelméa
-ndkemyst4, jossa organisaatiot kasitetdan suljetuiksi yhteisoiksi.

Luonnollinen jarjestelma -nédkemys madrittelee organisaatiot yhteisoiksi, jonka
jasenet jakavat yhteisen intressin organisaation selviytymisestd ja osallistuvat
kollektiivisiin, epamuodollisiin toimintoihin taatakseen olemassaolonsa (Scott
1987, 23). Scott (1987) arvostelee rationaalista kasitystd organisaatioista
huomattaen, etteivat formaalit sdannot valttamatta ohjaa jasenten toimintaa. Myaos
epamuodollisempia organisaatioita on olemassa, joissa tavoitteet saattavat olla
moninaisia. Statuseroja yksildiden valilla ei ole ja s&dantdja pyritédan valttamaan.

Kolmas maaritelma organisaatioista on avoin jarjestelma -maarittely. Rationaalinen
ja luonnollinen jarjestelma -maaritelmat nakevat organisaatioiden toimivan
vakaassa ja muuttumattomassa ymparistdssa. Avoin jarjestelma -maaritelma ottaa
huomioon organisaation muuttuvan ympariston. Sen mukaan organisaatiot ovat
erilaisten intressiryhmien muodostamia koalitioita, jossa yhteiset paamaarat
muodostetaan neuvottelemalla. Koalition rakenne, toiminta ja tulokset
maaraytyvat voimakkaasti ymparistotekijéiden mukaan. (Scott 1987, 23.)

Viestinnassakin paljon vaikuttanut kontingenssiteoria liittyy nakemykseen
organisaatiosta avoimena jarjestelmand. Galbraith (1973, 2) mainitsee kaksi
kontingenssiteorian olettamusta: ei ole yhté oikeaa tapaa organisoitua ja mika
tahansa tapa organisoitua ei ole yhtd tehokas. Kontingenssiteorian mukaan siis
paras tapa organisoitua riippuu ymparistotekijoista.

Kaikki ndm& tavat maaritelld organisaatiota ovat kuitenkin jollakin tavalla
puutteellisia. Suljetut jarjestelmat jattavat ympariston huomiotta ja toisaalta taas
avoimet jarjestelmat, kuten kontingenssiteoria, erottavat sisdiset ja ulkoiset tekijat
lilankin tarkasti. Nykyaan ei ole taysin selvdd mik& on ulkoista ja mik& ssaista.
Esimerkiksi kun asiakkaille annetaan mahdollisuus paastda osaksi sisaisia
jarjestelmia, toimintaa ulkoistetaan ja organisaatiot muuttuvat virtuaalisiksi,
hamartyvat erot ulkoisten ja sisaisten tekijoiden valilla.

Organisaatioiden toiminta perustuu varsinkin suljetuissa, rationaalisissa malleissa
valvontaan. TyoOntekijoiden valvonnalla ja ty6olojen saatelylla pyritdan tuloksen
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maksimointiin. Taylorismi ja byrokratia ovat molemmat taméan ajattelun lapsia.
Kontingenssiteorian mukaan taas strategian, rakenteen, jarjestelmien, prosessien ja
resurssien monitahoinen mukauttaminen ympéaristotekijoéiden epavarmuuteen
takaa toimivuuden (Nonaka 1988, 58). Kuitenkin uusimmat nakemykset
painottavat toimivuuden loytamistda myods kaaoksen kautta. Nonaka (1988, 59)
toteaakin, ettd kaaos laajentaa vaihtoehtojen kirjoa ja pakottaa organisaation
etsimaan uusia nakoku Imia. Uudistuakseen organisaation on pysyttava jatkuvassa
epéatasapainon tilassa. Tiedosta ja sen jakamisesta tulee tarked menestystekija.

Seuraavaksi tarkastellaan uusia tapoja madritella organisaatioita postmodernin
ajan nakokulmasta.

Kasite postmoderneista organisaatioista on syntynyt vastauksena laajoihin
sosioekonomisiin  muutoksiin  ympaéristéssa (Clegg 1991). Postmodernit
organisaatioteoriat korostavat eparationaalisuutta, symbolismia, organisaatioita
kulttuurisysteemeind seka kielen ja diskurssin merkitystd. Teorian mukaan
organisaatiot eivat toimi objektiivisessa todellisuudessa, vaan pysyvyys perustuu
kieleen ja retoriikkaan, jolla asiat maaritellaan pysyviksi. (Sims, Fineman & Gabriel
1993, 280-281.)

Postmodernit organisaatioteoriat uskovat organisaation rakentuvan
vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutusprosessissa madritetddn identiteetit ja
sosiaalinen jarjestys. Organisaatio, sen jasenyys ja toiminta my0s tarkoittavat
ihmisille eri asioita - toisilla on enemman vaikutusvaltaa kuin toisilla.
Organisaation jasenet ovat riippuvaisia toisistaan, koska todellisuus rakentuu
ainoastaan jasenten valisessd vuoropuhelussa. Organisoituminen onkin sarja
erilaisia sosiaalisia ja poliittisia prosesseja (Hosking & Morley 1991).

Postmoderni organisaatio on vastakohta Weberin (1964) byrokraattiselle
organisaatiolle. Byrokraattinen organisaatio perustuu hierarkialle ja selkeélle
tyonjaolle. Yksityinen ja tyonantajan omaisuus on selkeasti eroteltu samoin kuin
oikeudet ja velvollisuudet. Henkildstd palkataan lIahinna teknisten taitojen vuoksi,
eikd persoonalla ja henkilékohtaisella kiintymyksella ole juurikaan merkitysta
(Bolman & Deal 1984). Postmoderni organisaatio on vastakohta myds modernille
organisaatiolle. Modernissa organisaatiossa on maaritelty selkedt rajat
toimintaymparistoon, organisaatiolla on oma identiteetti, padmaara ja tavoite,
organisaatiorakenne on kuvattu tarkasti ja organisaatio ja ymparistd nahdaan
erillisiksi yksikoiksi, joita vaihtosuhteet yhdistavat. (Hosking & Morley 1991.)

Eisenberg ja Goodall (1997) luonnehtivat postmodernia organisaatiota
tilmipohjaiseksi, matalahierarkiseksi, informaatioteknologiaa ja globaaleja
verkostoja hyddyntavéaksi organisaatioksi, jossa painottuu projektityd. Lehtosen
(2000, 18) mukaan postmoderni organisaatio tukee tuloksellisuutta antamalla
tyontekijoille vastuuta ja paatosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tarkeyttd ja
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tukee toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. Lisdksi postmoderni
organisaatio osaa optimaalisella tavalla hyddyntdd yhteiskunnan muuttuneita
rakenteita, sen jasenten muuttuneita arvoja ja organisaatioon kohdistuvia
odotuksia (Lehtonen 20004, 18).

Téssd tutkimuksessa postmoderni -termilld viitataan erityisesti muutoksiin
tyOelamassa ja postmoderni organisaatio kasitetddn Eisenbergin ja Goodallin
(1997) sekéa Lehtosen (2000a) maarittelemalla tavalla.

Seuraavaksi tarkastellaan postmodernin organisaation piirteitd tarkemmin.

Matalahierarkisuus ja informaatioteknologia

Globalisaatio, jatkuva muutos, informaatioteknologia ja tydmarkkinatilanne
muuttavat kenttdd, jolla organisaatiot toimivat. Informaatioteknologia antaa
organisaatioille mahdollisuuden muuttua kahdella tavalla: organisaatiot voivat
sijaita virtuaalisesti missa tahansa ja toisaalta ne voivat ulkoistaa paljon sellaista
toimintaa, joka ennen oli elinehto menestyvélle toiminnalle. Tama on johtanut
organisaatioiden = madaltumiseen ja  hierarkioiden  katoamiseen  seka
verkostoitumiseen  muiden  organisaatioiden  kanssa  strategisesti ja
operationaalisesti. (Townsend, Demarie & Hendrickson 2001, 278.)

Biggs (2000) kehottaakin unohtamaan kaikki vanhat organisaatiomallit, koska ajat
ovat muuttuneet. Han ehdottaa uutta ”virtuaalista mallia”, jossa vanhat
hierarkiarakenteet unohdetaan. Mallissa venytetddn ajan ja paikan Kkéasitettda —
tyontekijat voivat sijaita missa tahansa maapallolla. Virtuaaliset tiimit takaavat
uudenlaisen toiminnan ja proaktiivisuuden. Johtajat toimivat yhdyshenkildiné
asiakkaiden, tyontekijoiden ja muiden organisaatioiden valilla. Vaikuttamisen
taidot, viestint& ja henkilosuhteet korostuvat. (Biggs 2000, 2.)

Myos Townsend et al. (2001, 279) kuvaavat uudenlaista organisaatiomallia
virtuaaliseksi. Uusissa organisaatioissa keskitytaan ydinosaamiseen,
verkostoidutaan ja  ulkoistetaan  toimintoja, muodostetaan  strategisia
kumppanuuksia toisten yritysten Kkanssa sekd orientoidutaan globaaliin
toimintaan.

Crandallin & Wallacen (1997) mukaan organisaatiot voivat olla kolmessa eri
virtuaalisuuden vaiheessa. Ensimmadinen vaihe on etatyomalli (work-at-home
model). Siina tydntekija voi tydskennelld kotona tai missa tahansa muualla kuin
tyOpaikalla informaatioteknologian avulla. Tyontekijalta vaaditaan itsendisyytta ja
ajanhallinnan taitoja. Ty0 ei sindnsd muutu. Toinen vaihe on ns. etulinjamalli
(front-line model). Siind tyontekija tydskentelee 1&helld asiakasta — asiakkaaseen
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ollaan useammin yhteydessa kuin oman organisaation tydntekijoihin.
Tyontekijalta vaaditaan teknologian kayttotaitoa yhdistettynd myynnin ja palvelun
rooleihin. Etulinjamallista hyvan esimerkin tarjoaa jyvaskylaldinen Republica Oy.
Yrityksen tekniset kirjoittajat tydskentelevat taysin asiakkaan luona. Republica Oy
maksaa palkan, mutta tyontekijoéiden tydhuone sijaitsee asiakkaan tiloissa ja
paivittdinen kanssakdyminen tapahtuu sielld. Kolmas vaihe on kyberlinkkimalli
(cyber link model). Siind tyontekija tydskentelee virtuaalisessa tiimissa, johon
kuuluu asiakkaita ja muita tarkeita sidosryhmia. Tiimityoskentelytaidot korostuvat
samoin kuin viestinnalliset taidot.

Projektity®

Postmodernissa organisaatiossa painottuu projektitybn merkitys. Erityisesti
ohjelmistotuotantoa harjoittavien yritysten toiminta on organisoitu projektien
muotoon. Projektity6lla on useita vaikutuksia niin tydntekijan kuin organisaation
kannalta.

Shenharin  mukaan (2001) projektilla tarkoitetaan tilapdistd, dynaamista
organisoitumisen muotoa, joka on osa suurempaa organisaatiota. Kerzner (1994)
maéarittelee projektin organisationaaliseksi suunnittelun, organisoinnin, ohjauksen
ja resurssien jakamisen prosessiksi, jonka tarkoituksena on saavuttaa tietty
paamaara suhteellisen lyhyelld aikavalilla.

Gannonin (1994) mukaan projekti sisaltaa hallinnointiin liittyvia tehtavia, projektin
yleiseen toimintaan liittyvid tehtavid sek& jokaiseen projektiin liittyvia
erityistehtavia. Hallintotehtavia ovat laajuuden maarittely (mité projekti tekee ja
mité ei), aikataulutus, budjetin laadinta, erilaiset hankinnat, riskien maéarittely,
laadun varmistaminen, viestinndn suunnittelu seka henkiléston rekrytointi.
Toiminnallisia tehtdvia ovat suunnittelu, organisointi, johtaminen, valvonta,
raportointi ja kontrollointi. Liséksi jokaisella projektilla on omat tehtédvansa
projektin sisaltoon liittyen.

Projekti on siis oma organisaatio laajemman organisaation sisalla.
Projektitoimintaa voidaan kuitenkin harjoittaa yrityksessa eri tavoilla. Yleisesti
projektitoiminta on jaoteltu kolmeen eri ldhestymistapaan, jotka ovat
funktionaalinen, projektiryhma ja matriisi (Larson, Gobeli, Gray 1991).
Funktionaalinen lahestymistapa hyddyntdéd jo olemassa olevia hierarkiasuhteita
jonkin projektin toteuttamiseksi. Projekti jaetaan segmentteihin, joista jokaisesta
vastaa madaratty organisaatiossa toimiva asiantuntija tai yksikko. Eri tahot
toteuttavat siis projektin eri osat. Erillistda projektipaallikkoa ei ole, vaan
johtamisesta vastaa organisaation ylin johto. Projektiryhma-lahestymistavassa
projekti erotetaan omaksi toimivaksi kokonaisuudekseen muusta organisaatiosta.
Projekti toimii itsendisend organisaationa, jolla on omat resurssit projektin
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toteuttamiseksi. Projektia johtaa projektipdallikkd. Matriisi-lahestymistapa on
yhdistelm&  funktionaalisesta ja  projektiryhma-lahestymistavasta.  Siina
organisaation jasenilla on oma organisaation toimintaan liittyva tyonsa, jonka
liséaksi han kuuluu useampiin projekteihin. Jokaista projektia johtaa oma
projektipaallikko. (Larson et. al 1991.)

Projekteihin liittyen myds tiimityosta on tullut suosittu tydmuoto organisaatioissa.
Tiimilla tarkoitetaan ty6éryhmaa, joka on vastuussa tietyn toiminnon
suorittamisesta. Tiimitytskentelyn on todettu tuovan useita etuja organisaatiolle,
kuten suoritustason nousua, tuotteiden laadun paranemista, poissaolojen ja tydsta
eroamisen véahenemista (Harris, 1992).

Tiimeissa tyontekijoiden vastuu kasvaa. Tata (2000) on luokitellut tiimeja
autonomian eri asteille. Tydryhmien autonomia on pienin, kun taas toisessa
aaripaassa ovat taysin itsenaiset tiimit. Valiin jadvat ongelman ratkaisu -tiimit,
matriisitiimit, semi-autonomiset tiimit ja itseohjautuvat tiimit. Ratkaisevin
jaotteluperuste on tiimin méaaraysvalta; kuinka paljon tiimi saa p&attdd omasta
henkilostostédn ja muista resursseistaan sekd mika sen asema on sidosryhmien
suhteen. Taysin itsendinen tiimi rekrytoi oman henkilostonsa, valitsee tiimin
johtajan, suunnittelee tiimin tyon ja on vastuussa suoraan asiakkaille. Tata (2000)
totesi tutkimuksessaan, ettd suuren autonomian omaavat itsendiset tiimit toimivat
parhaiten joustavissaorganisaatioissa.

Projekti- ja tiimity0 asettavat organisaation ja tyontekijan erikoiseen asemaan.
Tyontekijd kuuluu toisaalta laajempaan organisaatioon, mutta toisaalta omaan
projektiryhmdan tai tiimiin, joka sinélladn on oma organisaationsa. Sitoutumisen
merkitys muuttuu. Tyontekija saattaa sitoutua projektiin, mutta ei organisaatioon.
Koska projektilla on selked alku ja loppu, on tyontekija projektin loputtua
asemassa, jossa tyOpaikan vaihtaminen on luontevaa. Talldin yritys saattaa
menettal tarkedd osaamista.

Tyontekijoiden vastuu, luovuus ja innovatiivisuus

Empowerment-termi  otettiin  90-luvulla organisaatiotutkimuksen kayttéon
tarkoittamaan  tyOntekijoéiden suurempaa valtaa omassa tydssaan ja
paatoksenteossa (Honold 1997). Termida on alun perin kaytetty kulttuurin-
tutkimuksessa. Empowerment voidaan suomentaa valtauttamiseksi tai
voimauttamiseksi. Se on prosessi, jossa madardysvaltaa ja vastuuta siirretaan
organisaation hierarkiassa alemmalle tasolle (Wellins, Byham & Wilson 1991).
Joskus kaytetddn myos termida involvement (osallistuminen). Sen puolestapuhujia
on riittdnyt yhta paljon kuin arvostelijoita. Valtauttamisen voidaan ndhda olevan
kaytdssa organisaatiossa, jossa alemman hierarkiatason tyontekijat kokevat heilté
odotettavan aloitteellisuutta organisaation hyvaksi, vaikka se edellyttéisi heilta
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enemman kuin tydsopimuksessa velvoitetaan - ja jos aloitteellisuus johtaa
negatiiviseen tulokseen, tyontekijat voivat luottaa ettei heitd rangaista kyseisen
aloitteen tekemisesta (Appelbaum & Honeggar 1998). Tallaisilla tyontekijoilla on
nelja yhteista piirretta:

1. itsemaaradmisoikeus (vapaus valita kuinka tekee tyonsd),

2. tyon merkityksellisyys (oma ty6 on heille téarkeaa ja he valittavat siita, miten se
hoidetaan),

3. kyvykkyys (tieto siitd, ettd pystyy suorittamaan tydtehtéavansa hyvin) ja

4. vaikuttamisen mahdollisuus (usko siihen, ettd heiddan mielipiteitdén
kuunnellaan ja he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa)

(Appelbaum, Hébert & Leroux 1999).

Valtauttamisen tarkoituksena on toisaalta tydelaman laadun parantaminen ja
toisaalta tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon (Paul, Niehoff & Turnley
2000). Valtauttamista voidaan toteuttaa eri tasoissa. Paul et al. (2000) jaottelevat sen
kolmeen eri asteiseen malliin: 1.) ehdotusmalli (parallel suggestion involvement),
2.) tyohon osallistumisen malli (job involvement approach ja 3.) korkean
osallistumisen malli (high involvement approach. Ehdotusmallissa tydntekijoita
pyydetdan ratkaisemaan ongelmia ja tuottamaan ideoita organisaation toiminnan
hyvéksi. Ehdotuksia organisaation toimintaan otetaan vastaan, mutta tyontekijoilla
ei ole valtaa itse toteuttaa ndaita ehdotuksia. Tydhon osallistumisen mallissa
tarkoituksena on tyon rikastaminen ja toisaalta itsendisten tiimien ja ryhmien
muodostaminen. TyOntekijat saavat tietoa, valtaa, taitoja sekd heidat palkitaan eri
tavalla kuin aiemmin. Korkean osallistumisen malli yhdistda ehdotusmallin ja
tyohon osallistu misen mallin piirteitd. Se eroaa naista lahinna informaation laadun,
paatosvallan ja palkitsemisjarjestelmien suhteen.

Mahdollisuudet tyontekijoiden paatantavallan lisdamiseen rilppuvat
tydmarkkinoista, organisaation taloudellisesta tilanteesta seka
organisaatiokulttuurista (Paul et. al 2000). Postmodernissa ajassa ja tyoelaman
uudessa sopimuksessa odotetaan tydntekijoiden kantavan yhd enemman vastuuta
organisaatiossa (Byrne 2001). Tyontekijat myods vaativat enemman vastuun
saamista omasta tyostadn - erityisesti ns. generation X:n edustajat (ks. luku 33)
haluavat paatantavaltaa oman tyonsa ja toimintatapojen suhteen (Sellers 2002).

Vastuun lisddmisessd halutaan my0s tukea tydntekijdiden luovuutta ja
innovatiivisuutta. Kilpailukyvyn sailyttamiseksi ja innovatiivisten, uusien
tuotteiden keksimiseksi postmodernit organisaatiot korostavat yksilollisyytta ja
erilaisuutta. Andriopoulos ja Gotsi (2002) havainnoivat menestyvan, Kalifornian
Piilaaksossa, sijaitsevan yrityksen tapaa tukea luovuutta ja innovatiivisuutta. He
kokosivat havaintonsa seuraavasti:
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1.) Yhteisty6hon perustuva johtaminen

Demokraattinen ja osallistuva johtamistyyli rohkaisee avoimeen ideoiden
vaihtamiseen. Toisaalta johtajien on kommunikoitava oma visionsa selkeasti,
mutta myos tyontekijoillda on oltava mahdollisuus erilaisten nakemysten
esittdmiseen.  Epaformaaleja  viestintimuotoja  suositaan  kuten  yhteisia
virkistyspaivia ja epavirallisia lounaita.

2.) Rohkea ilmapiiri

Innovaatiot ja luovuus vaativat myos kokeiluja ja epdaonnistumisia. Organisaation
ilmapiirin on rohkaistava pelkddméattoémaéan asenteeseen epaonnistumisia kohtaan.
Epaonnistumiset ndhdaan vain osaksi prosessia, joka johtaa toimivan tuotteen
keksimiseen.

3.) Uusien haasteiden ja alueiden kohtaaminen

TyoOntekijoitd rohkaistaan tyoskentelemddn my6s omaan aihealueeseensa
kuulumattomissa projekteissa. Talla halutaan luoda uusia ndkdkulmia ja ideoita,
jotta koko luovuus saataisiin kayttoon. Jopa kokemattomat ja uudet tyontekijat
voidaan méaarata vastaamaan haastavista projekteista, jotta he oppivat luottamaan
omiin kykyihinsa.

4.) Yksilollisyyden ja erilaisuuden korostaminen

Tyontekijoiden halutaan viihtyvan tdissd ja olevan omia persoonallisuuksiaan.
Pukeutumissdanttja ei ole vaan epamuodollisuutta korostetaan. Jokainen saa
sisustaa tyoOpisteensd miten haluaa. Usein tyontekijat tuovat jopa soittimia
mukanaan toihin ja soittelevat yhdessd vapaalla ajalla. Omaa tydta tehdaan
itsendisesti ja jokainen saa paattaa miten ja millé ajalla tyonsa tekee.

Andriopouloksen ja Gotsin (2002) havainnot kuvaavat hyvin postmodernia
organisaatiota. Kyseessa oli informaatioteknologian alan organisaatio, jossa
innovaatioiden tarve korostuu.

Epavarmuus ja jatkuva muutos

Postmodernin ajan merkittdvin piirre on epdvarmuus (Giddens 1996, 46).
Epdvarmuus heijastuu organisaatioiden toimintaan, mistd my6s Nonaka (esim.
1988, 1991) on puhunut kaaosta ja tiedon hallintaa kasittelevissa artikkeleissaan.
Viime vuosikymmenelld organisaatiot ovat joutuneet jatkuvan muutoksen
keskelle. Toimintaymparistd muuttuu nopeasti ja organisaatioiden on pystyttava
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vastaamaan uusiin haasteisiin samalla vauhdilla. Erityisesti
informaatioteknologian alalla tdma on osoittautunut joillekin organisaatioille
ongelmaksi. Keskustelu informaatioteknologian kuplan puhkeamisesta alkoi
Suomessa 2000 -luvun alussa ja johti muutamaa vuotta mydhemmin lukuisiin
irtisanomisiin ja konkursseihin.

Organisaatiot ovat joutuneet muuttamaan toimintatapojaan ja rakenteitaan yha
uudestaan. Tdma on johtanut siihen, etta tyontekijat elavat keskella muutosta ja
joutuvat sietdmaan epavarmuutta aiempaa paremmin. Muutos aiheuttaa kuitenkin
aina stressia (Santos & Cox 2000), joten postmodernissa organisaatiossa vaaditaan
stressinsietokykya.

Myos patkatyot ovat lisdantyneet ja tydelaman psykologisen sopimuksen ehdot
ovat muuttuneet (ks. luku 3.3). Tyontekija ei voi koskaan olla varma ty6paikastaan,
koska organisaatio tarjoaa ty6ta ainoastaan niin kauan kuin tydntekijan kyvyt ovat
kayttokelpoisia. Eldkevirkoja ei postmodernissa organisaatiossa juurikaan ole.
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3.2 Postmoderni tyontekija — sukupolvi X

Generation X eli sukupolvi X viittaa suurten ikaluokkien (vuosina 1946-1964
syntyneet) jalkeiseen sukupolveen. Generation X:aan lasketaan siis kuuluvaksi n.
vuosina 1965-1982 syntyneet henkilot (Tulgan 1997). Termi esiintyy alun perin
Douglas Couplandin ”Generation X” -nimisessd novellissa. Laajemmin termi
otettiin kayttoon, kun David Gross ja Sophronia Scott Kirjoittivat kuvauksen tasta
sukupolvesta Time-lehteen vuonna 1990 (Faber 2001).

”X:s1d” kuvataan usein itsenaisiksi, aloitteellisiksi ja teknologiasuuntautuneiksi. He
maarittelevat menestyksen omilla ehdoillaan, vaativat joustavuutta, osallistumista
paatoksentekoon (omaan tyohon liittyen) sek& hauskanpitoa myds toissa. X:sia ei
kiinnosta toimiminen organisaation yhteiseksi hyvaksi niin kuin aiempia
sukupolvia. He eivat myoskdan sovi hyvin byrokraattisiin organisaatioihin.
(Kinnaird 2002.)

X:at odottavat tyOpaikalta erilaisuutta sek& teknologian, viestinnan,
toimintatapojen ja epavirallisuuden tasapainoa. Aika ja paikka nahdaan joustaviksi
ja auktoriteetteihin sekd hierarkiaan suhtaudutaan rennosti. Kirjoitettuja sdantdja
ei aina haluta noudattaa, vaan ty6lta halutaan mukavuutta. Toisten haastaminen
on heille tuttua. X:at uskovat, ettd heidédn ideansa ja kykynsd on arvioitava
suoritusten mukaan. (Brown, 2001.)

Sellers (2002) listaa Generation X:n piirteita seuraavasti:

- Xt ovat syntyneet informaatioteknologian aikakaudella ja pystyvat
sulattamaan tietoa nopeammin ja helpommin kuin aiemmat sukupolvet.

- X:at ovat suorapuheisia.

- X:at arvostavat hauskanpitoa ja rentoutumista.

- X:at ovat oppineet, ettd mikaan ei ole pysyvaa.

- Xt ovat itsevarmoja ja yrittelidgitd. He haluavat, ettd heille kerrotaan mita
heiltd odotetaan ja sitten jatetdan tekemaan se omalla tavallaan.

- X:at ovat vaativia, mutta antavat paljon vastapainoksi. He haluavat hyvaa
palkkaa, mutta tekevat toita joka pennin eteen.

- X:at haluavat kantaa vastuuta omasta tydstaan ja etenemisestaan.

Kaikki méaaritelméat sukupolvi X:sta eivat kuitenkaan ole positiivisia. Heidat on
nahty myos paattamattomiksi, karsimattomiksi ja kykenemattomiksi keskittymaan
pitkdksi aikaa samaan asiaan. He ovat Kyynisid, haluttomia sitoutumaan
mihinkddn sek& kaunaisia vanhempia sukupolvia kohtaan, joita he syyttavat
ongelmista. Gross ja Scott (1990) kirjoittavat:

”Heid&n on vaikeaa tehda paatoksid. He kiipedavat mieluummin Himalajalle kuin etenevat
organisaatiossa ylospéin. Heill4 ei ole sankareita, hymnej& dk& omaa tyylid. He vaativat
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viihdettd, mutta heiddn keskittymiskykynsa riittdd yhden televisiokanavan valitsemiseen.
He vihaavat juppeja, hippejd ja narkkareita. He eivat halua menn& naimisiin, koska
pelkéévat avioeroa. He pilkkaavat Range Rovereita, Rolexeja ja punaisia sukkanauhoja. He
pitdvat térkeAnd perhe-eldmdd, paikallisaktivismia, luonnonpuistoja, loaffereita” ja
maastopydrid.” (suomennos S.J.)

Ritchien (1995) mukaan sukupolvi X:n television suurkulutus on tehnyt heidat
tietoisiksi omasta kulutuksestaan, tyylistdan, trendeistd sekd Kkulttuurisesta
taustastaan. Heilla on my@s ristiriitaisia haluja niin perhe-elamaa kuin tydeldmaa
kohtaan ja he ovat tietoisia naista ristiriidoista (Faber 2001).

Faber (2001) on koonnut yhteen tutkimuskirjallisuudessa sukupolvi X:sta esitettyja
vaitteitd. Han on tiivistanyt ne kuuteen kasitykseen:

1. Yksilollisyys vs. rynmaan kuuluminen

X:at nakevat itsensd enemman yksildind kuin ryhman jaseniné verrattuna aiempiin
sukupolviin. He ovat itsendisia ja suhtautuvat varauksella ryhmaidentiteetteihin.

2. Lojaalisuus organisaatioita ja instituutioita kohtaan

X:at ovat vahemman lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin
aiemmat sukupolvet. He eivat endd usko instituutioiden voimaan. Tama johtuu
osaksi siitd, ettd lamavuosina X:at nakivat vanhempiensa ja sukulaistensa jaavan
tyottomiksi, avioerot lisédntyivat ja uutiset tulevaisuuden elakepommista”
yleistyivat.

3. Asenteet tyota ja vapaa-aikaa kohtaan

X:at ovat enemman kiinnostuneita vapaa-ajasta kuin urasta ja tyoelamasta. Toita
tehdddn muuta elamaé varten eika eleta toita varten. Vapaa-aikaa, joustavuutta ja
virkistystoimintaa arvostetaan enemman kuin uralla menestymisté ja ylennyksia.
X:at haluavat viettdd enemman aikaa ystavien ja perheen kanssa.

4. Asenteet auktoriteetteja ja hierarkiaa kohtaan

X:at eivat juurikaan arvosta auktoriteetteja ja hierarkiaa. X:at ovat haluttomia
”maksamaan velkaansa” organisaatiolle, eivatkd he koe tarvitsevansa hierarkiaa
omassa tyosaan. Hierarkia ja auktoriteetit néhdaan lahinna oudoiksi ja huvittaviksi
jaénteiksi menneisyydesta.
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5. Usko taloudelliseen tilaan tulevaisuudessa

X:at on nahty pessimistisemmiksi kuin aiemmat sukupolvet uskossa oman
taloudellisen tilan kohentumiseen sekéa kansantalouden kohentumiseen. Taméan on
uskottu johtuvat osaksi siitd, ettd uutiset tyottdomyyden kasvamisesta myds
korkeakoulutettujen ryhmaéssé ovat yleistyneet.

6. Erilaisuuden sietaminen

X:at sietdvat paremmin erilaisuutta kuin aiemmat sukupolvet. He hyvaksyvat
erilaiset elaméantyylit seka kulttuuriset ryhmittymat.

Faber (2001) testasi edelld esitettyja vaittamia pienella otoksella (71 henkil6a
samasta organisaatiosta) ja huomasi, ettd kaikki vaittamat eivat toteutuneet
otosryhmaéssa. Esimerkiksi X:at olivat jopa enemman ryhmaorientoituneita kuin
muut ikdryhmat. Toisaalta kyseessa oli ainoastaan yksi tapaustutkimus yhdessa
organisaatiossa, joten tuloksista ei voida tehda yleistyksia koko ikaryhmaa
koskeviksi.

Téllaiset yleistykset saattavat muutenkin olla vaarallisia ja voivat johtaa harhaan.
Mannheimin (1959) mukaan sukupolvi-kasitettd kaytetddn usein vaarin, koska
pelkka ika ei ryhmittele ihmisia. Kasitettd voidaan kayttadd ainoastaan sellaisten
ihmisten kohdalla, jotka omaavat yhteisen sosiaalisen ja henkisen taustan, ovat
kokeneet samoja asioita ja joilla on jokin yhteinen sosiaalinen kokemus.

Téasta syysta voidaan myos ajatella, ettd ikd ei valttamatta ole ainut yhdistava tekija
sukupolvi X:n kohdalla. Tydntekijan ja tytnantajan valisessa suhteessa tapahtuneet
muutokset (ks. luku 3.3) luovat yhteisen kokemuksen tyontekijoille iasté
riippumatta. Taman vuoksi téssa tutkimuksessa otetaan kayttoon termi
postmoderni tyontekija, jolla viitataan niihin piirteisiin, joita sukupolvi X:sté on
esitetty. Postmodernilla tyontekijalla tarkoitetaan siis minkd tahansa ikaista
henkilod, joka korostaa yksiléllisyyttd, paatosvaltaa, vapaa-aikaa ja itsensa
kehittamista. Postmoderni tydntekija ei ole sitoutunut yhteen organisaatioon, eika
arvosta hierarkiaa ja auktoriteetteja. Postmodernin tyontekijan piirteitd maarittaa
mya0s ns. tyéelaman uusi sopimus, jota kasitellddn seuraavassa luvussa.
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3.3 Tydelaméan uusi sopimus organisaatioissa

Viime vuosikymmenet ovat muuttaneet tydeldamaa usealla eri tavalla. 60-luvulla
uuden teknologian uskottiin muuttavan tapamme tehda tyota lopullisesti,
puhuttiin uudesta vapaa-ajan aikakaudesta, kun tyéviikko lyheni entisestaan. Tata
seurasi 70-luku, jossa teolliset selkkaukset, konfliktit ja leikkaukset muuttivat
tyopaikat porvareiden ja tyolaisten taistelukentiksi synnyttdéen ammattiliittojen
aktiivisuuden (Cooper 1998). 80-luvun nousukausi toi mukanaan pitkat tyopaivat
henkilokohtaisen menestyksen saavuttamiseksi. Samalla organisaatiot alkoivat
globalisoitua ja muodostaa wuusia strategisia koalitioita fuusioiden ja
organisaatiomuutosten kautta. Tama johti kilpailukyvyn nousemiseen
kansainvalisilla markkinoilla useimmissa maissa, mutta samalla tyontekijat
paloivat loppuun. Nykyaan monet organisaatiot ovat pienempid, ja niissa aiempaa
vahempi maara tyontekijoita tekee entistd enemman toita. Globaalisuus aiheuttaa
uusia muutoksia organisaatiossa ja samalla myos tyontekijoéiden odotetaan olevan
joustavampia ja sopeutuvampia, avoimia jatkuvalle muutokselle ja elaméan
kestavélle oppimiselle. Tydntekijoiden on itse kartoitettava taitonsa ja hankittava
tydelaman tarvitsema koulutus, heiddn on osattava verkostoitua ja markkinoida
osaamisensa organisaatiolle seka pystyttava sietdmaan turvattomuuden tunnetta.
Samalla tydvoima muuttuu yhd enemman osa-aikaiseksi, kun useimmat myyvat
osaamistaan freelancereina. Organisaatioilla on vain pieni ydinjoukko
kokoaikaisia, vakituisia tyontekijoita ja tarvittavia taitoja hankitaan ulkopuolelta
projektikohtaisesti. Tama johtaa myds kotona tydskentelemisen lisdantymiseen ja
informaatioteknologian korostumiseen. Tastd voidaan kayttaa kasitettd joustava
tyovoima. (Cooper 1999, 115-116.)

Tyoelamaan liittyy psykologinen sopimus. Kasite syntyi 1950-luvulla Whyten
(1956) Kirjoittaessa teoksen ”The Organization Man”, jossa han kuvasi tyontekijan
ja tybnantajan valilla vallitsevaa Kkirjoittamatonta sopimusta. Tama sopimus
perustui tyontekijan ja tydnantajan molemminpuolisiin odotuksiin. Myéhemmin
uskomusta tyontekijan ja tyonantajan valisestd suhteesta kutsuttiin nimella
psykologinen sopimus. Sitd kuvasivat 1960-luvulla tarkemmin mm. Levinson,
Price, Munden, Mandl & Solley (1962) ja Schein (1965).

Psykologinen sopimus voidaan maéaritelld valikoimaksi lupauksia, jotka tyontekija
uskoo maarittelevdn hanen ja hanen tydnantajansa valistd suhdetta (Rousseau
1989). Esimerkiksi tyontekija voi uskoa, ettéd hanelle on luvattu kilpailukykyinen
palkka, etenemismahdollisuuksia, koulutusta sekd haastavaa ja merkityksellista
tyota. Vastapalveluksena tasta tyontekija taas on luvannut antaa organisaatiolle
aikaansa ja energiaansa, taitonsa sekd sitoutua organisaation paamaariin. Toisin
kuin viralliset sopimukset, psykologinen sopimus perustuu subjektiivisiin
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kéasityksiin ja havaintoihin. Lupauksia tyontekijan ja tydnantajan valilla voidaan
viestia useilla tavoilla: kirjallisin  dokumentein, suullisin keskusteluin tai
organisaation toimintatapojen ja kulttuurin vélityksella (Rousseu 1989; Rousseu &
Greller 1994; Sims 1994). Rousseaun (2001) mukaan psykologinen sopimus
rakentuu skeemojen, lupausten ja vastavuoroisuuden varaan. Psykologinen
sopimus muotoutuu jo ennen tyodllistymistd ja se mukautuu rekrytoinnin,
organisaatiossa tapahtuvan aikaisen ja myO0hemman sosialisoitumisen seka
sopimuksen jatkuvan arvioinnin aikana (Rousseau 2001).

Psykologisen sopimuksen on nahty sisdltavan kaksi eri osaa: kaupallisen
(transactional) ja suhteeseen perustuvan (relational) osan (Macneil 1985; Morrison
& Robinson 1997). Kaupallisessa osassa tytnantaja lupaa tietyn rahallisen
korvauksen tyontekijan tarjoamia palveluja vastaan. Suhteeseen perustuva osa taas
korostaa sosio-emotionaalista vuorovaikutusta tydntekijan ja tyonantajan valilla.
Tama pitdd sisdllddan mm. luottamuksen, kunnioituksen ja lojaalisuuden
rakentumisen. Puhuttaessa psykologisesta sopimuksesta tarkoitetaan usein juuri
suhteeseen perustuvaa osaa.

Psykologinen sopimus liittyy ns. equity- eli kohtuus/oikeudenmukaisuus -
teoriaan (Adams 1965). Sen mukaan tyontekija yrittda loytda oikeanlaisen
tasapainon organisaation tarjoaman hyddyn ja oman kontribuutionsa vélille.
Toisin sanoen jos tyontekijd kokee tyonantajan rikkovan omaa puoltaan
sopimuksesta, voi tyontekija vastavuoroisesti olla tayttdmattd omia lupauksiaan
(Robinson & Morrison 1995). Suurin osa psykologisen sopimuksen tutkimuksesta
on keskittynyt psykologisen sopimuksen rikkomiseen. Sopimuksen rikkomisen on
todettu olevan yhteydessé mm. luottamukseen, tyotyytyvdéisyyteen ja tyosta
eroamiseen (Robinson & Rousseau 1994), asenteisiin ja kayttaytymiseen
organisaatiota kohtaan (Morrison & Robinson 1997) sekd@ sitoutumiseen ja
aikomukseen lahted organisaatiosta (Kickul 2001).

Psykologisen sopimuksen sisallot ovat muuttuneet kuluneiden vuosien aikana.
Aiemmin kuvattujen postmodernien organisaatioiden syntyminen ja tydelaman
muutokset ovat muokanneet psykologisen sopimuksen ehtoja. Ty6elamassa onkin
siirrytty ns. uuteen sopimukseen, jossa korostuvat lyhytaikaiset tydsopimukset,
turvattomuuden tunne ja tyomarkkinatilanne. Uutta sopimusta voitaisiin
luonnehtia lauseella: ”lupaamme kohtalaisen jatkuvaa tyo6llisyyttd hyvaa tyota
vastaan” (Cooper 1998, 1999).

Erityisesti psykologisen sopimuksen suhteeseen perustuva osa eli luottamukseen,
lojaalisuuteen ja kunnioitukseen liittyvat asiat ovat muuttuneet (Meuse, Bergmann
& Lester 2001). Uudessa tytelaman tilanteessa tyontekija ostetaan yritykseen
taitojensa vuoksi ja korvataan nopeasti uudella, jos Kyseiset taidot eivat ole enda
oleellisia yritykselle. Toisaalta my6skaan tyontekija ei enda sitoudu organisaatioon
samoin kuin ennen. Lojaalisuus katoaa turvallisuuden havitessa ja tyontekijoiden
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on kehitettava itseddn pysyakseen markkina-arvoisina. Tastad syystd he pysyvat
tyOpaikassa, jossa kokevat voivansa kehittya heille tarkeissa taidoissa. Klpailu
tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa keino selviytya voittajana on kehittya jatkuvasti ja
hankkia taitoja, jotka patevat alati muuttuvilla markkinoilla. (Byrne 2001, 44-47.)

Cappelli (1999, 27-28) mainitsee uuden sopimuksen sisdltdvan kolme
ydinominaisuutta. Ensimmainen ominaisuus on, ettda ty6nantaja ei voi taata
tyosuhteen jatkuvuutta ja siten turvallisuutta. Talléin tyodntekijan itsensa on
huolehdittava omasta tydmarkkina-arvostaan. Toiseksi uudessa sopimuksessa
korostuvat tyontekijan taidot. TyOnantaja tarvitsee tydntekijan taitoja, mutta ei
enaa voi olla vastuussa noiden taitojen kehittdmisestad. Kolmanneksi organisaatio
tarjoaa tyontekijalle vastapainoksi tytpaikkaa niin kauan kuin markkinatilanne sen
mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittad itsedén siten, etta tyontekija sailyy
tyomarkkina-arvoisena. (Cappelli 1999, 27-28.)

Uudessa sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Palkkaus
tapahtuu usein aluksi osa-aikaiseksi ja sisdista ylenemista hierarkian eri tasoille ei
juuri ole. Eteneminen on enemman horisontaalista tai se tapahtuu organisaation
ulkopuolelle. Uralla eteneminen ei siis tapahdu enda organisaation sisalla vaan
organisaatiosta toiseen. (Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon 2001.)

Tyoelaméan uudessa tilanteessa tyontekijat eivat valttamatta halua jakaa tietoa, joka
on heidan ainoa Kilpailuvalttinsa markkinoilla (Byrne 2001). Toisaalta taas
organisaatiolle on erityisen tarkeda saada tyontekijoilla oleva tieto yhteiseen
kayttoon. Tyontekijoista tulee organisaatiolle tdrked omaisuus: he hankkivat tietoa,
suodattavat sitd ja tarjoavat sen yrityksen kayttoon. Peters (1997) uskoo, ettd
informaation vapaa jakaminen Kkaikille organisaatioissa mahdollistaa todellisen
innovatiivisuuden ja Kilpailukyvyn. Myos Nonaka (1991) pitédéd tiedon pkamista
tarkeana. Han erottaa kaksi tiedon lajia: eksplisiittisen tiedon ja ns. hiljaisen tiedon.
Eksplisiittinen tieto on dokumentoitu, talletettu ja jaettu formaalilla tai
epaformaalilla tavalla. Hiljainen tieto on yksilon henkilékohtaista ja ainutlaatuista
tietoa, jota on vaikea dokumentoida ja jakaa. Tieto on samalla valtaa — sen
jakaminen hyodyttdd organisaatiota, mutta saattaa vahentdd jakajansa valtaa
(Byrne 2001, 46). Organisaation menestyminen saattaakin riippua siitd, miten
hyvin se osaa motivoida tydntekijansa jakamaan tietoa. Tastéd aiheutuu kuitenkin
paradoksi tyontekijalle: toisaalta tydntekijan olisi hyva jakaa tietoaan ja siten
osoittaa olevansa kallisarvoinen yritykselle, toisaalta taas tyontekija saattaa pelata
tyon loppumista sen jalkeen, kun hanesta on kaikki tarvittava tieto saatu irti.

Lehtonen (2000b) on Kkasitellyt viestintda aineettomana padomana. Han maédrittelee
viestintdpddoman seuraavasti: ”...tekija4, joka tuo organisaation yksityisen jasenen
tietopddoman organisaation tai koko yhteiskunnan yhteiseen kéyttdon, voisi nimittaa
yhdeksi aineettoman pé&oman lajiksi, viestintdpddomaksi” (Lehtonen 2000b, 192).
Viestintdpdaoma korostuu tydeldaman uudessa sopimuksessa. Organisaation



75

menestymisen kannalta on erityisen térkedd luoda sellaisia rakenteita, jotka
mahdollistavat organisaatiota hyodyttavan tietopddoman kayton. Lehtonen
(2000b) huomauttaakin, ettda pelkka tieto ilman sosiaalisia yhteyksia on
hyodytonta, samoin vaaditaan osapuolten halua antaa tietonsa yhteiseen kayttoon.
Organisaatioille onkin suuri haaste saada kaikki osapuolet halukkaiksi vaihtamaan
tietoja. Tiedonvaihtoa saattaa estda tyontekijoiden halu sadilyttdd oma markkina-
arvonsa ja toiset tyontekijat nahdaan enemman kilpailijoiksi kuin kumppaneiksi.
Tyontekijan oma  kommunikatiivinen  kompetenssi ~ korostuu  my®s.
Kommunikatiivisella kompetenssilla tarkoitetaan tyontekijan kykya kayttaa
tarkoituksenmukaisia toimintamalleja tilanteista selviytymiseen, kykya vaihtaa
sanomia ja yllapitéd vuorovaikutusta toisten ihmisten kanssa (Lehtonen 2000b,
198).

Byrne (2001, 47) on hahmotellut vanhan ja uuden sopimuksen eroja seuraavasti:
TAULUKKO 1 Tyo6eldmén vanhan ja uuden sopimuksen erot Byrnen (2001, 46) mukaan.

Vanha sopimus:

Sind tarjoat Organisaatio tarjoaa

Lojaalisuus Tyollisyyden turva

Mukautuvuus — teet mita pyydetaan Ylenemismahdollisuudet
Sitoutuminen - venyt tarvittaessa Koulutus ja kehittyminen
Luottamus Huolenpito ongelmien kohdatessa

Uusi sopimus:

Sind tarjoat Organisaatio tarjoaa
Pitkat tyopaivat ja tunnit Korkea palkka
Lisdantynyt vastuunottaminen Palkkio suorituksista
Monipuolisemmat taidot Tyopaikka

Epéavarmuuden ja muutoksen sieto

Itsensd kehittdminen on uudessa sopimuksessa erittdin tarkedd. Oppiminen
korostuu organisaatioissa ja jopa UNESCONn (1999) elinikdistd oppimista
kasittelevassa asiakirjassa oletetaan, etta jokaisen yksilon vastuulla on tunnistaa ja
tavoitella mahdollisuuksia omalle tyollistymiselleen. Tahan liittyy muodollinen
opiskelu ja toisaalta myds kaytannon kokemukset.

Tiedon korostuessa tietotydsta on tullut hallitsevaa. Oppimista tarkastellaan yha
enemman tyohon liittyen ja ns. projekteihin pohjautuvasta oppimisesta on tullut
suosittua. Garrick ja Clegg (2001) uskovat tietotyolaisille aiheutuvan ylimaaraista
stressid, kun heidéan odotetaan heijastavan omaa oppimistaan tyon ja projektien
kautta. On ymmarrettavaa, ettd tiedon ja epdvarmuuden korostuessa organisaatiot
olettavat tyontekijoidensa oppivan jatkuvasti enemman ja sailyttavan siten arvonsa
tyontekijana. Tyontekijoiden taidot ostetaan organisaatioon ja arvo riippuu siitéa,
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kuinka hyédyllinen tydntekija on tuotteiden ja palveluiden tuottamisessa (Garrick
et al. 2001, 120).

Mitéa tyontekija sitten odottaa organisaatiolta? Tarkeimmiksi tekijoiksi on mainittu
mm. mielenkiintoinen ja haastava ty6, avoin ja kaksisuuntainen viestintd seka
mahdollisuus kehittda taitojaan ja itseddn (HR Executive Review 1997). Myds
Lester ja Kickul (2001) ovat tutkineet, mita tyontekijat odottavat organisaatiolta.
Tutkimuksessa kolmeksi tarkeimmaksi tekijaksi nousivat avoin ja rehellinen
viestinta, johdon tuki sekd kiinnostava ja haastava tyd. Samoin havaittiin, etta
organisaatiot eivat pystyneet vastaamaan naihin odotuksiin, mika taas korreloi
positiivisesti tyontekijan aikomukseen l&dhted organisaatiosta sekd negatiivisesti
tyotyytyvaisyyteen. Erityisesti avoimen viestinndan kohdalla organisaatiot eivat
pystyneet vastaamaan odotuksiin, vaan vaje odotetun ja koetun valilla oli suurin.

Tybelaman uusi sopimus aiheuttaa organisaatioille my6s joitakin ongelmia.
Ensimmainen ongelma on ydinosaamisen hallitsevien tyontekijéiden lahteminen.
Jokaisessa organisaatiossa tarvitaan tiettyjd organisaatiokohtaisia taitoja, joiden
sailyminen on tarkedd. Vaikka jonkinasteinen tydvoiman vaihtuvuus on
organisaatiolle etu, on sen pystyttdva takaamaan avainhenkiléiden sailyminen
organisaatiossa. Toinen ongelma on sitoutumisen ja lojaalisuuden puute. Vaikka
sitoutumista ei vaadita eikd halutakaan uuden sopimuksen aikana, sitoutuminen
toi mukanaan motivoituneita tyontekijoitd, jotka venyivat tarvittaessa
organisaation tarpeiden mukaan. Haasteena onkin loytaé tasapaino vahentyneen
sitoutumisen ja toisaalta empowermentin eli valtauttamisen valilla, kun
valtauttamisella tarkoitetaan tyontekijoiden laajentunutta valtaa paatoksenteossa ja
oman tyon jarjestamisessda. Kolmas ongelma on taitojen ja koulutuksen suhde.
Toisaalta tyonantajan olisi koulutettava tyontekijoitéa siten, ettd heidan taitonsa
sailyvat tyoémarkkinoilla. Toisaalta taas tyonantajalla ei valttamattad ole
mahdollisuutta tdhan eika taitoa, koska muutosten mukana on vaikea pysya.
(Cappelli 1999, 44-48.)

Britanniassa tehdyissa Quality of Working Life Survey -tutkimuksissa (Worrall &
Cooper 1997, 1998) huomattiin  tydeldm@&n  muutosten aiheuttaneen
turvattomuuden tunnetta, moraalin laskemista sekd motivaation ja lojaalisuuden
haviamistd. Muutosten on todettu nakyvan myds virtuaalisten organisaatioiden
syntymisend ja kodin ja tydelaman erojen hamartymisend, kun useimmat
tyoskentelevat kotoa pain (Worrall & Cooper 1997). Lisaantynyt turvattomuuden
tunne aiheuttaa paljon ongelmia ja onkin kysyttava, miten yksilot selvidvat ilman
organisaatioiden tarjoamaa turvallisuutta, koulutusta ja urakehitysta.

My0Os Sennett (2002) kéasittelee tydelaman muuttumista kriittisesta nakokulmasta.
Han uskoo, ettd ihmista taivuttavat muutokseen byrokratian uudelleenkeksiminen,
tuotannon joustava erikoistuminen ja keskittyminen ilman keskittdmista.
Byrokratian uudelleenkeksimisella Sennett (2002, 46-50) tarkoittaa nykyisia
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pyrkimyksid joustavaan muutokseen ja byrokraattisten rutiinien murtamiseen.
Héan kuvaa niitéa prosesseina, joissa instituutiot keksitddén yha uudestaan, jolloin
myo6s side menneeseen Kkatkeaa. Tehokkuuteen pyrkiminen toimintoja
supistamalla ja kaaosta korostamalla johtaa kuitenkin epajarjestykseen. Tuotannon
joustava erikoistuminen tarkoittaa Sennettin 002, 51-55) mukaan taas sita, etta
markkinoille pyritddn tuomaan entistd suurempi maara erilaisia tuotteita yhéa
nopeammin. Yritykset tekevat sekd yhteistyota etté kilpailevat keskendan. Kolmas
piirre, vallan keskittyminen ilman keskittamistd, tarkoittaa verkostoissa ja
tuotannon  jarjestelmissda tapahtuvien muutosten mahdollistavaa vallan
keskittymista (Sennett 2002, 55-57). Uusien tietojarjestelmien ansiosta yritysjohto
pystyy paremmin valvomaan tyontekijoitd. Suuryritykset ohjailevat niisté
rilppuvaisia pienid tavarantoimittajia, jolloin tydn saarekkeet sijaitsevat
kauempana vallan keskuksesta. Nain syntyy eriarvoisten ja epavakaiden suhteiden
verkosto, jota kutsutaan keskittymiseksi ilman keskittamista. Sennett (2002, 57-60)
arvostelee myos joustavaa tybaikaa. Joustava tybaika lupaa vapautta, mutta
todellisuudessa sitoo ihmisen yha tiukemmin tydhonsa. Joustavuus synnyttéda
epéajarjestysta, mutta ei vapautta.
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4 SITOUTUMISEN ONGELMA POSTMODERNISSA
AJASSA

Tapaus TITU osoitti sitoutumisen problematiikan postmodernissa organisaatiossa.
Toiset tyontekijat nayttivat olevan sitoutuneempia organisaatioon ja toiset taas
pelkdstddn projektiinsa ja itsensa kehittdmiseen. Seuraavaksi tarkastellaan
sitoutumisen ongelmaa tarkemmin seka peruskasitteitd, jotka vaistamatta joutuvat
postmodernissa ajassa uuteen valoon.

4.1 Sitoutuminen kasitteena

Sitoutumisen on ajateltu koostuvan kolmesta eri komponentista: affektiivisesta
(affective), laskelmoivasta (continuance) ja normatiivisesta (normative) (Meyer &
Allen 1990). Naitd Kkasiteltiin  aiemmin TITU:ssa tehdyn tutkimuksen
johtopaatoksissa. Tyontekija voi olla emotionaalisesti Kiintynyt organisaatioon
(affektiivinen komponentti) tai sitoutuminen voi olla enemman laskelmoivaa (ei
parempaakaan vaihtoehtoa kuin tydskennelld organisaatiossa) tai normatiivista
(sitoutuminen velvollisuudesta). Lisdksi laskelmoiva sitoutuminen on jaettu
kahteen dimensioon: suuret menetykset” -sitoutumiseen (high-sacrifice -
commitment) ja “vahat vaihtoehdot” -sitoutumiseen (low-alternatives -
commitment) (Meyer & Allen 1984). TITU:n tapauksessa huomattiin, etta
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sitoutuminen oli postmodernien tyodntekijoiden kohdalla 1&hinn& laskelmoivaa ja
kyseessa oli enemman ”Suuret menetykset” -sitoutuminen. He kokivat siis, etta
talla hetkella TITU oli paras paikka heidan omalle kehittymiselleen.

Sitoutuminen on nahty tarkednd asiana organisaatiossa, koska sen on todettu
olevan sidoksissa mm. organisaatiokansalaisuuteen (Myer & Allen 1991),
huolellisuuteen, tunnollisuuteen, vahempaan toistd poissaoloon ja tyodsta
eroamiseen (DeCotiis & Summers 1987, Mathieu & Zajac 1990).
Organisaatiokansalaisuus on maaritelty organisaatiota hyodyttavaksi tyontekijan
toiminnaksi, joka ei varsinaisesti kuulu tyodntekijan viralliseen tyénkuvaan (ks.
esim. Williams & Shiaw 1999). Organisaatiokansalaisuus on vapaaehtoista ja oma-
aloitteista toimimista organisaation hyvaksi. Tutkijoiden nakemykset -eivat
kuitenkaan ole taysin yhtenevdisid organisaatiokansalaisuuden ja sitoutumisen
vaikutuksista. Lowery, Beadles & Krilowicz (2002) huomasivat, etta
tehdastydlaisten keskuudessa sitoutumisella ei ollut yhteytta
organisaatiokansalaisuuteen. Organisaatiokansalaisuus oli sitd vastoin yhteydessa
tyytyvaisyyteen tydtovereihin, esimieheen seké palkkaan.

Nayttoja siitd, ettd sitoutumisella olisi varsinaisesti suoraa vaikutusta yrityksen
tulokseen, ei ole. Cappellin (1997) mukaan organisaation uudelleen jarjestelyt
aiheuttivat sitoutumisen vahenemisesta huolimatta tuottavuuden parantumisen.

Sitoutuminen liittyy selkeésti tydeldaman vanhaan sopimukseen. Uudessa
tyoelaman sopimuksessa luottamukseen, lojaalisuuteen ja kunnioitukseen liittyvat
asiat ovat muuttuneet (Meuse, Bergmann & Lester 2001). Luottamus ty6nantajaan
haviaa, kun tyontekija on korvattavissa uudella ja tydelaman epavarmuus
lisddntyy. Jos sitoutuminen on yhteydessa organisaatiokansalaisuuteen (Myer &
Allen 1991), mitd tapahtuu, kun sitoutuminen ja luottamus tyOnantajaan
vahenevat?  Todenndkdisesti my0s  organisaatiokansalaisuuteen  liittyva
omaehtoinen toiminta organisaation hyvaksi, kuten halu osallistua organisaation
kehittdmiseen, véahenee. Sitoutumisen muuttuminen johtuu vastavuoroisuudesta.
Cheung (2000) kuvaa sitoutumista vaihtokauppana: organisaatio antaa
tyontekijalleen tukea ja sitoutuu haneen, vastavuoroisesti tyontekija taas sitoutuu
organisaatioon. Uuden sopimuksen aikana organisaatio ei sitoudu enaa
tyontekijaan (Cappelli 1997). Vastavuoroisuuden toinen puoli on siis sanonut
vanhan sopimuksensa irti. Nain ollen sitoutumista ei voida odottaa myo6skaan
tyontekijalta.

Talloin onkin kysyttdva, mitd Kkasite sitoutuminen tarkoittaa endad uudessa
tydelaman sopimuksessa. Nykyaikaista sitoutumista voidaan verrata ehka
avoliittoon. Yksilé el haluta sitoutua avioliiton tavoin kuolemaan asti (eli
elakeikdan asti) vaan suhde perustuu enemman vapaaehtoisuuteen ja
nykyhetkeen. Luvataan olla toisen kanssa niin kauan ”kuin siltd tuntuu”.
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Normatiivinen komponentti eli lojaalisuus on menettényt otteensa ja sitoutuminen
perustuu kokonaan péaaasiassa laskelmoivaan komponenttiin.

My0s Sennett (2002, 8) kysyy, miten molemminpuolista lojaaliutta ja sitoutumista
voidaan pitéd ylla instituutioissa, jotka ovat koko ajan hajoamassa tai
uudistumassa. Pitkdjanteinen paamadrien tavoitteleminen tuntuu erityisen
vaikealta karsimattomassa yhteiskunnassa, joka keskittyy vain tdhan hetkeen.

4.2 Sitoutuminen, yhteiset arvot ja kulttuuri siséisen viestinnan
tavoitteena

Sisdisen viestinndn yksi tarkeimmista tehtavistda on ollut sitouttaa tyodntekijat
organisaatioon. Abergin kehittamassa pizzamallissa (esim. Aberg 1997, 32-33)
viestinnan funktioiksi on méaritelty toiminnan tukeminen, tydyhteisén profilointi,
informointi, kiinnittdminen ja vuorovaikutus. Kiinnittdmisen tarkoituksena on
sananmukaisesti kiinnittda tyontekija organisaatioon perehdyttamalla tyontekija
tybhén ja tydyhteisdon. Mydhemmin Aberg on painottanut, ettd viestinndn
tehtdvand on erityisesti liittdd liikkeenjohdon prosessit kaytdnnon eldmaan
tyopaikalla. Toisin sanoen tyodntekijoille on kerrottava organisaation tavoitteet,
arvot seka keinot tavoitteiden saavuttamiseksi.

Naita tehtdvia on syyta tarkastella ldhemmin. Organisaation yhteisten arvojen
I6ytdminen on ristiriitaista tydelaman uuden sopimuksen aikana. Jalleen on
kysymys vastavuoroisuudesta. Arvojen sisdistaminen vaatii sitoutumista
tyontekijalta. Jokaisella tydntekijalla on olemassa omat yksil6lliset arvonsa, joista
han ei voi luopua. Han voi kuitenkin omaksua tyohdnsa organisaation yllapitamat
arvot, jos han on sitoutunut tydpaikkaansa. Jos tyontekija taas on organisaatiossa
vain kehittamassa itseadn, yhteiset arvot eivat valttamatta kosketa hanta ollenkaan.
Koska sitoutumista ei endd ole kummaltakaan osapuolelta, saattaa yhteisten
arvojen  vaaliminen olla vaikeaa. @ Arvot muuttuvatkin  enemman
markkinointiviestinnégksi, jolla asiakkaille halutaan kommunikoida jotakin
yrityksen toiminnasta. Talléin kysymys on enemman viestinnasta kuin todellisista
henkildston arvoista.

MyoOs Smythe (1997) nadkee sitouttamisen ja yhteisten arvojen sisdistamisen
viestinnan tehtavéksi. Hanen mukaansa viestinnan tehtavié ovat:

1.) organisaation arvojen ja kulttuurin sisaistaminen,

2.) sisdisen toimintatavan ja ulkoisen kuvan saumaton nivoutuminen toisiinsa,

3) oman tydn ja organisaation tehtavdn nakeminen osana laajempaa
kokonaisuutta,

4.) vision kirkastaminen,
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5.) tosiaikainen tiedonvirta ja tiedon lapindkyvyys,
6.) sitoutuminen ja yhteisvastuu,

7.) kuunteleminen ja vuoropuhelu sekéa

8.) integroitu, vastaanottajalahtéinen viestinta.

Smythe korostaa organisaatiota enemman kulttuurisysteeming, jossa arvot ovat
tarked osa toimintaa. Taustalla on selvasti nahtavissa oletus ”Organizational
Man’:ista, joka toimii organisaation hyvaksi, sitoutuu organisaatioon ja kehittaa
sitd. Organisaation toiminta perustuu luottamukseen, vuoropuheluun ja
kuuntelemiseen. Tama ajatus eldd sitkedsti organisaatiokirjallisuudessa ja
arkipéivan ajattelussa. Siitéd on tullut pinnan alla oleva perusoletus, jota ei osata
kyseenalaistaa. Ajatus organisaatiokansalaisesta on kuitenkin jddénne menneelta
ajalta. Postmodernissa yhteiskunnassa on rakennettava uudenlaista kuvaa
tyontekijasta ja organisaatiosta.

Juholin, Malkavaara ja Tukiainen (2002) tiivistavat sisdisen viestinndn tehtévat
kolmeen perustehtavaan:

1) Organisaatiokulttuuri ja yhteisollisyys, joka syntyy ja jota yllapidetaan
viestinnan avulla. Sisdisen viestinndn tehtdvand wvoi olla nykyisen
organisaatiokulttuurin vahvistaminen tai uuden luominen. Viestintd on mukana
organisaation kaikessa toiminnassa. Sen avulla my6s luodaan avointa tai torjuvaa
organisaatioilmastoa.

2) Johtamisviestintd ja toiminnan tukeminen, joka luo edellytyksia yhteison
jasenten motivoitumiselle, sitoutumiselle ja hyvinvoinnille sek& muokkaa sisaista

yhteisbkuvaa.

3) Informointi seka tietokantojen ja tietojarjestelmien yllapito ja kaytto, joista
ensimmainen palvelee jatkuvan tiedon tuottamisen ja valittdmisen tarkoitusta ja
toinen taustatiedon tuottamista ja ajantasaistamista. Puhutaan myds tietdmyksen
hallinnasta ja organisaatiomuistista. Alueeseen sisdltyy my6s organisaation
systemaattinen ja jatkuva tiedottaminen.

Ensimmainen tehtéava, johon liittyy yhteiséllisyys, on postmodernissa ajassa myads
muutoksen edessd. Postmodernit tyontekijat ovat aiempaa yksilokeskeisempid,
joita yhteisdllisyys ei niink&an kiinnosta. Samoin toinen tehtéava, motivoitumisen ja
sitoutumisen tukeminen, asettuu uuteen valoon. Motivaatio lahtee ennen kaikkea
itsensd kehittdmisestd. Tybn on oltava haastavaa ja palkitsevaa. Tyontekijan
motivoinnin lahde on hanessa itsessdan. Talléin motivoiminen viestinnan keinoilla
saattaa olla tyontekijalle vahemman tarkedd. TyoOntekijd tyoskentelee
tyOpaikassaan niin kauan, kun han kokee kehittyvansa.
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Kolmas tehtavd, informointi ja tietdmyksen hallinta, nayttaisi kuitenkin korostuvan
postmodernissa organisaatiossa. Tietamyksen hallinta on organisaatiolle erityisen
tarkeda tilanteessa, jossa tydvoiman vaihtuvuus on suurta. Samoin tyontekijoiden
koko potentiaalin 10ytaminen ja hyodyntaminen on organisaatiolle elinehto. Myds
informointi on tyontekijoille tarke&a. Heidan on tiedettava mita taitoja organisaatio
talla hetkelld tarvitsee ja toisaalta mitd mahdollisuuksia organisaatio tarjoaa
tyontekijan kehittymiselle. Viestinnan uudeksi tehtdvéaksi nousee kriittisyyden ja
uusien ajatusten léytdminen. Viestinndn on oltava spontaania ja epavirallista.
Virallinen viestintdjarjestelma ei \alttamatta toimi. On jopa esitetty nakemyksig,
ettd viestinnastd vastaavien henkildiden “ammattimaistuminen” saattaa estda
monipuolisten ndkemysten ja joustavuuden vahenemista (Steiner 2001).

Nakemyksiin sisaisesta viestinnasta ja sen tehtavista on paljon vaikuttanut ajatus
kaksisuuntaisesta symmetrisestd viestinndstd. Koska myo6s taméa késite asettuu
postmodernissa ajassa kriittisen tarkastelun kohteeksi, esitelladn kasitetta
seuraavaksi tarkemmin. Kasite on l&htdisin PR-kirjallisuudesta ja se on
mydhemmin linkitetty my6s suoraan sisaiseen viestintaan.

Grunigin ja Huntin (1984) mukaan PR-toiminnan voidaan nahda syntyneen jo
1850-luvulla. He ovat jakaneet PR:n toteuttamisen neljadn malliin, jotka ovat
julkisuustoiminta (Press Agentry/publicity model), tiedottaminen (Public
information model), epdsymmetrinen viestintd (Two-way asymmetric PR) ja
symmetrinen viestintd (Two-way symmetric PR). Naméa mallit on esitetty
historiallisessa jarjestyksessd, mutta kaikkia niitd harjoitetaan vield nykyaan
enemman tai vdhe mman. Symmetrisesta viestinnasta tuli 90-luvulla myds sisdisen
viestinnan ideaali.

Julkisuustoiminta viittaa julkisuuden tavoitteluun keinolla milla hyvéansa. Siihen
liittyy yleensd negatiivinen savy, koska totuudella ei aina ole tekemista
julkisuuden saamisen kanssa. Sanonta “there’s no such thing as bad publicity”
liitetddn usein téhan malliin. Tallaista PR-toimintaa on nahty harjoitetun 1850-
luvulla, mutta nykyaankin erilaisten julkkisten julkisuuden tavoittelussa voidaan
nahda samoja piirteita.

1900-luvun alkupuolella esitettiin uusi ajatus PR:n toteuttamisesta. Siind oli tdrkeaa
ihmisten informoiminen totuudenmukaisesti. Tata mallia Grunig ja Hunt kutsuvat
nimelld Public information model (suom. tiedottaminen). Tavoitteena ei ole yleis6n
mielipiteiden muuttaminen tai vaikuttaminen yleensdkdan. Omasta toiminnasta
halutaan informoida, mutta viestinta on yksisuuntaista.

Palautteen saaminen ja sitd kautta ajatus interaktiivisesta, kaksisuuntaisesta
viestinnasta nousi esille ensimmadisen maailmansodan aikoihin. Mallin nimi on
epasymmetrinen viestintéd (Two-way asymmetric PR) ja silla viitataan erityisesti
persuaasioon, mielipiteisiin  vaikuttamiseen. Esimerkiksi sodan aikainen
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propaganda oli téllaista. Tavoitteena on omien tavoitteiden toteuttaminen
kayttamalla kaksisuuntaista viestintdd. Pahimmassa tapauksessa puhutaan
manipulaatiosta ja propagandasta, mutta myo6s positiivisesta vaikuttamisesta.
Talléin on kysymys esimerkiksi erilaisista terveyskampanjoista, joilla pyritdan
muuttamaan yleison epaterveellisia kayttaytymismalleja.

Viimeinen malli, symmetrinen viestinta (Two-way symmetric PR) kuvaa aktiivista,
samanarvoista dialogia organisaation ja sen yleisojen valilla. Pyrkimyksena on
molempien osapuolten ymmartaminen ja organisaatiokin on valmis tekemaan
kompromisseja ja muuttamaan toimintaansa, jos konsensus sitd vaatii. PR:n
ammattilainen voi toimia valittdjanad organisaation ja yleison valilla

Grunig ja Hunt (1984) ovat linkittaneet PR:n nelja mallia sisdiseen viestintdéan. Ne
kuvaavat myos sisdisen viestinnan historiallista kehittymista.

1) Tyontekijéiden viihdyttamisen aikakausi. Tdma on samansuuntainen kuin
julkisuustoiminta-malli ja oli vallalla 1940-luvulla. Sisdisen viestinnan
tarkoituksena oli vakuuttaa tyontekijoille, ettd organisaatio oli hyva paikka
tehda toita.

2) Tyontekijoiden informoimisen aikakausi. Tavoitteena oli informoida
tyontekijoita samalla tavalla kuin Grunigin ja Huntin tiedottamis-mallissa
(public information model).

3) Vaikuttamisen aikakausi. Samansuuntainen kuin epasymmetrisen
viestinnan -malli. Tama oli vallalla 1960-uvulla ja tavoitteena oli muokata
tyontekijoiden mielipiteita organisaatiolle sopiviksi.

4) Avoimen viestinndn aikakausi, samanlainen kuin symmetrisen viestinnan -
malli. Tavoitteena on avoin keskustelu tyontekijéiden ja organisaation
valilld, molempien ollessa valmiina kompromissiin.

Grunigin ja Huntin (1984) kuvaus PR:n kehittymisestd liittyy I1&hinn&
amerikkalaiseen tutkimustraditioon. Van Rulerin & Vercicin (2002) mukaan PR-
toimintaa on harjoitettu my6s Euroopassa jo ennen toista maailmansotaa. He
uskovat, ettd anglo-amerikkalaiset ideat sekoittuvat jo olemassa olevien
eurooppalaisten ajatusten kanssa, vaikka Euroopassa ei ’public relations” -nimella
naité ajatuksia kutsuttukaan. Van Ruler & Vercic (2002) pyysivéat eurooppalaisia
oppiaineen edustajia maarittelemaan mita PR tarkoittaa. Vastauksia yhdistelemalla
he saivat seuraavan méaaritelman:

”Pr is the (maintenance of) relationships (with) publics (by) communication (in order to)
establish mutual understanding”. (Van Ruler & Vercic 2002, 13.)

Maaritelman avainsanoja ovat suhteet yleison kanssa, viestinta ja
yhteisymmarryksen saavuttaminen.
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Yhteisymmarrys on nahty tarkedksi tavoitteeksi PR-toiminnassa. Samoin
Symmetrinen, avoin viestintda on nahty sisdisen viestinnan ideaaliksi (esim. Grunig
1992). Viestinnassa pyritdan aktiiviseen, samanarvoiseen dialogiin organisaation ja
tyontekijoiden valilla. Tahan liittyy myoOs ajatus mahdollisista kompromisseista:
my0®s organisaatio on valmis muuttamaan toimintaansa, jos konsensus sita vaatii.
Tama ajatus nayttaisi olevan tydelaméan uuden sopimuksen aikana kohtalaisen
epatodellinen. Tydvoiman suuren vaihtuvuuden takia organisaatio ei pysty
kuuntelemaan kaikkia tyontekijoitd eikda ainakaan muuttamaan toimintaansa
kompromissien aikaansaamiseksi. Samanarvoisuus ei myodskaan toteudu kovin
helposti. Organisaatio ndkee tydntekijansd enemman taitoina, jotka voidaan
korvata tilanteen niin vaatiessa. Tyontekijan vaikutusmahdollisuuden pienenevat
ainakin jossain maarin. Organisaatiosta tuleekin enemman pelikentta. Tydnantaja
arvottaa, mitka pelaajat sille ovat tarkeimpia ja mitka olisi korvattava uusilla.
Pelaajien on jatkuvasti onnistuttava, jotta ”pelipaikka” sdilyisi. Toisaalta hyvat
pelaajat voivat vaihtaa seuraa (organisaatiota), jos hanelle tarjotaan sielld
paremmat mahdollisuudet. Tallaisen ilmapiirin vallitessa avoin, samanarvoinen
viestinta ja konsensuksen aikaansaaminen kompromissien avulla, ei ole en&i niin
helppoa.

Yksi mielenkiintoinen asia postmodernissa ajassa on organisaatiokulttuurin
muotoutuminen. Yhteisen kulttuurin l10ytaminen saattaa olla liian suuri haaste
postmodernissa ajassa.

Organisaatiokulttuuri on usein maaritelty Scheinin (1985, 9) tapaan seuraavasti:

’a pattern of basic assumptions — invented, discovered, or developed by a group as it
learns to cope with its problems of external adaptation and internal integration — that
has worked well enough to be considered valid and, therefore, to be taught to new
members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to those problems”.

Vapaasti suomennettuna kyse on perusolettamuksista, jotka on opittu
vuorovaikutustilanteissa. Kyseisessa kulttuurissa toimiva tapa havaita, ajatella ja
tuntea opetetaan my6s uusille jasenille. Schein (1985, 14) jakaa kulttuurin eri
tasoihin. L&himpand havaintomaailmaamme ovat artefaktit ja tuotteet -
teknologia, taide, laulut, kertomukset, rituaalit ja symbolit. Naiden alla ovat arvot,
jotka kuvaavat mikd on oikein ja vaarin, hyvadad ja huonoa. Pohjalla ovat
perusolettamukset, jotka saattavat olla tiedostamattomia, mutta ohjaavat silti
kayttaytymista ja havainnointia. Perusolettamuksiin kuuluvat suhde ymparistoon,
oletukset ajan, paikan ja todellisuuden luonteesta, oletukset ihmisluonteesta,
ihmisten toiminnasta seka ihmissuhteista.

Kulttuureja on jaoteltu vahvoiksi ja heikoiksi, positiivisiksi ja negatiivisiksi.
Vahvaksi kulttuuri katsotaan silloin, kun arvot ja olettamukset ovat laajasti
yhteisid ja ne nakyvat ihmisten kayttdytymisessdé enemman kuin Kkulttuuriin
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kuulumattomat motiivit. Talldin sosialisaatioprosessi on yleenséd voimakas ja
tehokas. Heikolla organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan fragmentoitunutta
kulttuuria, jota eivét sido yhteiset arvot ja uskomukset. Organisaatiolla saattaa olla
paljon erityylisia alakulttuureja, jotka ovat konfliktissa toistensa kanssa. (Miner
1988, 561.) Erityisesti postmodernissa organisaatiossa on nahtavissa arvojen
monimuotoisuus, mikd nakyi TITU:ssa suoritetun esitutkimuksen tuloksissa.
Yhteisia arvoja on vaikea I6ytaa, mutta sita ei valttamatta nahda huonoksi asiaksi.
Voidaankin ajatella, ettd heikon Kkulttuurin ja arvojen monimuotoisuuden
positiivinen puoli on suuri innovatiivisuus ja dynaamisuus.

Kulttuuri ja organisaatiorakenne liittyvét toisiinsa. On jopa havaittu, etta kulttuuri
saattaa jossakin maarin toimia organisaatiorakenteen korvikkeena (Meyer 1982).
Kulttuuri heijastuu esimerkiksi tyon jakamiseen ja poistaa rakenteita, jotka eivét
kyseiseen kulttuuriin sovi. Ajatus on mielenkiintoinen postmodernin organisaation
kannalta. = Postmodernin  organisaation rakenteen on ndhty olevan
matalahierarkinen, joustava ja toimintaympériston epdvarma ja muuttuva
(Eisenberg et. al 1997; Cappelli 1999). Rakenne on siis vaistamatta yhteydessd myds
kulttuuriin. Voidaankin olettaa, ettd postmodernin organisaation Kkulttuuri on
enemman altis muutoksille ja moniarvoisuudelle kuin staattisessa ymparistossa
toimivan organisaation. Myds tasta syysta yhteisten arvojen I6ytaminen on hyvin
hankalaa, eika valttamétta edes tavoiteltavaa.
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4.3 Sisdisen viestinnan teorian kehitys

Edellisesséa luvussa tarkasteltiin Kriittisesti sitouttamista ja yhteisten arvojen
kommunikoimista sisdisen viestinnan tehtévind. Ajatukset sisdisen viestinnan
tavoitteista ovat syntyneet tietyssa historiallisessa ajassa. Tastad syysta sisdisen
viestinndan kehittymisen tarkastelu valottaa olennaisesti syita edelld esitettyjen
ajatusten syntymiseen. Seuraavaksi tatd kehitystd kuvataan historian valossa
hieman tarkemmin.

Sisdisen viestinnan kehitysta voidaan tarkastella organisaatioteorioiden seka
tutkimuksen kehityksen valossa. Grunig ja Hunt (1984) ovat esittaneet viestinnan
kehittymisen neljan eri organisaatioteorian avulla. Naistd kaksi ensimmaista,
Machine theory ja Human relations theory liittyvat formaaleihin organisaatioihin,
joissa paatoksenteko on keskitetty, toimintaa ohjataan formaalien saédntdjen kautta
ja arganisaatio toimii suhteellisen staattisessa ymparistossa. Kaksi jalkimmaista,
Human resources theory ja systems theory liittyvat vahemman formaaleihin
organisaatioihin. Ndma organisaatiot toimivat dynaamisessa ymparistdssa ja
mukautuvat siihen. Ne ovat avoimia ja joustavia.

Machine theory on Katzin ja Kahnin luoma teoria, joka nakee organisaation
koneena. Tyontekijoilla ei ole valtaa, tehtavat jaetaan pieniin osiin ja roolit ovat
formaaleja. Sisdisen viestinnan tarkoitus on ainoastaan informoida tyontekijoita
tyon tekemisessa. Viestintd on lahinnd johdolta alaspéin suuntautuvaa kirjallista
viestintad, joka lujittaa johdon valtaa. 1920- ja 30-luvulla syntyi Human relations
theory, kun huomattiin tydntekijéiden tuottavuuden kasvavan, jos johto Kiinnitti
heihin enemman huomiota. Tdma johti viestintdan, jonka tarkoituksena oli saada
ihmiset tuntemaan olonsa hyvéaksi ennemmin kuin auttaa heitéa tekeméaan tyonsa.
Johdon ndkemykset esitettiin aina hyvin positiivisessa valossa ja sosiaalisten
tapahtumien tiedotus korostui. Seuraava vaihe, Human resources theoryn
lahtékohtana oli Maslowin tarvehierarkia, jonka mukaan perustarpeiden taytyttya
ihmiset haluavat toteuttaa itseddn ja tavoittelevat korkeimpien tarpeiden
tayttymistd. Viestinndssd tdma tarkoitti kasitystd avoimesta, kaksisuuntaisesta
viestinnasta. Tyontekijoille oli kommunikoitava organisaation péaatokset, jotka
vaikuttavat heidan tyohonsa. Naiden teorioiden mukaan viestinndn on oltava
monisuuntaista ja tyontekijoiden wskotaan tydskentelevan parhaiten avoimessa,
symmetrisessa viestintdjarjestelmassa. Viimeinen vaihe on System theory eli
systeemiteoria. Sen mukaan ei ole olemassa yhté ainutta totuutta, vaan viestinnan
on sopeuduttava erilaisiin tilanteisiin. Organisaatioiden on valittava erilaisen
viestinndn mallit riippuen toimintaympédristostda ja organisaation tavoitteista.
Systeemiteoriat ovat kehittyneet ja niihin luetaan my6s esimerkiksi kaaosteoria,
jonka mukaan organisaatio on jatkuvassa muutoksen tilassa. (Theaker 2001.)
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Sisdisen viestinndn kehittyminen nayttdisi olevan uuden haasteen edessa.
Tarvitaan teoriaa, joka ottaa huomioon postmodernien organisaatioiden piirteet.

Jos tarkastellaan sisdisen viestinnan kehittymista tutkimuksen puolella, havaitaan,
ettd ennen 1950-lukua sisdisen viestinndn tutkimus oli pirstoutunut eri tieteisiin.
Sisdistd viestintdd tutkittiin 1&hinn& organisaatio- ja sosiaalipsykologian,
taloustieteiden seka eri yhteiskuntatieteiden alalla. Sisdisen viestinnan tutkimusta
on arvosteltu sen suppeasta nadkokulmasta. Esimerkiksi organisaatiot on usein
nahty ns. sailiG-metaforan kautta, jossa organisaatiolla on kiintedt rajat.
Organisaation ulkopuolella tapahtuvia muutoksia ei ole otettu tutkimuksessa
juurikaan huomioon, vaikka ne vaikuttavatkin organisaation sisdisiin prosesseihin.
(Zorn 2002).

Tutkimusta on arvosteltu myo6s siitd, ettd viestintdd on tutkittu yleensa
samantyyppisissa organisaatioissa, jolloin tutkimusta ei ole laajennettu koskemaan
toisenlaisia organisoitumisen muotoja (esim. jengit ym. epéaviralliset organisaatiot).
Cheney (2000) nakee tutkimuksen ongelmien johtuvan kolmesta eri tekijasta:
verkostoista, identiteetistd sekd rutiinista. Tutkijat toimivat kohtalaisen
muuttumattomissa verkostoissa, joissa uusia ajatuksia ei juuri synny.
Valtatutkimus on eurooppalais-angloamerikkalaista ja jopa alan kongressit
jarjestetédn sellaisissa hotelleissa, ettei useimmilla eteld-amerikkalaisilla tai
afrikkalaisilla tutkijoilla ole varaa niihin osallistua. ldentiteetilla viitataan yhteisen
kielen kayttoon, yhteisiin tutkijatapaamisiin sekd tiettyjen sitaattien tiedostamiseen
ja toistamiseen, joka luo yhteyden tunnetta tutkijoiden kesken. Lisaksi rutiini estéa
uudenlaisten lahestymistapojen loytamistd. Cheney (2000) huomauttaa, etta alalla
toistetaan tiettyjd& narratiiveja ajasta toiseen. Samoin tutkimusaineiston
kerdaamisessa ollaan kiintedssa yhteydessa yritysjohdon kanssa, jonka nakemykset
vaistdmatta vaikuttavat tutkimuksen suuntaamiseen. Lisdksi alan tutkijat ovat
usein tekemisissd ns. “menestyvien” ihmisten, kuten johtajien, asianajajien,
insindorien sekd henkilostopaallikdiden kanssa. Aineistot keratddn lahinna
menestyvien yritysten tyontekijoilta, jotka kuuluvat keskiluokkaan. Nain tutkimus
itsessadn on varittynytta ja jattaa yhteiskunnan muut luokat huomiotta.

Perinteisesti sisdainen viestintd on nahty hieman eri tavalla riippuen
tutkimusparadigmasta. Naitd paradigmoja Juholin (1999, 8) on nimennyt kolme:
traditionaalis-funktionaalisen paradigman, dissipatiivisen paradigman ja yhteisen
vastuun, ns. kansalaisviestinnan paradigman.

Positivistinen viestintadkasitys nékee viestinnan ensisijaisesti johtamisen véalineena.
Samaan ajatteluun  liittyy  Aulan mukaan (2000, 30-33) viestinnan
prosessikoulukunnan maaritelma: viestintd on sanomien vaihtamista lahettajan ja
vastaanottajan vélilla. Tallaista ajattelua kutsutaan traditionaalis-funktionaaliseksi
paradigmaksi (Juholin 1999, 8).
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Positivistisen ajattelun vastakohtana voidaan pitdéd merkityskoulukunnan
maaritelma viestinnasta: viestinta on tietyssa kontekstissa tapahtuva prosessi, jossa
ihmiset yhdessad sanomien avulla luovat, yllapitavat ja muokkaavat merkityksia
(Aula 2000, 33). Talloin kulttuuri nahdaan keskiossa. Tahan ajatteluun liittyy myds
dissipatiivinen paradigma. Dissipatiivinen paradigma ei nde viestintda
lineaariseksi ja loogiseksi prosessiksi. Organisaation viestintd maaritelldan
kaaosteorian kautta. Se korostaa viestinndn dissipatiivisuutta erityisesti
kriisitilanteissa ja uskoo kaaoksen johtavan uudenlaisiin ratkaisumalleihin ja
innovatiivisuuteen. (Aula 1996.)

Kolmas paradigma eli yhteisen vastuun paradigma korostaa eraénlaista
kansalaisviestintdd. Viestintdvastuu on jokaisella jasenella - jokainen on
prosessissa niin subjektina kuin objektina. Viestintd nahddan myds itseisarvona.
(Juholin 1999, 8.)

Yhteisen vastuun paradigmaan voidaan nahdé kuuluvan myos kasitys viestinnasta
aineettomana p&domana (ks. Lehtonen 2000b). Viestinndn avulla organisaatio
mahdollistaa jasentensa tietopdaoman kayton. Viestintavastuu on siten jokaisellaja
haasteena on saada kaikki osapuolet halukkaiksi vaihtamaan tietoja yhteiseksi
hyvaksi.

Positivistinen viestintakasitys ja traditionaalis-funktionaalinen paradigma ovat
olleet vallitsevia modernilla ajalla. Hyvia esimerkkeja tasta lahestymistavasta ovat
kaksi 90-luvulla Kirjoitettua ja paljon luettua PR:n teosta Excellence in Public
Relations and Communication Management (Grunig 1992) ja Manager's Guide to
Excellence in Public Relations and Communication Management (Dozier, Grunig &
Grunig 1995). Molemmissa teoksissa viestintda nahdaan johtamisen valineena ja
viestinnastd vastaavan osallisuutta paattdvan koalition jasenend pidetdan
ehdottoman tarkednd. Viestintdd on suunniteltava strategisesti ja pyrittava
mitattaviin taloudellisiin tuloksiin. Johdon paamaaria pidetddn annettuina ja
oikeutettuina. Tama funktionaalinen rikokulma on edelleen vallitseva Pohjois-
Amerikassa (Deetz 2001; Hatch 1997) ja useimmissa lansimaissa.

Postmodernismi on 2000-luvulla alkanut vaikuttamaan myos PR:n tutkimiseen ja
sitd kautta sisdiseen viestintdan. Esimerkiksi Holtzhausen (2000, 2002) on tutkinut
postmodernismin heijastumista pr:n teorioihin seka viestinndn ammattilaisten
aktiivisuutta vahemmistdjen puolustajana organisaatiossa. Holtzhausenin (2000)
mukaan PR:n olisi otettava postmodernismin ajatuksen huomioon seuraavasti:

1. PR:n on vapauduttava metanarratiiveista.

Metanarratiivilla tarkoitetaan ajatusta yhdestda ainoasta oikeasta teoriasta tai
ideologiasta. Viestintatieteessd vallalla ollut positivismi on yksi tallainen.
Holtzhausen muistuttaa, ettd PR on paljon muutakin kuin johtamisen valine.
Silla on myo6s tekninen funktio sekd rooli markkinointiviestinndssa ja
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ryhmaviestinnéssa. Organisaatioviestinta vaikuttaa joukkoviestimien sanomiin.
PR on siten aktivismia ja “bisnestd”. PR:d4 on tutkittava ja harjoitettava
kaikessa muodossaan ja monimuotoisuudessaan.

2. PR on muutoksen véline.

Jatkuvan muutoksen maailmassa viestinndn ammattilaisten rooli on maaritella
ja aktivoida muutoksia organisaatiossa ja Yyhteisbissaé. Muutoksen
kasittelemisen  taito auttaa viestinndn ammattilaisia  helpottamaan
organisaatioiden elinkelpoisuutta ja tehokkuutta. Viestinndn ammattilaisten
olisi huomioitava myo6s vahemmistdjen muutostarpeet sekd eettiset
kysymykset. Ruohonjuuridemokratian aktivoiminen ja kehittdminen on yksi
viestinndn ammattilaisen tehtavista.

3. PR on sisaisesti poliittista.

Postmodernismi korostaa poliittisuuden ja valtasuhteiden huomioimista
toiminnassa. PR toimii joko muutoksen tukijana tai muutoksen vastustajana.
Poliittiset teot nakyvat organisaation jokapaivaisessa kielessa ja symbolismissa,
toisaalta naihin tekoihin vaikuttavat organisaatiokulttuuri ja sosiaalinen
ymparistd. Viestinndan ammattilaisten on luovuttava objektiivisuuden
haaveesta ja valittava kenen puolella he ovat.

4. Symmetria on maariteltava dissensukseksi.

Konsensuksen saavuttaminen on darimmaisen vaikeaa ja siten myos PR:ssa
vallalla ollut kasitys kaksisuuntaisen symmetrisen viestinnan toteuttamisesta
jaéd usein pelkaksi haaveeksi. Postmodernismi legitimoi dissensuksen ja
epasymmetrian. Se antaa ihmisille vapauden olla eri mielta tilanteissa, jotka he
kokevat epaoikeudenmukaisiksi, eikéd puhu kompromissien tekemisen puolesta
vaaranlaisen konsensuksen aikaan saamiseksi. Dissensuksen avulla
saavutetaan uusia ideoita ja ratkaisuja ongelmiin, jotka voivat johtaa todelliseen
muutokseen.

5. PR:n tutkimuksessa on kaytettava uusia perspektiiveja ja menetelmia.

PR:n tutkimuksessa on osattava tehd& uudenlaisia kysymyksen asetteluja seka
kaytettavd monipuolisesti erilaisia tutkimusmenetelmid. Esim. etnografista
tutkimusta olisi lisattava, samoin Kriittista ja tulkitsevaa tutkimusotetta. Useita
paradigmoja olisi kaytettava, jolloin tutkimuksessa voitaisiin saavuttaa erilaisia
ratkaisuja erityyppisiin tilanteisiin.

6. PR:ssa olisi luotava postmode rni suuntaus.

Postmodernismin ajatukset olisi otettava PR:n tutkimuksessa huomioon yha
enemman. Tama tarkoittaa oman toiminnan analysoimista kriittisyydella seka
ristiriitaisuuksien ja ironioiden paljastamista. Aikaisempaa ty6ta PR:n kentalla
ei suinkaan tarvitse mitatdida, postmodernismi tuo siihen vain oman lisansa.
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Holtzhausen ja Voto (2002) korostavat viestinndn roolia erityisesti vahemmistdjen
puolustamisessa. Viestinndn ammattilaisten olisi vastustettava autoritaarista
johtamista ja epademokraattisia valtasuhteita, vaikka he itse olisivat paattavan
koalition jasenid. Heidadn on kaytettdva muita lahteitd vallan saamiseen kuten
omaa persoonallisuutta, kokemusta sekd nahtava eri tilanteiden mahdollisuudet
(Hatch 1997). Valtaa ei kdytetd enda ylhaalta alaspéin vaan se on monisuuntaista.
Voidaankin ehkd puhua uudesta postmodernista paradigmasta, jossa viestinta
nahdaan aktivismina, vallitsevien valtasuhteiden vastustajana, dissensuksen ja
epasymmetrian puolestapuhujana seka etiikan korostajana.

Juholin (1999, 57) on koonnut kolmen tutkimusparadigman (traditionaalis-
funktionaalinen, dissipatiivinen ja yhteisen vastuun paradigma) perusajatukset
taulukkoon. Taulukossa 2 Juholinin yhteenvetoon on lisatty postmoderni
paradigma. Tassa postmodernilla paradigmalla tarkoitetaan postmodernismin
aiheuttamia vaikutuksia viestinndn nakemyksiin, joita erityisesti Holtzhausen
(2000, 2002) on esittanyt.
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TAULUKKO 2 Yhteisoviestinnan tutkimusparadigmat (Juholin 1999) ja postmoderni
paradigma (Joensuu 2004).

(Juholin 1999)

(Joensuu 2004)

Traditionaalis- Dissipatiivi | Yhteinen Postmoderni
funktionaalinen nen vastuu
Teoreettiset | Klassinen teoria Kaaosteoria | Stakeholder- Postmodernismi
lahtékohdat | Jarjestelmateoria ajattelu (Lyotard, Derrida,
Kontingenssiteori Itse- Foucault, Baudrillard,
a organisoituvat Deleuze, Guattari,
systeemit Laclau, Mouffe)
Kommunitaris
mi
Viestinnan Organisaation Ei maaritelty | Yksiloiden ja Vaikuttaminen
tarkoitus strategioiden organisaation paatoksentekoon ja
tukeminen, kehittymisen muutokseen,
rationaalinen tukeminen, ruohonjuuridemokrati
elaman a,
kestava valta/voimasuhteisiin
oppiminen vaikuttaminen
Viestinnan Johtamisen véline, | Innovatiivis | Yhdistavéaa ja Dissensus,
luonne yksisuuntainen uus, dialogi, | innovoivaa, innovatiivisuus,
ambivalentti | dialogi, poliittisuus
prosessi
Menetelmat | Systemaattisuus, | Impulsiivisu | Yksildiden Monisuuntaista,
ja kanavat muodollisuus us, vélista ja suhteiden ja
yksildiden jarjestelmien valtarakenteiden
valista valista, kayttoa,
jatkuvaa, ruohonjuuriaktivismia
monisuuntaist
a
Organisaatio | Hierarkinen Orgaaninen, | Verkostot, Muuttuva, joustava
rakenne muuttuva, tiimit, solut,
avoin kollaasit
Viestinnan Johto, viestinnan | Ei maaritelty | Jokainen, Jokainen, viestinnan
toteuttaja ammattilaiset viestinnan ammattilaiset
ammattilaiset ruohonjuuriaktivismin
konsultteina tukijana ja muutoksen
voimana, ryhmittymat
Viestinnan Organisaation Ei maaritelty | Jokainen Eri ryhmittymat eri
kohde jasenet asiassa, jokainen
Auditointi, Saannollista, Ei ole Jatkuvaa, eri Oman toiminnan
viestinnan liittyy usein menetelmat analysointi jatkuvaa,
mittaaminen | muuhun kriittista ja
auditointiin epavirallista
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5 TUTKIMUSONGELMA JA TARKEIMMAT KASITTEET

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

TITU:ssa suoritettu tutkimus osoitti, ettd postmodernista organisaatiosta nayttaisi
I6ytyvan postmoderneja tyontekijoita, joilla on tiettyja ominaispiirteita: he eivat
sitoudu organisaatioon, vaan omaan tyohonsa ja heidan viestinnan tarpeensa
perustuvat itsensd kehittdmiseen. Postmodernit tydntekijat kokevat vahemman
perinteisia viestintavajeita ja ovat yleisesti tyytyvaisempia viestintdédn kuin muut
tyontekijat. Tietoa halutaan 1&hinn& omasta tyosta ja omasta projektista. Strategiset
asiat (visio, missio, strategia, arvot) sekd muut organisaatiotason asiat eivat
nayttaisi kiinnostavan postmoderneja tyontekijoitd. Heille on erityisen tarkeaa
itsensa kehittdminen tydnséa avulla ja tama nakyy myds heidan arvoissansa.

TITU:ssa tehdyn utkimuksen tulokset kaipaavat kuitenkin lisaselvitysta. Tasta
syysta varsinaisen tutkimuksen tavoitteena on tarkastella postmoderneista
organisaatioista, postmoderneista tyOntekijoista ja tydeldman  uudesta
sopimuksesta esitettyjen ndkemysten toteutumista muissa IT-alan organisaatioissa.
Tutkimuksessa kootaan yhteen keskeiset kasitteet ja kriteerit, joilla
postmoderniutta voitaisiin mitata. Tarkastelun kohteeksi valitaan IT-alan
organisaatiot, koska voidaan olettaa, ettd ne tayttavat postmodernin organisaation
kriteerit paremmin kuin perinteisimmilld aloilla toimivat organi saatiot.
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Postmoderniuden tutkimista varten konstruoidaan uusi kéasite, p-organisaatio. P-
organisaatio sisaltdd kolme osaa, jotka ovat organisaatio, tytntekija ja tydelaman
uusi sopimus. P-organisaatio on lyhenne postmodernista organisaatiosta, mutta
sekaannusten valttamiseksi kaytetdan kasitettd p-organisaatio. Tama johtuu siita,
ettd  postmodernilla  organisaatiolla  tarkoitetaan  yleensd  tietynlaisen
organisaatiorakenteen omaavaa organisaatiota, kun tdssa postmodernilla
organisaatiolla eli p-organisaatiolla tarkoitetaan laajempaa kokonaisuutta.

P-organisaatiossa toteutuvat seuraavat Kkriteerit: organisaatio (rakenne,
toimintaperiaatteet) on postmoderni, tyontekijat ovat postmoderneja (heista l6ytyy
erityisesti sukupolvi X:std esitettyjen nakemysten Kkaltaisia tyontekijoitd) ja
organisaatiossa vallitsee tydelaman uusi sopimus. P-organisaatio on siten tiettyjen
kriteerien mukaan rakennettu kasitekonstruktio.

Tutkimuksen pagkysymys on:
Misséd maarin ja missé suhteessa tutkittavat organisaatiot ovat p-organisaatioita?

Tarkoituksena on selvittdd, missd maarin tutkimuskirjallisuudessa esitetyt
kasitykset postmoderneista organisaatioista, postmoderneista tyontekijoista
(sukupolvi X) ja tydelaméan uudesta sopimuksesta toteutuvat tutkituissa IT-alan
yrityksissa.

Tutkimus jakaantuu seuraaviin alaongelmiin p-organisaatio-kasitteen mukaisesti:

1. Missd méaérin organisaatioista 10ytyy niitd piirteitd, joilla postmodernia
organisaatiota on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu?

Tutkimuskirjallisuuden perusteella maaritelldan olennaiset kasitteet ja kootaan ne
yhteen. Kasitteiden madrittelyn jalkeen muodostetaan mittari, jonka avulla
testataan, toteutuvatko postmodernista organisaatiosta esitetyt nakemykset
tutkittavassa organisaatiossa.

2. Loytyykd organisaatioista postmoderneja tydntekij6itd? Miten postmodernien
tyontekijoiden kasitykset eroavat ei-postmoderneista tyontekijoistd? Mitka tekijat
nayttaisivat voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen?

Mittari  tyontekijan postmoderniuden mittaamiseen rakennetaan TITU:n
tapaustutkimuksen ja tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Mittarin avulla selvitetdan
missa maarin tyontekijan nékemykset heijastavat tutkimuskirjallisuudessa
oletettuja postmoderneja piirteitd. Vastaajat luokitellaan tulosten pohjalta
vahemman ja enemman postmoderneiksi tarkempaa tarkastelua varten.
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3. Miten tydeldman uusi sopimus nakyy tutkittavissa organisaatioissa? Mitkd ovat
olennaisimmat erot uuden sopimuksen kokevien ja vanhan sopimuksen kokevien
tyontekijoiden valilla?

Tyoelaman uuden sopimuksen tutkimista varten muodostetaan mittari
tutkimuskirjallisuudessa esitettyjen vaitteiden pohjalta.

Seuraavaksi esitellddn tarkemmin tutkimuksen olennaiset kéasitteet, joiden pohjalta
p-organisaation mittarit rakennetaan.

5.2 Tutkimuksen tarkeimmat kasitteet

P-organisaatio-késite on rakennettu kolmen alakéasitteen avulla. N&ma ovat
postmoderni organisaatio, postmoderni tyontekija seka tyéelaméan uusi sopimus.
Alakasitteiden avulla rakennetaan p-organisaation mittari. Mittari koostuu
kolmesta osasta. Ensimmainen osa mittaa organisaation postmoderniutta, toinen
osa tyontekijan postmoderniutta ja kolmas osa ty6elaman uutta sopimusta.

Seuraavaksi esitelladn p-organisaation Kkriteerit jokaisen alakéasitteen kohdalla
mittarin rakentamista varten.

Postmoderni organisaatio:

- on tiimipohjainen, matalahierarkinen, informaatioteknologiaa ja globaaleja
verkostoja hyédyntavé organisaatio, jossa painottuu projektity®d (Eisenberg
& Goodall 1997).

- tukee tuloksellisuutta antamalla tyontekijoille vastuuta ja paatdsvaltaa,
painottaa asiakassuhteiden tarkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta ja
innovatiivisuutta. Lisaksi postmoderni organisaatio osaa optimaalisella
tavalla hyodyntdd yhteiskunnan muuttuneita rakenteita, sen jasenten
muuttuneita arvoja ja organisaatioon kohdistuvia odotuksia (Lehtoren
2000a).

- saattaa olla myo6s virtuaalisuuden eri asteilla (Biggs 2000; Townsend et al.
2001).

- perustaa johtamisen yhteisty6hon, luo rohkeaa ilmapiiria (epdonnistumisia
ei pelatd), kannustaa tyontekijoitd wuusien haasteiden ja alueiden
kohtaamiseen seka korostaa yksil6llisyytta ja erilaisuutta (Andiopoulos &
Gotsi 2002).

Postmodernia tyontekijad kuvaavat sukupolvi X:std Kkirjoitetut kasitykset.
Postmoderni tyontekija voi kuitenkin olla minka ikdinen tahansa, jos hadn on
omaksunut kyseiset kasitykset.
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- Postmoderni tyontekija korostaa yksilollisyytta ja itsendisyyttd, on valmis
kantamaan vastuuta ja on aloitteellinen (Kinnaird 2002).

- Han haluaa kehittdd itseddn, jotta hénen taitonsa sailyisivéat
tydmarkkinakykyisina (Cappelli 1999).

- Postmoderni tyontekija sietdd epavarmuutta ja muutosta (Byrne 2001).

- Han tyoskentelee organisaatiossa ainoastaan niin kauan, kuin se palvelee
omia tarpeita kuten itsensa kehittdmista (Cappelli 1999).

- Uralla edetddn mieluummin organisaatiosta toiseen kuin saman
organisaation sisalla (Grimshaw et. al 2001).

- Organisaatioon ei haluta sitoutua (Faber 2001).

- Postmoderni tydntekija on teknologiasuuntautunut (Kinnaird 2002).

- Vapaa-aikaa arvostetaan ty6td enemman (Faber 2001).

- Auktoriteetteja ja hierarkiarakenteita ei pideta tarkeina (Faber 2001).

- Organisaation viestinnan halutaan olevan avointa (Lester & Kickul 2001).

- Postmoderni tyontekija arvostaa hauskanpitoa ja rentoutumista myos toissa.
(Sellers 2002; Kinnaird 2002).

- Postmodernilla tyontekijalla painottuvat arvot yksil6llisyys, sosiaalisuus,
motivaatio, itsensd kehittdminen, oma kunnianhimo ja itsetunto, seka
viihtyvyys/mukavuus (esitutkimuksen tulos).

Ty6elaméan wuusi sopimus on organisaation ja tyontekijan valilla oleva
psykologinen sopimus. Uudella sopimuksella tarkoitetaan niité ehtoja, jotka ovat
muuttuneet tyoelaman uudessa tilanteessa. Tydnantaja ei tarjoa elinikaista virkaa
vaan ainoastaan tyotad niin kauan, kuin tyontekijan taidot palvelevat yritysta.
Toisaalta mydskaan tyontekija ei ole sitoutunut organisaatioon vaan on siella
kehittdmassa itsedan ja kykyjaan. Tydelaman uusi sopimus korostaa suhdetta ja
sen muuttumista molempien osapuolten (tydnantajan ja tyontekijan) valilla.

Tyoelaman uusi sopimus tarkemmin maariteltyna:

- Organisaatio tarjoaa korkean palkan, palkkion suorituksista ja tydpaikan
niin kauan kuin tyodntekijan taidot ovat tarpeellisia. Tyotekija tarjoaa
osaamisensa, on valmis tydskentelemaan pitkidkin paivia, kantaa vastuuta,
sietdd epavarmuutta ja kehittéa taitojansa. Organisaatiossa tydskennellaan
niin kauan kuin se palvelee omia tarpeita. (Byrne 2001; Cappelli 1999.)

Vastavuoroisesti tytelaman vanha sopimus voidaan maaritella seuraavasti:

- Organisaatio tarjoaa tyollisyyden turvan, ylenemismahdollisuudet seka
vastaa tyontekijan koulutuksesta ja kehittymisestd. Organisaatio huolehtii
tyontekijastda ongelmien kohdatessa. TyoOntekija vastaavasti sitoutuu
organisaatioon, mukautuu sen tarpeisiin, on lojaali ja luottaa
tyonantajaansa. (Byrne 2001.)



Kuvio 18esittéda p-organisaatioon liittyvat alakéasitteet.

P-ORGANISAATIO

POSTMODERNI POSTMODERNI
ORGANISAATIO — . o |~  TYONTEKIA
\ TYOELAMAN /
matalahierarkisuus UUSI SOPIMUS yksil6llisyys
informaatioteknolo joustavuus
gia Organisaatio tarjoaa sitoutumattomuus
projektityo, tiimit korkean palkan, palkkion epavarmuuden
korostetaan suorituksista ja tyOpaikan sietaminen
luovuutta, niin kauan kuin tyon- itsensa
innovatiivisuutta tekijan taidot ovat kehittaminen
asiakassuhteiden tarpeellisia. vastuun
tarkeys o kantaminen,
jatkuva muutos, Tydtekija tarjoaa aloitteellisuus
epavarmuus Osaamisensa, _kar]"taa hauskanpidon ja
vastuuta, sietaa vapaa-ajan arvostus
epavarmuutta ja kehittaa teknologiasuuntaut
taitojansa. Organisaatiossa uneisuus
tydskennelléan niin kauan ei arvosta
kuin se palvelee omia auktoriteetteja ja
tarpeita. hierarkiaa

KUVIO 18 P-organisaatio ja siihen liittyvét alakasitteet
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6 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Téssd luvussa kuvataan kyselylomakkeen rakentaminen ja tutkimuksen
suorittaminen.

6.1 Postmoderniuden tutkiminen ja kyselylomakkeen rakentaminen

Postmoderniutta tutkittiin  kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake jaettiin
tutkimuksen alaongelmien (ks. luku 5.1) pohjalta kolmeen eri osaan.
Ensimmadisessd osassa mitattiin  organisaation postmoderniutta, toisessa
tyontekijdn postmoderniutta ja kolmannessa tydelaman uuden sopimuksen
ilmenemista. On tietenkin muistettava, etta kyseessa on vastaajan kasitys kyseisista
ilmiodistd. Kaikissa kohdissa kaytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa. Vastaajaa
pyydettiin arvioimaan asteikolla 15, onko han samaa vai i mieltad vaittamien
kanssa (l=tdysin eri mielt4, 5=tdysin samaa mieltd). Kyselyssd kaytettiin
mitattavan asian suhteen sekd suoria ettd kaanteisia vaitteita. Nain vastaaja joutui
kayttamaan seka pienia etta suuria arvoja, jolloin lomakkeen luotettavuus kasvoi.

Ensimmaisen osan tarkoituksena oli saada vastaus ensimmaiseen alaongelmaan,
eli selvittdd missd maarin organisaatioista 10ytyisi niitd piirteitd, joilla
postmodernia organisaatiota on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu. Toisin sanoen
osan tavoitteena oli saada vastaus siihen, missd maarin tutkittavat organisaatiot
olivat postmoderneja organisaatioita.
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Organisaation postmoderniudesta rakennettiin vaittdmat erityisesti Eisenbergin &
Goodallin (1997) seka Lehtosen (2000) maaritelmien pohjalta, liséksi kaytettiin
Andriopoulos & Gotsin (2002) kuvausta Kalifornian Rilaakson postmodernista
yrityksesta. Vaittamat rakennettiin seuraavasti:

Postmoderni organisaatio on tiimipohjainen, matalahierarkinen, informaatioteknologiaa ja
globaaleja verkostoja hyddyntévé organisaatio, jossa painottuu projektity¢ (Eisenberg &
Goodall 1997).

1. TyOpaikallani ei  juurikaan  hyodynnetd informaatioteknologiaa.
(informaatioteknologian hyddyntadminen, kdénteinen vite)

2. Tyopaikallani tehdaan toita tiimeissa. (tiimipohjaisuus)

3. Tyopaikallani ei tehdd paljon projektityotd. (projektitydn painotus,
kaanteinen vaite)

4. Tyoskenteleméssani organisaatiossa toiminta on kansainvalista. (globaalit
verkostot)

Postmoderni organisaatio tukee tuloksellisuutta antamalla tyontekijéille vastuuta ja
paétosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tdrkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta ja
innovatiivisuutta. Lisaksi postmoderni organisaatio osaa optimaalisella tavalla hyodyntaa
yhteiskunnan muuttuneita rakenteita, sen jasenten muuttuneita arvoja ja organisaatioon
kohdistuvia odotuksia (Lehtonen 2000a).

5. Asiakassuhteisiin  panostetaan  tydskenteleméssadni  organisaatiossa.
(asiakassuhteiden tarkeys)

6. TyOpaikallani arvostetaan luovuutta ja innovatiivisuutta. (luovuuden ja
innovatiivisuuden tukeminen)

7. Olen itse vastuussa tyOni suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta.
(tyontekijoiden vastuu)

Andriopoulos ja Gotsi (2002) havainnoivat menestyvén, Kalifornian Piilaaksossa
sijaitsevan, yrityksen tapaa tukea luovuutta ja innovatiivisuutta. Havainnot kuvaavat
hyvin postmodernia organisaatiota. Yrityksessd vallitsi yhteistyohon perustuva
johtaminen, rohkea ilmapiiri (epdonnistumisia ei pelétty), tyontekijoitd kannustettiin
uusien haasteiden ja alueiden kohtaamiseen seka korostettiin yksilollisyytta ja erilaisuutta.

8. Tyopaikallani johtajat tekevat paatokset itsendisesti keskustelematta
alaistensa kanssa. (yhteisty6hon perustuva johtaminen, kdanteinen vaite)

9. Tyopaikallani kannustetaan kokeilemaan uusia ideoita epdonnistumisia
pelkdamatta. (rohkea ilmapiiri)
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10. Kohtaan tydsséni usein uusia ja haastavia tehtévia. (uusien haasteiden
kohtaaminen)

11. Erilaisuutta ei arvosteta tyoOpaikallani. (erilaisuuden arvostaminen,
kaanteinen vaite)

Toisen osan tavoitteena oli saada vastaus toiseen alaongelmaan, eli selvittda
I6ytyisikd organisaatiosta postmoderneja tyOntekijoitda ja miten naiden
tyontekijoiden nakemykset eroaisivat muista tyontekijoista. Lisaksi haluttiin tutkia
mitka tekijat nayttaisivat voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen.

Tyontekijan  postmoderniutta  tutkittiin  vaittamilla, joita on esitetty
tutkimuskirjallisuudessa lahinnd sukupolvi X:std. Tutkimuksessa sukupolvi X:sta
esitetyt ndakemykset nahtiin kuvastavan postmodernia tydntekijaa, tosin ialla ei
uskottu olevan merkitystd. Postmoderni tyontekija siis madriteltiin olevan
samanlainen kuin sukupolvi X:n edustaja. Vastaajan postmoderniutta tyontekijana
mitattiin vaittdmilla, jotka oli rakennettu Kinnairdin (2002), Faberin (2001),
Brownin (2001) sek& Sellersin (2002) esittamien nakemysten mukaan. Liséksi
kaytettiin arvoja, jotka tulivat esille esitutkimuksessa. Vaittamat rakennettiin
seuraavasti:

X:&t nakevat itsensd enemmén yksiloind kuin ryhmdan jasenind verrattuna aiempiin
sukupolviin. He ovat itsendisid ja suhtautuvat varauksella ryhmaidentiteetteihin. X:at ovat
vahemman lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin aiemmat sukupolvet.
X:at ovat enemman kiinnostuneita vapaa-ajasta kuin urasta ja tyfelamasta. X:at eivat
juurikaan arvosta auktoriteetteja ja hierarkiaa. (Faber 2001)

1. Haluan tyodskennella samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan.
(lojaalisuus, sitoutuminen, kdanteinen vaite)

2. Koen yleensd itseni enemman ryhman jaseneksi kuin yksiloksi. (kokeminen
itsensd enemman yksiloksi kuin ryhman jaseneksi, kdanteinen vaite)

3. Arvostan enemman vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa. (vapaa-ajan arvostus
uraa enemman)

”X:sid” kuvataan usein itsendisiksi, aloitteellisiksi ja teknologiasuuntautuneiksi. He
maédrittelevat menestyksen omilla ehdoillaan, vaativat joustavuutta, osallistumista
paatoksentekoon (omaan tyohon liittyen) sekd hauskanpitoa myds toissa. X:sié ei kiinnosta
toimiminen organisaation yhteiseksi hyvéksi niin kuin aiempia sukupolvia. He eivat
myo6skaan sovi hyvin byrokraattisiin organisaatioihin. (Kinnaird 2002.)

4. Minulle sopii hyvin kellokortin kayttdminen ja perinteinen 8-16 tydaika
(joustavuuden vaatiminen, kdanteinen vaite, ks. myds Brown 2001)
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5. Minulle on tarkeaa, ettd tydkavereiden kanssa voi pitdd myds hauskaa
(hauskanpidon arvostus)

6. Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian kayttoon
(teknologiasuuntautuneisuus)

7. Haluan osallistua organisaation kehittamiseen tydpaikallani. (yhteisen
hyvaksi toimiminen ei kiinnosta, kdanteinen vdite)

X:at odottavat tydpaikalta erilaisuutta sek& teknologian, viestinnan, toimintatapojen ja
epavirallisuuden tasapainoa. Aika ja paikka nahdaan joustaviksi ja auktoriteetteinin seka
hierarkiaan suhtaudutaan rennosti. Kirjoitettuja sdantdja ei aina haluta noudattaa, vaan
tyoltd halutaan mukavuutta. Toisten haastaminen on heille tuttua. X:at uskovat, ettd
heidan ideansa ja kykynsa on arvioitava suoritusten mukaan. (Brown, 2001.)

8. TyOpaikallani pitdisi olla mielestdni rento ilmapiiri. (rentous ja tyon
mukavuus, ks. myds Sellers 2002)

9. Suhtaudun ihmisiin samalla tavalla titteleistd huolimatta. (hierarkiaan
suhtautuminen rennosti, ks. myds Faber 2001)

X:at ovat suorapuheisia, arvostavat hauskanpitoa ja rentoutumista. X:at ovat oppineet, ettéd
mikaan ei ole pysyvaa. He ovat itsevarmoja ja yritteliditd. He haluavat, etta heille kerrotaan
mita heiltd odotetaan ja sitten jatetd&n tekeméaan se omalla tavallaan. Sellers (2002)

10. Haluan saada esimieheltdani mahdollisimman paljon ohjausta tyoni
tekemiseen. (ty6 halutaan tehdéa omalla tavalla, kdanteinen vaite)

Viimeinen vaite mittasi samaa asiaa kuin ensimmainen vaite, mutta eri kannalta.

X:&t ovat vdhemman lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin aiemmat
sukupolvet (Faber 2001).

11. Haluan tydskennelld useissa eri organisaatioissa tyburani aikana.
(vahentynyt lojaalisuus organisaatiota kohtaan)

Lisaksi tyontekijan postmoderniutta mitattiin myds esitutkimuksessa esiin tulleilla
arvoilla. Arvoiksi valittiin tarkeimmat (eniten mainitut) esitutkimuksessa
ilmenneet arvot. Mukaan otettiin kuitenkin vain sellaiset arvot, jotka eivat olleet
mukana jo aiemmissa kysymyksissd mitattaessa tyontekijan postmoderniutta.
Kyselyssa arvoista tehtiin vaittamid, joita haastateltavat olivat kayttaneet
laddering-haastatteluissa. Arvot ja vaittamat muodostettiin seuraavasti:
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Yhteisollisyys:

12. Minulle on tarkedd yhteenkuuluvuuden tunne tydtovereideni kanssa.
(kdanteinen vaite postmoderniuden kannalta)

Vaikuttaminen, organisaation kehittaminen:

13. Haluan vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin. (kéanteinen vadite
postmoderniuden kannalta)

Itsetunto:
14. Tyo6ni on tuotettava minulle onnistumisen elamyksia.
Itsensa kehittaminen:

15. Minulle on erittdin tarkeda, ettda voin kehittdad tyoni avulla itseani ja
ammattitaitoani.

Kolmannen osan tarkoituksena oli saada vastaus viimeiseen alaongelmaan, eli
selvittdd miten tydeldman uusi sopimus nékyy tutkittavissa organisaatioissa.
Tavoitteena oli saada selville olennaisimmat erot uuden sopimuksen kokevien ja
vanhan sopimuksen kokevien tydntekijoiden valilla.

Tyo6elaméan uutta sopimusta tutkittiin 11-kohtaisella osiolla. Vaittamat rakennettiin
erityisesti Byrnen (2001), Cappellin (1999) ja Grimshaw et. al:n (2001) esittdmien
vaittamien perusteella. Kysymykset koskivat sopimusta niin tyontekijan kuin
organisaation puolelta. Vaittamat rakennettiin seuraavasti:

Uudessa tydelamén tilanteessa tyontekija ostetaan yritykseen taitojensa vuoksi ja korvataan
nopeasti uudella, jos kyseiset taidot eivét ole endé oleellisia yritykselle. Toisaalta mydsk&an
tyontekija ei endd sitoudu organisaatioon samoin kuin ennen. Lojaalisuus katoaa
turvallisuuden havitessd ja tydntekijoiden on kehitettdva itseddn pysyakseen markkina-
arvoisina. Tastd syystd he pysyvat tyopaikassa, jossa kokevat voivansa kehittyd heille
tarkeissa taidoissa. Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa keino selviytya voittajana on
kehittya jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka patevét alati muuttuvilla markkinoilla. (Byrne
2001)

1. Olen valmistautunut siihen, etta tydsuhteeni ei valttamatta jatku yli vuoden.
(tyévoiman nopea vaihtuvuus)

2. TyOnantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni kehittamista, jotta taitoni
pysyvét ajan tasalla. (itsensa jatkuva kehittdminen, ks. myo6s Cappelli 1999)
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Cappelli (1999, 27-28) mainitsee uuden sopimuksen siséltdvan kolme ydinominaisuutta.
Ensimmainen ominaisuus on, ettd tydnantaja ei voi taata tydsuhteen jatkuvuutta ja siten
turvallisuutta. Tall6in tyontekijan itsensa on huolehdittava omasta tyémarkkina-arvostaan.
Toiseksi uudessa sopimuksessa korostuvat tydntekijan taidot. TyoOnantaja tarvitsee
tyontekijan taitoja, mutta ei endi voi olla vastuussa noiden taitojen kehittdmisesta.
Kolmanneksi organisaatio tarjoaa tyontekijalle vastapainoksi tydpaikkaa niin kauan kuin
markkinatilanne sen mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittda itsedén siten, etté
tyontekija sailyy tyomarkkina-arvoisena.

3. Odotan, etta tybnantajani tarjoaa minulle tarvitsemani koulutuksen.
(tydnantaja ei ole vastuussa taitojen kehittamisesta, kdanteinen vaite)

4. TyoOskentelen organisaatiossa ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itseni
kehittamista. (itsensa kehittdminen, ks. my®s Byrne 2001)

Uudessa sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Tyontekija palkataan
usein aluksi osa-aikaiseksi ja siséista ylenemisté hierarkian eri tasoille ei juurikaan ole.
Eteneminen on enemman horisontaalista tai se tapahtuu organisaation ulkopuolelle. Uralla
eteneminen ei siis tapahdu endd organisaation sisélld vaan organisaatiosta toiseen.
(Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon 2001.)

5. Etenen urallani mieluummin organisaation sisalla kuin organisaatiosta
toiseen. (uralla eteneminen organisaation ulkopuolelle, kdanteinen vaite)

Loput vaittamat rakennettiin Byrnen (2001) kuvaaman uuden ja vanhan tydelaman
sopimuksen pohjalta.

Uusi sopimus: Organisaatio tarjoaa korkean palkan, palkkion suorituksista ja tydpaikan
niin kauan kuin tyontekijan taidot ovat tarpeellisia. Tyotekija tarjoaa osaamisensa, on
valmis tyGskentelemddn pitkidkin pdivia, kantaa vastuuta, sietdd epadvarmuutta ja kehittaa
taitojansa. (uusi sopimus, Byrne 2001)

6. Tybnantajani odottaa minun kantavan yh& enemméan vastuuta
organisaatiossa. (vastuun kantaminen)

7. TyOnantajani odottaa minun tyoskentelevan pitkid paivia, jos tilanne niin
vaatii. (valmius tyoskennelld pitkia paivid)

8. Odotan tyoOnantajan palkitsevan minut hyvistda suorituksistani.
(palkitseminen suorituksista)

9. Tyo6skentelemdassani organisaatiossa on pystyttéava sietdmaan epavarmuutta
ja muutosta. (epavarmuuden sieto, ks. myos Giddens 1996, Cooper 1999,
Cappelli 1999)
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Vanha sopimus: Organisaatio tarjoaa tyéllisyyden turvan, ylenemismahdollisuudet sek&
vastaa tyontekijan koulutuksesta ja kehittymisestd. Organisaatio huolehtii tydntekijasté
ongelmien kohdatessa. TyoOntekijd vastaavasti sitoutuu organisaatioon, mukautuu sen
tarpeisiin, on lojaali ja luottaa tyénantajaansa. (vanha sopimus, Byrne 2001.)

10. Luotan siihen, ettd saan tydskennelld nykyisessa organisaatiossa niin kauan
kuin haluan. (ty6llisyyden turva, luottamus, kdanteinen uuden sopimuksen
kannalta)

11. Uskon, ettd jos siviilielamassani joudun kohtaamaan pahoja ongelmia,
tybnantajani pitdd minusta huolta. (tyontekijasta huolehtiminen, kdanteinen
uuden sopimuksen kannalta)

Lisdksi vastaajilta kysyttiin  muutama taustakysymys. Kysymykset koskivat
sukupuolta (mies, nainen), asemaa (ylin johto, keskijohto, asiantuntija, muu), ikaa
(20-35 v., 36-45 v., 46-55 v., yli 55 v.) ja tydssaoloaikaa Kyseisessa organisaatiossa
(alle vuoden, 1-5v., 6-10 v., yli 10 v.). Lisdksi vastaajaa pyydettiin kertomaan
yksikkd ja paikkakunta, jossa tytskentelee.

Kyselyssa kaytettiin organisaatio-sanan sijasta Kkyseisen yrityksen nimea.
Esimerkiksi kysymys 1 oli: Donella hyodynnet&dan paljon informaatioteknologiaa
tyon tukena. Taméan tarkoituksena oli selkeyttdd tarkoitetaanko kysymyksessa
nykyista organisaatiota vai mielipidetta yleisesti.

Kysely testattiin Tietotekniikan tutkimusinstituutin tyontekijoilla maaliskuussa
2003. Vastaajia pyydettiin antamaan palautetta kysymyksistd, jonka jalkeen
joitakin kysymyksia muutettiin edelld esitettyyn muotoon. Kysymyksid ei siis
vaihdettu, mutta niita selkeytettiin ja muutama kysymys muutettiin kdanteiseksi.

Kysely on esitetty liitteessa 2 sellaisena kuin se toteutettiin internetissa.

6.2 Kyselyn toteuttaminen

Tutkimukseen valittiin kolme informaatioteknologian alan yritysta: Done Solutions
Oyj (informaatioteknologian yksikkd), Sofor Oy seka Solagem Oy. Kaikki yritykset
ovat IT-alan yrityksia, joista oletettiin 16ytyvan postmodernit kriteerit tayttavia
tyontekijoita. Naita yrityksia kasitellaan tapauksina, joita tutkitaan lahemmin.

Done Solutions tarjoaa ratkaisuja automaattiseen materiaalinkasittelyyn ja teknisen
tiedon hallintaan. Suomessa paakonttoriaan pitavd Donre noteerataan Helsingin
Porssin New Market -listalla. Done Solutions koostuu kahdesta liiketoiminta-
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alueesta, Logistics Solutionsista ja Information Solutionsista. Done kehittaa
logistiikka- ja informaatiojarjestelmia sekd ohjelmistoratkaisuja ja tarjoaa rihin
liittyvia palveluita.

Done-konserni syntyi 1999 - 2000 useiden alallaan vakiintuneessa ja johtavassa
asemassa olevien yritysten sulautuessa yhteen. Done Oyj:sté valittiin tutkimukseen
informaatioteknologian yksikko, jotta kaikki kyselyyn osallistuvat yritykset
olisivat saman alan yrityksia. Yksikdssa tyoskenteli kyselyn toteuttamisen aikaan
33 henkilda. Yksikolla on toimipaikat Jyvaskylassa ja Tampereella.

Sofor Oy sijaitsee Kauhavalla ja tyollisti kyselyn toteuttamishetkelld 119 henkil6&.
Sofor Oy on perustettu vuonna 1991 ja se tuottaa ratkaisuja ja palveluja
lilketoiminnan tyénkulkujen ja arvoketjujen hallintaan.

Soforin liikevaihto on noin 9 miljoonaa euroa. Yrityksen paatoimipaikka on
Kauhavalla ja muut toimipisteet sijaitsevat Helsingissa, Tampereella ja Vaasassa.

Tytaryhtio Net Servant Oy (yhtiditetty vuonna 1999 Sofor Oy:std) tarjoaa
asiantuntijapalveluja, tuottaa ja yllapitdd tietojarjestelmia. Toista kymmenta
henkiloa tyollistavan yhtion budijetoitu liikevaihto on noin 3 miljoonaa euroa
vuonna 2003 (siséltyy konsernin liikevaihtoon). Net Servantin toimipisteet
sijaitsevat Soforin toimipisteiden yhteydessa Kauhavalla ja Helsingissa.

Sofor on IBM Premier Business Partner. Vuonna 2000 Sofor ja Lotus tekivat Global
Design Partner -sopimuksen liittyen langattomien sovellusten tutkimukseen ja
kehittamiseen.

Solagem Oy tyollisti kyselyn toteuttamishetkelld 108 henkil6a. Sen paatoimipaikka
on Helsingissa, mutta toimipaikat I0ytyvat myods Tampereelta ja Jyvaskylasta.
Kyselyn suorittamisen jalkeen Solagem fuusioitui locore Oyj:n kanssa ja uudeksi
nimeksi tuli Sentera Oyj. locoren ja Solagemin yhdistymisen my6ta syntynyt
Sentera Oyj on yritys, joka kehittdd ja toimittaa liiketoimintakriittisia
tietojarjestelmé- ja integraatioratkaisuja. Sentera tarjoaa ratkaisut toiminnan- ja
talousohjaukseen sekd@ jarjestelmien, yritysten, liiketoimintaprosessien ja
toimitusketjujen integrointiin.

Tassa tutkimuksessa yrityksesta kaytetdan nimea Solagem Oy, koska kyselyn
toteuttamishetkelld yritys toimi vield itsendisesti ja vain sen henkilosto osallistui
tutkimukseen.

Kysely suoritettiin internetin valityksella Digium Oy:n kyselypalvelun avulla.
Jokainen tyodntekija sai sdhkdpostitse henkilokohtaisen kutsun kdydé vastaamassa
kyselyyn internetissa. Kysely oli suljettu muulta yleisolta, toisin sanoen vain
kutsun kautta pystyi vastaamaan kyselyyn. Kysely suoritettiin kaikissa yrityksissa
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huhti- ja toukokuun 2003 aikana. Kyselyyn oli aikaa vastata kaksi viikkoa, jonka
jalkeen lahetettiin muistutusviesti. Taman jalkeen vastausaikaa oli viela viikko.

Kysely oli suomenkielinen, mutta viidelle Donen tyontekijalle tehtiin kysely
englanninkielelld. Heidan vastauksensa otettiin mukaan analyysiin.

Kyselyn vastaaminen internetissd oli vastaajille helppoa, mikéa nosti kyselyn
vastausprosenttia. Vastaaminen kesti n. 10 minuuttia ja siihen vastasi 78 %
kaikkien osallistuneiden yritysten tyontekijoista. Donen tyoOntekijéiden
vastausprosentti oli 85 %, Soforin 76% ja Solagemin 77 %. Vastausprosentteja
voidaan pitda korkeina ja tulosten voidaan katsoa heijastavan hyvin henkiloston
mielipiteita.

6.3 Kyselyn analysointi

Tilastollisen aineiston analyysissd on otettava huomioon tutkimusasetelma,
perusjoukon ominaisuudet seka kayte tty mitta-asteikko (Siegel & Castellan 1988).

Kyselyssad kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa, joka on jarjestys- eli ns.
ordinaaliasteikko. Vastausvaihtoehdot olivat 'tdysin eri mieltd’, 'jokseenkin eri
mieltd’, 'ei samaa eika eri mieltd’, 'jokseenkin samaa mieltd’, 'taysin samaa mieltd'.
Téllainen asteikko asettaa tiettyjd ehtoja aineiston analyysille. Asteikon
vaihtoehdot eroavat toisistaan ja ovat liséksi jarjestyssuhteessa toisiinsa nahden.
Toisin sanoen voidaan sanoa, ettd vastaaja on enemman samaa mieltd tai
vahemman samaa mieltd. Kysymys ei kuitenkaan ole matemaattisista luvuista.
Talloin esimerkiksi keskiarvo ei ole hyvad kuvaamaan aineistoa. Mitta-asteikko
maarittdad millaiset matemaattiset operaatiot, tilastolliset tunnusluvut ja tilastolliset
analyysimenetelmét ovat mahdollisia.

Tuloksia analysoitaessa tehdaan hypoteeseja. Esimerkiksi voidaan tehda hypoteesi,
ettd postmodernien tyodntekijoiden vastaukset tietyssd muuttujassa eroavat ei-
postmodernien tyontekijoiden vastauksista. Tatd kutsutaan vaihtoehtoiseksi
hypoteesiksi. Toisaalta taas on olemassa vaihtoehto, jossa postmodernien ja ei-
postmodernien vastaukset eivat eroa toisistaan —tata kutsutaan nollahypoteesiksi.
Kayttamalla erilaisia tilastollisia testejd voidaan joko hylatd nollahypoteesi tai
jattda se voimaan. Jos nollahypoteesi hylatdan, vaikka se on tosi, tehdaan
hylk&amisvirhe. Jos nollahypoteesi jaéd voimaan, vaikka se pitéisi hylatd, tehdaan
hyvaksymisvirhe. Hylkdamisvirheen tekemisen todennadkdisyytta alfa sanotaan
merkitsevyystasoksi. Kaytetyimmat merkitsevyystasot ovat alfa = tilastollisesti
melkein merkitseva (p=0.05*), alfa=1 % tilastollisesti merkitseva (p=0.01**) ja
alfa=0.1 % tilastollisesti erittdin merkitseva (p=0.001***). (Holopainen & Pulkkinen
1997, 90-91.)
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Jarjestysasteikkoa kaytettéaessa voidaan tunnuslukuna kayttéd mm. mediaania ja
tilastollisiksi testeiksi sopivat epdparametriset testit Tilastollista merkitsevyytta
testattaessa voidaan kayttaa esimerkiksi Kruskal-Wallis -testida, Mann-Whitney -
testid ja Spearmanin korrelaatiokerrointa. Kruskal-Wallis -testi mittaa sitd, ovatko
havainnot eri populaatioista. Toisin sanoen testin avulla voidaan péaatelld,
eroavatko tiettyjen ryhmien véliset vastaukset merkitsevasti toisistaan. Ryhmiéa voi
olla useita. Kéaytannossa Kruskal-Wallis -testi korvaa varianssianalyysin. Mann-
Whitney -testi testaa sitd, ovatko kaksi ryhm&a samasta populaatiosta. Toisin
sanoen testin avulla voidaan selvittdd, eroavatko kahden ryhméan vastaukset
tilastollisesti merkitsevasti toisistaan. Testi korvaa t-testin. Spearmanin
korrelaatiokertoimen avulla voidaan mitata tilastollista korrelaatiota muuttujien
valilla. (Siegel et. al 1988.)

Aineiston analyysissa kaytettiin Kruskal-Wallis -testia eri ryhmien valisten erojen
testaamiseen ja Mann-Whitney -testia kahden ryhman vélisten erojen testaamiseen.
Lisdksi Spearmanin kormrelaatiokerrointa kaytettiin korrelaation testaamiseen
postmoderniuden ja muuttujien valilla.

Aineiston analyysi aloitettiin tarkastelemalla frekvensseja, mediaaneja ja moodeja.
Ne kuvaavat vastausten yleisen jakautumisen kaikkien vastanneiden kesken.
Taman jalkeen muodostettiin  summamuuttuja postmoderniuden tarkastelua
varten. Summamuuttujaksi nimitetddn muuttujaa, jonka arvot on saatu laskemalla
yhteen useiden erillisten, mutta samaa ilmi6td mittaavien muuttujien arvot.
Summamuuttujaa kaytetddn erityisesti asennevaittdmiin saatujen vastausten
yhdistamisessa. Vaittdmista saadaan tilastolliset muuttujat, joilla laskutoimitukset
ovat mahdollisia. Niiden avulla saadaan tiivistetty kuva asenteista.

Kyselyssa mitattiin  mielipiteitd kolmen eri asian suhteen: postmodernin
organisaation (11 kysymystd), postmodernin tyontekijan (15 kysymysta (11
varsinaista + 4 arvoihin liittyvaa kysymystd)) ja uuden tyéelaméan sopimuksen (11
kysymystd) suhteen. Summamuuttuja muodostettiin jokaista kysymyspatteristoa
varten. Vastaukset oli koodattu 1=téysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mielta, 3=ei
samaa eikd eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.
Kysymykset mittasivat postmoderniutta eli vastaamalla kysymyksiin 5 (taysin
samaa mieltd), edusti ns. tadysin postmodernia vastausta. Jotkin kysymykset olivat
kaanteisia, mika tarkoitti niiden uudelleen koodaamista. Tama tehtiin spss-
ohjelmassa kaantamalla kysymykset siten, ettd vastausvaihtoehto 5 edusti aina
postmoderneinta vastausta. Nain ollen henkild, joka vastaa kaikkiin kysymyksiin
5, on taysin postmoderni ja henkil®, joka vastaa kaikkiin kysymyksiin 1, on taysin
ei-postmoderni. Postmodernin organisaation kohdalla maksimipistemaéara voi olla
11x5 eli 55 pistettd, postmodernin tyontekijan kohdalla 15x5 eli 75 pistetta ja
tydelaman uuden sopimuksen kohdalla 11x5 eli 55 pistetta.
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Summamuuttujan saamat arvot voidaan palauttaa samalle vaihteluvalille kuin
alkuperaisten yhteenlaskettavien muuttujien (1-5). Tassa tapauksessa kuitenkin
arvo 3 (ei samaa eikéa eri mieltd) ei anna mielenkiintoista tietoa. Se voidaan katsoa
tilanteeksi, jossa henkild ei osaa ilmaista mielipidettéan asiasta. Tasta syysta arvo 3
koodattiin spss-ohjelman avulla arvoksi 0. Ndin se otetaan mukaan vastausten
laskemiseen, mutta se ei vaikuta summamuuttujan muodostumiseen.
Summamuuttujan arvot palautuivat siten valille 1-4. Arvot voidaan tulkita
seuraavasti: 1=ei ollenkaan postmoderni, 2=ei juurikaan postmoderni,
3=jokseenkin postmoderni ja 4=tdysin postmoderni. Asteikosta jatettiin siis
valivaihtoehto pois, jotta todelliset erot vastaajien valilla 10ytyisivat.

Toinen ongelma on puuttuvat vastaukset. Kaikki henkilot eivat vastanneet
kaikkiin kysymyksiin, mik& on otettava huomioon summamuuttujaa laskettaessa.
Puuttuvat vastaukset on koodattava myos arvolla 0. Spss-ohjelman avulla voidaan
taman jalkeen laskea muuttuja, joka kertoo kuinka moneen vaittdmaan on annettu
jokin postmoderniuden maaraé osoittava vastaus. Talloin puuttuvaa tietoa tai ei
samaa eika eri mieltd” -vastausta lasketa mukaan, koska ne koodattiin molemmat
arvolla 0. Kun summamuuttuja palautetaan neliportaiselle asteikolle, talla
lukumaaramuuttujan arvolla jaetaan vaittamista saatu summa. Toisin sanoen
vastaaja luokitellaan vain niiden kysymysten perusteella, joihin hdn on vastannut
postmoderniuden méaraa kuvaavan vastauksen (1,2,4 tai 5).

Summamuuttujan tuloksena kaikki vastaajat luokiteltiin arvoilla 14. Arvon 1
saaneet henkilot luokiteltiin ei-postmoderneiksi, arvon 2 saaneet ei juurikaan
postmoderneiksi, arvon 3 saaneet jokseenkin postmoderneiksi ja arvon 4 saaneet
taysin postmoderneiksi. Parittaisia testeja varten muodostettiin vield kaksi ryhmaa:
ei-postmodernit ja postmodernit. Ei-postmoderneiksi luokiteltiin kaikki, jotka
olivat saaneet arvon 1 tai 2 ja postmoderniksi kaikki ne, jotka saivat arvon 3 tai 4.

On huomattava, ettd postmodernius mitattiin jokaisen osatekijan kohdalla
erikseen. Henkild voi siis olla jokseenkin postmoderni tyontekijad koskevien
kysymysten osalta, mutta ei juurikaan postmoderni ty6elaméan uuden sopimuksen
osalta. Kyselyssa mitattiin vastaajien mielipiteitd joistakin asioista, toisin sanoen
yleistettdvad totuutta ei voida olettaa I6ytyvan. Esimerkiksi samassa
organisaatiossa tyoskentelevat henkilot voivat kokea organisaation hyvin eri
tavalla:  toiset  voivat kokea  organisaation postmoderniksi (tala
kysymyspatteristolla mitattuna) ja toiset taas eivat. Voidaan olettaa, etta
organisaatio on samanlainen molemmille, mielipiteet ja kokemukset vain
vaihtelevat.

Ryhmien valisiA vastauksia tarkasteltiin ristiintaulukointia  kayttamalla.
Summamuuttujan arvot (organisaatio, tyontekija ja sopimus) ristiintaulukoitiin
organisaation, tyontekijan ja tyéelaman sopimuksen postmoderniutta mitanneilla
vaittamilla.
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Tarkastelua laajennettiin vielda kayttamalla Kruskal-Wallis -testia mittaamaan
ryhmien valistd eroa ei-postmodernien, ei juurikaan postmodernien, jokseenkin
postmodernien ja taysin postmodernien valilla. Testi suoritettiin erikseen jokaiselle
kysymyspatteristolle siten, ettd organisaation postmoderniutta mitanneet
kysymykset testattiin organisaation summamuuttujan avulla muodostettujen
ryhmien suhteen, tydntekijan postmoderniutta mitanneet kysymykset tyontekijan
summamuuttujan avulla muodostettujen ryhmien suhteen ja tydelaman uutta
sopimusta koskeneet kysymykset sopimuksen summamuuttujan avulla
muodostettujen ryhmien suhteen. Kruskal-Wallis -testi on tarkoitettu erityisesti ei-
parametrisille muuttujille korvaamaan varianssianalyysin kdyton. Liséksi Mann-
Whitney -testia kaytettiin testaamaan eroja kahden ryhman eli ei-postmodernien ja
postmodernien valilla. Mann-Whitney -testi korvaa t-testin kayton ei-
parametrisilla muuttujilla. Testissa kaytettiin ryhmia, jotka oli muodostettu
summamuuttujien arvoista (1 ja 2 saaneet luokiteltiin eipostmoderneiksi ja 3 ja 4
saaneet postmoderneiksi).

Koska vastaukset luokiteltiin jokaisen osatekijdn (organisaatio, tyontekija,
tydelaman uusi sopimus) kohdalla erikseen, oli tarpeen tarkastella viela
postmoderniuden suhdetta ndiden muuttujien kohdalla. Toisin sanoen
tarkoituksena oli selvittdd, oliko vastaaja postmoderni kaikkien muuttujien
kohdalla vai vain joillakin. TAmé& tehtiin ristiintaulukoimalla summamuuttujien
arvot keskenaan.

Myos taustamuuttujia tarkasteltiin. Taustamuuttujia olivat henkilon ik, tydaika
kyseisessd organisaatiossa, sukupuoli, asema ja organisaatio. Taustamuuttujat
ristiintaulukoitiin kaikkien vastausten kanssa ja korrelaatiota testattiin Spearmanin
korrelaatiokertoimella. Lisaksi taustamuuttujien ja muodostettujen
summamuuttujien valista korrelaatiota testattiin Spearmanin
korrelaatiokertoimella. Tamén avulla saatiin selville, korreloivatko jotkin
taustamuuttujat vastaajan postmoderniuden kanssa.

Lisaksi Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla tutkittiin, liittyivatko tyontekijan
postmodernius ja tydelaman sopimuksen postmodernius toisiinsa. Toisin sanoen,
kokivatko postmodernit tydntekijat myos tydeldméan sopimuksen uudeksi. Tama
tehtiin testaamalla korrelaatiota tyontekijan postmoderniuden summamuuttujan
pistemaaran ja tydelaman uuden sopimuksen summamuuttujan pistemaaran
valilla.

Seuraavaksi kuvataan tulokset kyselytutkimuksen osalta.
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7/ TULOKSET

Tutkimuksen tulokset esitellddn ensin yleisella tasolla, jonka jalkeen tarkastellaan
postmodernien ja ei-postmodernien vastauksia tarkemmin.

7.1 Taustamuuttujat

Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 202 henkil6d, mikd oli 78 % kyselyyn
osallistuneista. Kaksi lomaketta jouduttiin hylkddmaan, koska niissa ei vastattu
kuin kahteen kysymykseen. Lopulliseen analyysiin  otettiin  siis 200
lomakevastausta, jolloin vastausprosentti kaikki yritykset mukaan lukien oli 77 %.

Vastaukset jakautuivat yritysten mukaan seuraavasti: Done 28 henkiloa (14 %
kaikista vastanneista), Sofor 90 henkil6a (45 % kaikista vastanneista) ja Solagem 82
henkiloa (41 % kaikista vastanneista). Ylintéd johtoa vastanneista edusti 6,5 %,
keskijohtoa 19,5 %, asiantuntijoita 58,5 % ja muuta henkildkuntaa 155 %.
Vastanneista oli miehid huomattavan paljon enemman kuin naisia. Miesten
vastaukset muodostivat 70,5 % vastauksista ja naisten vastaukset 29,5 %. Vastaajat
olivat myo6s nuoria. 55,5 % vastanneista ilmoitti idkseen 20-35 vuotta ja 34,5% 36-45
vuotta. 46-55-vuotiaita oli 10% kun taas yli 55 -vuotiaita ei ollut ollenkaan.
Ty0Ossaoloajat kyseisissd organisaatioissa olivat myoéskin suhteellisen lyhyita. 12%
vastaajista oli tydskennellyt nykyisessa tyopaikassaan alle vuoden ja 70 % 1-5
vuotta. 5-10 vuotta nykyisessa tydpaikassaan oli tydskennellyt 10 % ja yli 10 vuotta
ainoastaan 8 % vastanneista. Tyypillisin vastaaja oli siis 20-35-vuotias mies, joka on
tydskennellyt nykyisessa tyopaikassaan 1-5 vuotta.
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7.2 Postmoderni organisaatio

Seuraavaksi kasitelladn postmodernin organisaation piirteitd mitanneet vditteet,
joita oli 11 kappaletta.

Suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd tyodpaikalla hyddynnetéddn paljon
informaatioteknologiaa tyon tukena. Jokseenkin samaa mieltd asiasta oli 42 % ja
taysin samaa mieltd 32 % vastanneista. Taysin eri mieltéd oli vain 5 % ja jokseenkin
eri mieltd 8 % vastanneista. Loput vastaajista (16,5 %) ei ollut samaa eika eri mielta.
Vastusten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin moodi (tyyppiarvo).
Voidaan sanoa, ettéd informaatioteknologiaa hyddynnetaan kyselyn yrityksissa.

Myos tiimityota tehd@an useimpien mielesta tydpaikalla. Jokseenkin samaa mielta
asiasta oli 47 % vastanneista ja taysin samaa mielta 29,5 % vastanneista. Taysin eri
mieltd oli 5 % ja jokseenkin eri mieltd 11 %. 12 % ei ollut samaa eik& eri mielta.
Vastausten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin moodi.

Projektity6té koskeva kysymys oli postmoderniuden kannalta kdanteinen. Vaitteen
”TyOpaikallani ei tehda paljon projektitydtd” kanssa taysin eri mielté oli 68,5 %
vastanneista ja jokseenkin eri mielta 23 % vastanneista. Samaa mielta oli vain 3 %
vastanneista ja jokseenkin samaa mieltd 1,5 %. 4 % ei ollut samaa eika eri mielta.
Vastausten mediaani oli 1 eli taysin eri mieltd, samoin moodi. Vastausten
perusteella voidaankin sanoa, ettd yrityksissa tehtiin paljon projektityota.

TyoOpaikan toiminnan kansainvalisyys jakoi mielipiteet. Vastausten mediaani oli 3
eli ei samaa eiké eri mieltd ja tyyppiarvo moodi 2 eli jokseenkin eri mieltd. Vaitteen
”Tyopaikkani toiminta on kansainvalistd” kanssa jokseenkin eri mielta oli 36 %
vastanneista ja taysin eri mieltd 7,5 % vastanneista. Jokseenkin samaa mieltd
vaitteen kanssa oli 29,5 % vastanneista ja tdysin samaa mieltd 2,5 % vastanneista.
Suuri prosentti (24,5 %) ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mielta. Toiset siis
kokevat toiminnan kansainvéliseksi ja toiset eivat. Vastaukset jakautuvat aika
tasaisesti eri mieltd ja samaa mielta (jokseenkin tai taysin) olevien kesken.

Vastaajat nakevat tyopaikkansa panostavan asiakassuhteisiinsa. Vaitteen
”Asiakassuhteisiin panostetaan tydpaikallani” kanssa jokseenkin samaa mielta oli
yli puolet (55 %) ja taysin samaa mieltd 16 %. Taysin eri mielta vaitteen kanssa oli
vain 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 7 %. 21,5 % ei ollut samaa eika eri mielta.
Vastausten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin moodi.
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Seuraava kysymys oli myds kaénteinen postmoderniuden kannalta. Tarkoituksena
oli selvittdd, arvostetaanko tyOpaikalla innovatiivisuutta ja luovuutta. Vaitteen
”TyOpaikallani ei arvosteta luovuutta ja innovatiivisuutta” kanssa jokseenkin eri
mielté oli lahes puolet (42 %) ja taysin eri mieltd 27 %. Jokseenkin samaa mielta
vaitteen kanssa oli 8,5 % ja taysi samaa mieltd 4 %. 18,5 % ei ollut samaa eika eri
mieltd. Vastausten mediaani oli 2 eli jokseenkin eri mieltd, samoin moodi. Tulosten
perusteella voidaan sanoa, ettd vastaajat kokivat tyOpaikallaan arvostettavan
innovatiivisuutta ja luovuutta.

Seuraavaksi kysyttiin tyontekijan vastuuta omasta tyostaan. Vaitteen ”Olen itse
vastuussa tyoni suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta” kanssa jokseenkin
samaa mieltd oli n. puolet vastanneista (49 %) ja taysin samaa mieltd 28 %
vastanneista. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli 8 % ja taysin eri mieltd 1,5 %. Ei
samaa eika eri mieltd oli 13 % vastanneista. Vastausten mediaan ja moodi oli 4.
Postmodernin organisaation piirteet siis nayttavat tayttyvan talta osin, suurin osa
kokee olevansa itse vastuussa tyostaan.

Seuraavaksi kysyttiin johtamiskulttuurista. Vaite oli kdanteinen postmoderniuteen
nahden. Vaitteen “TyOpaikallani johtajat tekevat péaatdkset itsendisesti
keskustelematta alaistensa kanssa” kohdalla jokseenkin eri mieltd oli 32 %
vastanneista ja taysin eri mieltd 55 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta
vaitteen kanssa oli 31,5 % ja taysin samaa mielta 8,5 %. 22,5 % ei ollut samaa eika
eri mieltd. Vastausten mediaani oli 3 (ei samaa eikd eri mieltd) ja moodi 2
(jokseenkin eri mieltd). Voidaan sanoa, ettd mielipiteet johtamiskulttuurista
jakautuivat vastaajien kesken. Kuitenkin hieman suurempi prosentti piti
johtamiskulttuuria keskustelevana.

Postmodernin organisaation piirteisiin on ajateltu kuuluvan ilmapiiri, joka
kannustaa innovatiivisuuteen ja uusien ideoiden kehittdmiseen. Taltd osin
vastaukset kuitenkin jakautuvat eri mielta ja samaa mielta olevien kesken. Vitteen
”TyOpaikallani kannustetaan kokeilemaan uusia ideoita epdonnistumisia
pelkdamattd” kanssa jokseenkin samaa mielta oli 28 % vastanneista ja tdysin samaa
mieltd 55 % vastanneista. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli 23,5 % ja taysin eri
mieltd 5,5 %. Ei samaa eika eri mieltd aiheesta oli 37,5 %. Suuri prosentti ei siis
oikein osannut sanoa mielipidettaan asiasta. Vastausten mediaani ja moodi olikin 3
(ei samaa eikd eri mieltd). Voidaan sanoa, ettd 335 % kokee ilmapiirin
kannustavaksi ja 29 % ei. Vastaukset jakautuvat siis aika tasaisesti.

Suurin osa vastanneista kokee tyonsa haastavaksi. Vaitteen ”Kohtaan tydssani
usein uusia ja haastavia tehtavia” kanssa jokseenkin samaa mielta oli 1&hes puolet
(46,5 %) ja taysin samaa mieltéa 26,5 %. Vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta oli 12
% ja taysin eri mieltd 3 %. 12 % ei ollut samaa eika eri mielta vditteen kanssa.
Vastausten mediaani ja moodi oli 4 eli jokseenkin samaa mielta.
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Viimeinen organisaation postmoderniutta mittaava kysymys liittyi erilaisuuden
arvostamiseen. Vaite oli postmoderniuden kannalta k&anteinen. Vaitteen
“Erilaisuutta ei arvosteta tyopaikallani” kanssa jokseenkin eri mieltd oli léhes
puolet (44,5 %) ja taysin eri mieltd 18 %. Taysin samaa mieltd oli vain 2 % ja
jokseenkin samaa mieltd 6 %. 29,5 % vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta.
Vastausten mediaani ja moodi oli 2 eli jokseenkin eri mieltd. Voidaan sanoa, etta
suurimman osan mielestad tyopaikalla arvostettiin erilaisuutta. Kuvioon 19 on
koottu postmodernia organisaatiota mitanneiden vaittamien vastausten
jakautuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset vaittamat kaannettiin
myoOnteiseksi eli joka vaittaman kohdalla taysin samaa mieltd” kuvaa
postmoderneinta vaihtoehtoa. Mita enemman taysin tai jokseenkin samaa mielté
olevia vastauksia on, sitd postmodernimpi organisaatio on kyseisen vaittaman
kohdalla (vastaukset on yhdistetty kuitenkin kaikista organisaatioista ja kuvaavat
siten yleisesti organisaatioiden postmoderniutta).



Postmoderniin organisaation liittyvien vastausten jakautuminen
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KUVIO 19 Postmoderniin organisaation liittyneiden vastausten jakautuminen.
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7.3 Tyontekijan postmodernius

Tyontekijan postmoderniutta tutkittiin 11 vaittdman kautta. Liséksi kohdassa oli
nelja arvoa mittaavaa Kkysymystd, jotka muodostettiin TITU:ssa tehdyn
tutkimuksen perusteella.

Ensimmainen vdaite mittasi tyontekijan halua tydskennelld samassa organisaatiossa
mahdollisimman kauan. Vaite ”Haluan tytskennella samassa organisaatiossa
mahdollisimman kauan” oli kaanteinen postmoderniuden kannalta. Vaitteen
kanssa oli jokseenkin samaa mieltd 38 % vastanneista ja taysin samaa mieltd 12 %
vastanneista. Suuri prosentti, 30 %, ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mielta.
Jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa oli 15 % vastanneista ja taysin eri mieltd 5 %
vastanneista. Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd organisaatiosta lOytyi
vaitteen kohdalla postmodernisti ajattelevia tyontekijoitda seka perinteisesti
ajattelevia tyontekijoitd. Suuri osa vastaajista koki kuitenkin vaikeutta
mielipiteensd muodostamisessa Vvaitteen suhteen. Todenndkoisesti halu tai
haluttomuus tytskennelld samassa organisaatiossa mahdollisimman pitkaan
riilppuu muista tyohon liittyvistd tekijoistd kuten tyon mielekkyydesta ja
palkitsevuudesta. Vastausten mediaani oli 3 ja moodi 4.

Seuraavan vaitteen tarkoituksena oli selvittad, kokeeko tyontekija itsensa yleensa
ryhman jaseneksi vai yksiloksi. Postmodernin tydntekijan on ajateltu korostavan
yksilollisyyttd enemman kuin ryhman jasenyyttad. Vaite jakoi mielipiteet aika
tasaisesti. Vditteen “Koen yleensd itseni enemman ryhmén jaseneksi kuin
yksiloksi” kanssa jokseenkin samaa mieltéa oli 33 % ja taysin samaa mieltd 5,5 %
vastaajista. 27 % ei ollut samaa eikd eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd vaitteen
kanssa oli 30,5 % ja taysin eri mieltd 4 % vastaajista. Voidaan ajatella, ettd
organisaatioissa tehtdva runsas tiimi- ja projektity0 lisdd vastaajien ryhmaan
kuuluvuuden tunnetta. Silti vastaajista 10ytyi kohtalainen prosentti myds
yksilollisyytta korostavia tyontekijoita. Vastausten mediaani oli 3 ja moodi 4.

Véite “Arvostan enemmdan vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa” jakoi my6s
vastaukset. Jokseenkin samaa mieltda vaitteen kanssa oli 34 % ja taysin samaa
mieltd 4 %. 34 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri
mielta vaitteen kanssa oli 21,5 % ja taysin eri mieltd 6,5 %. Vastausten mediaani oli
3, samoin moodi. Generation x:n edustajien on ajateltu arvostavan vapaa-aikaa
suurta palkkaa enemmaéan ja taman oletettiin koskevan my6s postmodernia
tyontekijad. Nayttaisi silta, ettd hieman suurempi prosentti olikin vaitteen kanssa
samaa kuin eri mieltd. Toisaalta vastaukset jakautuivat aika tasaisesti.

Seuraava vdite ”Minulle sopii hyvin kellokortin k&yttaminen ja 8-16 tydaika”
mittasi halua tyOaikojen joustavuudelle. Postmoderniin tyontekijdan on liitetty
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oletus halusta tydaikojen joustavuuteen. Suurin osa vastaajista olikin eri mieltd
véitteen kanssa. Taysin eri mielta vaitteen kanssa oli yli puolet (54 %) ja jokseenkin
eri mieltd 27 %. Taysin samaa mielta oli vain 2,5 % ja jokseenkin eri mieltd 9 %
vastaajista. 7,5 % ei ollut samaa eikd eri mieltd vaitteen kanssa. Vastausten
mediaani oli 1, samoin moodi (eli taysin eri mieltd). Tulosten perusteella voidaan
sanoa, ettéd lahes kaikki vastanneista vaativat ty6ajoilta joustavuutta.

Hauskanpito tytkavereiden kanssa on myds liitetty postmoderniin tydntekijaan.
Vditteen ”Minulle on tarkeaa, etta tyokavereiden kanssa voi pitdd myo6s hauskaa”
kanssa olikin taysin samaa mielta 31,5 % vastaajista ja jokseenkin samaa mielta 46,5
% vastaajista. 13,5 % vastaajista ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mielta.
Jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa oli 7,5 % ja taysin eri mieltd vain 1 %
vastaajista. Vastausten mediaani oli 4, samoin moodi.

Lahes kaikki vastaajista suhtautuivat myonteisesti informaatioteknologian
kayttoon. Informaatioteknologiamyodnteisyys onkin liitetty postmodernin
tyontekijan kuvaan. Vaitteen “Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian
kayttéon” kanssa taysin samaa mieltd oli jopa 63 % vastaajista ja jokseenkin samaa
mieltd 33 % vastaajista. Taysin eri mielta oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltéa 1 %. Ei
samaa eikad eri mieltd oli 2,5 % vastaajista. Vastausten mediaani oli 5, samoin
moodi. Informaatioteknologiamyonteisyys  liittyy  todennadkdisesti  myds
organisaatioiden toimialaan. Olisi yllattdvaa, jos informaatioteknologian alalla
tyoskenteleva suhtautuisi itse negatiivisesti informaatioteknologian kayttoon.

Seuraava vadite mittasi vastaajan halua osallistua organisaation kehittdmiseen
tydpaikallaan. Aiemman TITU:ssa tehdyn tutkimuksen perusteella oletettiin, etta
postmoderni tyontekija ei halua osallistua organisaation kehittdmiseen. Tama ei
kuitenkaan naytd saavan tukea. Suurin osa vastaajista oli vditteen “Haluan
osallistua organisaation kehittdmiseen tyOpaikallani” kanssa taysin tai jokseenkin
samaa mieltd. Taysin samaa mieltd oli 41 % ja jokseenkin samaa mieltd 44,5 %.
Jokseenkin eri mielt vaitteen kanssa oli 2,5 % ja 12 % ei ollut samaa eika eri mielta
vaitteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi oli 4. Vaite saattaa olla kuitenkin
sellainen, johon tydntekijd vastaa sosiaalisesti odotetulla tavalla. Organisaation
kehittamista korostetaan nykyaan paljon, jolloin voi olla vaikea vastata
kysymykseen toisella tavalla. Vaite kaipaakin lisdselventamistd, koska tulokset
ovat ristiriidassa TITU:ssa tehdyn tutkimuksen kanssa, jossa kaytettiin laadullisia
menetelmia.

Vaite “TyoOpaikallani pitaisi olla rento ilmapiiri” mittasi vastaajan odotuksia
tyopaikan ilmapiiria kohtaan. Postmodernin tyontekijan on ajateltu vaativan
erityisesti ilmapiirin rentoutta. Vaitteen kanssa olikin tdysin samaa mieltd 65,5 %
vastaajista ja jokseenkin samaa mieltd 29 % vastaajista. Taysin eri mieltd oli 0,5 % ja
jokseenkin eri mieltd 1 % vastaajista. Lisaksi 4 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eika
eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 5.
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Seuraava vaite liittyi myds tyOpaikan rentouteen. Postmodernin tyontekijan ei
oleteta valittavan virallisista hierarkioista ja titteleistd. Vaitteen “Suhtaudun
ihmisiin samalla tavalla titteleistd huolimatta” kanssa taysin samaa mielta oli 30,5
% ja jokseenkin samaa mielté 47 % vastaajista. Titteleilld naytti olevan merkitysta
10 % vastaajista. Vditteen kanssa taysin eri mieltd oli 1 % ja jokseenkin eri mielta 9
%. Lisaksi 12,5 % ei ollut samaa eikd eri mieltd vaitteen kanssa. Vastausten
mediaani ja moodi oli 4.

Postmodernin tyontekijan on ajateltu haluavan tehda ty6td ”omalla tavallaan”.
Toisin sanoen postmoderni tydntekija haluaa tietdd mité pitaa tehd4, jonka jalkeen
hénet on jatettdva tekemaan se rauhassa. Tata mitattiin kysymyksella Haluan
saada esimieheltani mahdollisimman paljon ohjausta tyoni tekemiseen” eli vaite
oli kaanteinen. 40,5 % vastaajista edusti postmodernia tyontekijad vditteen
kohdalla. 9 % oli vaitteen kanssa taysin eri mieltd ja 31,5 % jokseenkin eri mielta.
Taysin samaa mieltd vaitteen kanssa oli 4,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 22 %
vastaajista. 32,5 % ei ollut samaa eikd eri mieltd vaitteen kanssa. Vastausten
mediaani ja moodi oli 3.

Seuraava vdite mittasi samaa asiaa kuin osion ensimmainen vadite, tosin eri
kannalta. Vaitteen “Haluan tytskennelld useissa eri organisaatioissa tydurani
aikana” kanssa taysin samaa mielta oli 9,5 % ja jokseenkin samaa mielta 24 %.
Taysin eri mielta oli 4 % vastaajista ja jokseenkin eri mielté 18 % vastaajista. Suuri
osa eli 43,5 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Vastausten mediaani ja
moodi oli 3. Nayttaisi silta, ettd postmoderniuden kannalta vaite sai enemman
tukea kuin ensimmadinen kaanteinen vaite “Haluan tydskennelld samassa
organisaatiossa mahdollisimman kauan”. Kuitenkin myds taman vaitteen kohdalla
suuri osa ei osannut muodostaa mielipidettddn eli voidaan ajatella asioiden
riippuvan jostakin muusta asiasta, joka pitéaisi selvittaa syvallisemmin.

Seuraavat nelja vaitettda muodostettiin TITUn tapaustutkimuksen perusteella ja ne
mittasivat arvoja. Ensimmainen vdite mittasi yhteenkuuluvuuden tarkeyttd, toinen
halua vaikuttaa, kolmas onnistumisen elamysten tarkeyttd ja neljas itsensa
kehittamisen tarkeyttd. TITUn tapauksessa kaksi ensimmaista edusti
perinteisempaa ajattelua ja kaksi jalkimmaista postmodernia ajattelua.

Véitteen ”Minulle on tarkeda yhteenkuuluvuuden tunne ty6tovereideni kanssa”
kanssa taysin samaa mielté oli 28,5 % ja jokseenkin samaa mielt& 54,5 % vastaajista.
Taysin eri mielta oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 5 % vastaajista. 11,5 % ei ollut
vditteen kanssa samaa eik@ eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.
Nayttaisikin siltd, ettd suurimmalle osalle vastaajista yhteenkuuluvuudella oli
suurta merkitystd. Tama on ristiriidassa oletusten kanssa ja kaipaa lisaselvitysta.
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Samoin nayttaisi olevan vaitteen ”Haluan vaikuttaa tyopaikan yhteisiin asioihin”
kohdalla. Taysin samaa mieltd vaitteen kanssa on 29 % ja jokseenkin samaa mielta
49 %. Jokseenkin eri mieltéd on 3,5 % ja loput 18 % eivat ole samaa eivatka eri mielta
vditteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi on 4. Tulokset herattavat
kysymyksia, jotka kaipaavat liséaselventamista. TITUn tapauksessa postmodernit
tyontekijat eivat halunneet vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin kuin
korkeintaan kehittddkseen itsedan. Voikin olla, ettd motiivit organisaation
kehittdmisessa vaihtelevat: postmoderni tyontekija voi haluta kehittaa
organisaatiota silloin, kun se samalla palvelee itsensd kehittamistd. Toinen
vaihtoehto on, ettd vaitteeseen on helppo vastata sosiaalisesti odotetulla tavalla.
Joka tapauksessa asia kaipaa syvallisempaa selvittdmista.

Seuraavien vaitteiden vastaukset nayttavat taas edustavan hyvin postmodernia
aikaa. Vaitteen ”"Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen elamyksid” kanssa
taysin samaa mieltd on 64 % vastaajista ja jokseenkin samaa mielta 33 % vastaajista.
Jokseenkin eri mielté on ainoastaan 0,5 % ja 2,5 % vastaajista ei ole samaa eika eri
mielta vaitteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi on 5.

My0s itsensa kehittdminen koetaan erittdin tarkedksi tyon avulla. Vaitteen
”Minulle on erittdin tarkedd, ettd wvoi tyoni avulla Kkehittda itseani ja
ammattitaitoani” kanssa taysin samaa mieltd on 65,5 % vastaajista ja jokseenkin
samaa mieltd 32 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta vdaitteen kanssa on 0,5 %
vastaajista ja 2 % ei ole samaa eika eri mieltad vaitteen kanssa. Vastausten mediaani
ja moodi onb5.

Kuvioon 20 on koottu postmodernia tyontekijgd mitanneiden vaittamien
vastausten jakautuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset vaittamat
kdannettiin myonteiseksi eli joka vaittdman kohdalla ”tdysin samaa mieltd” kuvaa
postmoderneinta vaihtoehtoa. Mitd enemman taysin tai jokseenkin samaa mielta
olevia vastauksia on, sitd postmodernimpia kasityksid vastaukset kyseisesta
vaittamasta edustavat. Samoin kuvioon 21 on koottu arvoja koskeneet vastaukset.
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taysin samaa mielta 5% 4% 4% 54 % 32% 63 % 0% 66 % 31% 9% 10 %
B jokseenkin samaa mielta| 15 % 31% 34 % 27 % 47 % 33 % 3% 29 % 47 % 32% 24 %
ei samaa eiké eri mielt& 30 % 27 % 34 % 8 % 14 % 3% 12 % 4% 13% 33% 44 %
Bl jokseenkin eri mielta 38 % 33 % 22 % 9% 8 % 1% 45 % 1% 9 % 22 % 19 %
B taysin eri mielta 12% 6 % 7% 3% 1% 1% 41 % 1% 1% 5% 4%

KUVIO 20 Postmoderniin tydntekijaan liittyneiden vastausten jakautuminen.
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Bl tdysin samaa mielta 1% 4% 64 % 66 %
B jokseenkin samaa mielta 5% 19 % 33 % 32%
B ei samaa eiké eri mieltd 12% 49 % 3% 2%
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KUVIO 21 Postmoderniin tydntekijaén ja arvoihin liittyneiden vastausten jakautuminen.
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7.4 Tydeldman uusi sopimus

Kyselyn kolmannessa osiossa tutkittiin tydelaman uuden sopimuksen ilmenemista
organisaatioissa. Osioon kuului 11 kysymystd, joilla mitattiin tydntekijan asenteita
tyonantajaa kohtaan.

Ensimmainen vaite mittasi tyontekijan luottamusta tydsuhteen jatkuvuuteen.
Vditteen ”Olen valmistautunut siihen, ettd tyosuhteeni ei valttamatta jatku yli
vuoden” kanssa taysin eri mieltd oli 40,5 % ja jokseenkin eri mieltd 25 %. Taysin
samaa mielté oli 6,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 15,5 % vastanneista. Ei samaa
eika eri mielté oli lisdksi 12,5 % vastanneista. Vastausten mediaani oli 2 ja moodi 1.
Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd useimmat vastanneista luottivat
tydsuhteensa jatkuvuuteen vield vuoden kuluttua.

Uuteen sopimukseen on liitetty vaatimus jatkuvaan itsensd kehittdmiseen.
Organisaatiot odottavat tyontekijoiltd jatkuvaa itsensa kehittamista, jotta heidan
taitonsa pysyisivat ajan tasalla. Tama naytti pitdvan paikkansa myos tutkituissa
organisaatioissa. Vaitteen ”“TyOnantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni
kehittamista, jotta taitoni pysyvat ajan tasalla” kanssa taysin samaa mielta oli 19,5
% ja jokseenkin samaa mieltd 51,5 % vastanneista. Vaitteen kanssa taysin eri mielta
oli 2,5 % ja jokseenkin eri mieltd 10 % vastanneista. Lisaksi 16,5 % ei ollut vaitteen
kanssa samaa eikéa eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Seuraava Vvdite tarkasteli tyontekijan odotuksia organisaatiota kohtaan
koulutuksen osalta. Tydelaman uudessa sopimuksessa tydnantaja ei tarjoa enaa
koulutusta tyontekijoilleen, eivatka he myoskaan sitd odota. Kyselyyn vastanneista
suuri osa kuitenkin odotti koulutusta tytnantajaltaan. Vaitteen ~Odotan, etta
tydnantajani tarjoaa minulle tarvitsemani koulutuksen” kanssa taysin samaa mielta
oli 30 % vastanneista ja jokseenkin samaa mielta 44,5 % vastanneista. 3 % oli taysin
eri mieltéa ja 7 % jokseenkin eri mieltd. 15,5 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eika eri
mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Véite “TyoOskentelen nykyisessd tyOpaikassani ainoastaan niin kauan, kun se
palvelee itseni kehittamistd” tarkasteli yhtd ty6delamén uuden sopimuksen
perusasiaa. Tyodelaman uudessa sopimuksessa tyontekijan ajatellaan olevan
sitoutunut organisaatioon ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itsensa
kehittamistd. Vastaajista suurin osa heijasti kuitenkin tydelaman vanhaa
sopimusta, mutta myds uudella tavalla ajattelevia 16ytyi. Vditteen kanssa taysin
samaa mieltéd oli 5 % ja jokseenkin samaa mieltd 13,5 %. Taysin eri mielta vaitteen
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kanssa oli 20,5 % ja jokseenkin eri mieltd 37 % vastanneista. Liséksi 24 % ei ollut
vaitteen kanssa samaa eika eri mielta. Vastausten mediaani ja moodi oli 2.

Seuraava vaite ”“Etenen wurallani mieluummin organisaation sisalla kuin
vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon” mittasi myds vastaajan
sitoutuneisuutta nykyiseen tydpaikkaansa. Tydeldamén uudessa sopimuksessa on
ajateltu etenemisen tapahtuvan yleisemmin toiseen organisaatioon kuin
organisaation sisélla. Vastaajista suurin osa ylenisi kuitenkin mieluiten nykyisen
organisaation sisalla. Vaitteen kanssa taysin samaa mieltd oli 19 % ja jokseenkin
samaa mielta 46,5 %. Vaitteen kanssa taysin eri mielta oli 4,5 % ja jokseenkin eri
mieltd 7 %. Suuri osa, 23 %, ei tosin ollut vaitteen kanssa samaa eika eri mielta.
Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Uudessa sopimuksessa tydnantaja odottaa tyontekijan kantavan yha enemman
vastuuta organisaatiossa. Tama toteutui myos tutkituissa organisaatioissa.
Vditteen “TyOnantajani odottaa minun kantavan yh& enemmaéan vastuuta
organisaatiossa” kanssa taysin samaa mielta oli 6,5 % ja jokseenkin samaa mielta 45
%. Vaitteen kanssa taysin eri mieltd oli 3 % ja jokseenkin eri mieltd 13 %. Lis&ksi
31,5 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eiké eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi
oli 4.

Pitkat tyopaivat tarvittaessa kuuluvat myods uuden sopimuksen piiriin. Suurin osa
vastaajista koki tyontantajansa vaativan tydskentelemaan pitkia paivia tilanteen
niin vaatiessa. Vditteen "Ty0Onantajani odottaa minun tydskentelevan pitkia paivia,
jos tilanne niin vaatii” kanssa taysin samaa mielta oli 30,5 % ja jokseenkin samaa
mieltéd 45 % vastanneista. Taysin eri mielta oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltéd 9,5 %
vastanneista. 14,5 % ei ollut vaitteen kanssa samaa eik& eri mieltd. Vastausten
mediaani ja moodi oli 4.

TyoOelaméan uudessa sopimuksessa tyontekijd odottaa tytnantajansa palkitsevan
hénet hyvistd suorituksista. Suurin osa vastaajista olikin samaa mieltd vaitteen
”’Odotan tyonantajani palkitsevan minut hyvista suorituksistani” kanssa. Taysin
samaa mieltd vaitteen kanssa oli 47 % ja jokseenkin samaa mieltd 35 %
vastanneista. Taysin eri mielta oli 2 % ja jokseenkin eri mieltd 5 % vastanneista. 11
% ei ollut vaitteen kanssa samaa eikéa eri mieltd. Vastausten mediaani oli 4 ja moodi
5.

Yksi olennaisimmista tekijoista tyoelaméan uudessa sopimuksessa on vaatimus
sietdd epavarmuutta ja muutosta. Tama naytti toteutuvan myds tutkittavissa
organisaatioissa. Vaitteen ”Ty0Opaikallani on pystyttava sietaméaan epavarmuutta ja
muutosta” kanssa taysin samaa mielté oli 26,5 % ja jokseenkin samaa mielta 43 %.
21 % vastanneista ei ollut véitteen kanssa samaa eiké eri mielta. Taysin eri mielta
véitteen kanssa oli 0,5 %ja jokseenkin eri mieltd 9 % vastanneista. Vastausten
mediaani ja moodi oli 4.
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Kaksi viimeistd vaitetta liittyi tydeldmén vanhaan sopimukseen. Tyo6elaman
vanhassa sopimuksessa tydsuhteen jatkuvuus on taattu ja tyonantajan odotetaan
pitdvan huolta myds siviilielaméan ongelmista. Luonnollisesti timé& on vastakohta
tydelaman uudelle sopimukselle.

Vditteen ”Luotan siihen, ettd saan tydskennelld nykyisessa tyodpaikassani niin
kauan kuin haluan” kanssa taysin samaa mielté oli 18 % ja jokseenkin samaa mielta
34 % vastanneista. Taysin eri mieltd vaitteen kanssa oli 7,5 % ja jokseenkin eri
mieltd 15 % vastanneista. 25 % vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta véitteen
kanssa. Vastausten mediaani ja moodi oli 4. Vastaajista 10ytyi siis yllattavan paljon
luottamusta tydsuhteensa jatkuvuuteen ottaen huomioon IT-alan ep&varman
tilanteen. Toisaalta vastaajista I6ytyi my6s niitd, jotka epailivat tydsuhteensa
jatkuvuutta.

Viimeisen vditteen ”Uskon, ettd jos siviilielamassani kohtaan pahoja ongelmia,
tyonantajani pitdd minusta huolta” kanssa taysin samaa mieltd oli 10 %
vastanneista ja jokseenkin samaa mieltd 22 % vastanneista. Taysin eri mielta
vaitteen kanssa oli 14,5 % ja jokseenkin eri mieltd 26 % vastanneista. 27,5 % ei ollut
vaitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 3. Tulosten
perusteella voidaan sanoa, ettd hieman suurempi osa vastaajista edusti tyoelaman
uutta sopimusta vaitteen kohdalla.

Kuvioon 22 on koottu postmodernia tyontekijad mitanneiden vaittamien
vastausten jakautuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset vaittamat
kaannettiin myonteiseksi eli joka vaittaman kohdalla ’taysin samaa mieltd” kuvaa
postmoderneinta vaihtoehtoa. Mita enemman taysin tai jokseenkin samaa mielta
olevia vastauksia on, sitd postmodernimpia kasityksid vastaukset kyseisesta
vaittamasté edustavat.
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taysin samaa mielta 7% 20 % 3% 5% 5% 7% 31% | 47% 27 % 8 % 15 %
B jokseenkin samaa mielta | 16 % 52 % 7% 14 % 7% 45 % 45 % 35% | 43% 15% 26 %
& ei samaa eika eri mielta 13 % 17 % 16 % 24 % 23 % 32% 15 % 11% 21% 25 % 28 %
Bl jokseenkin eri mielta 25% 10 % 45 % 37 % 47 % 14 % 10 % 5% 9% 34 % 22 %
taysin eri mielté 41 % 3% 30 % 21 % 19 % 3% 1% 2% 1% 18 % 10 %

taysin eri mieltd & jokseenkin eri mieltd & ei samaa eika eri mieltd & jokseenkin samaa mielta & taysin samaa mielta

KUVIO 22 Tyo6eldman uusi sopimus, vastausten jakautuminen.
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7.5 Summamuuttujan kaytto vastaajien luokittelussa

Kyselyn vastausten frekvensseja mielenkiintoisempaa on se, 10ytyiko vastaajista
aidosti postmoderneja tyontekijoitd. Postmodernisuuden mittaamisen apuna
kaytettiin summamuuttujaa. Ensin kysely koodattiin uudelleen siten, ettd vastaus 5
(tdysin samaa mieltd) edusti postmoderneinta vastausta jokaisen kysymyksen
kohdalla. Taméan jalkeen laskettiin jokaisen vastaajan vastausten summa. Toisin
sanoen mitd suuremman summan vastaaja sai, sitd postmodernimmaksi hanet
luokiteltiin.

Taman jalkeen summamuuttujan saamat arvot palautettiin samalle vaihteluvélille
kuin alkuperdisten yhteenlaskettavien muuttujien (1-5). Tassa tapauksessa
kuitenkin arvo 3 (ei samaa eika eri mieltd) katsottiin tilanteeksi, jossa henkil6 ei
osaa ilmaista mielipidettddn asiasta. Tasta syysta arvo 3 koodattiin spss-ohjelman
avulla arvoksi 0. Nain se otettiin mukaan vastausten laskemiseen, mutta se ei
vaikuttanut summamuuttujan muodostumiseen. Samoin puuttuvat vastaukset
koodattiin arvolla 0. Tamaén jalkeen spss-ohjelmalla laskettiin muuttuja, joka kertoi
kuinka moneen véittdamaan on annettu jokin postmoderniuden maaraa osoittava
vastaus (eli arvot 1-4). Muuttujan avulla summamuuttujan arvot palautettiin
vaihteluvilille 1-4. Tuloksen vastaajat luokiteltiin seuraavasti: arvon 1 saaneet
henkil6t luokiteltiin  ei-postmoderneiksi, arvon 2 saaneet ei juurikaan
postmoderneiksi, arvon 3 saaneet jokseenkin postmoderneiksi ja arvon 4 saaneet
taysin postmoderneiksi.

Organisaation postmoderniuden kohdalla vastaukset jakautuivat seuraavasti. 13,5
% vastauksista voitiin luokitella tdysin postmoderniksi, 75,5 % jokseenkin
postmoderneiksi ja 11 % ei juurikaan postmoderneiksi. Summamuuttujan
perusteella voidaankin sanoa, ettd tyontekijoiden vastausten perusteella
organisaatiot voidaan luokitella postmoderneiksi.

Yllattavaa kylla, suurin osa tyontekijoistd voitiin luokitella mittarin perusteella
postmoderneiksi. Summamuuttujan arvon 4 saaneita, eli tdysin postmoderneja
tyontekijoita, oli 0,5 % vastanneista, mutta arvon 3 eli jokseenkin postmoderneja
tyontekijoita oli jopa 96 % vastanneista. Vain 3,5 % vastanneista sai arvon 2 eli ei
juurikaan postmoderni.

TyOeldman uusi sopimus nayttaisi myods vallitsevan suurimman osan mielesta
organisaatioissa. 60 % vastanneista voitiin luokitella ty6elaman uuden sopimuksen
kohdalla jokseenkin postmoderneiksi ja 1 % tdysi postmoderneiksi. 39 %
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vastanneista luokiteltiin ei juurikaan postmoderneiksi, eli he eivat edustaneet
tydelaméan uuden sopimuksen ndkemyksia.

Jos katsotaan pelkk&i summamuuttujaa, 10ydetaan kaikkein postmoderneimmat
vastaajat. Summamuuttuja laskettiin samalla tavalla kuin aiemmin kuvattiin eli
vastaus 3 koodattiin nollaksi. Tallgin vastausvaihtoehdot vaihtelevat valilla 4.
Maksimipistemaara koko kyselyssa on 148. Tama tarkoittaa sitd, ettd jokaiseen
kysymykseen on vastannut arvon nelja (alun perin 5, koodattiin arvoksi 4, koska
arvo 3 jai pois). Organisaatiota koskevan osion kohdalla maksimipistemaéara on 44
(11 kysymystd), tyontekijad koskevan osion kohdalla 60 (15 kysymystd) ja
tydeldman uutta sopimusta koskevan osion kohdalla 44 (11 kysymysta).

Koko kyselyn osalta vastaajien pistemaarat vaihtelivat valilla 39 ja 112 (maksimi
siis 148). Vastaajien valilla oli siis suuriakin eroja postmoderniuden tasossa.
Organisaatiota koskevan osion kohdalla pisteméaarat vaihtelivat valilla 8 ja 43
(maksimi 44), tyontekijad koskevan osion kohdalla valilla 15 ja 49 (maksimi 60) ja
tydelaman uuden sopimuksen kohdalla 8 ja 40 (maksimi 44). Vastaajista 10ytyi siis
hyvinkin  postmoderneja tyontekijoitd, joiden summamuuttuja ldhenteli
maksimipistemaaraa.

Vastaajien  luokittelun  havainnollistamiseksi  vastaajat  luokiteltiin  viela
summamuuttujan pistemaaran perusteella eri luokkiin. Luokittelussa kaytettiin
apuna kvartiileja. Alakvartiili (25 % vastaajista) muodosti ryhmén ei-postmodernit
ja ylékvartiili (25 %) ryhméan postmodernit. Keskivaiheille sijoittuneet vastaajat (50
%) muodostivat luokan ”silta valiltd”. Luokittelun tarkoituksena oli 160ytaa
huippupistemaaran saaneet vastaajat (ylakvartiili) ja vahiten pisteitd saaneet
vastaajat (alakvartiili). Erityisen mielenkiintoista on verrata nadiden ryhmien
vastauksia keskendan. Luokittelussa on otettava huomioon, ettéa puuttuvat tiedot
vaikuttavat summan laskemiseen. Jos siis vastaaja on jattdnyt moneen
kysymykseen vastaamatta, on h&nen summansa vaistamattd alhainen. Lisaksi
kvartiilit muodostuvat vastaajien perusteella — ei siis ole olemassa yleista
pistemaarada, jonka perusteella vastaajat voitaisiin luokitella. Kvartiilit
luokittelevatkin vastaajat suhteessa toisiin vastaajiin. Taulukko 3 kuvaa luokittelun
pohjana kaytetyt kvartiilit osioittain.
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"""""" ORGANISAATIO | TYONTEKIA SOPIMUS KAIKKI
SUMMA SUMMA SUMMA SUMMA
N - Valid 200 200 200 200
Missing 0 0 0 0
PEEETE | 22 2 32 19 78
iles
50 27 36 23 86
75 32 40 26 %
Taulukosta voidaan nahd& kvartiilit luokkien muodostumisen pohjalla.

Ensimmainen sarake kuvaa organisaatiota koskevan osion summamuuttujan
pistemaaran jakautumista vastaajien kesken. Alakvartiiliin (25 % vastaajista)
kuuluvat ne, jotka ovat saaneet summamuuttujan pistemaaraksi 1-22 pistetta.
Yléakvartiilin (25 % vastaajista) muodostavat ne, jotka ovat saaneet 33-44 pistetta
(44 olisi taydet pisteet). Valiin jaavat silta valilta olevat vastaajat (50%), jotka ovat
saaneet pistemaaran 23-32. Tyontekijaa koskevan osion kohdalla summamuuttujan
pistemdaran 1-32 muodostavat alakvartiilin (25%) ja pistem&aran 41-60
ylakvartiilin (25%). Kohdasta saatavat tédydet pisteet olisivat siis 60. Loput 50 %
vastaajista muodostavat ryhman silta valilta (pistemaarat 33-40). Tybelaméan uutta
sopimusta mitanneen osion kohdalla alakvartiilin muodostavat vastaajat, joiden
summamuuttujan pistemaara on 1-19. Ylakvartiilin muodostavat vastaajat, joiden
pistemdara on 27-44 ja siltd valiltd luokan muodostavat vastaajat, joiden
pistemaara on valilla 20-26. Naiden osioiden lisdksi Kkatsottiin  vield
summamuuttujan pistemaaraa kokonaisuudessaan, jossa kaikki osiot on laskettu
yhteen. Talloin maksimipistemaéara olisi 148. Alakvartiilin muodostavat vastaajat,
joiden yhteenlaskettu summamuuttujan pisteméaara on 1-78 ja ylakvartiilin
vastaajat, joiden pistemaara on 95-148. Véliin jaavat siltd valilt olevat vastaajat,
joiden pistemaara on valilla 79-94.

7.6 Postmodernien ja ei-postmodernien vastausten vertailua

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella, missé maarin postmodernien ja ei-
postmodernien tyontekijoiden vastaukset todella erosivat toisistaan. Tarkastelun
avulla voidaan paatelld, mitkd tekijat nayttéisivat vahvimmin liittyvan
postmoderniuteen ja sen ilmenemiseen tyoOntekijan asenteissa ja tybelaman
sopimuksen kokemisessa.
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Vertailu suoritettiin summamuuttujan avulla muodostettujen luokkien kesken.
Luokat muodostettiin kahta eri luokittelua kayttamalla. Luokkien muodostaminen
on kuvattu tarkemmin aiemmin. Ensimmaisessa luokittelussa (summamuuttuja
palautettuna alkuperaiselle vaihteluvalille) nAma luokat olivat tdysin postmoderni,
jokseenkin postmoderni, ei juurikaan postmoderni ja ei ollenkaan postmoderni.
Toisessa luokittelussa (summamuuttujan pistemaarien kvartiilit) nama luokat
olivat ei-postmodernit, siltéa valiltd olevat ja postmodernit. Luokkien vastausten
vertailussa kaytettiin Kruskal-Wallis -testia ryhmien valisten erojen mittaamiseen
ja Spearmanin korrelaatiokerrointa postmoderniuden ja muuttujan valisen
korrelaation mittaamiseen. Joissakin kohdissa kaytettiin myds Mann-Whitney -
testia mittaamaan kahden ryhman (postmodernien ja ei-postmodernien)
vastausten eroja. Kaytetyt testit on kuvattu aiemmin luvussa 6.3.

Organisaation postmoderniutta koskeneet vastaukset

Organisaation postmoderniutta tarkasteltaessa kaytettiin luokittelua, joka oli tehty
palauttamalla summamuuttuja alkuperdiselle asteikolle. Eri ryhmien vastaukset
eroavat jokaisen muuttujan kohdalla tilastollisesti erittdin merkitsevasti toisistaan
(p=.000). Toisin sanoen organisaation postmoderniutta koskevat kysymykset
erottelivat vastaajien mielipiteet oletetun mukaisesti. Taulukko 4 esittaa Kruskall-
Wallis -testin tulokset organisaatiota koskevien vastausten osalta.



TAULUKKO 4 Kruskal-Wallis -testin tulokset organisaatiota koskevan osion kohdalla.
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a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: organisaation postmodernius, summamuuttuja

Vaittdmia tarkasteltaessa postmoderneiksi

Ty6paikallan Tyo6paikall
i Asiakassuh ani ei
hyddynnetaa Ty6paikka teisiin arvosteta
n paljon Tyopaikallan | Tyopaikallan i ni toiminta | panostetaa | luovuutta
informaatiot i tehdaan i ei tehda on n ja
eknologiaa toita paljon kansainvél : tyopaikalla : innovatiivi
tyon tukena tiimeissé. | projektityota. ista. ni. suutta.
Chi-Square 31,790 38,338 19,576 30,046 35,028 66,596
df 2 2 2 2 2 2
gz’mp' 000 000 000 000 000 000
: TyOpaikallan :
Olen itse i johtajat Ty6paikallan
vastuussa tekevat i
tyoni paatokset :kannustetaan: Kohtaan
suunnittelust : itsendisesti : kokeilemaan : tydssani : Erilaisuutt
a, keskustelem : uusia ideoita } usein uusia aei
toteutuksesta atta epaonnistum ja arvosteta
ja alaistensa isia haastavia : tyOpaikalla
seurannasta. kanssa. pelkdamatta. | tehtavia. ni.
Chi-Square 25,829 38,781 53,671 60,435 48,883
df 2 2 2 2 2
gs;/mp. 000 000 000 000 000

luokitellut henkilot nakivat siis

organisaation postmodernimpana kuin ei-postmoderneiksi luokitellut vastaajat
kaikkien vaittamien kohdalla. Yleensd ottaen suurin osa Vvastaajista Kkoki
organisaation postmoderniksi, joten osion tulokset eivét paljasta mitaan yllattavaa.
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Tyontekijan postmoderniutta koskeneet vastaukset

Tyontekijan postmoderniutta mittaavan osion kohdalla tuloksia on tarkasteltava
eri tavalla. Luokittelu, joka tehtiin palauttamalla summamuuttuja alkuperaiselle
vaihteluvdlille, ei toiminut hyvin téssad osiossa. Lahes kaikki (96 % vastaajista)
luokiteltiin jokseenkin postmoderneiksi ja luokkaa ei ollenkaan postmodernit” ei
I6ytynyt ollenkaan. Tastd syystd eroja on vaikea tarkastella. Osion kohdalla
kaytettiin toista luokitusta avuksi l6ytdmaan erot hyvin postmodernien ja
vahemman  postmodernien  tyodntekijoiden  valilla.  Luokittelu  tehtiin
summamuuttujan pistemaaran kvartiilien avulla. Luokittelu on kuvattu aiemmin.
Luokat olivat "ei-postmodernit” (alakvartiili), ”postmodernit” (ylakvartiili) ja ”silta
valilta”.

Ryhmien vastausten erojen tarkastelussa kéytettiin ristiintaulukointia ja Kruskal-
Wallis -testia. Niiden vaitteiden kohdalla, joissa tilastollisesti merkitsevia eroja
luokkien valilla ei 16ytynyt, kaytettiin liséksi Mann-Whitney -testid testaamaan
ainoastaan luokkien postmodernit ja ei-postmodernit vélisid eroja. Myos
Spearmanin korrelaatiokerrointa kaytettiin  postmoderniuden ja annetun
vastauksen valisen korrelaation mittaamiseen.

Kruskal-Wallis -testi osoittaa, ettd ryhmien vastaukset erosivat joidenkin
vaittamien kohdalla tilastollisesti merkitsevéasti toisistaan, mutta joidenkin ei.
Taulukko 5 esittad Kruskal-Wallis -testin tulokset.
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TAULUKKO 5 Kruskal-Wallis -testin tulokset tyontekijdd koskevan osion kohdalla. Erojen
merkitsevyydet luokkien “ei-postmodernit”, "silta valiltd” ja "postmodernit” vélilla.

Haluan Koen yleensa Minulle sopii Suhtaudun
tyoskennella itseni hyvin Minulle on i myodnteise
samassa enemman Arvostan kellokortin : téarkeaa, etta sti
organisaatios ryhman enemman kayttaminen i tyokavereide : informaati
sa jaseneksi vapaa-aikaa ja n kanssa voi : oteknologi
mahdollisim kuin kuin suurta : perinteinen pitéd myos an
man kauan. yksiloksi. palkkaa. 8-16 tydGaika. hauskaa. kayttoon.
Chi-Square 914 3,135 3,241 29,485 14,896 28,163
df 2 2 2 2 2 2
g?./mp. 633 209 198 ,000 001 000
Haluan Haluan Minuiie on
osallistua saada tarkeda
organisaatio Suhtaudun : esimieheltani Haluan yhteenkuul
n TyOopaikallan ihmisiin mahdollisim i tydskennelld | uvuuden
kehittamisee : i pitéisi olla samalla man paljon useissa eri tunne
n mielestani tavalla ohjausta organisaatioi i tyotoverei
tyopaikallani rento titteleista tyoni ssa tyourani deni
. ilmapiiri. huolimatta. | tekemiseen. aikana. kanssa.
Chi-Square 9,162 36,557 16,966 18,593 3,825 282"
df 2 2 2 2 2 2
gz’mp' 010 000 000 000 148 869
Minulleon & T
erittain
tarkedd, etta
Haluan Tydnion voin kehittaa
vaikuttaa tuotettava tyoni avulla
tyopaikan minulle itsedni ja
yhteisiin onnistumise | ammattitaito
asioihin. n elamyksia. ani.
Chi-Square 7,318 21,706 25,248
df 2 2 2
| Asymp. 026 000 000

Taulukosta kay ilmi, ettd viiden vaittaman kohdalla eri ryhmien vastaukset eivat
eroa merkitsevasti toisistaan. Nama ovat vaittdmat: ’Haluan tyoskennelld samassa
organisaatiossa mahdollisimman kauan” (p=0.633), Koen itseni enemman ryhman
jaseneksi kuin yksiloksi” (p=0.209), ”Arvostan enemman vapaa-aikaa kuin suurta
palkkaa” (p=0.198), Haluan tytskennelld useissa eri organisaatioissa tyourani

aikana”

(p=0.148) seka

”Minulle

tyotovereideni kanssa” (p=0.869).

on

tarkedd yhteenkuuluvuuden tunne
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Ensimmdainen  vaite  “Haluan  tytskennelld  samassa  organisaatiossa
mahdollisimman kauan” liittyy samaan asiaan kuin vaite ”"Haluan tyoskennella
useissa eri organisaatioissa tydurani aikana”. Vaitteelld mitattiin vastaajan
asennetta tyduraansa kohtaan. On ajateltu, ettd postmoderni tyontekija haluaa
tyoskennellda useissa eri organisaatioissa eikda ole niin sitoutunut nykyiseen
tydpaikkaan. Vastoin oletuksia rynmien vélilla ei 16ytynyt kuitenkaan merkitsevia
eroja Kruskal-Wallis -testin mukaan. Spearmanin korrelaatiokertoimella mitattiin
korreloiko postmoderniuden aste annetun vastauksen kanssa. Testin mukaan
tilastollisesti merkitsevaa korrelaatiota ei l10ytynyt (p=0.456). Ryhmien vastauksia
voidaan tarkastella tarkemmin ristiintaulukoinnin (taulukko 6) avulla.

TAULUKKO 6 Ristiintaulukointi: postmodernien, siltd valiltd olevien ja ei-postmodernien
vastausten jakautuminen vditteen “Haluan tydskennelld samassa organisaatiossa
mahdollisimman kauan” kohdalla.

Haluan tydskennella
samassa organisaatiossa
mahdollisimman kauan. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Total
postmoderni silté valilta postn’?cl)derni
taysin eri mielta 3 7 0 10
7,9% 6,5% ,0% 5,0%
jokseenkin eri mielta 10 17 3 30
26,3% 15,9% 5,5% 15,0%
ei samaa eika eri mielta 6 27 27 60
15,8% 25,2% 49,1% 30,0%
jokseenkin samaa mielta 15 40 21 76
39,5% 37,4% 38,2% 38,0%
taysin samaa mielté 4 16 4 24
10,5% 15,0% 7,3% 12,0%
Total 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Taulukosta voidaan huomata, ettd vaikka tilastollisesti merkitsevia eroja ei 10ydy,
I6ytyy vastauksista silti joitakin eroja. Mielenkiintoista on, ettd postmoderneista
tyontekijoista 10ytyy suhteessa enemman niitd, jotka ovat vaitteen kanssa eri mielta
kuin ei-postmoderneista tyontekijoistd. Postmoderneista tyontekijoista jopa 34,2 %
on vaitteen kanssa joko jokseenkin eri mieltd tai taysin eri mieltd kun taas ei-
postmoderneista tyontekijoista vain 55 %. Nayttéisikin siltd, ettd postmodernit
tyontekijat ovat valmiita vaihtamaan tytpaikkaa kuitenkin helpommin kuin ei-
postmodernit tyodntekijat. On kuitenkin huomattava, etté silti postmoderneista
tyontekijoistéa puolet (50%) on vaitteen kanssa joko jokseenkin tai taysin samaa
mieltd. Silta valilta olevien tyontekijoiden kohdalla suurin osa (52,4 %) on véitteen
kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Koska kolmen luokan valilla ei
vastausten jakautumisessa l6ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja, voidaan
analyysi tarkentaa viel& ei-postmodernien ja postmodernien valille. Mann-Whitney
-testilld voidaan testata naiden kahden luokan vastausten valisid eroja. Testin
mukaan tilastollisesti merkitsevié eroja ei kuitenkaan 16ydy (p=0.357).

Myds vaite ”Haluan tydskennelld useissa eri organisaatioissa tydurani aikana”
mittasi samaa asiaa. Myoskaan taman vaitteen kohdalla ei 16ytynyt tilastollisesti
merkitsevia eroja Kruskall-Wallis -testin mukaan ryhmien vastausten valilla
(p=0.148). Ristiintaulukointi taulukossa 7 nayttdd vastausten tarkemman
jakautumisen.
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TAULUKKO 7 Ristiintaulukointi: postmodernien, siltd véliltd olevien ja ei-postmodernien
vastausten jakautuminen vditteen "Haluan tydskennelld useissa eri organisaatioissa tyurani
aikana” kohdalla.

Haluan tydskennelld useissa
eri organisaatioissa tyéurani
aikana. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Total
postmoderni | silta valilta postrr?cl)derni
taysin eri mielta 1 5 2 8
2,6% 4,7% 3,7% 4,0%
jokseenkin eri mielta 11 21 5 37
28,9% 19,6% 9,3% 18,6%
ei samaa eika eri mielta 4 46 37 87
10,5% 43,0% 68,5% 43,7%
jokseenkin samaa mielta 14 25 9 48
36,8% 23,4% 16,7% 24,1%
taysin samaa mielta 8 10 1 19
21,1% 9,3% 1,9% 9,5%
Total 38 107 54 199
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vaikka tilastollisesti merkitsevia eroja ei 10ytynyt, voidaan huomata selkeité eroja
vastaajien valilla. Postmoderneista tyontekijoista yli puolet (57,9 %) on vditteen
kanssa joko jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd. Vastaava luku ei-
postmodernien tyontekijoiden kohdalla on vain 18,6 %. Suurin osa ei-
postmodernista tydntekijoista (68,5 %) ei ole vaitteen kanssa samaa eika eri mielta.
Testattaessa tarkemmin eroja postmodernien ja ei-postmodernien valilla Mann-
Whitney -testin avulla, 10ydetadan kuitenkin tilastollisesti melkein merkitseva ero.
Mann-Whitney ilmoittaa merkitsevyyden arvoksi p=0.05.

Nayttaisi siltd, ettd postmodernien ja ei-postmodernien valilta l6ytyisi joitakin
eroja. Vaikka Kruskall-Wallis -testi ei tilastollisia eroja 16ytanyt, Mann-Whitney
osoitti erot toisen vaitteen kohdalla. Tama antaisi suuntaviivoja siihen, etta
postmodernit tyontekijat haluavat ei-postmoderneja tyontekijoita enemman
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tydskennelld useissa eri organisaatioissa tyduransa aikana eivatkd siten ole
valttamatta niin sitoutuneita nykyiseen organisaatioon.

Seuraava vaite, jonka suhteen tilastollisesti merkitseviad eroja ei Kruskal-Wallis -
testin mukaan l6ytynyt, on “Koen itseni enemman ryhman jaseneksi kuin
yksiloksi” (p=0.209). Tilastollisesti merkitsevaa korrelaatiota postmoderniuden ja
annetun vastauksen valilla el myo6skaan I6ytynyt ~ Spearmanin
korrelaatiokertoimen mukaan (p=0.094). Taulukossa 8 esitetaan ristiintaulukoinnin
tulokset, jotta vastauksia voidaan tarkastella lahemmin.

TAULUKKO 8 Ristiintaulukointi: postmodernien, siltd valiltd olevien ja ei-postmodernien
vastausten jakautuminen vditteen “Koen yleensa itseni enemméan ryhmaén jaseneksi kuin
yksiloksi” kohdalla.

Koen yleensd itseni enemman
ryhman jaseneksi kuin
yksil6ksi. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Total
ei
postmoderni | siltd vélilta | postmoderni
taysin eri mielta 4 3 1 8
10,5% 2,8% 1,8% 4,0%
jokseenkin eri mielta 17 32 12 61
44, 7% 29,9% 21,8% 30,5%
ei samaa eikd eri mielta 3 31 20 54
7,9% 29,0% 36,4% 27,0%
jokseenkin samaa mielta 10 36 20 66
26,3% 33,6% 36,4% 33,0%
taysin samaa mielté 4 5 2 11
10,5% 4,7% 3,6% 5,5%
Total 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vaikka tilastollisesti merkitsevid eroja ei l6ydy, nayttéisi postmodernien ja ei-
postmodernien vastaukset eroavan hyvin paljon. Suurin osa postmoderneista
tyontekijoista (55,2 %) on vaitteen kanssa joko jokseenkin eri mielta tai taysin eri
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mieltd eli voidaan sanoa, ettd suurin osa postmoderneista tydntekijoistd kokee
itsensd enemman yksiloksi. Oletus postmodernin tyontekijan yksilollisyyden
korostumisesta nayttaisi siis toteutuvan. Ei-postmodernien tyontekijoiden kohdalla
vastaava luku on vain 23,6 %. Heista jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa
mieltd vaitteen kanssa on 40 %. Enemmistd ei-postmoderneista tyontekijoista
kokee itsensé siis enemman ryhman jaseneksi kuin yksiloksi. Koska tilastollisesti
merkitsevid eroja ei l0ytynyt kaikkien kolmen luokan kesken, voidaan ei-
postmodernien ja postmodernien eroja tarkastella keskendan Mann-Whitney -
testin avulla. Mydskaan sen mukaan tilastollisesti merkitsevia eroja ei kuitenkaan
16ydy (p=0.089). Yhteenvetona voidaan siis sanoa, etta ristiintaulukoinnin mukaan
nayttéisi eroja loytyvan, vaikka tilastollisesta merkitsevyydestd ei voidakaan
puhua.

Seuraava vdite liittyy vapaa-ajan arvostamiseen palkkaa enemman. Kruskal-Wallis
-testin mukaan (p=0.198) ei tilastollisesti merkitsevid eroja l0ytynyt, mutta
ristiintaulukko taulukossa 9 nayttdd vastausten kuitenkin eroavan oletetulla
tavalla. Postmodernit tyOntekijat nayttaisivat arvostavan vapaa-aikaa palkkaa
enemman. 60,5 % on vditteen kanssa joko jokseenkin tai taysin samaa mieltad
(jokseenkin samaa mieltd 52,6 % ja taysin samaa mieltd 7,9 %). Vastaava luku ei-
postmodernien tydntekijoiden kohdalla on ainoastaan 25,4 %. Heista suurin osa
(58,2 %) ei ole vaitteen kanssa samaa eikd eri mieltd. Siltd valiltd olevista
tyontekijoista 36,4 % on vditteen kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mieltg,
30,8 % ei ole samaa eik& eri mieltd ja loput ovat vaitteen kanssa joko taysin tai
jokseenkin eri mieltd. Vaikka Kruskall-Wallis -testi, eikd mydskdaan Mann-Whitney
-testi (p=0.106), l0ytanyt tilastollisesti merkitsevia eroja vastaajien valilta, voidaan
kuitenkin todeta ettd postmodernit tyontekijat arvostavat vapaa-aikaa suurta
palkkaa enemman aivan niin kuin oletettiinkin.



136

TAULUKKO 9 Ristiintaulukointi: postmodernien, siltd valilta olevien ja ei-postmodernien
vastausten jakautuminen vditteen ”Arvostan enemmdan vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa”

kohdalla.

Arvostan enemman vapaa-aikaa kuin

suurta palkkaa. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Total
ei
postmoderni | siltd valiltd | postmoderni

taysin eri mielta 3 8 2 13
7,9% 7,5% 3,6% 6,5%
jokseenkin eri mielta 9 27 7 43
23,7% 25,2% 12,7% 21,5%
ei samaa eika eri mielta 3 33 32 68
7,9% 30,8% 58,2% 34,0%
jokseenkin samaa mielta 20 35 13 68
52,6% 32,7% 23,6% 34,0%
taysin samaa mielt& 3 4 1 8
7,9% 3, 7% 1,8% 4,0%
Total 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Viimeinen vaite, jonka kohdalla tilastollisesti merkitsevia eroja ei Kruskal-Wallis -
testin mukaan 10ytynyt, on ”Minulle on tarkedd yhteenkuuluvuuden tunne
tyotovereideni kanssa”. Myodskaan Spearmanin korrelaatiokertoimen mukaan
tilastollisesti merkitsevad korrelaatiota postmoderniuden ja annetun vastauksen
valilla ei loytynyt (p=0.743). Taulukko 10 esittda ristiintaulukoinnin tulokset

vaitteen kohdalla.
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TAULUKKO 10 Ristiintaulukointi postmodernien, silta véliltd olevien ja ei-postmodernien
vastausten jakautuminen vaditteen “Minulle on térke&dd yhteenkuuluvuuden tunne
tyotovereideni kanssa” kohdalla.

Minulle on tarkeaa
yhteenkuuluvuuden tunne
tyGtovereideni kanssa. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Total
postmoderni | silta valilta postrr?éderni
taysin eri mielta 1 0 0 1
2,6% ,0% ,0% ,5%
jokseenkin eri mielta 4 5 1 10
10,5% 4,7% 1,8% 5,0%
ei samaa eika eri mielta 1 14 8 23
2,6% 13,1% 14,5% 11,5%
jokseenkin samaa mielta 21 55 33 109
55,3% 51,4% 60,0% 54,5%
taysin samaa mielté 11 33 13 57
28,9% 30,8% 23,6% 28,5%
Total 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Ristiintaulukko osoittaa, ettd kaikki luokat pitavat yhteenkuuluvuuden tunnetta
tarkednd. Postmoderneista tydntekijoista joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd
vaitteen kanssa on 84,2 %. Silta valiltd olevista tyontekijoista 82,2 % on vditteen
kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Vastaava luku ei-postmodernien
tyontekijoiden kohdalla on 83,6 %. Nayttaisikin silta, ettd taman vaitteen kohdalla
eroja ei todellakaan 16ydy. Myoskadan Mann-Whitney -testi ei eroja l0ytéanyt
(p=0.785).

Vditteistd ainoastaan yhteenkuuluvuutta mittaava vaite ei todellisuudessa 16yda
eroja luokkien valilla. Muiden vaitteiden kohdalla eroja 10ytyy, jos tarkastellaan
ainoastaan postmodernien ja ei-postmodernien vastauksia. Vaite “Haluan
tyoskennelld samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan” on ainut, jossa
oletukset postmodernien vastauksista eivat toteudu. Siind postmoderneista suurin
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osa on vditteen kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mielté toisin kuin oletettiin.
Toisaalta heistd 10ytyy suhteessa enemman niité, jotka ovat véitteen kanssa joko
jokseenkin tai taysin eri mieltéd kuin ei-postmoderneista tyontekijoista. Lisaksi on
huomattava, etta vaite “Haluan tydskennelld useissa eri organisaatioissa tyourani
aikana” mittaa samaa asiaa. Sen kohdalla suurin o0sa postmoderneista
tyontekijoistd vastaa oletetun mukaisesti eli he ovat vditteen kanssa joko
jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Liséksi voidaan sanoa, ettd myds oletus
yksilollisyyden korostumisesta postmodernien kohdalla toteutui. Suurin osa
vastaajista koki itsensa enemman yksiloksi kuin ryhman jaseneksi.

Muiden véitteiden kohdalla Kruskal-Wallis -testin mukaan l6ytyykin tilastollisesti
merkitsevia eroja luokkien valilla. Vaitteita on syyta tarkastella lahemmin.

Vdite ”Minulle sopii hyvin kellokortin kayttaminen ja 816 tydaika” mittasi halua
tydaikojen joustavuuteen. Kaikista luokista enemmistd nayttdisi kannattavan
tydaikojen joustavuutta. Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa taysin eri
mieltd on jopa 78,9 % ja jokseenkin eri mieltd 21,1 %. Ei-postmodernien
tyontekijoiden kohdalla vaitteen kanssa taysin eri mielta on 25,5 % ja jokseenkin eri
mieltd 40 %. Postmodernit tyOntekijat vaativat siis varmemmin joustavuutta
tybaikoihin kuin ei-postmodernit tyontekijat. Liséksi eroja loytyy, kun
tarkastellaan samaa mieltd olevien vastaajien osuutta. Ei-postmoderneista
tyontekijoista vaitteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd on yhteensa
16,3 % kun taas postmoderneista tyontekijoistd kukaan ei ollut vaitteen kanssa
samaa mieltd. Silta valilta olevista tyontekijoista 13 % oli vaitteen kanssa joko
jokseenkin tai taysin samaa mieltd ja 82,2 % joko jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd. Kruskall-Wallis -testin mukaan vastaukset eroavat tilastollisesti erittain
merkitsevasti toisistaan (p=0.000). Voidaan siis sanoa, ettd postmodernit
tyontekijat vaativat tydajoilta enemman joustavuutta kuin muut.

Myds hauskanpito tydkavereiden kanssa nayttaisi olevan tarkeaa kaikille luokille.
Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa taysin samaa mieltd on 39,5 % ja
jokseenkin samaa mielta 42,1 %. Heista jokseenkin tai taysin eri mieltéa vaitteen
kanssa on ainoastaan 10,5 %. Silta valilta olevista tyontekijoista vaitteen kanssa
taysin samaa mieltd on 38,3 % ja jokseenkin samaa mielta 45,8 %. Jokseenkin eri
mieltd vaitteen kanssa on 6,5 % (kukaan ei ollut taysin eri mieltd). Ei-
postmodernien kohdalla suuri osuus ei ole vaitteen kanssa samaa eika eri mielta
(25,5 %). Kuitenkin myos heistd taysin samaa mieltd vaitteen kanssa on 12,7 % ja
jokseenkin samaa mieltd 50,9 %. Voidaan kuitenkin sanoa, ettd hauskanpito
tyokavereiden kanssa nayttaisi korostuvan enemman postmodernien ja silta valilta
olevien tyontekijoiden kohdalla verrattuna ei-postmoderneihin tyontekijoihin.
Kruskall-Wallis -testin mukaan vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti erittéin
merkitsevasti (p=0.001).
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Lahes kaikki vastaajat suhtautuvat myonteisesti informaatioteknologian kayttoon.
Vastaukset eroavat kuitenkin toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti
(p=0.000) ja voidaankin sanoa, ettd postmodernit tyontekijat suhtautuvat
informaatioteknologian  kayttoon  vielda  myonteiemmin  kuin  muut.
Postmoderneista tyontekijoista vaitteen ”Suhtaudun myonteisesti
informaatioteknologian kayttéon” kanssa taysin samaa mieltéd on 89,5 % kun taas
ei-postmoderneista tdysin samaa mieltd vaitteen kanssa on 38,2 % ja silta valilta
olevista 66,4 %. Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin samaa
mieltd on 10,5 % ja ei-postmoderneista tyontekijoista 50,9 %. Silta valilta olevista
tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 31,8 % vastaajista.
Vastausten jakautuminen osoittaa, ettd postmodernit tyontekijat ovat kaikkein
myonteisimpid informaatioteknologian kayttoon. Taltd osin oletukset siis
toteutuvat. Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin eri
mielt& ei ole kukaan. Kukaan ei ilmoita vastauksekseen myoskaan ei samaa eika eri
mielta. Ei-postmoderneista tyontekijoista taas vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta
on 3,6 % ja ei samaa eik& eri mielté 7,3 %. Myoskdan kukaan heista ei ole vditteen
kanssa taysin eri mieltd. Siltd valilta olevista tyontekijoista taysin eri mieltd
vaitteen kanssa on 0,9 %. Heista vditteen kanssa ei samaa eiké eri mielté olevia on
myaos 0,9 %.

Seuraava vdite kasitteli halua osallistua organisaation kehittamiseen tyodpaikalla.
Vastoin oletuksia postmodernit tyontekijat ilmoittavat haluavansa osallistua
organisaation kehittamiseen. Heistéd vditteen “Haluan osallistua organisaation
kehittamiseen tyodpaikallani” kanssa taysin samaa mieltd on 60,5 % ja jokseenkin
samaa mieltd 26,3 %. Heista 10ytyy kuitenkin myo6s jokseenkin eri mielté véitteen
kanssa olevia vastaajia (7,9 %). 5,3 % postmoderneista tyontekijoista ei ole vditteen
kanssa samaa eika eri mieltad. Ei-postmoderneista tyontekijoistd vaitteen kanssa
taysin samaa mieltéd on 25,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 54,5 %. Jokseenkin eri
mieltd vaitteen kanssa ei-postmoderneista tyontekijoistd on 1,8 % kun taas 18,2 %
ei ole vaitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Siltéd valiltd olevista tyontekijoista
vaitteen kanssa taysin samaa mieltd on 42,1 % ja jokseenkin samaa mielta 45,8 %. Ei
samaa eika eri mieltd vaitteen kanssa on 11,2 % ja jokseenkin eri mielta 0,9%.
Kruskall-Wallis -testin mukaan luokkien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti (p=0.01). Nayttaisi silta, ettd postmodernit tyontekijat ilmaisevat
selkedsti halunsa organisaation kehittdmiseen. Toisaalta heistd 10ytyy vditteen
kanssa eri mieltd olevia henkilditd enemman kuin muista ryhmistd. Joka
tapauksessa tulokset eivat tue oletuksia, joiden mukaan postmodernit tyontekijat
eivat olisi kiinnostuneita organisaation kehittdmisestd. Voi kuitenkin olla, ettad
kehittamisen motiivit ovat erilaiset kuin muilla tyontekij6illa. Asia kaipaa
lisaselvitysta.

Postmodernit tyontekijat pitavat ilmapiirin rentoutta hyvin tarkeana. Vaikka se
kaikille ryhmille nayttéisi olevan tarked asia, korostuu se vield enemman
postmodernien tyontekijoiden kohdalla oletetun mukaisesti. Kruskal-Wallis -testin
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mukaan ryhmien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevésti
(p=0.000). Postmoderneista tyontekijoistd vaitteen “Tyopaikallani pitéisi olla
mielestani rento ilmapiiri” kanssa taysin samaa mieltd on jopa 94,7 % vastaajista ja
loput vastaajista jokseenkin samaa mieltd (5,3 %). Ei-postmoderneista
tyontekijoista vaitteen kanssa taysin samaa mielta on 36,4 %. Heista suurin osa on
vaitteen kanssa kuitenkin jokseenkin samaa mieltd (50,9 %). Ei-postmoderneista
tyontekijoista vaitteen kanssa ei samaa eika eri mielté on 10, 9% ja taysin eri mielta
1,8 %. Kukaan ei ilmoittanut olevansa vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta. Silta
valiltd olevat tyontekijat kokevat ilmapiirin rentouden myos tarkeaksi. Heista 70,1
% on vditteen kanssa taysin samaa mieltd ja 26,2 % jokseenkin samaa mielta.
Kukaan heisté ei ole véitteen kanssa taysin eri mieltd, mutta jokseenkin eri mielta
on 1,9 %. Ei samaa eika eri mieltd heistd on myds 1,9 %.

Postmoderneille tyodntekijoille tittelit eivat merkitse ihmisten kanssakdaymisessa
kovinkaan paljon niin kuin oletettiinkin. Postmoderneista tyontekijoista vaitteen
”Suhtaudun ihmisiin samalla tavalla titteleistéd huolimatta” kanssa taysin samaa
mieltd on 52, 6 % kun taas ei-postmoderneista tyontekijoista vastaava luku on 10, 9
%. Kuitenkin suuri osa ei-postmoderneista tydntekijoistd on vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd (52, 7%). Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd on 34, 2%. Lahes kaikki postmoderneista tydntekijoista
ovat siis vditteen kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mieltd. Heistéd 13,2 % on
vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltd. Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen
kanssa taysin eri mieltd on 1,8 % ja jokseenkin eri mieltd 5,5 %. Liséksi 29,1 % ei ole
vaitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Silta valiltd olevista tyOntekijoista taas
vaitteen kanssa taysin samaa mielta on 32,7 % ja jokseenkin samaa mielta 48,6 %.
Heista taysin eri mieltd on 0,9 % ja jokseenkin eri mieltd 9,3 %. Ei samaa eika eri
mieltd on lisdksi 8,4 %. Vastauksista voidaan huomata, ettd postmoderneille
tyontekijoille titteleilla nayttaisi olevan kaikista vahiten merkitysta. Kruskal-Wallis
-testin mukaan ryhmien vastaukset eroavat tilastollisesti erittdin merkitsevasti
toisistaan (p=0.000).

Postmodernit tyontekijat haluavat selkeédsti vahemman ohjausta tyon tekemiseen
kuin muut tyontekijat. Oletukset toteutuvat siis taltd osin eli postmodernit
tyontekijat haluavat tehda tyonsa itsendisemmin kuin muut. Ryhmien valiset
vastaukset erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevéasti (p=0.000).
Postmoderneista  tyontekijoistda  vaitteen “Haluan saada esimieheltani
mahdollisimman paljon ohjausta tydni tekemiseen” kanssa taysin eri mielta on 28,9
% kun ei-postmodernien tyontekijoiden kohdalla vastaava luku on vain 3,6 % ja
siltéa valilta olevien tyontekijéiden kohdalla 4,7 %. Postmoderneista tyontekijoista
vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltd on liséksi 47,4 %. Heistd vain 5,3 % on
vaitteen kanssa tdysin samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd on 18,4 %. Kukaan
postmoderneista tyontekijoista ei ole valinnut vaihtoehtoa ei samaa eika eri mielta.
Yhteenvetona voidaan sanoa, etta suuri osa postmoderneista tyontekijoista ei halua
mahdollisimman paljon ohjausta tytnsa tekemiseen. Ei-postmoderneista
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tyontekijoistd vaitteen kanssa taas tdysin samaa mieltd on 55 % ja jokseenkin
samaa mieltd 20 %. Suurin osa heista (58,2 %) ei ole vaitteen kanssa samaa eika eri
mieltd. Lisdksi heistd jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa on 12,7 %. Heista siis
suurin osa ei 0saa sanoa, mutta kuitenkin samaa mielté olevia on enemman kuin
eri mieltd olevia toisin kuin postmodernien tyontekijoiden kohdalla. Silta valilta
olevat yontekijat eivat myoskadn halua kovin paljon ohjausta. Heistad vditteen
kanssa taysin eri mieltd on 4,7 % ja jokseenkin eri mieltd 35,8 %. Taysin samaa
mieltd on 3,8 % ja jokseenkin samaa mieltd 24,5 %. Ei samaa eikd eri mieltd on
lisaksi 31,1 %.

Postmoderneilla tyontekijoilld nayttaisi olevan halua ty6paikan yhteisiin asioihin
vaikuttamiseen toisin kuin oletettiin. Kuitenkin heista 16ytyy myds muihin ryhmiin
verrattuna enemman niitd, joita vaikuttaminen ei kiinnosta. Muissa ryhmissa
véitteen “Haluan vaikuttaa tyOpaikan yhteisiin asioihin” kanssa jokseenkin eri
mieltd on vain 1,9 % (siltda valiltd olevat tyontekijat) ja 1,8 % (ei-postmodernit
tyontekijat). Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta
on kuitenkin 10,5 %. Nailtd osin oletukset toteutuvat: postmoderneista
tyontekijoista 10ytyy enemman niitd, joita vaikuttaminen yhteisiin asioihin ei
kiinnosta. Kuitenkin on huomattava, ettd suurin o0sa postmoderneista
tyontekijoista haluaa vaikuttaa tydpaikan yhteisiin asioihin. Heista vaitteen kanssa
taysin samaa mieltd on 31,6 % ja jokseenkin samaa mielta 52,6 %. Ei samaa eika eri
mieltd on 53 %. Eipostmoderneista tyontekijoista taas vaitteen kanssa taysin
samaa mieltd on 18,2 % ja jokseenkin samaa mieltd 47,3 %. Ei samaa eika eri mielta
on 32,7 %. Silta valiltad olevien tyontekijoiden kohdalla taas téaysin samaa mielta
olevia vastaajia on 33,6 % ja jokseenkin samaa mielta olevia 48,6 %. Ei samaa eik&
eri mieltd olevia vastaajia on 15,9 %. Mistaan ryhmista ei 16ytynyt henkildita, jotka
olisivat olleet vaitteen kanssa taysin eri mieltd. On kuitenkin huomattava, etta
tallaiseen kysymykseen voi olla vaikea vastata olevansa taysin eri mieltd, koska se
ei ole ns. sosiaalisesti suotavaa. Vastausten jakautuminen osoittaa, ettd vaikka
suurin osa postmoderneista tyontekijoista haluaa vaikuttaa tydpaikan yhteisiin
asioihin, l6ytyy heidan joukostaan muita ryhmia enemman niité, jotka eivat halua.
Ryhmien véliset vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti (p=0.026).

Postmoderneille tyontekijoille on erittdin tarkeda, ettd tyd tuottaa heille
onnistumisen elamyksia. Taltd osin oletukset toteutuvat. Vaikka onnistumisen
elamykset nayttavat olevan tarkeitd myos muille ryhmille, korostuu elamysten
tarkeys postmodernien tyontekijoiden kohdalla. Ryhmien valiset vastaukset
eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000). Postmoderneista
tyontekijoista vaitteen ”Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen elamyksid”
kanssa tdysin samaa mieltd on 84,2 % kun ei-postmodernien kohdalla vastaava
luku on 40 % ja siltd valilta olevien tyontekijoiden kohdalla 69,2 %.
Postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on lisaksi
15,8 %. Kaikki postmodernit tydntekijat ovat véitteen kanssa siis joko tdysin tai
jokseenkin samaa mieltd. Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa
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jokseenkin samaa mieltéd on 54,5 % ja 5,5 % ei ole vaitteen kanssa samaa eika eri
mieltd. Silta valilta olevista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta
on 28 % ja ei samaa eika eri mieltd 1,9 %. Lisaksi heista 0,9 % on vditteen kanssa
taysin eri mielta.

Viimeinen véite ”Minulle on erittain térkead, ettd voin kehittaé tyoni avulla itsedni
ja ammattitaitoani” mittasi yhtd postmoderniuden tarkeintd tekijaa.
Postmoderneille tydntekijoille uskotaan itsensa kehittamisen olevan yksi
tarkeimmistda arvoista. Oletukset nayttaisivat toteutuvan. Postmoderneista
tyontekijoista vaitteen kanssa taysin samaa mieltd on 73,7 % ja jokseenkin samaa
mieltd 26,3 %. Kaikki postmodernit tyontekijat ovat Vditteen kanssa siis joko taysin
tai jokseenkin samaa mieltd. Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa
taysin samaa mieltd on vain 38,2 %, mutta toisaalta jokseenkin samaa mieltd on
56,4 %. Lisaksi 55 % ei ole vaitteen kanssa samaa eikd eri mielta. Silta valilta
olevista tyontekijoista vaitteen kanssa taysin samaa mieltd on 76,6 % ja jokseenkin
samaa mieltd 21,5 %. Heistd vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltd on 0,9 % ja ei
samaa eika eri mieltd 0,9 %. Ryhmien vastaukset eroavat toisistaan tilastol lisesti
erittain merkitsevasti (p=0.000). Postmoderneilla tydntekijoilla nayttaisi itsensa
kehittamisen tarkeys painottuvan ei-postmoderneja tyontekijoitda enemman. Silta
valiltéd olevien tyontekijoiden vastaukset nayttavat painottuvan samalla tavalla
kuin postmodernien tyéntekijoiden.
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Tyo6elaman uutta sopimusta koskeneet vastaukset

Tyoelaman uutta sopimusta koskeneita vastauksia tarkasteltaessa kaytettiin
luokittelua, joka oli tehty palauttamalla summamuuttuja alkuperaiselle asteikolle.
Kvartiililuokittelua ei kaytetty, koska tydelaman uuden sopimuksen kohdalla
summamuuttujan alkuperaiselle asteikolle palauttaminen toimi riittavan hyvin
ryhmien muodostamisessa. Luokat jakautuivat siten, ettd ei juurikaan
postmoderneja vastaajia osiossa oli 39 %, jokseenkin postmoderneja 60 % ja taysin
postmoderneja 1 %. Koska taysin postmoderneja tyontekijoitd oli kuitenkin niin
vahan, yhdistettiin luokat jokseenkin postmoderni ja taysin postmoderni.
Analyysiin otettiin siis kaksi luokkaa: ei juurikaan postmodernit (nimettiin ei-
postmodernit) ja postmodernit. Koska analyysissa oli kaksi luokkaa, voitiin
tilastollisen  merkitsevyyden testaukseen Kkayttdda Mann-Whitney -testié.
Postmodernien vastaukset edustivat siis tydeldmén uutta sopimusta ja ei-
postmodernien vastaukset tytelaman vanhaa sopimusta.

Taulukossa 11 on esitetty Mann-Whitney -testin tulokset. Sen perusteella voidaan
nahda, missd kohdin postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset erosivat

tilastollisesti merkitsevasti toisistaan.
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TAULUKKO 11 Mann-Whitney testin tulokset ty6elamén uuden sopimuksen kohdalla. Testi
suoritettu postmodernien ja ei-postmodernien vastaajien vastausten kesken.

Etenen
urallani
Tybnantajani Tyo6skentelen i mieluummin
Olen odottaa nykyisessa nykyisen
valmistautun minulta tyOpaikassan ; tyopaikkani
utsiihen, ettd ! jatkuvaa Odotan, etta i iainoastaan : sisalla kuin
tyosuhteeni itseni tyonantajani ;: niin kauan, : vaihtamalla
ei kehittamista, tarjoaa kun se kokonaan
valttamatta jotta taitoni minulle palvelee toiseen
jatku yli pysyvat ajan | tarvitsemani itseni organisaatio
vuoden. tasalla. koulutuksen. i kehittamista. on.
'\U"a””'Wh't”ey 2110,500 4275,500 3529,000 2972,000 2710,000
Asymp. Sig. (2- 000 190 001 000 000
tailed) ¢ L
Tybnantajani
odottaa Tydnantajani Luotan
minun odottaa Odotan Tyopaikallan | siihen, etta
kantavan minun tybnantajani ion saan
yha tyoskentelev i palkitsevan pystyttava | tyoskennelld
enemman an pitkia minut sietdméaan nykyisessa
vastuuta paivia, jos hyvista epavarmuutt ; tydpaikassan
organisaatios ; tilanne niin : suorituksista aja i niin kauan
sa. vaatii. ni. muutosta. kuin haluan.
Ma””'Wh't”e&’ 4459,000 3433,000 3874,000 2892,500 2434,500
ST S (2 483 000 016 000 000
tailed)
Uskon,ettd: Ty
jos
siviilielamass
ani joudun
kohtaamaan
pahoja
ongelmia,
ty6nantajani
pitaa
minusta
huolta.
Mann-Whitney Y 2 e B
U ;
Asymp. Sig. (2-
tailed) 000
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Taulukosta voidaan huomata, ettd ainoastaan kahden vaéittiman kohdalla
postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset eivat eronneet tilastollisesti
merkitsevasti toisistaan. Nama vditteet olivat “Ty6nantajani odottaa minulta
jatkuvaa itseni kehittamista, jotta taitoni pysyvat ajan tasalla” (p=0.190) ja
”TyoOnantajani odottaa minun kantavan yha enemman vastuuta organisaatiossa”
(p=0.483). Seuraavaksi tarkastellaan naita vaittamia tarkemmin.

Taulukko 12 esittdd vastausten jakautumisen postmodernien ja ei-postmodernien
valilla vaitteen “TyOantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni kehittamista, jotta
taitoni pysyvat ajan tasalla” suhteen.

TAULUKKO 12 Ristiintaulukointi tyéelamén sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-
postmodernien vastaajien valilla vaitteen "Tydnantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni
kehittdmista, jotta taitoni pysyvat ajan tasalla” suhteen.

tydelaman sopimuksen
postmodernius Total
Tydnantajani odottaa minulta
jatkuvaa itseni kehittdmistg, jotta
taitoni pysyvat ajan tasalla. postmoderni | ei-postmoderni
taysin eri mielta 4 1 5
3,3% 1,3% 2,5%
jokseenkin eri mielta 13 7 20
10,7% 9,0% 10,0%
ei samaa eika eri mielta 19 14 3
15,6% 17,9% 16,5%
jokseenkin samaa mieltéa 54 49 103
44,3% 62,8% 51,5%
taysin samaa mielta 32 7 39
26,2% 9,0% 19,5%
Total 122 78 200
100,0% 100,0% 100,0%
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Taulukosta voidaan huomata, ettd suurin osa sekd postmoderneista ettd ei-
postmoderneista vastaajista ovat vditteen kanssa jokseenkin tai tadysin samaa
mieltd. Postmoderneista on tosin suurempi osa taysin samaa mielta (26,2 %) kuin
ei-postmoderneista vastaajista (9%). Taltd osin oletukset siita, ettd postmodernit
vastaajat kokevat heiltd odotettavan jatkuvaa itsensa kehittamista, toteutuvat. Talta
osin tydeldmé&n wuusi sopimus nayttaisi kuitenkin koskettavan myds ei-
postmoderneiksi luokiteltuja vastaajia, joista 62,8 % on vditteen kanssa jokseenkin
samaa mielta.

Taulukko 13 esittdd postmodernien ja ei-postmodernien vastaajien vastausten
jakautumisen vditteen “Tyonantajani odottaa minun kantavan yha enemman
vastuuta organisaatiossa” suhteen.

TAULUKKO 13 Ristiintaulukointi tyéelaman sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-

postmodernien vastaajien vélilla véitteen "Ty®nantajani odottaa minun kantavan yhéa
enemman vastuuta organisaatiossa” suhteen.

tydeldman sopimuksen
postmodernius Total
Tybnantajani odottaa minun
kantavan yhd enemman vastuuta ei-
organisaatiossa. postmoderni postmoderni
taysin eri mielta 4 2 6
3,3% 2,6% 3,0%
jokseenkin eri mieltd 16 11 27
13,2% 14,1% 13,6%
ei samaa eikd eri mielta 35 28 63
28,9% 35,9% 31,7%
jokseenkin samaa mielta 58 32 90
47,9% 41,0% 45,2%
taysin samaa mielté 8 5 13
6,6% 6,4% 6,5%
Total 121 78 199
100,0% 100,0% 100,0%
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Taulukosta voidaan nédhd4, ettd sekd postmodernit ettd ei-postmodernit vastaajat
ovat vaitteen kanssa lahinna jokseenkin samaa mielté (postmodernit 47,9 % ja ei-
postmodernit 41%). Vastausten jakautumisen suhteen ei voida ndhda suuria eroja
muissakaan kohdissa. Tydelaman uuden sopimuksen mukaan postmodernien ja
ei-postmodernien vastaajien valilla ei taman vaitteen kohdalla siis ole eroa. Toisin
sanoen nekin tyontekijat, jotka eivat muilta osin koe tydeldamén uutta sopimusta
vallitsevaksi, kokevat tydnantajansa odottavan heiltd yhd enemman vastuun
kantamista organisaatiossa.

Voidaankin todeta, ettd eneneva vastuun kantaminen ja itsensd kehittdminen
nayttaisi koskettavan kaikkia tyontekijoitd riippumatta siitd, kokevatko he
tyoelaméan  uuden  sopimuksen vanhaksi vai  uudeksi.  NyKkyisessa
toimintaymparistossa néista asioista on tullut niin térkeita, ettd ne ulottuvat myds
vanhan ty6elaméan sopimuksen piiriin.

Muiden vditteiden kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastauksen

erosivat tilastollisesti merkitsevasti. Toisin sanoen niiden kohdalla oletukset
toteutuivat. Seuraavaksi tarkastellaan vastauksia tarkemmin.

Ensimmainen vaite oli ”Olen valmistautunut siihen, ettei tydsuhteeni valttamatta
jatku yli vuoden”. Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset erosivat
toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000). Postmoderneista vastaajista
10 % oli vaitteen kanssa tdysin samaa mieltd kun taas ei-postmoderneista
vastaajista kukaan ei ollut vaitteen kanssa taysin samaa mieltd. Lisaksi
postmoderneista vastaajista vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta oli 23 % kun
taas ei-postmoderneista jokseenkin samaa mieltéd oli vain 3,8 %. Vastauksien erot
nakyvat myos toisessa paassa. Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa
taysin eri mieltd oli jopa 69,2 % kun taas postmodernien tyontekijoéiden kohdalla
vastaava luku oli 22,1 %. Liséksi ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa
jokseenkin eri mieltda oli 19,2 % ja postmoderneista tyontekijoista 28,7 %.
Molemmista ryhmista 10ytyi myds niité, jotka eivéat olleet véitteen kanssa samaa
eikd eri mieltd (ei-postmodernit 7,7 % ja postmodernit 15,6 %). Erot vastaajien
valilla ovat selvat. Tydelamé&n vanhaa sopimusta edustavat ei-postmodernit
tyontekijat luottavat tyOsuhteensa jatkuvuuteen huomattavasti enemman kuin
tydelaman uutta sopimusta edustavat postmodernit tyontekijat. Oletukset
toteutuvat siis hyvin.

Seuraava vdite oli ”Odotan, ettd tyOnantajani tarjoaa minulle tarvitsemani
koulutuksen”. Vditteen kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset
eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.001). Oletuksena oli, etta
tydelaman uuden sopimuksen aikana tytnantaja ei enda tarjoa koulutusta, vaan
tyontekija hankkii sen itse. Suuntaus tédhan on nahtavissa, vaikka myos
postmodernit ovat vditteen kanssa enemmdan samaa kuin eri mieltd. Heisté
kuitenkin vditteen kanssa joko jokseenkin eri mieltd tai taysin eri mieltd on
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yhteensd 14,8 % kun taas ei-postmoderneista vaitteen kanssa eri mieltd on
ainoastaan 2,6 %. Ei-postmoderneista suurin osa odottaa tydnantajansa tarjoavan
heille koulutuksen. 48,7 % ei-postmoderneista vastaajista on vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd ja 38,5 % tdysin samaa mieltd. Postmoderneista
tyontekijoista taas vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 41,8 % ja taysin
samaa mielta 24,6 %. Vaikka siis myds postmodernit odottavat koulutusta, 10ytyy
heista ei-postmoderneja enemman niité, jotka eivat sitéa odota.

Viitteen “TyoOskentelen nykyisessa tyopaikassani ainoastaan niin kauan, kun se
palvelee itseni kehittdmistd” kohdalla ei-postmodernien ja postmodernien
vastaukset erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000).
Taulukko 14 esittédd vastausten jakautumisen.

TAULUKKO 14 Ristiintaulukointi tydelaman sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-
postmodernien vastaajien vélilla vaitteen "Tyo6skentelen nykyisessa tydpaikassani ainoastaan
niin kauan, kun se palvelee itseni kehittdmista” suhteen.

tydelaméan sopimuksen
postmodernius, Total
Tydskentelen nykyisessa
tydpaikassani ainoastaan niin
kauan, kun se palvelee itseni
kehittamista. postmoderni | ei-postmoderni
taysin eri mielta 14 27 41
11,5% 34,6% 20,5%
jokseenkin eri mielta 43 31 74
35,2% 39,7% 37,0%
ei samaa eikd eri mielta 35 13 48
28,7% 16,7% 24,0%
jokseenkin samaa mielta 20 7 27
16,4% 9,0% 13,5%
téysin samaa mielt& 10 0 10
8,2% ,0% 5,0%
Total 122 78 200
100,0% 100,0% 100,0%
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Taulukosta voidaan nahda, ettd postmodernit vastaajat ovat vaitteen kanssa
enemman samaa mieltd kuin ei-postmodernit vastaajat. Samoin pienempi o0sa
postmoderneista vastaajista on vaitteen kanssa eri mielta kuin ei-postmoderneista
vastaajista. Vaikka suuri osa postmoderneista vastaajista on vditteen kanssa joko
jokseenkin eri mielta (35,2 %) tai taysin eri mieltd (11,5 %), on ero ei-
postmoderneihin vastaajiin selvd. Kukaan ei-postmoderneista vastaajista ei ole
vaitteen kanssa taysin samaa mieltd, mutta postmoderneista vastaajista heité on 8,2
%. Samoin vain 9 % ei-postmoderneista vastaajista on vaitteen kanssa jokseenkin
samaa mieltd, kun taas postmoderneista vastaajista heitd 16ytyy 16,4 %. Tulosten
perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyontekijat ovat enemman tdissa
kehittddkseen itsedan kuin ei-postmodernit tyontekijat. Tama tukee alkuperaisia
oletuksia.

Seuraava vaite oli “Etenen urallani mieluummin nykyisen tydpaikkani sisalla kuin
vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon”. Postmodernien ja ei-
postmodernien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti
(p=0.000). Oletuksena oli, ettd tytelaman uudessa sopimuksessa tyodntekijat
etenevat urallaan mieluiten vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon. Tama
liittyy myos postmodernin tyodntekijan maaritelmaéan. Vaikka suuri osa
postmoderneista vastaajista on vditteen kanssa kuitenkin pko jokseenkin samaa
mielta (43,4 %) tai taysin samaa mielta (9,8 %), 16ytyy eroja ei-postmoderneihin
vastaajiin. Ei-postmoderneista vastaajista kukaan ei ole vaitteen kanssa taysin eri
mieltd ja ainoastaan 1,3 % on vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltd. Postmodernien
kohdalla taas taysin eri mielta olevia l6ytyy 7,4 % ja jokseenkin eri mielté olevia
10,7 %. Ei samaa eika eri mieltd olevia vastaajia on postmodernien kohdalla 28,7 %
ja ei-postmodernien kohdalla 14,1 %. Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta
postmodernit tyontekijat etenevat urallaan ei-postmoderneja tyontekijoité
mieluummin kokonaan toiseen organisaatioon kuin organisaation sisalla.

Vditteen ”TyOnantajani odottaa minun tydskentelevan pitkia paivia, jos tilanne niin
vaatii” kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset erosivat myds
tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000). Jopa 40,2 % postmoderneista
vastaajista on vaitteen kanssa taysin samaa mieltd kun taas ei-postmodernien
kohdalla vastaava luku on 15,4 %. Postmoderneista vastaajista vaitteen kanssa
jokseenkin samaa mieltd on liséksi 41 %. Tosin myds ei-postmoderneista vastaajista
vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielté on kuitenkin 51,3 %. Jokseenkin tai taysin
eri mieltd vditteen kanssa postmoderneista tyontekijoistd on yhteensa 9 % ja ei-
postmoderneista tyontekijoistd 11,5 %. Tulosten perusteella voidaan sanoa, etta
postmodernit tyontekijat kokevat viela varmemmin tyontekijan odottavan heilta
pitkia paivia kuin ei-postmodernit tyontekijat.

Seuraava vdite oli ”Odotan tyonantajani palkitsevan minut hyvisté
suorituksistani”. Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset erosivat toisistaan
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tilastollisesti melkein merkitsevasti (p=0.016). Suurin o0sa postmoderneista
tyontekijoista on vaitteen kanssa taysin samaa mielta (55,7 %). Lisaksi heista
vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 27 %. Taysin eri mieltd on ainoastaan
3,3 % ja jokseenkin eri mieltd 4,9 %. Ei samaa eik& eri mieltd vditeen kanssa
postmoderneista vastaajista on 9 %. Toisaalta myo6s ei-postmodernit vastaajat
odottavan tydnantajan palkitsevan heidat hyvista suorituksista. Kuitenkin heista
taysin samaa mielta olevia vastaajia on vdhemman kuin postmodernien vastaajien
kohdalla. Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa tdysin samaa mielté on
33,3 % ja jokseenkin samaa mieltd 47,4 %. Ei-postmoderneista tyontekijoista
kukaan ei ole véitteen kanssa taysin eri mieltd, mutta jokseenkin eri mieltd olevia
16ytyy 5,1 %. Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyontekijat
odottavat hieman enemman tydnantajansa palkitsevan heidat kuin ei-
postmodernit tyontekijat. Kuitenkin molemmat ryhmat odottavat palkitsemista.

Vditteen “Tyo6paikallani on pystyttdva sietimaan epavarmuutta ja muutosta”
kohdalla ei-postmodernien ja postmodernien vastaukset erosivat toisistaan erittain
merkitsevasti (p=0.000). Postmoderneista vastaajista vaitteen kanssa taysin samaa
mielté oli 36,9 % ja jokseenkin samaa mielta 42,6 %. Ei-postmoderneista vastaajista
taysin samaa mieltd vaitteen kanssa on vain 10,3 %, mutta jokseenkin samaa mielta
43,6 %. Ei-postmoderneista vastaajista 10ytyy postmoderneja vastaajia enemman
niit4, jotka ovat vditteen kanssa eri mieltd. Ei-postmoderneista vditteen kanssa
taysin tai jokseenkin eri mieltd on yhteensa 18 % kun taas postmodernien
vastaajien kohdalla vastaava luku on vain 4,1 %. Tulosten perusteella voidaan
sanoa, ettda postmodernit tyontekijat kokevat ei-postmoderneja enemman
tyOpaikalla tarvittavan epavarmuuden ja muutoksen sietokykyad. Oletuksen
toteutuvat siis myos talta osin.

Seuraava vdite oli ”Luotan siihen, ettd saan tyoskennelld nykyisessa tytpaikassani
niin kauan kuin haluan”. Vaite mittasi samaa asiaa kuin osion ensimmainen vaite.
Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti
erittdin merkitsevasti (p=0.000). Postmodernit vastaajat luottavat selvasti ei-
postmoderneja vahemman tydsuhteensa jatkuvuuteen samoin kuin ensimmaisen
vditteen kohdalla todettiin. Heisté vaitteen kanssa taysin eri mieltd on 12,3 % kun
taas kukaan ei-postmoderneista vastaajista ei ole vaitteen kanssa taysin eri mielta.
Liséksi postmoderneista tydntekijoista vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltéd on 19,7
% kun ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa jokseenkin eri mieltd on
vain 7,8 %. Toisin sanoen postmoderneista tyontekijoista yhteensa 32 % on vaitteen
kanssa joko jokseenkin tai taysin eri mieltd kun vastaava luku ei-postmodernien
kohdalla on vain 7,8 %. Ero on selva. Vaitteen kanssa tdysin samaa mielta
postmoderneista tydntekijoistd on 8,2 % kun taas postmoderneista tyontekijoista
taysin samaa mielta vaitteen kanssa on 33,8 %. Lisaksi vaitteen kanssa jokseenkin
samaa mieltd on postmoderneista tyontekijoista 29,5 % ja ei-postmoderneista
tyontekijoista 41,6 %. Oletukset toteutuvat siis selvasti: tyéelaman uutta sopimusta
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edustavat vastaajat luottavat védhemman tyodsuhteensa jatkuvuuteen kuin
tydelaman vanhaa sopimusta edustavat vastaajat.

Osion viimeinen vadite oli ”Uskon, etta jos siviilielaméassani joudun kohtaamaan
pahoja ongelmia, tydnantajani pitdd minusta huolen”. Vdite edusti tydelaman
vanhaa sopimusta ja vastaukset ryhmien valilla erosivat toisistaan tilastollisesti
erittdin merkitsevasti (p=0.000) jakautuen oletetun mukaisesti. Postmoderneista
tyontekijoista suurin osa oli vaitteen kanssa taysin (22,1 %) tai jokseenkin eri mielta
(31,1%). Ei-postmoderneista tyontekijoista vaitteen kanssa taysin eri mieltd oli vain
2,6 % ja jokseenkin eri mieltd 17,9 %. Heista taas vaitteen kanssa taysin samaa
mieltd oli 17, 9 % (vastaava luku postmodernien kohdalla 4,9 %) ja jokseenkin
samaa mieltéd 28,2 % (vastaava luku postmodernien kohdalla 18 %). Oletukset
tayttivat siis taysin. Tydelaman uutta sopimusta edustavat postmodernit vastaajat
eivat uskoneet tydnantajan auttavan heita siviilielaman ongelmissa kun taas
vanhaa tybdelaman sopimusta edustavat ei-postmodernit tydntekijat uskoivat
tydnantajansa apuun.

7.7 Postmodernin tyOntekijan ja tydelaman uuden sopimuksen
valinen suhde

Mielenkiintoista on tarkastella, kokivatko postmodernit tyodntekijat myds
tyoelaman sopimuksen postmoderniksi. Toisin sanoen, onko tyontekijan
postmoderniuden ja tydelaman sopimuksen kokemisen vélilla korrelaatiota. Tama
tehtiin testaamalla korrelaatiota summamuuttujasta saatujen pisteméaarien kesken.
Korrelaatio testattiin tyontekijan postmoderniudesta saadun pistemaaran ja
tydelaman sopimuksesta saadun pistemaaran valilla.

Tyontekijan postmodernius korreloi tilastollisesti erittagin merkitsevasti ty6elaman
uuden sopimuksen kanssa (p=0.000). Postmodernit tyontekijat kokivat myds
tyoelaméan sopimuksen uudeksi eli postmoderniksi. Tyontekijan postmodernius ja
tydelaman uusi sopimus liittyvat siis toisiinsa selvasti. Korrelaatio tekijdiden
valilla on positiivinen. Taulukko 15 esittda korrelaation muuttujien valilla.
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TAULUKKO 15 Tyontekijan postmoderniuden ja tyéelamén uuden sopimuksen valinen
korrelaatio

| | TYOSUMMA | SOPSUMMA
Spearman’s rho  Tyontekijan Correlation
postmodermuQen Coefficient 1,000 365()
summamuuttuja
(TYOSUMMA)
Sig. (2-tailed) : ,000
N 200 200
Ty6eldmén uuden Correlation
sopimuksen . Coefficient 365() 1,000
summamuuttuja
(SOPSUMMA)
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 200 200

** Correlation is significant at the 0.01 level (2tailed).

7.8 Taustamuuttujien perusteella I0ydetyt erot

Taustamuuttujina olivat organisaatio, sukupuoli, tyéssdoloaika, ika ja asema.

Organisaatio

Eroja organisaatioiden valilla testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla kun
muuttujina  olivat summamuuttujan pistemdiréd ja organisaatio. Ero
organisaatioiden valilla organisaation postmoderniuden kohdalla oli tilastollisesti
melkein merkitsevd (p=0.033). Ristiintaulukoimalla muuttujat saadaan tietoa,
miten eri organisaatiot erosivat toisistaan. Solagem on organisaatioista
postmodernein. Vastaajista 17,1 % luokittelevat Solagemin taysin postmoderniksi
organisaatioksi annetuilla kriteereilla ja 76,8 % jokseenkin postmoderniksi. Soforin
taysin postmoderniksi organisaatioksi luokittelevat 14,4 % vastaajista ja
jokseenkin postmoderniksi 71,1 % vastaajista. Donella taas kukaan ei luokitellut
organisaatiota taysin postmoderniksi, mutta jokseenkin postmoderniksi sen
luokitteli 85,7 %. Kaikki organisaatiot ovat siis selvasti postmoderneja, mutta
Solagem on hieman postmodernimpi kuin muut.

Organisaation perusteella 16ytyi myods eroja tyontekijoéiden postmoderniuden
kohdalla. Kruskal-Wallis -testin tuloksella erot tyontekijoiden postmoderniuden
valilla ovat tilastollisesti merkitsevat (p=0.009). Solagemin tyontekijat nayttaisivat
olevan kaikkein postmoderneimpia. Heistd 98,8 % voitiin luokitella jokseenkin
postmoderneiksi. Tosin my6s muiden organisaatioiden kohdalla suurin osa
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tyontekijoistd oli jokseenkin postmoderneja: Donella heité oli 92,9 % ja Soforilla
94,4 %. Vaikka tilastollisesti eroja 10ytyi, eivat ne olleet kaytadnnossa suuria.

My0s tydelaman sopimuksen suhteen I6ytyi organisaatioista tilastollisesti melkein
merkitsevida eroja (p=0.016). Ristiintaulukoimalla muuttujat néahdaan, miten
organisaatiot erosivat toisistaan. Soforilla tydelaman uusi sopimus ei vallitse niin
selvasti kuin muissa organisaatioissa. Soforilaisista jopa 46,7 % ei kokenut
tydelaman sopimusta juurikaan postmoderniksi. Heista kuitenkin 52,2 % koki sen
jokseenkin postmoderniksi ja 1,1 % taysin postmoderniksi. Donella taas 82,1 %
vastaajista luokittelivat tydelaman sopimuksen jokseenkin postmoderniksi.
Solagemilla 61,1 % vastaagjista nékivat tydelaman sopimuksen jokseenkin
postmoderniksi ja 1,2 % taysin postmoderniksi. Donella ndyttaisi eniten vallitsevan
tydelaman uusi sopimus ja Soforilla vahiten. Jotakin merkitysta saattaa olla silla,
ettd Soforin paatoimipaikka sijaitsee Kauhavalla, joka on perinteitd kunnioittava,
maaseudulla sijaitseva pieni kaupunki. Pienelld paikkakunnalla ty6elaméan
sopimuksen ehdot voivat olla perinteisempia kuin suurilla paikkakunnilla.

Sukupuoli

Sukupuolten valilla ei l6ytynyt tilastollisesti merkitsevia eroja organisaation
postmoderniuden, tyodntekijdiden postmoderniuden tai tydelama&n uuden
sopimuksen kohdalla. Miehet ja naiset olivat siis yhtd postmoderneja, kokivat
organisaation yhtd postmoderniksi samoin kuin tydeldman sopimuksen. Eroja
testattiin Mann-Whitney -testin avulla.

Tyosséoloaika

Tydssdoloajalla ei nayttanyt olevan merkitystd minkdan muun kuin tydntekijan
postmoderniuden summamuuttujan pistemaaran suhteen. Tyo6ssaoloaika oli
luokiteltu 1 = alle vuoden, 2 = 1-5 v., 3 = 610 v. Ja 4 = yli 10 v. Kruskal-Wallis -
testin mukaan ero tydsséoloaikojen kesken tyontekijan postmoderniuden suhteen
oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.041). Ristiintaulukoimalla muuttujat
saadaan tietoa, misté erot 16ytyvat.

Yli 10 vuotta organisaatiossa tydskennelleet olivat vahemman postmoderneja kuin
muut. Tosin heistékin suurin osa oli postmoderneja. Yli 10 vuotta tydskennelleista
jokseenkin postmoderneja oli 87,5 % vastaajista ja ei juurikaan postmoderneja 12,5
% vastagjista. Muiden luokkien kohdalla lédhes kaikki olivat jokseenkin
postmoderneja (yli 90 % kaikkien luokkien kohdalla). Tulos ei ole yllatys —
pikemminkin on yllatys se, ettd yli 10 vuotta tydskennelleistd kuitenkin 87,5 %
voitiin luokitella jokseenkin postmoderneiksi. Olisi voinut dettaa, etta heita olisi
paljon véhemman.
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k&

Yllattavaa kylla, ialla ei nayttanyt olevan merkitysté organisaation, tyontekijan tai
tydeldmén sopimuksen postmoderniuden kanssa. Eroja ikdryhmien valilla
testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla. Ikaryhmat olivat 1 = 20-35v.,2 =3645 V., 3
=46-55v.jad=yli55v.

Ajatukset sukupolvi X:n eroista muihin eivat siis nayttdneet toteutuvan.
Pikemminkin sukupolvi X:8& koskeneet nakemykset toteutuivat kaikkien
ikdryhmien kohdalla samalla tavalla aivan kuin oletettiinkin. Kaikista ikdryhmista
suurin osa vastaajista voitiin luokitella postmoderneiksi tyontekijoiksi.

Asema

Asemalla nayttaisi olevan merkitystd sekd organisaation postmoderniuden
kokemisen ettd tydelamén sopimuksen kokemisen Kkanssa. Tyontekijan
postmoderniuden kanssa silla ei ollut merkitysta Organisaation postmoderniuden
kohdalla asemien valinen ero oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.017) ja
tydelaman sopimuksen kohdalla tilastollisesti erittain merkitseva (p=0.000). Erot
testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla aseman ja summamuuttujan pistem&aran
suhteen.

Asema oltiin luokiteltu seuraavasti: 1 = ylin johto, 2 = keskijohto, 3 = asiantuntija ja
4 = muu. Ylin johto naki organisaation enemman postmodernina kuin muut
luokat. Heistéa 30,8 % né&ki organisaation taysin postmodernina ja 61,5 % jokseenkin
postmodernina. Muiden luokkien kohdalla taas téysin postmodernina
organisaation naki alle 20 %, suuri osa naki organisaation kuitenkin jokseenkin
postmodernina. Tulos ei ole yllattdva. Organisaation postmoderniutta mitattiin
mm. keskustelevalla johtamistyylilld. On oletettavaa, ettd ylin johto ainakin
haluaisi ajatella, ettd johtamistyyli on keskusteleva. Erot ryhmien valilla eivat
kuitenkaan ole kaytdnnossd kovin suuret. Kaikki ryhméat nékivat organisaation
postmoderniksi.

Tyoelaman sopimuksen kohdalla erot ryhmien valilla olivat tilastollisesti erittain
merkitsevat. Asiantuntijat ja ryhma muut nakivat tydelaméan sopimuksen
vahemman postmoderniksi kuin keskijohto ja ylin johto. Taulukko 16 esittéad
ristiintaulukon, josta nakyvat prosenttiosuudet tarkemmin.
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Tybelaman sopimuksen postmodernius,

summamuuttuja Total
taysin
ei juurikaan jokseenkin | postmoder
postmoderni | postmoderni ni

ylin johto Count 4 9 0 13

% within Asemasi? 30,8% 69,2% ,0% 100,0%

% within ty6eldmén

sopimuksen 5,1% 7,5% 0% 6,5%

postmodernius,

summamuuttuja

% of Total 2,0% 4,5% ,0% 6,5%
keskijohto Count 9 29 1 39

% within Asemasi? 23,1% 74,4% 2,6% 100,0%

% within ty6elamén

sopimuksen 11,5% 24,2% 50,0%|  19,5%

postmodernius,

summamuuttuja

% of Total 4,5% 14,5% ,5% 19,5%
asiantuntija  Count 52 65 0 117

% within Asemasi? 44,4% 55,6% ,0% 100,0%

% within ty6elamén

sopimuksen 66,7% 54,2% 0%|  585%

postmodernius,

summamuuttuja

% of Total 26,0% 32,5% ,0% 58,5%
muu Count 13 17 1 31

% within Asemasi? 41,9% 54,8% 3,2% 100,0%

% within ty6elamén

sopimuksen 16,7% 14,2% 50,0%|  15,5%

postmodernius,

summamuuttuja

% of Total 6,5% 8,5% ,5% 15,5%

Total Count 78 120 2 200
% within Asemasi? 39,0% 60,0% 1,0% 100,0%

Erot ovat selvat ryhmien valilla, vaikkakin suurin osa silti naki tydeldman
sopimuksen jokseenkin postmoderniksi. Ero johdon ja muiden ryhmien valilla on

mielenkiintoinen -

ehka

johto on enemman selvilla toimintaympariston
epavarmuudesta ja nakee siksi myds tydelaman sopimuksen uudella tavalla.
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8 JOHTOPAATOKSET JAPOHDINTA

IT-alan organisaatioista 10ytyi p-organisaation piirteitd. Organisaatiot olivat
padosin postmoderneja ja niistd 10ytyi postmoderneja tyontekijoitd. Myds
tydelaman uuden sopimuksen piirteita 16ytyi organisaatioista.
Paatutkimuskysymykseen voidaan vastata, ettd tutkitut IT-alan yritykset olivat
paaosin p-organisaatioita.

Organisaatioista 10ytyi kuitenkin myds tyontekijoitd, jotka kokevat tydeldman
sopimuksen perinteisemmalla tavalla. Heiddan odotuksensa heijastavat vanhan
sopimuksen piirteitd ja he myos uskovat organisaation vaativan heiltd samoja
asioita kuin aiemminkin. Tosin heidankin kohdallaan jotkin tytelaméan uuden
sopimuksen piirteet ovat todellisia: he uskovat tydnantajan odottavan heilta
jatkuvaa itsensé kehittamista seké@ enenevaa vastuun kantamista. Nama kaksi asiaa
nayttaisivat siis koskettavan kaikkia tyontekijoita riippumatta siitd, heijastavatko
heidédn kasityksensa tydelaman uutta vai vanhaa sopimusta.

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin misséa madrin ja missd suhteessa p-
organisaation piirteet toteutuivat tutkituissa organisaatioissa alaongelmien avulla.

Ensimmainen alaongelma oli:

Misséd médrin organisaatioista 10ytyy niité piirteitd, joilla postmodernia organisaatiota
on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu?
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Alaongelmaan voidaan vastata, ettd tutkittavat organisaatiot tayttivat
postmodernin organisaation Kkriteerit. Ne olivat tiimity6hon ja projektitydhon
perustuvia organisaatioita, joissa kaytettiin informaatioteknologiaa
kokonaisvaltaisesti tyon apuna. Asiakassuhteita pidettiin erityisen tarkein,
luovuutta ja innovatiivisuutta arvostettiin ja tyd koettiin haastavana seka
vastuullisena. TyoOntekijat kokivat organisaation arvostavan myds erilaisuutta.
Aivan niin selkedasti eivat erottuneet piirteet kansainvalisyys, kannustus ideointiin
sekda keskusteleva johtamistyyli. Joidenkin mielestd myds naitd piirteitd 16ytyi,
mutta vastaajat eivat olleet nakemyksissaan niin yksimielisia kuin muiden
kriteereiden kohdalla. Naissd kohdin useat vastaajat eivat olleet muodostettujen
vaitteiden kanssa samaa eik& eri mieltd. Ehk& kansainvélisyys ei koskettanut
kaikkia vastaajia, vaikka organisaatiotasolla toiminta olisikin kansainvalista.
Samoin vaikka kaikki eivat kokeneet kannustusta ideointiin, suurin osa koki
organisaation arvostavan kuitenkin innovatiivisuutta ja luovuutta. Taltd osin
innovatiivisuuden ja luovuuden Kriteeri siis toteutui. Keskusteleva johtamistyyli
oli selvasti vaikeasti hahmotettavissa vastaajille. Johtamistyyli saattaakin enemman
riippua johtajan persoonallisuudesta kuin organisaatiosta sinansa.

Lehtosen (2000, 18) madaritelma postmodernista organisaatiosta nayttaisi parhaiten
istuvan suomalaisiin organisaatioihin. Lehtosen mukaan postmoderni organisaatio
antaa tyontekijoilleen vastuuta ja péatosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden
tarkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. Nama kriteerit
toteutuivat myos wtkittujen organisaatioiden kohdalla. Eisenbergin ja Goodallin
(1997) maaritelma sopii joiltakin osin my6s tutkittaviin organisaatioihin. Heidan
mukaansa postmoderni organisaatio on tiimipohjainen, matalahierarkinen,
projektity6té painottava organisaatio, jossa hyddynnetadn informaatioteknologiaa
ja globaaleja verkostoja. Maaritelmda istuu tutkittaviin organisaatioihin kaikilta
muilta osin, paitsi globaalien verkostojen hyddyntdminen ei nayttanyt naissa
organisaatioissa korostuvan.

Andriopoulosin ja Gotsin (2002) havainnot menestyvan Piilaakson yrityksesta
nayttaisivat joiltakin osin kuvaavan myds suomalaisia IT-alan organisaatioita.
Heidadn mukaansa yrityksessa vallitsi yhteistyéhon perustuva johtaminen, rohkea
ilmapiiri ja yrityksessa korostettiin yksil6llisyyttd ja erilaisuutta. Lisaksi
tyontekijoita kannustettiin kohtaamaan uusia haasteita ja alueita. Tutkituissa
suomalaisissa IT-alan organisaatioissa tyontekijat kokivat tydssaan uusia haasteita
ja uskoivat organisaation arvostavan erilaisuutta. Yhteistydhon perustuva
johtaminen ja rohkea ilmapiiri eivat ilmenneet kuitenkaan niin selkeésti.

Merkitsevid eroja eri vastaajien valilla ei 10ytynyt — lédhes kaikki kokivat
organisaation postmoderniksi. Kyseiset organisaatiot siis tayttivat postmodernin
organisaation kriteerit suurilta osin ja soveltuivat hyvin tutkimuksen kohteeksi.
Kuviossa 23 esitetddn vield postmodernin organisaation kriteerit siten kun ne téssa
tutkimuksessa toteutuivat.
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Postmoderni organisaatio

- Hyo6dyntaa informaatioteknologiaa tyén apuna

- Tekee paljon tiimityota

- Toiminta on projektiluonteista

- Panostaa asiakassuhteisiin

- Korostaa luovuutta ja innovatiivisuutta

- Antaa tyontekijoilleen vastuuta

- Tarjoaa haastavaa ty0td, jossa tarvitaan monenlaisia taitoja
- Arvostaa erilaisuutta

*TutkimuskKirjallisuudessa esitetyt ndkemykset toteutuivat.

- Seuraavat piirteet eivat toteutuneet niin selkeasti, vaikka niin oletettiin:

0 Toiminnan kansainvalisyys
0 Kannustus ideointiin

0 Keskusteleva johtamistyyli

*Tutkimuskirjallisuudessa esitetyt nakemykset eivat toteutuneet niin selkeasti

KUVIO 23 Postmodernin organisaation toteutuneet kriteerit téssa tutkimuksessa.

Toinen alaongelma oli:

Loytyykd organisaatioista postmoderneja tyontekijoitd? Miten postmodernien
tyontekijoiden kasitykset eroavat ei-postmoderneista tydntekijoista? Mitka tekijat
nayttéisivat voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen?

Organisaatioista 10ytyi selkeasti postmoderneja tyontekijoitd. Summamuuttujaa
kayttamalla lahes kaikkien vastaajien voitiin katsoa olevan jokseenkin
postmoderneja tyontekijoitda (96 %). Kuitenkaan aivan kaikki postmodernista
tyontekijastd oletetut kasitykset eivat toteutuneet, joten summamuuttujan
palauttaminen alkuperaiselle neliportaiselle asteikolle ei toiminut tarpeeksi hyvin.
Té&sta syysta tarkempaan tarkasteluun otettiin huippupisteet saaneet vastaajat (25
%) ja vahiten pisteitd saaneet vastaajat (25 %). Erityisen mielenkiintoista oli
vertailla kaikkein postmoderneimpien ja vahiten postmodernien vastauksia
toisiinsa.

Mitka piirteet sitten nayttivat korostuvan kaikkein postmoderneimmilla
tyontekijoilla? Tilastollisesti merkitsevid eroja ei-postmoderneihin tyontekijoihin

I6ytyi monesta kohtaa ja tutkimuskirjallisuudessa esitetyt nakemykset toteutuivat
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oletetun lailla. Postmodernit tyontekijat pitivat erittdin tarkednd tyodaikojen
joustavuutta, ilmapiirin rentoutta ja hauskanpitoa tyotkavereiden kanssa. He
suhtautuivat positiivisesti informaatioteknologian kayttoon ja halusivat selvasti
vahemman ohjausta tyonsd tekemiseen kuin ei-postmodernit tyontekijat.
Postmoderneille tyontekijoille viralliset tittelit ja hierarkiat eivat merkinneet
mitéan. Liséksi he korostivat erityisen paljon itsensd kehittdmisen térkeyttd seka
halusivat tyonsa aiheuttavan heille onnistumisen elamyksia.

Tilastollisesti merkitsevia eroja ei-postmoderneihin tyontekijoihin 10ytyi myos
kohdista yhteisiin asioihin vaikuttaminen ja organisaation kehittdmiseen
osallistuminen. Naissa kohdin kuitenkin suurin osa postmoderneista tydntekijoista
ei vastannut oletetulla tavalla. TITU:n tutkimustulosten pohjalta oletettiin, etta
postmodernit tydntekijat eivat ole kiinnostuneita organisaation kehittamisesta ja
vaikuttamisesta yhteisiin asioihin. N&ain ei kuitenkaan ollut. Postmoderneista
tyontekijoistéa suurin osa halusi osallistua organisaation kehittdmiseen ja halusi
vaikuttaa tyOpaikan yhteisiin asioihin. Tdmé& on erityisen mielenkiintoista, silla
myo6s tutkimuskirjallisuudessa on esitetty vaitteitd, etteivdt postmodernit
tyontekijat ole kiinnostuneita organisaation yhteisista asioista. Asia nayttaisi
olevan niin, ettd he kylla ovat kiinnostuneita, mutta kuitenkin vdhemman kuin ei-
postmodernit tyontekijat. Tilastollisesti merkitseva ero siis 10ytyi ei-
postmoderneihin tyontekijoihin: eipostmodernit tyontekijat olivat vield enemman
kiinnostuneita organisaation kehittamisesta kuin postmodernit tyontekijat. Tapaus
TITU saattaa valottaa asian taustaa. Voi olla, ettd postmodernit tyontekijat kylla
haluavat osallistua organisaation kehittdmiseen, mutta syyt ovat toiset. TITU:n
tapauksessa heilla korostui itsensa kehittéminen arvona, joka vaikutti kaikkeen
tekemiseen. T&std syysta voidaan olettaa, ettd postmodernit tyontekijat haluavat
kehittdd organisaatiota siitd syystd, ettd he kokevat sen kehittavan heitéd itsedan.
Motiivit kehittamisen taustalla ovat siis erilaiset kuin ei-postmoderneilla
tyontekijoilla. On myods huomattava, ettd kysymykseen on sosiaalisesti edullista
vastata myonteiselld tavalla. Nahtavilla on kuitenkin trendi halun vahenemisessa
organisaation kehittdmiseen: postmodernit tyontekijat eivat ole siitd yhta
kiinnostuneita kuin ei-postmodernit tyodntekijat. Talta osin oletukset toisaalta
toteutuivat.

Tilastollisesti merkitsevia eroja postmodernien ja ei-postmodernien valilla ei
I6ytynyt kaikissa vaittamissa. Kuitenkin tarkastelemalla vastausten jakautumista
huomattiin selkeitd eroja postmodernien ja ei-postmodernien vastausten valilla.
Postmodernit tyodntekijat nayttivat arvostavan vapaa-aikaa palkkaa enemmaén,
korostivat ei-postmoderneja tyontekijoitd enemman yksilollisyytta eivatka olleet
niin sitoutuneita tydskentelem&an organisaatiossa elakeik&an saakka. He halusivat
tyoskennelld ei-postmoderneja tyontekijoitda enemman useissa organisaatioissa
tyouransa aikana. Nailtd osin oletukset postmodernin tyontekijan piirteista siis
toteutuivat, vaikka tilastollisesti merkitsevia eroja ei 10ytynytkaan.
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Ainut vaittdma, jonka kohdalla ei lIoytynyt tilastollisesti merkitsevia eroja, eika
vastauksia tarkastelemalla l6ydetty myo6skaan eroja, oli yhteenkuuluvuus. Toisin
kuin oletettiin, my6s postmodernit tyontekijat pitivat yhteenkuuluvuuden
tunnetta tyttovereiden kanssa tarkedna. Tama arvo otettiin alun perin TITU:n
tuloksista. Siind yhteenkuuluvuutta korostivat lahinna ei-postmodernit tyontekijat.
Taman pohjalta oletettiin, etteivdt postmodernit tydntekijat arvosta
yhteenkuuluvuutta niin paljon. Tama ei kuitenkaan toteutunut. Vaikka
postmodernit tyontekijat korostivatkin enemman yksiloéllisyyttd, on myds
yhteenkuuluvuus heille tdrkedd. Tama saattaa liittyd siihen, ettd postmodernit
tyontekijat haluavat pitda tyotovereidensa kanssa myods hauskaa seka pitavat
tarkednd rentoa ilmapiiria. NAaitd asioita edesauttaa yhteenkuuluvuus. Tulos on
yhtenevainen Faberin (2001) tulosten kanssa. Myo0s siina sukupolvi X:n edustajat
olivat jopa enemman ryhmaorientoituneita kuin muut.

Seuraavaksi  tarkastellaan viela jokaista postmodernista tyodntekijasta
tutkimuskirjallisuudessa esitettya vaitettd erikseen.

Vdite: "Postmoderni tydntekija korostaa yksilollisyytta ja itsendisyyttd, on valmis
kantamaan vastuuta ja on aloitteellinen” (Kinnaird 2002).

Tama vdite sai vahvistusta tassa tutkimuksessa. Suurin osa postmoderneiksi
luokitelluista henkil6isté korostivat yksilollisyytta seka halusivat kantaa vastuuta.
Vastuun kantaminen ei valttimatta liitykdan sitoutumiseen, vaan ennemmin
itsensa kehittdmiseen.

Vaite: ”Postmoderni tyontekija haluaa kehittda itseddn, jotta hanen taitonsa
sailyisivat tydmarkkinakykyisind” (Cappelli 1999).

MyOs tama vaite sai vahvistusta. Lahes Kkaikki vastaajat kokivat itsensa
kehittamisen tarkedksi, mutta postmodernit tyodntekijat kokivat sen vield
tarkeammaksi kuin muut. Ero muihin tyontekijoihin oli tilastollisesti erittdin
merkitseva.

Vdite: ”Postmoderni tyontekija sietdd epavarmuutta ja muutosta” (Byrne 2001).

Postmodernit tyontekijat kokivat, ettd heiddan on pystyttdvad sietdmaan
epavarmuutta ja muutosta. Epdvarmuus ja muutos koskettivat myods muita
tyontekijoitd, mutta postmodernien tyontekijoiden kohdalla kokemus oli vield
voimakkaampi. Vdite sai siis tukea tutkimukselta.

Vdite: ”Postmoderni tyontekija tydskentelee organisaatiossa ainoastaan niin kauan,
kuin se palvelee omia tarpeita kuten itsensa kehittamista” (Cappelli 1999).
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Tama vdite ei saanut tukea aivan niin selkeasti kuin muut vaitteet. Postmodernit
tyontekijat eivat olleet vaitteen kanssa aivan samaa mieltd, mutta odotettu ero
I6ytyi kuitenkin vertailtaessa postmodernien vastauksia ei-postmoderneihin.
Oletetun mukaisesti postmodernit tyontekijat olivat vaitteen kanssa siis enemman
samaa mieltd kuin ei-postmodernit tydntekijat. Taltd osin vaite sai tukea, mutta
siihen on suhtauduttava kuitenkin varauksellisesti. Toisaalta voidaan ajatella, etta
kysymys oli muotoiltu siten, ettd siihen on sosiaalisesti edullisempaa vastata
olevansa vaitteen kanssa eri mieltd. Samaa mieltd oleminen edustaisi kuitenkin
kohtalaisen ”itsekasta” nadkemysta. Tasta huolimatta eroja postmodernien ja ei-
postmodernien valilla 16ytyi, mika voisi viitata siihen, ettd vaite saisi kuitenkin
tukea.

Vdite: "Postmoderni tydntekija on teknologiasuuntautunut” (Kinnaird 2002).

Vaite sai selvdd tukea. Tosin kaikki vastaajat suhtautuivat mydnteisesti
teknologian kayttéon, mika selittyy tutkittavilla organisaatioilla. Organisaatiot

olivat informaatioteknologian alan organisaatioita, joten on oletettavaa, etta
tyontekijat myds suhtautuvat informaatioteknologiaan mydnteisesti.

Vdite: ”"Vapaa-aikaa arvostetaan tyota enemman” (Faber 2001).

Vaite liittyy erityisesti X-sukupolven asenteisiin. Vaite sai kuitenkin laajalti tukea —
postmodernit tyontekijat arvostivat selvasti vapaa-aikaa tyota enemman ja heidan
vastauksensa erosivat ei-postmoderneista tyontekijoista.

Vdite: ”Auktoriteetteja ja hierarkiarakenteita ei pideta tarkeind” (Faber 2001).

Myos tdma vaite sai selvaa tukea. Postmodernit tyontekijat eivat piténeet titteleita
niin tarkeana kuin vahemman postmoderneiksi tydntekijoiksi luokitellut henkilot.
Tama saattaa liittya myos organisaatiorakenteeseen —tyypillisesti postmodernissa
organisaatiossa (joita tutkittavat organisaatio olivat) on matalahierarkinen rakenne.
Tulos heijastaa kuitenkin tyontekijoiden asenteita — postmodernit tyontekijat eivat
kokeneet titteleitd ollenkaan niin tarkedksi kuin ei-postmodernit tydntekijat.

Vdite: ”Postmoderni tyontekija arvostaa hauskanpitoa ja rentoutumista myds
toissa” (Sellers 2002; Kinnaird 2002).

Vdite sai tukea. Postmoderni tyontekijd arvostaa hauskanpitoa tydkavereiden
kanssa ja pitda ilmapiirin rentoutta erityisen tarkeana. Erot ei-postmodernien
tyontekijoiden mielipiteisiin  ovat selvat: rentous ja hauskanpito ovat
postmoderneille tyontekijoille tarkeampia kuin muille.

Véite: ”Postmoderni tydntekijé ei ole kiinnostunut organisaation kehittdmisesté ja
yhteisiin asioihin vaikuttamisesta” (Kinnaird 2002).
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Vite liittyy alunperin X-sukupolveen. Kinnairdin (2002) mukaan X-sukupolven
edustajat eivat ole kiinnostuneet yhteisistd asioista niin paljon kuin aiemmat
sukupolvet. TAma nayttaisi patevan myos postmoderneihin tyontekijoihin: he ovat
vahemman kiinnostuneita organisaation kehittdmisestd ja yhteisiin asioihin
vaikuttamisesta kuin muut, vaikka vastaavatkin yleisesti niiden kiinnostavan
heitad. Ero l10ytyykin vertailtaessa postmodernien vastauksia muiden vastauksiin.
Tama on erityisen mielenkiintoista: selvasti on nahtavissa trendi siihen, etta
yhteisten asioiden hyvéksi toimiminen ei ole niin suosittua kuin aiemmin. On
my06s muistettava, ettd kysymykseen on sosiaalisesti edullista vastata olevansa
kiinnostunut  organisaation  kehittdmisestd. Todenndkoisesti  selvat  erot
postmodernien ja eipostmodernien vastaajien valilla kertovat myds siita, etta
todellisuudessa organisaation kehittaminen ei kiinnosta niin paljon, kuin tulokset
antaisivat olettaa.

Véite: ”Postmodernilla tydntekijalla painottuvat arvot yksilollisyys, sosiaalisuus,
motivaatio, itsensa kehittdminen, oma kunnianhimo ja itsetunto, seka
viihtyvyys/mukavuus” (Joensuu 2001).

Vaite sai tukea tastd tutkimuksesta. Postmodernit tyodntekijat olivat muita
yksilollisempid ja painottivat itsensd kehittamistd. He olivat myds sosiaalisia ja
halusivat pitdd hauskaa tyotovereidensa kanssa — myds ilmapiirin rentoutta
pidettiin tarkedna.

Seuraavaan kuvioon 24 on koottu postmodernin tyéntekijan piirteet niin kuin ne
tassa tutkimuksessa toteutuivat.



Postmoderni tyontekija

- Arvostaa tyfaikojen joustavuutta

- Nakee tarkeaksi hauskanpidon tydkavereiden kanssa

- Pitaa tarkedna ilmapiirin rentoutta

- Ei pida térkeana titteleita

- Ei halua ohjausta tydnsa tekemiseen, vaan tekee sen itsenaisesti
- Suhtautuu myonteisesti informaatioteknologian kayttéon

- Korostaa onnistumisen elamysten tarkeytta tydssa

- Pitéa itsensd kehittdmista tyon avulla erittéin tarkeana

*Loytyi tilastollisesti merkitsevia eroja verrattuna ei-postmoderneihin tyéntekijoihin ja
tutkimuskirjallisuudessa esitetyt nakemykset toteutuivat.

- Haluaa osallistua organisaation kehittdmiseen, mutta vdhemman kuin ei-
postmodernit tyontekijat

- Haluaa vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin, mutta vdhemman kuin ei-
postmodernit tyontekijat

*Loytyi tilastollisesti merkitsevid eroja verrattuna ei-postmoderneihin tyontekijoihin,
mutta tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset eivét taysin toteutuneet.

- Arvostaa enemman vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa

- Kokee itsensd enemman yksildksi kuin ryhmén jaseneksi

- Haluaa tytskennelld useissa eri organisaatioissa enemman kuin ei-postmodernit
tyontekijat

*Ei l6ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja, mutta vastauksia tarkastelemalla selkeité
eroja kuitenkin l0ytyi verrattuna ei-postmoderneihin tydntekijéihin.

KUVIO 24 Postmodernin tydntekijan piirteet tdssa tutkimuksessa.
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Kolmas alaongelma oli:

Miten tydeldman uusi sopimus nakyy tutkittavissa organisaatioissa? Mitka ovat
olennaisimmat erot uuden sopimuksen kokevien ja vanhan sopimuksen kokevien
tyontekijoiden valilla?

Tyo6elaméan uusi sopimus nékyi tutkituissa organisaatioissa. Tosin organisaatioista
I6ytyi myos tyontekijoitd, joiden nakemykset edustivat enemman tydelaman
vanhaa sopimusta. Mitkd tyoelaman uuden sopimuksen piirteistd toteutuivat
selkeimmin?

Oletetun mukaisesti tydelaman uutta sopimusta edustavat tyontekijat kokivat
tyonantajansa odottavan heidan tydskentelevan pitkia péaiva tarpeen vaatiessa,
odottivat palkitsemista hyvista suorituksista, joutuivat sietimadan tyopaikalla
epavarmuutta ja muutosta eivatkd uskoneet tyOdnantajan huolehtivan heidan
siviilielaman ongelmistaan. Naissa kohdin tyoelaman uudesta sopimuksesta
kirjoitetut kéasitykset toteutuivat ja ne myos erosivat tilastollisesti merkitsevasti
tydelaman vanhaa sopimusta edustavien tyontekijoiden vastauksista. Lisaksi
kaikki tyontekijat kokivat tyonantajansa odottavan heiltd jatkuvaa itsensa
kehittamistéa ja enenevaa vastuun kantamista. Naissa kohdin eroja vastaajien valilta
ei loytynyt, vaan sekd tyOeldmé&n uutta sopimusta edustaneet ettd vanhaa
sopimusta edustaneet tyontekijat kokivat nain.

Joissakin kohdin tydelaman uudesta sopimuksesta kirjoitetut vaitteet eivat taysin
toteutuneet. Naissadkin kohdin n&kemykset erosivat kuitenkin tilastollisesti
merkitsevasti vanhaa sopimusta edustaneiden tyontekijoiden kasityksista.
Tyoelaman uutta sopimusta edustaneet tyontekijat odottivat tyonantajalta
koulutusta, vaikka nain ei oletettu. He odottivat d9ta kuitenkin vdhemman kuin
tydelaman vanhaa sopimusta edustaneet tyOntekijat. Samoin uutta sopimusta
edustavista tyontekijoista suurin osa oli eri mielta siita, ettd he olisivat tyopaikalla
ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itsensd kehittdmistad. Kuitenkin he olivat
selkeasti enemman tatd mieltd kuin vanhaa sopimusta edustaneet tyontekijat.
Kaikki vastaajat tuntuivat luottavan jollakin tavalla tydsuhteensa jatkuvuuteen.
Kuitenkin uutta sopimusta edustaneet tyontekijat luottivat sithen huomattavasti
vahemman kuin vanhaa sopimusta edustaneet tyontekijat. Samoin uutta
sopimusta edustaneet tyontekijat halusivat vanhaa sopimusta edustaneita
enemman edetd urallaan organisaatiosta toiseen kuin organisaation sisalla.
Kuitenkin suurin osa olisi kuitenkin mieluummin edennyt oman organisaation
sisalla. Naiden vaittamien kohdilla tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset
eivat siis toteutuneet kaikilta osin.

Cappellin (1999, 27-28) mukaan tydelaman uusi sopimus sisaltéd kolme
ydinominaisuutta, jotka liittyvat tydsuhteen jatkuvuuteen ja turvallisuuteen,
tyontekijan taitoihin seka itsensa kehittdmiseen. Tydnantaja ei voi taata tydsuhteen
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jatkuvuutta ja siten turvallisuutta, jolloin tydntekijan itsensd on huolehdittava
omasta tyomarkkina-arvostaan. Tyontekijan taidot korostuvat, mutta tyénantaja ei
endd voi olla vastuussa noiden taitojen kehittdmisestd. Organisaatio tarjoaa
tyontekijalle vastapainoksi tyopaikkaa niin kauan kuin markkinatilanne sen
mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehitt&a itsedan siten, ettd tyontekija sailyy
tydmarkkina-arvoisena.

Cappellin (1999) nakemykset saivat tukea myos tasta tutkimuksesta. Tydsuhteen
jatkuvuuteen ei luotettu ja tyontekijat kokivat, ettd heiltd vaadittiin jatkuvaa
itsensd kehittdmistd. Toisaalta kuitenkin useimmat kokivat, ettd tyonantajan on
tarjottava heille koulutusta. Vastuuta tydntekijan taitojen kehittamisesta siirrettiin
siis viela tybnantajalle wvanhan sopimuksen mukaisesti. Toisaalta taas
postmodernien  tyontekijéiden vastauksissa huomattiin  ero vahemman
postmoderneihin tyontekijoihin: he ilmaisivat selkedmmin tydskentelevan
organisaatiossa ainoastaan niin kauan, kun se palvelee heidan kehittymistaan.

Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon (2001) ovat esittdneet, ettd uudessa
sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Uralla eteneminen
tapahtuu organisaation ulkopuolelle pikemmin kuin organisaation sisalld. Tassa
tutkimuksessa tyontekijat kuitenkin suurimmaksi osaksi ajattelivat, ettd he
haluaisivat edetd saman organisaation sisalld. Toisaalta taas I6ytyi ero
postmodernien ja ei-postmodernien valilla: postmodernit tyontekijat halusivat
muita enemman edetd organisaation ulkopuolelle. Siten esitetyt ajatukset saivat
tukea.

Byrnen (2001) madritelm& uudesta sopimuksesta naytti soveltuvan myos
tutkittuihin organisaatioihin. Hanen mukaansa organisaatio tarjoaa korkean
palkan, palkkion suorituksista ja tydpaikan niin kauan kuin tydntekijan taidot ovat
tarpeellisia. Tyotekija tarjoaa osaamisensa, on valmis tydskentelemaan pitkiakin
paivia, kantaa vastuuta, sietdd epavarmuutta ja kehittaa taitojansa. Kaikki nama
nakemykset saivat tukea tutkimuksesta. Tyontekijat vaativat palkkiota hyvista
suorituksistaan, kokivat tydnantajan vaativan heiltd vastuun kantamista, pitkien
paivien tyoskentelemistd tarvittaessa, epavarmuuden sietokykya sek& itsensa
jatkuvaa kehittamista.

Kuvioon 25 on koottu ty6elaméan uuden sopimuksen toteutuneet piirteet tassa
tutkimuksessa.
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- Organisaatio odottaa tyontekijan tydskentelevdn pitkia pdivia tarvittaessa,
venyminen organisaation vuoksi.

- Organisaatio odottaa tyontekijaltéd epavarmuuden ja muutoksen sietokykya.

- Tyontekija odottaa organisaation palkitsevan hanet hyvisté suorituksista.

- Tyontekija ei luota organisaation huolehtivan hanesté siviilielamén ongelmissa.

*Loytyi tilastollisesti merkitsevida eroja verrattuna vanhaa sopimusta edustaviin
tyontekijoihin ja tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset toteutuivat.

- Tyontekija luottaa tydsuhteensa jatkuvuuteen vahemmén kuin vanhan
sopimuksen aikana.

- Tyontekija odottaa tytnantajansa tarjoavan hanelle koulutusta, mutta véhemman
kuin vanhaa sopimusta edustaneet tydntekijat.

- Verrattuna vanhaa sopimusta edustaneisiin tydntekijoihin, uuden sopimuksen
edustajat ovat enemman organisaatiossa kehittdamassa itseddn ja tydskentelev at
sielld vain niin kauan, kun se palvelee tata tarkoitusta.

- Verrattuna vanhaa sopimusta edustaneisiin tyontekijoihin, uralla halutaan edeta
enemman organisaatiosta toiseen kuin organisaation sisalla.

*Loytyi tilastollisesti merkitsevid eroja verrattuna ei-postmoderneihin tydntekijoihin,
mutta tutkimuskirjallisuudessa esitetyt nakemykset eivéat toteutuneet niin selkeasti.

- Organisaatio odottaa tyontekijalta jatkuvaa itsensa kehittdmista.
- Organisaatio odottaa tyontekijaltda enemman vastuun kantamista.

*Tilastollisesti merkitsevid eroja ei l10ytynyt vanhaa sopimusta edustaneiden ja uutta
sopimusta edustaneiden valilla. Tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset kuitenkin
toteutuivat, mutta ne toteutuivat sekd uuden ettd vanhan sopimuksen edustajien
kohdalla.

KUVIO 25 Tyodelaméan uuden sopimuksen toteutuneet piirteet tutkimuksessa.

Nayttaisi siis, ettd postmodernissa organisaatiossa on postmoderneja tyontekijoita,
jotka myo6s ovat siirtyneet tydelaman uuden sopimuksen piiriin. Mitd tama
tarkoittaa tiettyjen peruskasitteiden kannalta? Seuraavaksi arvioidaan uudelleen

nakemyksia sisdisen viestinnan tehtavista.
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8.1Sisaisen viestinnan tehtavien uudelleen arviointia

Sisdisen viestinnan tehtdvand on nadhty mm. organisaation arvojen ja kulttuurin
sisaistaminen, vision kirkastaminen ja sitoutuminen ja yhteisvastuu (Smythe 1997).
Mita nama kasitteet tarkoittavat p-organisaatiossa, jossa vallitsee ty6elaméan uusi
sopimus?

Organisaation arvot, visio ja kulttuurin sisdistdminen on erityisen vaikeaa
postmodernissa organisaatiossa. Yhteisten arvojen loytaminen tyontekijoiden
jatkuvasti vaihtuessa on todennakdisesti ajan haaskausta. Organisaatiolla voi toki
olla joitakin yhteisia arvoja, mutta niiden toteutuminen tyontekijéiden kohdalla voi
jaada hyvinkin irralliseksi. Jos tyoOpaikka tarjoaa mahdollisuuden itsensa
kehittdmiseen ja samalla palkan ansaitsemiseen, muuttuu tydpaikka enemman
yksiloiden temmellyskentéksi kuin yhteisen kulttuurin ja arvojen vaalijaksi. Onko
tama organisaation kannalta huono asia? Ei valttaméatta. Kyse on taustalla
piilevista arvolatauksista, jotka ovat muodostuneet niin itsestaanselvyyksiksi, ettei
niitd kukaan uskalla kyseenalaistaa. Toisaalta ty6eldaméan muutos saattaa aiheuttaa
tyontekijalle uusia haasteita oman identiteettinsd ja jatkuvuudentunteensa
sailyttdmisessa.

Organisaatiokirjallisuus ja samoin sisdisen viestinndn oppikirjat ovat pitkaan
luoneet kuvaa tyontekijastd, joka haluaa kehittdd organisaatiota, haluaa vaikuttaa
ja osallistua. Samoin sitoutuminen on néhty organisaatiolle tarkeédksi asiaksi ja
esimerkiksi  sisaisella viestinnalla on pyritty kiinnittamaan tyontekija
organisaatioon. Kiinnittaminen on mainittu yhdeksi viestinnan funktioksi Abergin
pizzamallissa (Aberg 1997, 32-33). Taustalla heijastuu selvasti ajatus “The
Organizational Man”, jonka Whyte esitteli vuonna 1956. Voi kuitenkin olla, etta
taman organisaation sitoutujan on korvannut postmodernissa ajassa “The
Postmodern Man”, joka ndkee tydelaman hieman toisella tavalla. Han ei ole lojaali
tyonantajaansa kohtaan, vaan nékee tyopaikkansa pikemminkin mahdollisuutena
itsensd kehittamiseen. Talloin tyontekijd voi korvata tyonantajansa milloin
parhaaksi nékee ja péinvastoin. Yhteisten arvojen loytdminen ja kulttuurin
sisaistaminen tuntuu téllaisessa tapauksessa keinotekoiselta.

Myo6s késite viestintatyytyvaisyys kaipaa kriittistd tarkastelua. TITU:n tapaus
osoitti, ettd vajeilla mitattuna tyytyvdiset tyontekijat eivat halunneet osallistua
organisaation kehittamiseen, kun taas tyytymattémat halusivat. Nain ollen
tyytymattomyys kertoikin halusta kehittaa, eika siten ollut organisaation kannalta
pelkdstddn negatiivinen asia. Myds Lehtonen (2002) on artikkelissaan
kommentoinut TITU:n tapausta. H&nen mukaansa tyytyvaisyys viestintdan
toimikin erédanlaisena varoitussignaalina: tyytyvaiset tyontekijat eivat olleet
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lojaaleja organisaatiolle, eivatkd halunneet osallistua sen kehittdmiseen.
Perinteinen ratkaisu tyytymattomyyteen olisi tehostaa viestintdd, jotta
tyytymattomista saataisiin tyytyvaisia. TITU:n tapaus asettaa kuitenkin paljon
kysymyksid, jotka kyseenalaistavat perinteiset nakemykset.

Sitoutumisen on nahty olevan olennaisen tarkeda organisaation kannalta. Uudessa
sopimuksessa sitoutuminen saa kuitenkin uusia piirteitda: sitoutumisen takaa
enemmankin vapaus itsensa kehittamiseen. Toimintaymparistd nayttaisi
muuttuneet. Postmodernit tyontekijat eivat luota niin paljon tyOdsuhteensa
jatkuvuuteen ja nakevat tydssaan tarkeimpana onnistumisen elamykset ja itsensa
kehittamisen.

Sitoutumisen kasite tarvitsee polyjen pyyhkimistd. Cheung (2000) on
tutkimuksessaan tarkastellut, miten organisaatiosta saatava tuki on yhteydessa
sitoutumiseen. Han korostaa, etta sitoutumisessa on aina kysymys vaihtokaupasta:
tyontekijé sitoutuu vastikkeeksi organisaatiosta saamastaan tuesta.

Mita molemminpuolinen vaihtokauppa tarkoittaa tydelaman uudessa
sopimuksessa sitoutumisen osalta? Ty®6nantajat elavat usein vanhassa ajassa ja
korostavat sitoutumisen merkitysta tyontekijan kannalta. Tyontekijalta vaaditaan
sitoutumista ja venymistd organisaation puolesta. Tilanne on kuitenkin
ristiriitainen: vastikkeeksi organisaatio ei tarjoa tyontekijalle sitoutumisen
edellyttamia asioita. Tydnantaja ei itse sitoudu tyodntekijaéan, jolloin on taysin
ristiriitaista vaatia sitoutumista myoskaan tyontekijaltd. Sitoutumisen ja
kiinnittymisen kasite muuttaa merkitystdan. Perinteinen kasitys sitoutumisesta
saattaa olla enemman jadnne vanhasta ajasta kuin todellisuutta uudessa tyoelaman
sopimuksessa. Uudessa tilanteessa sitoutumisesta tulee lyhytjannitteisempaa,
’tdssé ja nyt” -sitoutumista.

Mita tdma tarkoittaa sisdisen viestinndn kannalta, jonka perusajatuksena on
pitkddn ollut molemminpuolisen vuoropuhelun ja vastaanottajaldhtbisen
viestinnan luominen (esim. Grunig 1992)? Millaista ty6eldméan uuden sopimuksen
aikana on symmetrinen viestintd? Nayttdisi siltd, ettd myos tama kasite asettuu
uuteen valoon. Trendi on nahtavissa siihen, ettd organisaation yhteiset asiat ovat
menettamassa kiinnostustaan postmodernien tyodntekijdiden kohdalla. Tama
huomattiin erityisesti TITU:n tapauksessa, mutta myo6s laagjemman tutkimuksen
kohdalla  verrattaessa  postmoderneja  tyontekijoitd  ei-postmoderneihin
tyontekijoihin. Viestintd muuttuu vaistamattd asymmetriseksi uuden sopimuksen
aikana. Organisaatio pyrkii vaikuttamaan yksipuolisesti tyontekijéiden
asenteeseen, mutta tasa-arvoa on mahdotonta luoda. Jos tyontekijat ndhdaan
jatkuvasti vaihtuvana voimavarana, ei tyOnantaja voi kaytanndssa kuunnella
kaikkien mielipiteitd ja muuttaa toimintaansa heiddn palvelemisekseen.
Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa pienenevat ja hénelle ei jad@ muuta
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vaihtoehtoa kuin sitoutua ainoastaan itsensd kehittdmiseen. Vain siten hanen
markkina-arvonsa sailyy tyomarkkinoilla.

Yhteiskunnassa nakyy laajemmin asenteiden muuttuminen. Parisuhde elda selvasti
uutta aikaa, jossa myos sitoutumiren on muuttanut radikaalisti luonnettaan. Enaéa
ei haluta sitoutua kuolemaan saakka, vaan téksi pdaivéaksi. Tasta kertovat
avioerotilastot ja uusperheiden lukumaara. Nykyaikainen parisuhde toimii hyvana
vertauskuvana my6s nykyajan tydnantajan ja tyontekijan suhteelle. Kumpikaan ei
sitoudu eldkeikdan asti, vaan ainoastaan niin kauan aikaa kun se palvelee omia
tarkoitusperid. Ehka tyontekija tarvitsee vaihtuvuutta, elamyksia ja uusia haasteita
enemman kuin ennen sitoutuakseen. Tutkimuksen postmodernit tyodntekijat
korostivat onnistumisen elamysten tarkeyttd. Aivan kuin avioliitossa vanhat
rutiinit kyllastyttavat helposti postmodernin ihmisen, tyéelamassa tarvitaan uusia
kuvioita ja haasteita organisaatiossa tydskentelemisen jatkamiseksi. Ehka tasta
syysta nakyy myos trendi siihen, ettd postmodernit tydntekijat etenevat urallaan
ei-postmoderneja  tydntekijoitd mieluummin organisaatiosta toiseen kuin
organisaation sisalla. Uusi organisaatio tarjoaa aina vaistamatta uusia elamyksia ja
haasteita. Myds Bauman (1995, 111-116) korostaa postmodernin ihmisen hakevan
elamyksia. Kehosta tulee kokemusten kuluttaja, jota stimuloi nautinto. Hanen
mukaansa kuluttajat muuttuvat tavaroiden hankkijoista elamysten etsijoiksi
(sensation-gatherers). Samalla tavoin voidaan n&hda tyontekijan hakevan
elamyksia tyostdan. Vaihtelu synnyttda naita elamyksid, jolloin sitoutuminen
yhteen tyOpaikkaan ei tallaista elamysten etsijaé palvele.

Seka TITU:n tutkimuksen ettd varsinaisen tutkimuksen pohjalta voidaan olettaa,
ettd sisdisen viestinndn ajatukset muuttuvat toimintaympariston mukana.
Organisaation kannalta viestinnan tehtavana on tyontekijoiden koko potentiaalin
kayttdminen ja 16ytdminen sekd innovaatioiden synnyttaminen. Tarkoituksena on
luoda ilmapiiri, joka kannustaa ideointiin ja luovuuteen. Yhteiset arvot menettavat
merkityksensa ja visiot muuttuvat epdvarmassa tilanteessa. Tarvitaankin taitoa
kommunikoida tyontekijoille mita tyontekijoiltda odotetaan juuri nyt ja miten
heidén olisi itsednsd kehitettdva tulevaisuuden varalle. Viestintd aineettomana
padaomana (ks. Lehtonen 2000b) korostuu. Organisaation menestymisen kannalta
on ratkaisevaa, kuinka hyvin yksityisten jasenten tietopddoma saadaan
organisaation yhteiseen kayttéon. Lehtonen (2002) korostaa viestinnan tarvitsevan
uusia strategioita ja tapoja. Sisaisen ja ulkoisen viestinnan tavoitteet ovat
yhtenevida: kommunikoida organisaation identiteettid, aikaansaada positiivisia
kokemuksia ja tarjota areena vuoropuhelulle.

Tyontekijan kannalta viestinndn on tuettava itsensa kehittdmistd, kuten TITU:n
tapaus osoitti. Tata korostivat myoOs varsinaiseen tutkimukseen osallistuneet
postmodernit tyontekijat. Tyontekija punnitsee jatkuvasti sopimuksen ehtoja ja
tarvitsee siihen tietoa. Han harkitsee voiko han kehittdd ammattitaitoansa
organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa. Viestinnan onkin tarjottava elamyksia ja
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tuettava huippuhetkien saavuttamista. Pa&atoksentekoon ja organisaation
kehittdmiseen halutaan osallistua, jos se tukee itsensa kehittamista.

Esimies-alais-viestintd muuttuu yha enemman samanarvoiseksi. Postmodernit
tyontekijat eivat arvosta titteleitd eivatkd halua ohjausta tydnsa tekemiseen, kuten
tutkimuksessa osoitettiin. On myods todenndkdistd, ettd epavirallinen viestinta
korostuu virallisen viestintdjarjestelman korvaajana. Tama johtuu siit, ettad
hauskanpito tydkavereiden kanssa nahdaan hyvin tarkeaksi, samoin rento
ilmapiiri. Viestintd on vaikuttamista omien motiivien mukaisesti erilaisia
verkostoja hyvaksi kayttamalla. Tiedon saanti itsed Kkiinnostavista asioista
varmistetaan kayttamalla hyvaksi epéavirallista viestintaa.

Sisdisen viestinnan tavoitteet postmodernissa organisaatiossa (p-organisaatiossa)
voidaan vetaa yhteen seuraavasti:

Organisaation kannalta

1) Tyontekijoiden itsensd kehittdmisen tukeminen (huom. vastuu kuitenkin
tyontekijalld)

2.) Innovaatioita tukevan ilmapiirin luominen

3.) Tyontekijoiden koko potentiaalin  ldytaminen ja  tietopddoman
hyddyntaminen (viestintd aineettomana padomana)

4.) Elamysten tuottaminen

5.) Organisaation odotusten kommunikointi (mita taitoja tarvitaan juuri nyt ja
miten tyontekijoiden olisi itsednsa kehitettava)

Tyontekijan kannalta

1.) Verkostojen luominen

2.) Vaikuttaminen omien motiivien mukaisesti, epavirallisen viestinnan ja
kommunikatiivisen kompetenssin korostuminen

3.) Oman tietopddoman kehittdminen ja jakaminen (tieto-valta -suhteiden
huomioiminen)

4.) Elamysten kuluttaminen, hauskanpito

5.) Itsensé kehittdmista tukevan informaation 16ytdminen

Viestinnan tehtavéat voidaan nahda kahdesta eri ndkdkulmasta: organisaation ja
tyontekijan  nakokulmasta. Organisaation kannalta sisdisen  viestinndn
perustarkoitus on sellaisen toiminnan tukeminen, joka edesauttaa organisaation
lilkeidean toteutumista. Tyontekijan kannalta viestinndn avulla varmistetaan omaa
markkina-arvoa ja luodaan verkostoja omien motiivien toteuttamiseksi.
Tyontekijan kommunikatiivinen kompetenssi korostuu: tarkedd on pystya
kayttamaan sellaisia toimintamalleja, joiden avulla yksilé suoriutuu tydeldman
uudessa sopimuksessa. Siihen liittyvat vaikuttamisen taidot sekd kyky toimia
vuorovaikutuksessa.
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8.2 Tutkimuksen arviointia

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti ovat mittarin
tarkeimmat ominaisuudet. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen
toistettavuutta. Mittari on reliaabeli silloin, kun eri mittauskerroilla saadaan
samanlaisia  vastauksia - talléin  tulokset eivat perustu pelkkaéan
sattumanvaraisuuteen. (Metsdmuuronen 2000.)

Tulosten reliaabeliutta voivat alentaa satunnaisvirheet, jotka voivat johtua
esimerkiksi datan syottamisessa tietokoneelle tapahtuneista
huolimattomuusvirheista tai haastateltavien muistin puutteellisuudesta (Alkula,
Pontinen & Ylostalo 1994).

Tassd tutkimuksessa satunnaisvirheitd pyrittiin valttamaan mm. kysymysten
kdanteisyydelld ja joillakin tarkistuskysymyksilla. Tutkijan huolimattomuus-
virheitd datan syottamisessa ei voinut olla, koska data saatiin valmiina Digium
Oy:n www-kyselypalvelusta suoraan excel-muodossa, josta se sitten kaannettiin
spss-muotoon.

Tutkimus suoritettiin kolmessa eri organisaatiossa samaan aikaan. Tuloksiin on
saattanut vaikuttaa Solagemin osalta fuusioituminen locore Oy:n kanssa
tutkimuksen jalkeen. Todennékoisesti uhka fuusioitumiselle on ollut olemassa jo
tutkimuksen aikaan. Toisaalta taas tilanne on normaali postmodernissa
organisaatiossa: epavarmuus ja jatkuva muutos ovat postmodernin organisaation
peruspiirteita ja ne 10ytyivat téssa tutkimuksessa jokaisesta organisaatiosta.

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitad kohtalaisen hyvana. Luotettavuutta
nostaa vastausprosentti, joka oli erittédin hyva (78 %). My0s puuttuvia vastauksia
oli hyvin vahan.

Validiteetilla tarkoitetaan yleisesti mittarin patevyytta eli sitd, mittaako se
tarkoitettua asiaa. Keskeisin luotettavuussisaltd liittyy siis siihen, ettd mittari
mittaa sitd mita pitikin mitata. Validiteetissa on térkeaa kéasitteiden maarittely. Jos
madritelmat eivat vastaa todellisuutta, on mittaustulos virheellinen. Toistuvana
tallainen kasitemadritelmien virhe alentaa mittarin validiutta. (Alkula et. al 1994.)

Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoisella
validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistettavyytta. Sisdinen validiteetti taas
voidaan jakaa esimerkiksi sisallon  validiuteen, kasitevalidiuteen ja
kriteerivalidiuteen. (Metsdmuuronen 2000.)

Sisallon validiudessa tarkastellaan, ovatko mittarissa kaytetyt kasitteet teorian
mukaisia ja onko ne operationalisoitu oikein. Operationalisoinnilla tarkoitetaan
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kéasitteiden muuttamista mitattavaan muotoon. Sisallon validiuteen liittyy myos se,
kattavatko kéasitteet riittavan laajasti kyseisen ilmion. (Metsdmuuronen 2000.)

Tassad tutkimuksessa sisallon validiutta pyrittiin parantamaan tarkalla kéasitteiden
maarittelylla. Tydelaman postmoderniuteen (p-organisaatio) katsottiin liittyvan
kéasitteet postmoderni organisaatio, postmoderni tyontekija ja tydeldman uusi
sopimus. Nama kasitteet kattavat molemmat tyoelaméan osapuolet seké naiden
valisen sopimuksen. Tutkimus rajattiin tarkastelemaan naita Kkasitteitd, jolloin
mittarinkin k&sitettiin mittaavan ndaitd kéasitteitd. Kasitteet pyrittiin maarittelemaan
mahdollisimman tarkasti ottamalla huomioon tutkimuskirjallisuudessa esitetyt
kasitykset postmoderneista organisaatioista, tyontekijoistd sekd psykologisesta
sopimuksesta. Lukijan tehtavana onkin pohtia, onko kasitteet maaritelty riittavalla
tasolla.

Kasitevalidius tarkoittaa yksittdisen kasitteen operationalisointia. Esimerkiksi
tyoelaman uutta sopimusta koskeneiden kysymysten pitaisi korreloida keskenaan
systemaattisemmin kuin muiden muuttujien kanssa. (Metsamuuronen 2000).

Téssd tutkimuksessa p-organisaatio-kasite koostui kolmesta alaké&sitteesta.
Kasitykset tydelaman uudesta sopimuksesta ja postmodernista tyontekijasta
liittyvat selvasti toisiinsa eivatka siten ole itsendisia kasitteitd. Kasitevalidius
yksittdisten alakésitteiden kohdalla voidaan katsoa siten heikoksi. On kuitenkin
painotettava, ettd tutkimuksen tavoitteena oli mitata postmodernin ilmenemista
tydeldmasséa kokonaisuutena p-organisaatio-kasitteen avulla, jolloin alakésitteiden
erottaminen toisistaan onkin hieman keinotekoista. Kasitevalidius p-organisaation
kohdalla voidaankin katsoa hyvaksi, koska tyodntekijan postmoderniutta ja
tydelaman uutta sopimusta koskeneet vastaukset korreloivat keskenaan ja liittyivat
siten toisiinsa.

Kriteerivalidiutta ei tassa tutkimuksessa tarkasteltu. Silla tarkoitetaan validiuden
lajia, jossa verrataan mittarilla saatua arvoa johonkin toiseen arvoon, joka toimii
validiuden kriteerind. Téallainen voi olla vaikka samanaikaisesti toisella mittarilla
saatu arvo, jolloin kaytetddn myos kasitettd yhtaaikaisvaliditeetti (Metsamuuronen
2000). Koska tassd tutkimuksessa ei ollut toista arvoa, johon tuloksia voitaisiin
verrata, ei tata validiuden lajia tarkasteltu.

Siséllon-, kasite- ja kriteerivalidiuden liséksi on olemassa vield prosessivalidius,
jolla tarkoitetaan Kkasitteiden maarittelyn, operationalisoinnin ja mittauksen
mahdollisimman tarkkaa kuvausta (Alkula et. al 1994). Prosessivalidiutta pyrittiin
parantamaan vaiheiden selkeéalla kuvaamisella.

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti eli tutkimuksen yleistettdvyys on rajallinen.
Tutkimus kasitteli kolmea suomalaista IT-alan organisaatiota ja vastauksia saatiin
takaisin 200 kappaletta. Tuloksia ei valttamatta voida yleistdd koskemaan kaikkia
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IT-alan organisaatioita Suomessa, mutta tutkimus osoitti selvasti kaikista
organisaatioista l6ytyvan yhteisid postmoderneja piirteitd. Tulokset eivat olleet siis
organisaatiosta riippuvaisia ja kolmesta eri organisaatiosta saadut tulokset tukivat
toisiaan hyvin. Talléin voitaisiin ajatella, ettd jossakin maarin tulokset ovat
yleistettavissa myo6s muihin suomalaisiin IT-alan organisaatioihin ja ehkd myos
muihin postmodernin organisaation Kriteerit tayttaviin organisaatioihin.

On myo6s muistettava, ettd tutkimus Kasitteli ainoastaan postmoderneja
organisaatioita. Muissa perinteisimmissa organisaatioissa tilanne saattaa olla
hyvinkin erilainen, eika tuloksia voida yleistaa kaikkia organisaatioita koskeviksi.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tytelaman muutosta tyontekijan
néakokulmasta suomalaisissa IT-alan organisaatioissa. Tavoitteena oli selvittaa,
millaisena tyontekijat nakevat nykyisen tydyhteisonsa, mitéd he ajattelevat itsestaan
tyontekijana, mitd he odottavat tyOnantajalta ja mitd he uskovat tydnantajan
odottavan heiltd. Lisdksi haluttiin tarkastella Kkriittisesti sisdisen viestinnan
tavoitteita tydeldman uuden sopimuksen aikana.

Nama tavoitteet saavutettiin, mutta silti tulokset jattivat viela paljon kysymyksia.
Sisdisen viestinnan tavoitteet kaipaavat lisdpohdintaa. Toisaalta myo6s kuvaa
postmodernista tydntekijastd voidaan syventdd. Erityisen mielenkiintoista on
tutkia tarkemmin esimerkiksi halua osallistua organisaation kehittdmiseen ja
yhteisiin asioihin. Naissa kohdissa tutkimuskirjallisuudessa esitetyt kéasitykset
eivat aivan toteutuneet, mutta silti tilastollisesti merkitsevia eroja 10ytyi
vertailtaessa véhemman postmoderneja ja postmoderneja tyontekijoité toisiinsa.
Ehké& lomakekysely ei ollut paras tapa selvittaa kyseisia tekijoita.

Tutkimus toimii hyvin pohjana jatkotutkimukselle. Tutkimusta jatketaan
vaitoskirjassa, jossa aiotaan perehtya postmoderniin teemaan syvallisemmin.
Tavoitteena on rakentaa uutta sisdisen viestinnén teoriaa, joka ottaa huomioon
tyoelaman muutokset ja myds postmodernismin ajatukset filosofisena
suuntauksena.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista myds selvittdd, miten tydeldman uusi
sopimus nakyy perinteisemmissa organisaatioissa, jotka eivat tayta postmodernin
organisaation piirteitd. Jossakin maarin tyéelaman uusi sopimus koskettaa myaos
heitd. Tutkimusta tarvitaankin perinteisempien organisaatioiden ja postmodernien
organisaatioiden eroista.
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Tulevaisuuden tydmarkkinoiden kehittyminen asettaa haasteita myds
jatkotutkimuksille. Suomessa on nahtavissa muutos seuraavan kymmenen vuoden
sisalla, jolloin tdman hetkiset tydnantajan markkinat muuttuvat tyontekijan
markkinoiksi. Suurten ikaluokkien jaadessa eléakkeelle tydvoimapula odottaa.
Voidaankin olettaa, ettd tyontekijoiden postmodernit piirteet lisdantyvat
tulevaisuudessa. Sitoutuminen véhenee entisestddn, koska tarjolla on paljon
muitakin vaihtoehtoja. Talléin organisaatioiden selvidaminen ja ydinosaamisensa
sailyttaminen toimintaympariston muuttuessa nousee tarkeadn asemaan.

Lopuksi on vield palattava alkuun. Miten tdma kaikki liittyy postmodernismiin vai
liittyyk6? Taman tutkimuksen tarkoituksena oli keskittyd postmoderniin
tyoelamaan, ei postmodernismiin filosofisena suuntauksena. Kuitenkin myos
postmodernismin piirteitd voidaan l0ytaa tasta tutkimuksesta. Sen tavoitteena on
ollut kyseenalaistaa itsestadnselvyytend pidettyja sisdisen viestinnan teorioita.
Samalla halutaan tunnistaa ja kyseenalaistaa myds tassa tutkimuksessa esitetyt
nédkokulmat. On muistettava, ettd esitetyt ajatukset eivat ole valideja kaikissa
organisaatioissa, kaikissa yhteiskunnissa ja kaikissa ajoissa. Jos tama tutkimus olisi
postmodernismin esittamien ajatusten mukainen, tutkimusmenetelmat olisi valittu
toisin (esimerkiksi keskitytty organisaation narratiiveihin) ja tutkimusraporttikin
nayttaisi erilaiselta. Calas & Smircich (1999, 664) huomauttavat, etta
postmodernismin mukaan tutkijoiden olisi muistettava tiedon tuottamisen
kontekstuaalisuus ja tulla omien teoreettisten tarinoidensa reflektiivisiksi
kertojiksi. Samoin tutkijoiden tulisi olla tietoisia siitd, miten ja millaista kielta he
kayttavat. Taman tutkimuksen tekemiseen, ajatusten muodostamiseen ja
kaytettyyn kieleen vaikuttaa varmasti oma tausta suomalaisena yhteiséviestinnan
ja  markkinoinnin opiskelijana. Kasitykset sisdisestd viestinndstd ovat
muodostuneet vuosien my6ta ja niihin ovat vaikuttaneet suomalaisten viestinnan
tutkijoiden ndkemykset.

Postmodernismia on myds arvosteltu. Calas & Smircich (1999, 649) tunnustavat,
ettd postmodernismi saattaa nayttaytya pessimismind. Kun vallitsevat rakenteet ja
teoriat on rikottu, mitd meille enéa jaa? Mita positiivista postmodernismi on meille
tuonut? Kritiikin perusajatuksena on ollut, ettd postmodernismi arvostelee
perinteistd teorian muodostusta ja siten samalla estdd uusien postmodernien
teorioiden syntymisen, koska vakaa maapera puuttuu (Calas & Smircich 1999,
649). Kritiikilla on varmasti kérkensa, mutta silti postmodernismi on tuonut uuden
tavan lahestya tutkimusta ja tuoda julki myos sellaiset &anet, jotka perinteisessa
tutkimuksessa olisi tukahdutettu. Samoin myds tdméa tutkimus tuo kuuluville
yhden &énen. Se ei vaita olevansa ainut oikea aani. Se on kuitenkin yksi aani, joka
yrittédé paljastaa meille itsestddnselvyyksiksi muodostuneita kasityksia tytelamasta
ja sisdisesta viestinnasta.
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LIITE1

Pilottitutkimuksen viestintavajetutkimuksen kyselylomake

KANAVA-JA TIETOVAIEKARTOITUS

Taman kyselyn avulla kartoitetaan TITUn viestinndssa esiintyvia tieto- ja
kanavavajeita. Kysely liittyy TITUn kehittdmishankkeeseen. Tarkoituksena on
kehittdd TITUn toimintaa, joten sinun mielipiteesi on erittain tarked. Kyselyyn voi
vastata nimelld tai anonyymisti. Jos kuitenkin vastaat anonyymisti, en voi
haastatella sinua my6hemmin, jos siihen ilmenee tarvetta. Laita joka tapauksessa
kyselysi numero (nédkyy tdmén sivun alaosassa) mieleen/talteen, jotta mahdollista
lisamateriaalia kerattéesséa aineistoja voidaan yhdistaa. Kyselyvastauksia kéasittelee
ainoastaan allekirjoittanut. Kyselyyn on aikaa vastata viikko ja kyselyn voi
palauttaa allekirjoittaneen postilokeroon 7.4. mennessa.

Kiitos osallistumisestasi, mielipiteesi on arvokas!

Sanna Joensuu



Nimi

Ympyroi vastauksissa mielipidettasi kuvaavin vaihtoehto kun 1=v&han ja
5=paljon.
1. Kuinka paljon saat informaatiota seuraavista asioista?

Titun johtoryhman paatokset
vahanl 2 3 4 5 paljon

Titun vetdjaryhman kokousten sisallot ja paatokset
vahan1l 2 3 4 5 paljon

oman tyon
- suunnittelu vahan1l 2 3 4 5 paljon
- ohjaus vahan1l 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vahan1l 2 3 4 5 paljon
projektin, jossa toimin
- sisélto vahan1l 2 3 4 5 paljon
- eteneminen véahanl 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vahan1l 2 3 4 5 paljon
muiden projektien
- sisélto vahan1l 2 3 4 5 paljon
- eteneminen véahanl 2 3 4 5 paljon
- toteuttajat vahan1l 2 3 4 5 paljon



Titun resurssit

- henkil6dstovalinnat vahan 1l 2 3 4 5 paljon
- titulaisten ty6tehtavat véhanl 2 3 4 5 paljon
- laitteistot vahan1l 2 3 4 5 paljon
-tilat vahan 1l 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa
vahan 1 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat strategiset asiat

- strategia véahanl 2 3 4 5 paljon
- visio vahédn1l 2 3 4 5 paljon
- missio véahanl 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto
Agoraan jne.)
vahan 1l 2 3 4 5 paljon

titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta
vahan 1l 2 3 4 5 paljon

jostakin muusta, mista

véahanl 2 3 4 5 paljon



d)

9)

h)

)

Kuinka paljon haluaisit informaatiota seuraavista asioista?

Titun johtoryhmén paatokset

véahanl 2 3 4 5 paljon

vahadn1 2 3 4 5 paljon

2
2
2

N

NN

o1 o1 01

ol o1 o1 o1

o1 o

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

paljon
paljon
paljon

Titun vetdjaryhman kokousten sisallot ja paatokset
oman tyon

- suunnittelu vahan 1
- ohjaus vahan 1
- palaute/arviointi vahan 1
projektin, jossa toimin

- sisalto vahan 1
- eteneminen vahan 1
- palaute/arviointi vahan 1
muiden projektien

- sisalto vahan 1
- eteneminen vahan 1
- toteuttajat vahan 1
Titun resurssit

- henkil6stovalinnat vahan 1
- titulaisten tyotehtavat vahan 1
- laitteistot vahan 1
- tilat vahan 1

Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa

NN NN
W w ww

A P
o1 o1 o1 01

paljon

vahadn 1 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat strategiset asiat

- strategia véhanl 2 3 4 5 paljon
- visio vahan 1l 2 3 4 5 paljon
- missio vahan 1l 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto

Agoraan jne.)

vahadnl 2 3 4 5 paljon

titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta
vahan 1l 2 3 4 5 paljon



k) jostakin muusta misté

véahanl 2 3 4 5 paljon

Kuinka paljon saat TITUun ja/tai ty6hosi liittyvaa informaatiota seuraavista
kanavista?

a) henkilostokokous vahadn 1 2 3 4 5 paljon
b) ilmoitustaulu vahadn 1 2 3 4 5 paljon
c¢) Titun oma sdhkoépostilista vahan 1 2 3 4 5 paljon
d) Notes keskusteluryhma vahédn 1 2 3 4 5 paljon
e) Titun www-sivut vahan 1 2 3 4 5 paljon
f) oma vetdja vahan 1 2 3 4 5 paljon
g) oma projektipaallikko vahan 1 2 3 4 5 paljon
f) johtaja vahan 1 2 3 4 5 paljon
i) tyotoverit vahédn 1 2 3 4 5 paljon
j) oman projektin kokoukset vahan 1 2 3 4 5 paljon
k) TITU Online vahadn 1 2 3 4 5 paljon
1) huhut vahan 1 2 3 4 5 paljon
m) jokin muu, mika? vahadn 1 2 3 4 5 paljon

3. Kuinka paljon haluaisit saada TITUun ja/tai tyohdosi liittyvaa informaatiota
seuraavista kanavista?

a) henkiltstokokous vahan 1 2 3 4 5 paljon
b) ilmoitustaulu vahadn 1 2 3 4 5 paljon
c¢) Titun oma sdhkopostilista vahan 1 2 3 4 5 paljon
d) Notes keskusteluryhma vahadn 1 2 3 4 5 paljon
e) Titun www-sivut vahadn 1 2 3 4 5 paljon
f) oma vetgja vahadn 1 2 3 4 5 paljon
g) oma projektipaallikko vahadn 1 2 3 4 5 paljon
h) johtaja vahan 1 2 3 4 5 paljon
i) tyotoverit vahadn 1 2 3 4 5 paljon
j) oman projektin kokoukset vahédn 1 2 3 4 5 paljon
k) TITU Online vahadn 1 2 3 4 5 paljon
1) huhut vahadn 1 2 3 4 5 paljon
m) jokin muu, mika? vahan 1 2 3 4 5 paljon
4. Kuinka tyytyvainen olet tiedonkulkuun

a) omassa projektissasi tyytymaton 1 2 3 4 5 tyytyvainen

b) Titussa tyytymaton 1 2 3 4 5 tyytyvainen



5. Vapaa sana — haluatko sanoa jotakin tiedotukseen liittyvista asioista?




LIITE 2

WWW-kyselylomake varsinaiseen tutkimukseen

Huom. kysely suoritettiin internetissa, joten lomake muotoiltiin html-muotoon.
Jokainen Kkysymyspatteristo naytettiin omalla sivullaan. Liséksi jokaiselle
vastaajalle lahetettiin henkilokohtainen séhkdpostikutsu vastata kyselyyn.

KYSELY
Hei!
Yritys x osdlistuu tydyhteison kehittémisté koskevaan véitoskirjatutkimukseen. Kyselyn

avulla halutaan koota tyohon ja tyoyhteisoon liittyvia gjatuksias ja midipiteitasi. Tutkimus

puolesta yhteyshenkilona toimii N.N.
Vastaukses on térked. Kyselyyn vastaaminen vie ailkaa n. 10 minuuttia. Kyselyvastauksia

kasittelee ainoastaan allekirjoittanut, vastauksesi on siis luottamuksellinen Vastaathan

Kyselyyn X.X.XXxx mennessa.

Kiitos osallistumisestasi, mielipiteesi on arvokas!

Sanna Joensuu



Organisaatio:

Y ksikko:

Sukupuoli, valitse a) Mies b) Nainen

k4, valitse a) 20-35v. b) 36-45v. c) 46:55v. d)yli50v.
Asema, valitse a) Ylinjohto b) keskijohto c) asiantuntija d) muu

Kauanko olet tydskennellyt nykyisessa organisaatiossa?

a) allevuoden b) 1-5vuotta c) 5-10vuotta d) yli 10 vuotta



Seuraavat kysymykset liittyvét tydpaikkaasi. Vastaa niihin ndkemyksesi mukaan. Oletko samaavai
eri mieltd seuraavien véittamien kanssa? Y mpyrdéi vaihtoehto, joka parhaiten vastaa midlipidettés
kun 1=t&ysin eri mieltija 5=tdysin samaa mielta.

téaysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
1. Ty6paikallani ei juurikaan hyodynneta
informaatioteknol ogiaa.

2. TyOpaikallani tehd&an toitétiimeissi tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaamieltad

3. Tyopaikallani ei tehda paljon projektity6ta. taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta

4. Tydskentelemdassani organisaatiossatoimintaon | taysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
kansainvélista.

5. Asiakassuhteisiin panostetaan taysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
tyoskentel emassani organi saati ossa.

6. TyOpaikallani arvostetaan luovuuttaja taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysinsamaamielta
innovatiivisuutta.

7. Olen itse vastuussa tyoni suunnittelusta, taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
toteutuksesta ja seurannasta.

8. TyOpaikallani johtajat tekevat paatokset tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
itsendisesti keskustelematta al ai stensa kanssa.

9. Tyopaikallani kannustetaan kokeilemaan uusia |[téaysineri mieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaa mielta
ideoita epdonnistumisia pel kéamatta.

10. Kohtaan tydssani usein uusia ja haastavia taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
tehtavia

11. Erilaisuutta ei arvosteta tyopaikallani. taysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta




Seuraavat kysymykset liittyvat sinuun tydtekijand Oletko samaa vai eri mieta seuraavien
véaittamien kanssa? Y mpyr6i vaihtoehto, joka parhaiten vastaa midipidettési kun 1=téysin eri mielta
ja5=téysn samaa mielta

1. Haluan tydskennell & samassa organi saatiossa téaysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
mahdollisimman kauan.

2. Koen yleensd itseni enemman ryhman jaseneksi [téysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
kuinyksiloksi.

3. Arvostan enemman vapaa-ai kaa kuin suurta taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
palkkaa.

4. Minulle sopii hyvin kellokortin kéyttaminenja |taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
perinteinen 8-16 tyaika.

5. Minulle on tarkeé, ettatyokavereiden kanssa |[téysineri mieltd 1 2 3 4 5 taéysin samaamielta
voi pitda myos hauskaa.

6. Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian [téaysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
kayttoon.

7. Haluan osallistua organisaation kehittdmiseen [téysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
tydpaikallani.

8. Tyopaikallani pitéisi olla mielesténi rento taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
ilmapiiri.

9. Suhtaudun ihmisiin samalla tavallatitteleista taysineri mieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
huolimatta

10. Haluan saada esimiehelténi mahdollissmman | téysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
paljon ohjausta tytni tekemiseen.

11. Haluan tydskennella useissa eri téysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
organi saatioi ssatydurani aikana.

12. Minulle on térkedd yhteenkuuluvuuden tunne | tdysineri mieltd 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
tyotovereideni kanssa.

13. Haluan vaikuttaa organisaation yhteisiin tédysinerimielta 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
asioihin.




14. Ty6ni on tuotettava minulle onnistumisen tdysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
damyksia.

15. Minulle on erittéin tarkeda, etté voin tyoni taysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
avulla kehittdditsedni ja ammattitaitoani.

Seuraavat kysymykset liittyvét sinun ja tydnantajaorganisaatios valiseen suhteeseen. Oletko samaa

mielipidettds kun 1=tdysin eri mielté ja 5=tdysin samaa mielta

1. Olen valmistautunut siihen, etta tyésuhteeni ei |téaysineri mieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaamielta
valttamattajatku yli vuoden.

2. Tybnantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni [tdysinerimielta 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
kehittamistg, jotta taitoni pysyvét gjan tasalla.

3. Odotan, ettd tyonantajani tarjoaa minulle|tdysinerimielta 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
tarvitsemani koulutuksen.

4. TyoGskentelen organisaatiossa ainoastaan niin [taysinerimieltda 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
kauan, kun se palveleeitseni kehittamista.

5. Etenen urallani mieluummin organisaation |taysineri mieltda 1 2 3 4 5 t8ysin samaamielta
sisalla kuin organi saatiosta toi seen.

6. TyoOnantajani odottaa minun kantavan yha[tdysinerimielta 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
enemman vastuuta organi saatiossa.

7. TyoOnantajani odottaa minun tyoskentelevan|taysineri mielta 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
pitkia paivig, jostilanne niin vaatii.

8. Odotan tyGnantajani palkitsevan minut hyvista |téysineri mieltda 1 2 3 4 5 téysin samaamielta
suorituksistani.

9. Tyoskentelemasséni  organisaatiossa on|téysineri mieltd 1 2 3 4 5 taéysin samaamielta
pystyttava sietdmaén epavarmuuttaja muutosta.




10. Luotan siihen, saan tyoskennelld nykyisessd |téysinerimielta 1 2 3 4 5 tdysin samaamieltd
organisaatiossa niin kauan kuin haluan.

11. Uskon, etta jos siviilielamassani joudun|tdysinerimieltda 1 2 3 4 5 tdysin samaamieltad
kohtaamaan pahoja ongelmia, tybnantajani pitda
minusta huolta.

Kiitos vastauksestasi!




