JYVASKYLA STUDIES IN HUMANITIES
58

Sanna Joensuu

Kaksi kuvaa tyontekijasta

Sisdisen viestinndn opit ja postmoderni
ndakokulma

Symmetristd

viestintad? Epivarmuutta ja joustavuutta?

Eldmyksid ja oman
marlkkinag- arvan
kasvattami=sta?

L=

v

Ttsensd kehittimistd

Dialogia?

Sitoutumista?

¢

JYVASKYLAN I YLIOPISTO



JYVASKYLA STUDIES IN HUMANITIES 58

Sanna Joensuu

Kaksi kuvaa tyontekijastd

Sisdisen viestinndn opit ja postmoderni ndkokulma

Esitetddn Jyvaskyldn yliopiston humanistisen tiedekunnan suostumuksella
julkisesti tarkastettavaksi yliopiston vanhassa juhlasalissa 5212
syyskuun 16. pdivana 2006 kello 12.

)

JYVASKYLAN H YLIOPISTO

JYVASKYLA 2006



Kaksi kuvaa tyontekijastd

Sisdisen viestinndn opit ja postmoderni ndkokulma



JYVASKYLA STUDIES IN HUMANITIES 58

Sanna Joensuu

Kaksi kuvaa tyontekijdsta

Sisdisen viestinndn opit ja postmoderni ndkokulma

®

JYVASKYLAN H YLIOPISTO

TYVASKYLA 2006



Editors

Jaakko Lehtonen

Department of Communication, University of Jyvaskyld
Pekka Olsbo, Marja-Leena Tynkkynen

Publishing Unit, University Library of Jyvaskyla

Jyviskyla Studies in Humanities
Editorial Board

Editor in Chief Heikki Hanka, Department of Art and Culture Studies, University of Jyvaskyla
Petri Karonen, Department of History and Ethnology, University of Jyvaskyla

Matti Rahkonen, Department of Languages, University of Jyvaskylad

Petri Toiviainen, Department of Music, University of Jyvaskylad

Minna-Riitta Luukka, Centre for Applied Language Studies, University of Jyvaskylad

Raimo Salokangas, Department of Communication, University of Jyvaskylad

Cover picture by Sanna Joensuu

URN:ISBN:9513926540
ISBN 951-39-2654-0 (PDF)

ISBN 951-39-2510-2 (nid.)
ISSN 1459-4331

Copyright © 2006, by University of Jyvaskyla

Jyviskyld University Printing House, Jyvaskyld 2006



ABSTRACT

Joensuu, Sanna

Two images of an employee; internal communication doctrines from a post-
modern perspective

Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2006, 223 p.

(Jyvaskyld Studies in Humanities

ISSN 1459-4331; 58)

ISBN 951-39-2654-0

English summary

Diss.

This study focuses on the challenge that societal change, particularly in working life,
presents for internal communication and internal public relations. The study draws on
two different images of the employee: the image created by the professional literature
of public relations and internal communication and the image that emerges from a
postmodernist critique and current changes in working life. The main goal of the study
was to reveal possible conflicts between these images and to question the basic as-
sumptions of internal public relations and internal communication.

The concept postmodern is used to refer to the changes that are currently taking
place in society and particularly in the new working environment in organisations, in-
cluding postmodern organisations and postmodern employees, and to the new deal at
work as a psychological contract. The second goal of the study was to show how these
concepts and postmodern attitudes prevail in Finnish IT organisations and in so doing,
challenge internal communication practices.

The empirical part of the research consists of two studies. The first study exam-
ined values related to communication gaps in an IT-organisation. The research method
was qualitative and used the means-end theory and the laddering technique. It re-
vealed a change in commitment. Employees were not committed to the organisation
but to their own work and projects. A “new deal” at work had taken place. The second
study examined the concepts of postmodern organisations, postmodern employees,
and the new deal at work more thoroughly in three Finnish IT organisations. The re-
sults of this quantitative study show that the organisations studied were indeed post-
modern organisations in which the new deal seemed to reign.

This study takes a critical view on the ideas of symmetrical communication,
equal dialogue, consensus, common values and commitment in the new working envi-
ronment. Internal public relations and internal communication have begun to resemble
entertainment and internal marketing. In internal communication a customer focus is
emphasized. It is recommended that organisations learn to communicate the condi-
tions of the psychological contract more effectively and offer employees arenas for de-
veloping their market value. In this way, organisational communication becomes a tool
for employee self-development and a way of influencing the organisation, thus chang-
ing the concept of commitment.

Keywords: internal communication, internal public relations, postmodern organisa-
tions, postmodernism, new deal at work, information technology
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ESIPUHE

Kysymysten matka, joka alkoi lisensiaatintydsséni, jatkuu yhd edelleen. Olen
taas joitakin kysymyksid rikkaampi ja usein kysymykset ovat tarkeampid kuin
vastaukset. Tédssd toivossa jatkan eteenpdin.

Taman vditoskirjan valmistumisesta kuuluu kiitos monelle tarkeélle ihmi-
selle. Ensimmadiseksi haluan kiittdd ohjaajaani, professori Jaakko Lehtosta kai-
kesta kannustuksesta ja ohjauksesta ndiden vuosien varrella. Ohjaus on ollut
inspiroivaa ja rohkaisevaa. Haluan kiittdd viitoskirjan esitarkastajia, professori
Erkki Karvosta ja professori Hannu Niemistd, arvokkaista kommenteista ja ra-
kentavasta kritiikistd. Olen kiitollinen Seindjoen ammattikorkeakoululle saa-
mastani tutkimusvapaasta sekd Suomen kulttuurirahastolle saamastani apura-
hasta. [lman niitd tyon valmistuminen olisi ollut paljon vaikeampaa ja hitaam-
paa. Kiitos kuuluu myos kollegoilleni Seindjoen ammattikorkeakoulun Yritta-
jyyden yksikossd avusta ja tuesta tutkimuksen eri vaiheissa.

Kiitettdvien mddrd on suuri. Jokainen ystdvani on joutunut keskustele-
maan kanssani tutkimuksestani ja tunnustan vaivanneeni monia tieteelliselld
pohdinnalla. Kiitdn teitd jokaista karsivéllisyydestdnne, tuestanne ja ystavyy-
destdnne. Jokainen teistd on helmi eldaméni ketjussa. Suuri kiitos kuuluu van-
hemmilleni Tuulalle ja Ahtille kaikesta hyvastd huolenpidosta ndiden vuosien
varrella. Olette antaneet rakkautenne ja tukenne kaikissa elamén vaiheissa. Sa-
moin kiitdn veljedni Samia, hdnen vaimoaan Fijaa ja koko perhettd kannustuk-
sesta. Samille kuuluu erityiskiitos my6s englanninkielen tarkistuksesta. Appi-
vanhempiani Riittaa ja Tarmoa kiitin saamastani tuesta. Teistd on ollut suuri
apu, kun elimdamme osui samaan aikaan talon rakennus, viitoskirjan viimeis-
tely ja esikoisen odotus. Marikaa ja Jarkkoa perheineen sekd Jussia ja Liisaa kii-
tan kaikesta kannustuksesta ja avusta. Liisaa kiitdn erityisesti myos avusta vdi-
toskirjan ulkoasun kanssa.

Tarkeimpdnd syddmessani on suuri kiitollisuus aviomiestdni Anttia koh-
taan rakkaudestasi ja ymmarryksestdsi. Olet kannustanut minua epéatoivon het-
kind ja antanut uskoa tulevaan. Lopullinen kiitos kuuluu Taivaan Isille kaikista
lahjoista, rakkaudesta ja toivosta. Kaikella on aikansa.

Omistan tamén vditoskirjan esikoisellemme Aarnelle, joka potki sisdlldni tyon
loppuvaiheessa ja antoi suurimman motivaation vaitoskirjan viimeistelyyn.

Alajarvelld toukokuussa 2006
Sanna Joensuu
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1 JOHDANTO

“Hanna oli juuri valmistunut viestinnan laitokselta yliopistosta ja sai tyopaikan tie-
dottajana keskisuuresta it-alan yrityksestd. Vastuualueena hénelld oli sisdinen vies-
tintd. Hanna oli intoa tdynnd ja halusi nopeasti padstd soveltamaan opittuja asioita
kaytantoon. Abergin pizzamalli oli kiinnitetty ilmoitustaululle, avoin viestinta ja to-
dellisen dialogin edistaminen olivat paamadrid, joita Hanna piti tarkeimpind. Tyoka-
verilleen hidn painotti, ettd aito yhteisollisyys vie organisaatiota eteenpdin ja jokaisel-
le on annettava mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon. Tyontekijdt on
kiinnitettava tyohonsd. Hanna kdynnisti viikottaiset henkilostokokoukset, loi in-
tranettiin sahkoisen keskustelualueen ja painosti johtajaa osallistamaan henkilokun-
nan yrityksen strategisten asioiden suunnitteluun. Vuoden jdlkeen Hanna oli uupu-
nut. Henkilostokokouksissa ei puhunut kukaan hénti ja johtajaa lukuun ottamatta,
sdhkoiselle keskustelualueelle ei tullut muutaman viestin jdlkeen uusia, henkilosto
oli haluton osallistumaan strategiseen suunnitteluun ja erilaiset tiedotustilaisuudet
koettiin ylim&aradisend tyond. Mikd meni pieleen?”

Kertomus on fiktiivinen, mutta voisi hyvin kuvata monen vastavalmistuneen
kokemuksia tydeldamastd. Opitut asiat symmetrisestd viestinndstd, kiinnittami-
sestd ja sitouttamisesta, osallistamisesta padtoksentekoon sekd monet muut si-
sdisen PR:n (public relations) perusajatukset nédyttdvit kohtaavan vastustusta
todellisen tydelamaén tilanteissa. Oppikirjat luovat tietynlaista kuvaa tyonteki-
jastd. Tdssd kuvassa tyontekijd haluaa sitoutua organisaatioon, palaa halusta
osallistua paatoksentekoon, on kiinnostunut strategisista asioista, vaikuttami-
sesta sekd toimimisesta yhteiseksi hyvaksi. Kuva on tuttu jo 1950-luvulta, jolloin
William H. Whyte kirjoitti teoksen Organization Man. Whyte (1956) kuvasi
tyontekijan organisaatioon sitoutuneeksi ja yhteisen hyvan eteen toimivaksi yh-
teison jaseneksi.

Téllainen kuva tyontekijastd ndkyy vieldkin nykyisissd PR:n ja sisdisen
viestinndn oppikirjoissa ja teorioissa tavoiteltavana asiana. Esimerkiksi suoma-
laisissa sisiisen viestinnin oppaissa, kuten Abergin (1996) kirjoittamassa Vies-
tintd - tuloksen tekijd -kirjassa, Juholinin (1999a) Sisdinen viestintd -kirjassa, ja
Hamaldisen ja Maulan (2004) Strategiaviestintd -kirjassa, asetetaan tavoitteeksi
tyontekijan sitouttaminen ja kiinnittdiminen organisaatioon viestinnin keinoilla.
Samoin PR:n tutkijoista erityisesti Larissa ja James Grunig (2002) painottavat
PR:n opettamisessa vaikutusmahdollisuuksien luomista sekd symmetrisen vies-
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tinndn edistdmistd PR:n ammattilaisen tehtdvanad. Heidan mukaan PR:n ammat-
tilaisten on oltava paatoksenteon ytimessd ja sitd kautta strategisesti toteutetta-
va eri sidosryhmien (kuten henkiloston) suhteen tavoitteellista PR:&4.

Taman perinteisen kuvan rinnalle piirretddan tdssd tutkimuksessa toisen-
lainen kuva tyontekijdstd sekd tyontekijan ja organisaation vilisestd suhteesta.
Yhteiskunnan muutokset ja postmodernit asenteet haastavat vanhan kuvan.
Terrén (2002) on esittanyt, miten postmodernit asenteet ndkyvat kolmella eri
alueella: tyossd, politiikassa ja kulttuurissa. Nditd samoja asenteita todetaan tas-
sd tutkimuksessa empirian kautta ja siten piirretddan kuva tyontekijastd itsedan
kehittdvdnd, omaan tychon - ei organisaatioon - sitoutuvana tyontekijana.
Viestintdtyytyvdisyys ei kerro organisaation onnistuneesta tiedonkulusta vaan
tyontekijoiden valinpitaméadttomyydestd yhteisid asioita kohtaan. Osallistumisen
korvaa itsendinen tydskentely ja vaikuttamisen korvaa valinpitamédttomyys.
Tyontekijd eldd keskelld epdavarmuutta ja turvattomuutta, jossa sekd yksityis-
eldmad ettd tyoeldmd pirstoutuvat erilaisiksi projektien sarjaksi. Itsensd kehittéa-
minen markkina-arvoiseksi nousee tarkeimmaéksi tavoitteeksi tyontekijan ural-
la. Taméd kuva haastaa tietyt sisdisen PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjoissa
esitetyt tavoitteet. Nditd tavoitteita ovat mm. sitoutuminen ja yhteisvastuu, or-
ganisaation arvojen ja kulttuurin sisdistdiminen ja integroitu, vastaanottajaldh-
toinen viestintd (esim. Smythe 1997). Kaytetddn sitten kasitettd sisdinen viestin-
td tai sisdinen PR, tehtdvit ja tavoitteet ovat uudistumisen edessa: miten sitou-
tumista voidaan tavoitella nykyisessd toimintaympadristossa? Miten tyontekijat
voivat sisdistdd organisaation arvot, jos jokainen tydskentelee ldhinnd itsensd
kehittamiseksi ja tyovoima vaihtuu jatkuvasti? Miten organisaatio voi toteuttaa
dialogista symmetristd viestintdd kvartaalitalouden paineissa?

Ensimmaiseksi tydssd tarkastellaan PR:n ja sisdisen viestinnédn oppikirjojen
luomaa kuvaa tyontekijdstd ja tyontekijan ja organisaation vilisestd suhteesta.
Tamad kuva nousee PR:n méaaritelmistd, sisdisen viestinnidn tehtdvista seki asete-
tuista tavoitteista. Erityisesti keskitytddn suomalaisissa sisdisen viestinndn op-
paissa (esim. Aberg 1996, 1997; Juholin 1999a; Hamélinen & Maula 2004) esitet-
tyihin ndkemyksiin sekd PR:n puolella erityisesti Grunigin (1992, 2002) esitta-
miin ndkemyksiin. Botan & Taylor (2004) huomauttavat, ettd Grunigin néke-
mykset symmetrisestd viestinndstd ovat vaikuttaneet paljon PR:n tutkimukseen
ja kehitykseen 1980-luvulta 2000-luvulle saakka. Téstd syystd Grunigin ajatuk-
set on valittu tarkastelun kohteeksi myos tdssd tutkimuksessa. Toinen kuva
tyontekijdsta piirretddn postmodernien teesien, empirian sekd muiden nykyajan
tyoeldmad késittelevien tutkimusten kautta. Tavoitteena on saada nama kaksi
kuvaa keskustelemaan keskenddn, paljastaa ristiriitaisuuksia sekd 16ytdd uusia
mahdollisuuksia. Tyon pddasiallisena tavoitteena on kriittisesti tarkastella sisdi-
sen PR:n ja sisdisen viestinndn itsestddnselvyyksid sekd 16ytdd uusia vaihtoehto-
ja niiden tehtaville ja tavoitteille. Samalla tavoitteena on néyttdd toteen muutok-
set tyontekijdn arvoissa ja asenteissa, jotka kyseenalaistavat ndmd itsestddnsel-
vyydet. Namd muutokset liitetddn kéasitteeseen postmoderni (ks. luku 3).
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1.1 Tutkimuksen tausta

Koska tama tutkimus késittelee PR:n ja viestinndn alaa, on aluksi syytd pohtia
kasitteen viestintd merkitystd. Késite on erityisen vaikea, koska viestinnilld voi-
daan ymmartdd ldhes mitd tahansa. Tahdn viittasi myos Helsingin yliopiston
rehtori Ilkka Niiniluoto viestinndn tutkimuksen pdivilld Helsingissa 4.2.2005.
Han kysyi oikeitetun kriittisesti, mitd viestinndn tutkimuksen pdivat pitdvit si-
sdlldan - viestinndlld voidaan ymmartdd niin monta eri asiaa. Viestintd onkin
kéasitteend hyvin hamard. Viestintd voidaan ymmartdd esimerkiksi kommuni-
kointina, journalismina, tiedonkulkuna, ldhettdmisend ja vastaanottamisena, te-
levisio- ja radiotoimintana tai teknologisena toimenpiteend. My6s Lehtonen
(2004, 111) kritisoi viestinnan késitettd liian hdamé&rand kuvaamaan suomalaista
vastinetta termille public relations. H&n huomauttaa, ettd 80-luvulla vendjan
kielestd johdettu sana viestintd korvasi kasitteen suhdetoiminta, jota aiemmin
kaytettiin suomennoksena public relations -termille. Suhdetoiminta on maéaéri-
telty toiminnaksi, jonka tavoitteena on aikaansaada ja ylldpitdd organisaation ja
sen yleisojen vilistd yhteisymmarrystd ja luottamusta (esim. Lehtonen 1998a).
Kasitteen viestintd mddritteleminen onkin huomattavasti vaikeampaa, koska
sen kdytto on hyvin kirjavaa eri aloilla.

Tyon yksi keskeisimmistd kasitteistd on sisdinen viestintd. My0s tama ka-
site voidaan ymmartdd kaikeksi viestinnéksi, mitd organisaation sisélld tapah-
tuu. Tdssd tutkimuksessa késitettd sisdinen viestintd tarkastellaan erityisesti
tyond, jota viestintdosasto/tiedottaja tekee organisaation henkilokuntaa koski-
en. Kiinnostuksen kohteena ovat erityisesti ne tavoitteet ja tehtdvit, joita sisdi-
selle viestinnélle asetetaan. Toisaalta voidaan kdyttdd myos kasitettd sisdinen
PR, jolloin painotetaan suhdetoiminnan nidkokulmaa organisaation ja henkils-
ton valilld. Tamad sisaltdd kaikki ne tavoitteet, joiden tarkoituksena on yhteis-
ymmarryksen ja luottamuksen syntyminen henkilston ja organisaation vilille.
Oman osansa termiviidakkoon tuo my®os késite sisdinen markkinointi. Schultz
(2004, 111) maddrittelee sisdisen markkinoinnin organisaation toiminnoiksi,
teoiksi ja johtamisen suunniksi, joiden tarkoituksena on tukea tyontekijoitd ja
muita sidosryhmid saavuttamaan organisaation paamadrat. Ndin ollen sisdisen
markkinoinnin késite on hyvin ldhelld sisdisen PR:n késitettd. Késitteitd sisdinen
viestintd, sisdinen PR ja sisdinen markkinointi kdyddan tarkemmin ldpi luvussa
2.

Tamén tyon keskeisin tavoite on paljastaa itsestddnselvyyksind pidettyjd
totuuksia sisdisen viestinndn ja PR:n tavoitteista ja tehtdvistd heijastamalla niita
nykypdivan tyoelamédan. PR on ollut muidenkin tutkijoiden kritiikin kohteena.
Holtzhausen (2000, 2002) on tutkinut postmodernismin heijastumista PR:n teo-
rioihin sekd viestinndn ammattilaisten aktiivisuutta vahemmistojen puolustaja-
na organisaatiossa. Holtzhausenin (2000) mukaan PR:n olisi otettava postmo-
dernismin ajatuksen huomioon seuraavasti:

1)  PR:n on vapauduttava metanarratiiveista.
Metanarratiivilla tarkoitetaan ajatusta yhdestd ainoasta oikeasta teoriasta tai
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ideologiasta. Viestintatieteessa vallalla ollut positivismi on yksi tédllainen. Holt-
zhausen muistuttaa, ettd PR on paljon muutakin kuin johtamisen viline. Silla
on myo0s tekninen funktio sekd rooli markkinointiviestinndssa ja ryhmaéviestin-
ndssd. Organisaatioviestintd vaikuttaa joukkoviestimien sanomiin. PR on siten
aktivismia ja “bisnestd”. PR:44 on tutkittava ja harjoitettava kaikessa muodos-
saan ja monimuotoisuudessaan.

PR on muutoksen viline.

Jatkuvan muutoksen maailmassa viestinndn ammattilaisten rooli on méaéritella
ja aktivoida muutoksia organisaatiossa ja yhteisdissd. Muutoksen kasittelemi-
sen taito auttaa PR:n ammattilaisia helpottamaan organisaatioiden elinkelpoi-
suutta ja tehokkuutta. PR:n ammattilaisten olisi huomioitava myds viahemmis-
tojen muutostarpeet sekéa eettiset kysymykset. Ruohonjuuri-demokratian akti-
voiminen ja kehittdminen on yksi PR:n ammattilaisen teht&vista.

PR on sisdisesti poliittista.

Postmodernismi korostaa poliittisuuden ja valtasuhteiden huomioimista toi-
minnassa. PR toimii joko muutoksen tukijana tai muutoksen vastustajana. Po-
liittiset teot nidkyvét organisaation jokapdivdisessd kielessd ja symbolismissa,
toisaalta ndihin tekoihin vaikuttavat organisaatiokulttuuri ja sosiaalinen ympa-
ristd. PR:n ammattilaisten on luovuttava objektiivisuuden haaveesta ja valitta-
va kenen puolella he ovat.

Symmetria on mdiriteltivi dissensukseksi.

Konsensuksen saavuttaminen on ddrimmadisen vaikeaa ja siten myos PR:ssa
vallalla ollut kasitys kaksisuuntaisen symmetrisen viestinndn toteuttamisesta
jdd usein pelkéksi haaveeksi. Postmodernismi legitimoi dissensuksen ja epa-
symmetrian. Se antaa ihmisille vapauden olla eri mieltd tilanteissa, jotka he
kokevat epdoikeudenmukaisiksi, eikd puhu kompromissien tekemisen puoles-
ta vadranlaisen konsensuksen aikaan saamiseksi. Dissensuksen avulla saavute-
taan uusia ideoita ja ratkaisuja ongelmiin, jotka voivat johtaa todelliseen muu-
tokseen.

PR:n tutkimuksessa on kiytettivd uusia perspektiiveji ja menetelmid.

PR:n tutkimuksessa on osattava tehdd uudenlaisia kysymyksen asetteluja seka
kaytettavd monipuolisesti erilaisia tutkimusmenetelmid. Esim. etnografista
tutkimusta olisi lisdttdvd, samoin kriittistd ja tulkitsevaa tutkimusotetta. Useita
paradigmoja olisi kéytettdva, jolloin tutkimuksessa voitaisiin saavuttaa erilaisia
ratkaisuja erityyppisiin tilanteisiin.

PR:ssd olisi luotava postmoderni suuntaus.

Postmodernismin ajatukset olisi otettava PR:n tutkimuksessa huomioon yha
enemman. Tama tarkoittaa oman toiminnan analysoimista kriittisyydelld seka
ristiriitaisuuksien ja ironioiden paljastamista. Aikaisempaa tyotda PR:n kentalla
ei suinkaan tarvitse mitdtoidd, postmodernismi tuo siihen vain oman lisdnsa.

Taman tutkimuksen avulla halutaan vastata Holzhausenin PR:n tutkijoille heit-
tamaian haasteeseen. Kriittinen tutkimusote ei ole itsetarkoitus, mutta kritiikki
mahdollistaa uuden luomisen ja vanhojen itsestddnselvyyksien ndkemisen uu-
della tavalla. My6s McKie (2001) painottaa, ettd PR:n tutkimisessa olisi otettava
huomioon postmodernismin ajatukset. Han arvostelee, ettd PR on alana eristdy-
tynyt liikaa, jolloin ajatustenvaihto muiden alojen kanssa on jaanyt liian vahai-
seksi. Samoin McKie vaatii PR:n tutkijoita ottamaan huomioon ympéristdssa
tapahtuneet muutokset kuten globalisaation.

Merten & Nafroth (2005) pohtivat PR:n tulevaisuutta ja uskovat yhteis-
kunnan muutosten vaikuttavan PR:n kehittymiseen. Globalisaation myotad yha
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vidhenevit ekologiset, taloudelliset ja sosiaaliset resurssit ja teknologinen kehi-
tys nostavat PR:n merkitystd, mutta pakottavat sen my0s tarkastelemaan van-
hoja malleja uudella tavalla. He esittdvét rajojen avartamista ja uusien pelikent-
tien avaamista PR:lle. Vanhasta alakohtaisesta jaottelusta (esim. political rela-
tions, investor relations) on siirryttava tilannekohtaiseen, ongelma- ja prosessi-
ldhtoiseen jaotteluun (esim. change management, impression management).
Samalla syntyy myos uusia PR:n osaamiskohteita esimerkiksi kulttuurin ja tie-
teen alalla. Merten & Nafroth kuitenkin huomauttavat, ettd kaikenlainen maa-
rittely tulee olemaan yhd vaikeampaa. He esittdavat kymmenen hypoteesia, mik-
si PR:n merkitys kasvaa tulevaisuudessa:

1)  Kommunikaation merkitys kasvaa yleisesti (havaittavissa talouden, politiikan
ja tieteen kentalld).

2)  Totuuden korvaa kuvitteellisuus.

3)  Kilpailu median huomiosta kasvaa.

4)  Kaikki tunkeutuu medioihin (esim. ideat, persoonat jne.) ja erottelu ndiden va-
lilla vaikeutuu.

5)  PRinjaottelu muuttuu ongelmalidhtoiseksi.

6)  Globalisaatio vaatii enemmaén PR:&4 ja kalliimpaa PR:&a.

7) PR vaatii samanaikaisesti vahvempaa ja kyvykkdaampédd kontrollointia, mika
tekee siitd tarkempaa, validimpaa ja kalliimpaa.

8)  Kontrollointi ndkyy pyrkimyksind kehittdd kyvykkaampid metodeja ja mitta-
usmenetelmid, jolloin PR vaatii enemman kompetenssia ja samalla edesauttaa
etiikan kehittymista.

9)  PRin ymmartaminen vaatii korkeampia eettisid standardeja.

10) PR:n koulutusta seurataan tarkemmin.

Yhteiskunnan muutokset haastavat tarkastelemaan PR:dd yhd uusilla tavoilla.
Motion & Weaver (2005) esittdvéat, kuinka tdrkedd on sen toimintaympériston
analysoiminen, jossa PR toimii. Tédllainen analysointi voi toimia pohjana PR:n
kriittiselle tutkimukselle, jota Motion & Weaver pitavat tarkedand. Tadssd tutki-
muksessa otetaan sama ndkokulma PR:n tutkimiseen: toimintaympaériston
muutokset luovat reunaehtoja PR:lle ja sen toteuttamiselle. PR:n tutkijoiden on
ymmarrettdva, millaisia haasteita yhteiskunnan murros asettaa alalle. Yhteis-
kunnan murrosta on kuvattu erilaisilla kasitteilld. N&itd kasitteitd ovat mm. tie-
toyhteiskunta (information society, ks. Hearn 2004), jdlkiteollinen yhteiskunta
(post-industrialism, ks. Bell 1973), verkostoyhteiskunta (network society, ks. Cas-
tells 2000) ja postmoderni yhteiskunta (postmodern society ks. Borgman 1992,
2000). Ne painottavat eri asioita, mutta yhteistd niille on selked kasitys siitd, et-
td elamme jatkuvan epavarmuuden ja muutoksen aikaa. Cova (1996) nikee
postmodernin korostavan yksilollisyyttd ja vapautumista modernin sosiaalisista
siteistd. Yhteiskunnan fragmentoituminen on seurausta postmodernista indivi-
dualismista.

Késite postmoderni liittyy my6s tdhdn tutkimukseen olennaisesti. Téssd
tydssd postmoderni késitetddn erityisesti yhteiskunnan murroksena, joka nakyy
asenteissa ja arvoissa yhteiskunnan eri alueilla. Postmodernin teorian tavoittee-
na on itsestddnselvyyksien kyseenalaistaminen, kriittinen tutkimusote seka ris-
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tiriitaisuuksien paljastaminen samoin kuin tdssd tutkimuksessa. Késitteend
postmoderni on kuitenkin vaikea. Se on aika nuori késite ja sitd kédytetddan vaih-
televasti. Silld voidaan viitata mm. historialliseen aikakauteen tai yleisemmin fi-
losofiseen suuntaukseen (Hassard 1993). Postmodernin késitettd kdyd&dn lapi
tarkemmin luvussa 3.

Terrén (2002) esittdd, kuinka postmodernit asenteet haastavat perusajatuk-
set koulutuksesta. Samoin tdssd tutkimuksessa ndytetddan, kuinka ndama samat
asenteet haastavat sisdisen viestinndn ja PR:n tavoitteet. Nakemykset sisdisestd
viestinndstd ja PR:std ovat myos sidoksissa modernin ajan teeseihin. Moderniin
elamantyyliin liittyvat asenteet tyo6td, politiikkaa ja kulttuuria kohtaan ja nama
asenteet ovat selvidsti nikyvissd myos PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjoissa.
Modernissa maailmankatsomuksessa oletetaan, ettd yksilo 16ytdd omia tavoit-
teitaan tukevaa tyotd, ottaa osaa ja vaikuttaa yhteisonsa asioihin seké toimii va-
linnoissaan ja suhteissaan rationaalisten sddnttjen pohjalta (Terrén 2002, 162).
Postmodernit asenteet haastavat ideaalin osallistuvasta kansalaisesta. Samalla
ne haastavat myos ideaalin osallistuvasta tyontekijastd. Terrén esittdd viiteke-
hyksen postmodernien asenteiden analysointiin. Tatd viitekehystd kaytetdan
soveltavin osin tdssd tutkimuksessa analysoitaessa sisdisen viestinndn ja sisdi-
sen PR:n tehtdvid ja tavoitteita. Taulukossa 1 esitetddn Terrénin viitekehys lu-
kuun ottamatta Terrénin esittdmid tehtdvid, jotka liittyvat koulutuksen uusimi-
seen.

TAULUKKO 1 Viitekehys postmodernien asenteiden analysoimiseen (Terrén 2002, 163),
Suomennos S.].

Kenttd Toiminnot Postmodernit asenteet

(field) (main activities) (postmodern attitudes)

TALOUSELAMA | Ty6 Lannistuminen ja epdmotivaatio

(economy) (work) (discouragement and demotivati-
on)

POLITIIKKA Osallistuminen Vilinpitdimattomyys ja apatia

(politics) (participation) (indifference and apathy)

KULTTUURI Tunteminen, tunnistaminen Relativismi ja essentialismi

(culture) (recognition and identification) | (relativism and essentialism)

Ensimmadinen Terrénin (2002) esittdmd postmodernien asenteiden kenttd on ta-
louseldmad ja sen toimintona erityisesti tyd. Lannistuminen ja epamotivaatio liit-
tyvat tydeldmassd tapahtuneisiin muutoksiin. Muutos ymmarretddn katkoksek-
si, murrokseksi tai suureksi tapahtumaksi (Korvajdrvi, Jarvinen & Kinnunen
1990, 26). Kosonen (1998, 9-10) uskoi Suomessa ja muissakin pohjoismaisissa
hyvinvointivaltioissa elettdvdn tdllaisen muutoksen aikaa jo 90-luvun loppu-
puolella. Tam&d hyvinvointiyhteiskunnan murros néyttdisi jatkuvan 2000-
luvulla. Ahokas ja Kaivo-oja (2004, 14) listaavat Tulevaisuuden tutkimuskes-
kuksen julkaisussaan suomalaisen tietoyhteiskunnan tulevia sosiaalisia trendeja
seuraavasti:

1)  Eldmdn pirstoutuminen erilaisten projektien sarjaksi
Maailmasta tulee yhd enemmain projektildhtdinen. Tilanne jakaa sekd yksityi-
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sen ettd tydelamdn useisiin osiin ja estdd mahdollisuuden pitkdjanteiseen
suunnitteluun.

2)  Koulutuksen merkityksen kasvaminen
Peruskoulutuksesta ja eldaménpituisesta oppimisesta tulee yhd tarkeampéa.
Tamad johtuu siitd, ettd taitovaatimukset tydeldmdssd kasvavat ja ihmisten on
omaksuttava eldméssddn useita eri urapolkuja.

3)  Litkkuvuus
Maahanmuutto ja maastamuutto lisddntyvéat synnyttdaen monikulttuurisuutta.

4)  Stressipohjaiset sairaudet lisddntyuvit
Tehokkuusvaatimukset korostuvat seka tyoelamaéssa ettd vapaa-ajalla. Tama li-
sdd stressipohjaisten sairauksien syntymistd ja johtaa burnoutin ja masennuk-
sen yleistymiseen.

5) Sosiaalinen eriarvoisuus
Sosiaalinen eriarvoisuus lisddntyy tulevaisuudessa. Tama johtaa yhteiskunnan
kahtiajakautumiseen: toisaalla ovat menestyvit, korkeapalkkaiset, korkeakou-
lutetut tyontekijdt ja toisaalla heikosti koulutetut, matalapalkkaiset tyontekijat,
jotka syrjaytyvat helposti.

6)  Joustavuus
Joustavuus lisdédntyy sekéd tydelamaéssa ettd perhe-eldmdssa. Joustavuuden vaa-
timukset syntyvét lahinnd tyonantajien tarpeesta.

Tdamd elamdn pirstoutuminen, patkdtoiden ja vuokratyovoiman lisddntyminen,
jatkuva epdvarmuus, joustamisen vaatimukset ja kvartaalitalouden paineet
asettavat tyontekijan tilanteeseen, jossa tyoidentiteetin rakentaminen ei onnistu
moderneilla pelisddnnéilld. Ndistd seuraa Terrénin (2002) esittimd lannistumi-
nen ja epamotivaatio. Leif Abergin (1996) paljon kiytetyssi sisdisen viestinnin
pizzamallissa yhtend tehtdvand on kiinnittdminen tyoyhteisoon ja tyohon. Piz-
zamallissa kdytetddn vanhaa, enemman alakohtaista jaottelua kuin Mertenin &
Nafrothin (2005) kaipaamaa ongelmaldhtoistd jaottelua. Kiinnittdminen on yksi
tulosviestinndn toiminnoista, joka jakautuu tyohon perehdyttdmiseen ja organi-
saatioon perehdyttimiseen. Aberg (1996, 202) kirjoittaa:

”On jokaisen edun mukaista, ettd uusi tulokas tyopaikalla oppii nopeasti tydyhteison
pelisddannot ja osaa toimia niiden mukaisesti... Toinen rinnakkainen késite on indokt-
rinaatio, jolla tiedotusopissa tarkoitetaan oppiin tai aatteeseen saattamista.”

Ajatuksen juuret ovat selvédsti modernissa ajassa. Sijaa kyseisen opin/aatteen
kyseenalaistamiselle ei anneta vaan tyontekijd opetetaan ulkoapdin vanhoille
tavoille. Tyontekijan ja tyoyhteison oletetaan toimivan rationaalisilla pelisddn-
noilla. Ajatukseen on piilotettuna oletus siitd, ettd organisaation kannalta on pa-
rasta noudattaa vanhoja rutiineja ja saada uudet tyontekijat nopeasti niihin si-
sélle. Tallda voidaan kuitenkin lamaannuttaa kriittinen potentiaali, joka toisaalta
olisi hyvédksi jatkuvaa uudistumista edellyttdmédssd toimintaymparistossa.
Haasteena ovat myos Terrénin (2002) esittdmét postmodernit asenteet tyonteki-
jan lannistumisesta ja epamotivaatiosta. Ndiden voittaminen ei onnistu pelkalld
perehdyttimiselld. Abergin esittimit ajatukset ovat hyvin funktionaalisia ja
jadvat operatiiviselle tasolle. Toinen tarkastelua kaipaava tavoite on sitouttami-
nen, joka on ldhelld kiinnittdmisen késitettd. Juholin (1999a, 116) esittda yhdeksi
sisdisen viestinndn avaintulokseksi sitoutumisen ja motivaation. Myts Smythe
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(1997) maidrittelee sitoutumisen yhdeksi sisdisen viestinndn tavoitteeksi. Post-
modernit asenteet epamotivaatiosta ja lannistumisesta haastavat sitouttamisen.
Sitoutuminen tyoyhteisoon vaatii tyontekijdltd psykologista panosta, jota ny-
kyisessd tydeldamadn tilanteessa ei haluta antaa.

Terrénin (2002) esittamét postmodernit asenteet polititkan kohdalla liitty-
vdt myos sisdisen viestinndn ja PR:n tavoitteisiin. Osallistuminen yhteisten asi-
oiden hoitamiseen ja vaikuttamiseen viistyvit valinpitaméattomyyden ja apati-
an vallitessa. Terrén (2002, 167) huomauttaa, etteivit ndma asenteet sindlldan
kyseenalaista demokratian ideaa, mutta kdytdannossa vaikuttavat sen toimimat-
tomuuteen. Tamd sama vialinpitdimattomyys demokraattista pdatoksentekoa
kohtaan voidaan ndhdd myos tyopaikoilla. Tamén tutkimuksen empiria osoit-
taa, ettd kiinnostus yhteisiin asioihin ja vaikuttamiseen on ns. postmoderneilla
tyontekijoilld alhaisempi kuin muilla.

Grunig & Grunig (2002, 40) esittavat, ettd menestyvat PR-osastot harjoitta-
vat symmetristd viestintdd, jonka tavoitteena on tasapainottaa organisaation ja
sen yleison ristiriitaisia etuja. Grunig & Grunig myo0s toteavat, ettd kyseisten
osastojen tyontekijat ymmartdvat PR:n olevan dialogi ja ettd sen tarkoitus on
selvittdd konflikteja sekd rakentaa, ylldpitdd ja kohentaa suhteita. Postmodernit
asenteet, valinpitdimattomyys ja apatia, haastavat myos namai tavoitteet. Vaikut-
tamiseen ei uskota, johtoon ei luoteta ja valinpitaimattomyys yhteisid asioita
kohtaan estdd dialogin syntymisen. Toisaalta kvartaalitalous ajaa myos yrityk-
set katsomaan vain omaa etuaan. N&in ollen konsensuksen tavoite romuttuu.
Vilinpitdimdttomyys ja apatia haastavat myos tavoitteet yhteisvastuusta ja si-
toutumisesta.

Viimeinen postmodernien asenteiden kenttd on kulttuuri. Terrén (2002,
171) painottaa, etteivdt muutokset rajoitu vain tyon tai politiikan kenttddn, vaan
ulottuvat myos arvojen hdmaértymiseen ja universaalisten totuuksien kyseen-
alaistamiseen. Mitddn ei voida pitdd endd itsestddnselvyytend. Relativismi on
Terrénin mukaan seurausta moraalisen vallan kyseenalaistamisesta, koska siind
oletetaan, etteivit valintoja ohjaa universaalit, eettiset sdannot. Hyvdd ja pahaa
pidetddn suhteellisina kisitteind, jotka riippuvat olosuhteista. Kulttuurien se-
koittuminen ja globalisaatio luovat tilaa relativismille. Terrén (2002, 172) huo-
mauttaakin, etteivédt ihmiset usko rationaalisen dialogin mahdollisuuksiin va-
hentdé eri kulttuurien tulkintoja. Tdmé& asenne haastaa myos ideaalin symmetri-
sestd viestinndstd. Usko dialogiin on hdavinnyt. Samoin my®0s sisdisen viestinnan
tavoite organisaation arvojen ja kulttuurin sisdistamisestd (ks. Juholin 1999a, 39)
on kysymysten edessd. Kun arvomaailma hamairtyy ja monimuotoistuu, on yh-
teisten arvojen loytdminen vaikeaa. J. Grunig (1993, 168) esittdd myos, ettd PR:n
symmetrisen viestinndn malli on eettinen ja on yhteydessd organisaation me-
nestymiseen. T&td ajatusta kritisoi mm. Roper (2005). Han kyseenalaistaa Gru-
nigin kuvaaman prosessin etiikan, koska se usein tdhtdd kompromissin synty-
miseen hiljentdmalld kritiikin ja sdilyttamalld aiemmat valtasuhteet. Ndin ollen
Grunigin kuvaama symmetrisen viestinndn prosessi ei todellisuudessa johda-
kaan avoimeen neuvotteluun. Yhteisymmarrys eettisestd toiminnasta on yhad
vaikeampaa saavuttaa relativismin kukoistaessa. Relativismi asettaa uuteen va-
loon my®6s yhteisten eettisten ohjeistojen luomisen ja noudattamisen. PR:n alalla
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nditd ovat mm. CERP:n Code d'Athens eli Ateenan koodeksi vuodelta 1965 ja
Code de Lisbonne 1978 sekd PRSA:n (Public Relations Society of America) Code of
professional standards for the practice of Public Relations vuodelta 1988. Nditd koo-
dekseja ohjaa késitys oikean ja vddrdan olemassaolosta. Vaikka yhteisten eettis-
ten ohjeistojen laatiminen on tdrkedd, relativismi haastaa PR:n ammattilaiset
avoimeen keskusteluun koodeksien noudattamisesta sekd oikean ja véadran
ymmartdmisesta.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tyon rakenne

Tutkimuksen pddtavoite on tarkastella kriittisesti sisdisen PR:n ja sisdisen vies-
tinndn perusoletuksia nykyisestd toimintaymparistostd késin. Toissijaisena ta-
voitteena on selvittdd, toteutuvatko tutkimuskirjallisuudessa esitetyt oletukset
toimintaympariston muuttumisesta. Taméa muutos liitetddn tdssa tutkimuksessa
kéasitteeseen postmoderni (ks. luku 3). Nama tavoitteet pyritddn saavuttamaan
kaymalld 1dpi kaksi eri polkua. Ensimmaéinen polku johtaa sisdisen PR:n ja sisdi-
sen viestinndn perusoletuksiin ja itsestddn selviin “uskonkappaleisiin”, jotka
I6ytyvat PRin ja viestinndn eri oppikirjoista. Tamén polun lopuksi piirretdan
ndiden oppikirjojen kautta syntyva kuva tyontekijdsta.

Toinen polku johtaa nykyisen toimintaympériston ymmartamiseen. Mo-
tionin ja Weaverin (2005) tavoin toimintaympéristén analysoinnin uskotaan an-
tavan pohjan PR:n kriittiselle tutkimukselle. Polku alkaa tutustumalla postmo-
derneihin teeseihin ja niiden asettamiin haasteisiin. Nadiden teesien pohjalta
piirretddn toisenlainen kuva tyontekijastd. Lisdksi polun varrella kdydadan lapi
kaksi eri empiiristd tutkimusta, jotka tarkentavat postmodernia kuvaa tyonteki-
jastd. Ensimmadiselle on annettu nimi “Tapaus TITU” ja siind osoitetaan, kuinka
postmodernit asenteet vaikuttavat viestintdvajeiden kokemisen taustalla ja
kuinka viestintdtyytyvdisyys liittyy vdlinpitaméadttomyyteen yhteisid asioita koh-
taan. Tapaus TITU on Jyviskyldn yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutin
(TITU) tyontekijoille tehty arvotutkimus. Arvotutkimusta edelsi viestintd- ja
kanavavajeita mitannut sisdisen viestinndn tutkimus, jonka perusteella henki-
16st0 jaettiin erilaisiin ryhmiin vajeiden suhteen. Tuloksia syvennettiin haastat-
telujen avulla, joissa menetelmana kaytettiin laddering-tekniikkaa ja arvoketju-
analyysid (ks. luku 4.3). Haastattelujen tarkoituksena oli selvittdd, mitd arvoja
viestintdvajeiden taustalla esiintyy. Toiselle empiiriselle tutkimukselle on an-
nettu nimi “Tapaus kolme P” ja siind osoitetaan, kuinka oletukset postmoder-
nista organisaatiosta, postmodernista tyontekijdstd ja tydelaman uudesta sopi-
muksesta toteutuvat kolmessa eri informaatioteknologian (IT) alan yrityksessa.
Tastd kokonaisuudesta kadytetddn késitettd P-organisaatio. P-organisaatio on
tutkimusta varten konstruoitu kasite, joka sisdltdd oletukset organisaation
postmoderniudesta, tyontekijain postmoderniudesta sekd tyoeldmdn uudesta
sopimuksesta. Kuvio 1 esittdd P-organisaation kasitteen tarkemmin. Kasitteitd
postmoderni organisaatio, postmoderni tyontekijatyyppi ja tydeldman uusi so-
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pimus kasitelldan tarkemmin luvussa 3. P-organisaatio -késitteen konstruointia

kasitelldan luvussa 5.2.

P-ORGANISAATIO
POSTMODERNI OR- POSTMODERNI TYON-
GANISAATIO o TEKIJATYYPPI (lyh.
TYOELAMAN postmoderni tyontekijd)
- matalahierarkisuus UUSI SOPIMUS
- informaatiotekno- - yksilollisyys
logia Organisaatio tarjoaa korke- - joustavuus
- projektityo, tiimit an palkan, palkkion suori- - sitoutumattomuus
- korostetaan luo- tuksista ja tySpaikan niin - epdvarmuuden sie-
vuutta, innovatiivi- kauan kuin tyon-tekijan tdminen
suutta taidot ovat tarpeellisia. - itsensé kehittami-
- asiakassuhteiden ' . . nen
tiarkeys Ty®tekijd tarjoaa osaami- - vastuun kantami-
- jatkuva muutos, sensa, kantaa vastuuta, sie- nen, aloitteellisuus
epdvarmuus téd epdvarmuutta ja kehit- - hauskanpidon ja
tdd taitojansa. Organisaati- vapaa-ajan arvostus
ossa tyoskennellddn niin - teknologiasuuntau-
kauan kuin se palvelee tuneisuus
omia tarpeita. - eiarvosta auktori-
teetteja ja hierarkiaa
KUVIO1 P-organisaatio ja siihen liittyvat alakésitteet

Tapaus kolme P késittdd kolmessa IT-alan yrityksessd, Done Oyj:ssd, Sofor
Oy:ssd ja Solagem Oy:sséd, suoritetun tutkimuksen, jossa lomakekyselyn avulla
selvitettiin tyontekijoiden ndkemyksid organisaatiosta, nakemyksid itsestd tyon-
tekijand, odotuksia tyonantajaa kohtaan sekd tyontekijoiden ndkemyksiad tyon-
antajan odotuksista itseddn kohtaan. Tutkimuksessa testattiin missd madrin or-
ganisaatiot tayttavat P-organisaation kriteerit. Kuvio 2 esittdd Tapaus kolme P:n
suorittamisen tarkemmin.

Tutkimuksen kohteena kolme IT-alan organisaatiota (Done Oyj, Sofor Oy, Solagem Oy)

Esitettyjen ndkemysten testaaminen
1) Organisaation postmodernius
2) Tyontekijan postmodernius
3) Tyo6eldman uusi sopimus

Tutkimuskirjallisuuden seké tapaus TITU:n perusteella (arvot) rakennettiin kyselylomake, jolla
testattiin, 16ytyiko organisaatiosta tutkimuskirjallisuudessa esitettyjd postmoderneja piirteita
organisaation, tyontekijin ja tydeldman sopimuksen suhteen.

KUVIO 2 Tapaus kolme P:n rakentuminen

Lopulta ndmé& kaksi polkua johtavat samaan pddtepisteeseen: piirretyt kuvat
kohtaavat ja synnyttdvit dialogin, jossa paljastetaan ristiriitaisuuksia, 16ydetdan
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uusia haasteita ja synnytetddn uusia ajatuksia sisdisen PR:n ja sisdisen viestin-
ndn tavoitteista ja tehtdvistd. Lopuksi paljastetaan kymmenen teesid, jotka toi-
mivat postmodernin haasteina PR:lle.

Tyon varsinaiset tutkimuskysymykset ovat:

1)  Millaisen kuvan tyontekijastd PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjat luovat?

2)  Miten postmodernin teesit toteutuvat suomalaisissa informaatioteknologian
alan organisaatioissa ja millaisen kuvan tyontekijdsta ne luovat?

3)  Miten postmoderni haastaa sisdisen PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjoissa
esitetyt tehtdvit ja tavoitteet?

Ty6 rakentuu edelld esitettyjen polkujen mukaan. Ensimmadisessd polussa tar-
kastellaan sisdisen PR:n ja sisdisen viestinndn peruskasitteitd luvussa 2. Toinen
polku alkaa luvusta 3, jossa késitellddn postmoderneja teesejd ja toimintaympa-
riston muutoksia tutkimuskirjallisuuden perusteella. Tamd polku jatkuu lu-
vuissa 4-5, joissa kdydddn lapi kaksi empiiristd tutkimusta, Tapaus TITU ja Ta-
paus kolme P. Lopuksi polut johtavat yhteen luvussa 6, jossa piirretyt kuvat
kayvét dialogia ja synnyttdvat postmodernin haasteet PR:lle. Kuvio 3 hahmot-
taa tyon rakennetta.

DIALOGI: POSTMODERNIN
HAASTEET PR:LLE

LUKU 6
Sisdisen PR:n ja siséisen Tutkimuskirjallisups, postmoderni ndkékulma
viestinniin perpsoletukset: Empiria: Tapaus.TITU>Tapaus kolme P
= kuva tyontekijésti - kuva ty j
LUKU|2 LUVU

polku

KUVIO3 Tyo6n rakenne



2 AKTIIVISTA DIALOGIA - PR:N JA SISAISEN
VIESTINNAN OPPIKIRJOJEN LUOMA KUVA
TYONTEKIJASTA

2.1 PR:n kehittyminen funktionaalisesta nikdkulmasta suhtei-
den vaalimiseen

“Public relations is the art and social science of analysing trends, predicting their
consequenses, counselling organisation leaders and implementing planned pro-
grammes of action which will serve both the organisation’s and the public interest”
(Wilcox, Ault & Agee 1992, 6).

Edellinen médritelmd on perdisin vuodelta 1978 ja se muodostettiin PR:n edus-
tajien maailmanlaajuisessa Meksikon kokouksessa. Aberg (1993, 308) on suo-
mentanut kokouksen mddritelman. Han kayttdad késitettd suhdetoiminta: Suh-
detoiminnan tehtdvand on ympdéristotrendien erittely, ndiden seurausten ennus-
taminen, tyoyhteison johdon neuvonta sekd suunniteltujen toimintaohjeiden to-
teutus siten, ettd palvellaan sekd tyoyhteison etua ettd yhteistd etua. Myos IPR
(The Institute of Public Relations) on esittanyt méadritelménsa v. 1987:

“Public relations is the planned and sustained effort to establish and maintain good-
will and understanding between an organisation and its publics” (Theaker 2001, 4).

Van Rulerin & Vercicin (2002) mukaan PR-toimintaa on harjoitettu Euroopassa
jo ennen toista maailmansotaa. He uskovat, ettd anglo-amerikkalaiset ideat se-
koittuvat jo olemassa olevien eurooppalaisten ajatusten kanssa, vaikka Euroo-
passa ei “public relations” -nimelld nditd ajatuksia kutsuttukaan. Van Ruler &
Vercic (2002) pyysivit eurooppalaisia oppiaineen edustajia médrittelemadn mita
PR tarkoittaa. Vastauksia yhdistelemailld he saivat seuraavan maaritelman:

“PR is the (maintenance of) relationships (with) publics (by) communication (in order
to) establish mutual understanding” (Van Ruler & Vercic 2002, 13).
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Edelld esitetyistd madritelmistd voi poimia muutamia padkohtia. Ensinndkin PR
ndhdédan toiminnaksi, jolla on tavoitteita. Nama tavoitteet liittyvit suhteiden
hoitamiseen organisaation ja sen eri yleistjen (sidosryhmien) vililld. Suhteiden
hoitamisessa painotetaan molemminpuolista ymmarrystd ja hyvad tahtoa. On-
kin huomattava, ettd méadritelmistd on luettavissa eettinen ulottuvuus ja PR ha-
lutaan erottaa manipulaatiosta ja propagandasta. Tamd hyvantahtoisuuden
edistdminen ei suoranaisesti useinkaan ndy yritysten toiminnassa. Maaritelmia
voisikin kritisoida niiden idealistisesta luonteesta. Ne kuvaavat mitd PR:n tulisi
olla, mutta jattaviat puuttumatta siihen, mitd se todellisuudessa on. Suomessa
on kiytetty myos termid suhdetoiminta (Aberg 1993, Vuokko 1993, Lehtonen
1998a), vaikka sen 80-luvulla on yleisesti korvannut késite viestintd (Lehtonen
2004). Vuokko (1993, 66) mddrittelee suhdetoiminnan seuraavasti kdyttden
IPR:n médritelmaa:

”Suhdetoiminta (public relations, PR) on luonteeltaan jatkuvaa ja maaratietoista toi-
mintaa, jonka avulla pyritddn saavuttamaan ja sdilyttdmddn niiden sidosryhmien
ymmaértdmys ja tuki, joista ollaan riippuvaisia ja/tai kiinnostuneita. Lyhyesti sanot-
tuna suhdetoiminta on siis tapa luoda goodwillid yritykselle."

Lehtonen (1998) taas médrittelee suhdetoiminnan seuraavasti:

”Organisaatioiden suhdetoiminta eli julkisuustyé on organisaation tavoitteellista,
suunniteltua ja jatkuvaa toimintaa, joka pyrkii aikaansaamaan ja ylldpitdmaan orga-
nisaation ja sen yleistjen valistd yhteisymmarrystd ja luottamusta. PR:n tehtdvana on
solmia ja yllapitda hyotysuhteita.”

My0s ndissd mddritelmissd korostetaan yhteisymmarryksen ja luottamuksen
syntymistd. Samalla niihin liittyy oletus, ettd organisaation yleisot ovat jollakin
tavalla aktiivisia osapuolia dialogissa. Postmodernit vilinpitdmédttomyyden ja
apatian asenteet (Terrén 2002) haastavat tarkastelemaan PR:n toimintoja uudes-
ta nadkokulmasta.

Botan & Taylor (2004) ovat analysoineet PR:n kehittymistd 80-luvulta
2000-luvulle. He esittavit PR:n kehittyneen funktionaalisesta (functional) nako-
kulmasta organisaation ja yleison suhteita painottavaksi (cocreational com-
munication activity) toiminnaksi. Funktionaalinen ndkékulma painottaa suh-
teiden ja viestinndn nidkemistd keinona saavuttaa organisaation padmadrid.
Kiinnostus on viestinndn tekniikassa sekd organisaation strategisten viestien
muodostamisessa. PR ndhdddn vilineend ja tutkimus on talouseldmaldhtoista.
Yleison ja organisaation suhteita painottava ndkokulma taas nédkee yleison ak-
tiivisena viestijand, joka osallistuu merkitysten luomiseen. Organisaation ja
yleison vilinen suhde ndhd&dn itseisarvona ja tutkimuksen tavoitteena on ta-
médn suhteen yhd parempi ymmairtaminen. Suhteiden tidrkeys ei muodostu ai-
noastaan organisaation pdamddrien perusteella vaan yleis6 ndhddan kump-
panina. Tiivistetysti funktionaalinen ndkokulma arvostaa organisaatiota ja sen
pddmadadrid, suhteita painottava ndkdkulma arvostaa organisaation ja yleison va-
listd vuorovaikutussuhdetta. Botanin ja Taylorin mukaan Pearsonin (1989) esit-
telemd dialogin malli avasi uuden ajanjakson PR:n historiassa. Pearson painotti
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dialogin merkitystd monologisten toimenpiteiden korvaajana. Samaa ideaa on
jatkanut J. Grunig (1992) esittdessddan symmetrisen viestinndn mallin organisaa-
tioon menestymiseen vaikuttavana tekijand. Botan & Taylor huomauttavat, ettd
J. Grunigin ajatukset ovat hallinneet PR:n kenttdd 2000-luvulle saakka. He
toteavat:

”We see the period extending from roughly the late 1980s to the early 2000s as domi-
nated by Grunig’s symmetric perspective. We expect the period starting in the early
2000s and extending into the next decade to be characterized by a paradigm struggle
away from symmetrical research.” (Botan & Taylor 2004, 659.)

Botanin ja Taylorin tapa polarisoida PR:n ndkemykset suhteita painottavaan ja
funktionaaliseen ndkdkulmaan on yksi monien joukossa. Viestinnan tutkimuk-
sessa on myos perinteisesti erotettu kaksi koulukuntaa: prosessikoulukunta ja
semioottinen koulukunta (Fiske 1992). Prosessikoulukunta tutkii sanomien siir-
toa ja niihin liittyvid vaikutuksia. Viestinndn prosessi on tarkedmpi kuin sisdlto.
Semioottinen koulukunta tutkii sanomia ja tekstejd sekd niiden tuottamia mer-
kityksid vuorovaikutustilanteissa. Botanin ja Taylorin mainitsemaan funktio-
naaliseen ndkokulmaan voi toisaalta liittdd myo6s positivistisen viestintakasityk-
sen ja traditionaalis-funktionaalisen paradigman. Positivistinen viestintdkasitys
nidkee viestinndn ensisijaisesti johtamisen vélineend. Samaan ajatteluun liittyy
Aulan mukaan (2000, 30-33) viestinndn prosessikoulukunnan méaritelma: vies-
tintd on sanomien vaihtamista ldhettdjdn ja vastaanottajan vélilld. Téllaista ajat-
telua Juholin (1999b, 57-58) kutsuu traditionaalis-funktionaaliseksi paradig-
maksi. Vaikka Botan & Taylor ndkevit Grunigin ajatusten liittyvdn enemman
suhteita painottavaan nikokulmaan, ovat ne toisaalta hyvid esimerkkeja Juholi-
nin mainitsemasta traditionaalis-funktionaalisesta paradigmasta. Grunigin pal-
jon luetut teokset Excellence in Public Relations and Communication Management
(Grunig 1992) ja Manager’s Guide to Excellence in Public Relations and Communica-
tion Management (Dozier, Grunig & Grunig 1995) nékevit viestinndn johtamisen
vdlineend ja viestinndstd vastaavan osallisuutta paddttdvan koalition jasenend
pidetddn ehdottoman tarkednd. Viestintdd on suunniteltava strategisesti ja py-
rittdvd mitattaviin taloudellisiin tuloksiin. Johdon pddmaddrid pidetddan annet-
tuina ja oikeutettuina. Tama traditionaalis-funktionaalinen ndkdkulma on edel-
leen vallitseva Pohjois-Amerikassa (Deetz 2001; Hatch 1997) ja useimmissa lan-
simaissa.

Vaikka monet tutkijat (esim. Botan & Taylor 2004; Holtzhausen 2000; Mer-
ten & Nafroth 2005) vaativat PR:n kentélle uusia ndkokulmia, painottavat Gru-
nig & Grunig (2002) Juholinin (1999b) kuvaaman traditionaalis-funktionaalisen
ndkokulman omaksumista PR:n opetuksessa vield 2000-luvulla. Heiddn mu-
kaansa PR on ndhtédvéd johtamisen vilineend, silld on oltava strateginen rooli,
PR:dd on johdettava mitattavin tuloksin ja kaksisuuntaista symmetristd viestin-
tdd on painotettava organisaation menestymisen tekijand. Holzhausenin (2000)
haasteet (ks. s. 13-14) tuntuvat hyvin ajankohtaisilta. PR tarvitsee uusia post-
moderneja suuntauksia, joissa traditionaalis-funktionaalinen ndkokulma korva-
taan kriittiselld analyysilld. Vanhat ajatusmallit on kyseenalaistettava (esim.
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symmetrisen viestinndn legitimaatio, johtamisen funktio) ja 16ydettdva uusia.
Yksi PR:n luetuimmista julkaisuista Journal of Public Relations Research omistikin
vuonna 2000 numeron kriittisestd ndkdkulmasta (mm. postmoderni, naistutki-
mus) kirjoitetuille artikkeleille (ks. Toth & Pavlik 2000). Vaatimus PR:n uudis-
tumiselle uudella vuosituhannella on olemassa.

Koska Grunigin ajatuksista on paljon keskustelu PR:n tutkijoiden ja am-
mattilaisten keskuudessa, on niitd syyta tarkastella ldhemmin. Grunig ja Hunt
(1984) ovat jakaneet PR:n toteuttamisen neljaan malliin, jotka ovat julkisuustoi-
minta (press agentry/publicity model), tiedottaminen (public information mo-
del), epdsymmetrinen viestintd (two-way asymmetrical model) ja symmetrinen
viestintd (two-way symmetrical model). Julkisuustoiminta viittaa organisaatiol-
le suotuisan julkisuuden tavoitteluun keinolla milld hyvénsa. Siihen liittyy
yleensd negatiivinen sdvy, koska totuudella ei aina ole tekemistd julkisuuden
saamisen kanssa. Sanonta “there’s no such thing as bad publicity” liitetddn
usein tdhdn malliin. 1900-luvun alkupuolella esitettiin uusi ajatus PR:n toteut-
tamisesta. Siind oli tdrkedd ihmisten informoiminen totuudenmukaisesti. Tata
mallia Grunig ja Hunt kutsuvat nimelld Public information model (suom. tie-
dottaminen). Tavoitteena ei ole yleison mielipiteiden muuttaminen tai vaikut-
taminen. Omasta toiminnasta halutaan informoida, mutta viestintd on yk-
sisuuntaista. Molemmat mallit, julkisuustoiminta ja tiedottaminen, ovat yk-
sisuuntaisia malleja. Palautteen saaminen ja sitd kautta ajatus interaktiivisesta,
kaksisuuntaisesta viestinndstd nousi esille ensimmaéisen maailmansodan aikoi-
hin. Mallin nimi on epdsymmetrinen viestintd (Two-way asymmetric PR) ja silld
viitataan erityisesti persuaasioon ja mielipiteisiin vaikuttamiseen. Tavoitteena
on omien tavoitteiden toteuttaminen kdyttamadlld kaksisuuntaista viestintda.
Pahimmassa tapauksessa puhutaan manipulaatiosta ja propagandasta, mutta
myos positiivisesta vaikuttamisesta. T&lloin on kysymys esimerkiksi erilaisista
terveyskampanjoista, joilla pyritddn muuttamaan yleison epaterveellisid kdyt-
tdytymismalleja. Viimeinen malli, symmetrinen viestintd (Two-way symmetric
PR) kuvaa aktiivista, samanarvoista dialogia organisaation ja sen yleisdjen valil-
la. Pyrkimyksend on molempien osapuolten ymmadrtaminen ja organisaatiokin
on valmis tekem&ddn kompromisseja ja muuttamaan toimintaansa, jos konsensus
sitd vaatii. PR:n ammattilainen voi toimia vilittdjand organisaation ja yleison
vdlilld. Sekd epasymmetrinen ettd symmetrinen viestintd ovat malleina kak-
sisuuntaisia ja tutkimusta kédytetddn strategisen suunnittelun tukena. Dozier,
Grunig & Grunig (1995) esittivat myohemmin myos PR-toiminnan viidennen
mallin. Mallin nimi on mixed-motive -model ja siind on yhdistetty epdsymmet-
risen viestinndn muodot pitkdn tdhtdimen symmetrisen viestinndn tavoitteisiin.

Grunig on ollut mukana tutkimassa organisaation menestymisen ja PR:n
suhdetta (esim. Grunig 1992). Han uskoo PR:n “suuren teorian” olemassaoloon
ja nostaa siihen liittyen kolme tekijdd esille: 1) malleista symmetrinen viestintd
on yhteydessd organisaation menestymiseen ja on samalla eettinen, 2) voi-
masuhteilla on merkitystd menestymiseen: PR:n ammattilaisella on oltava val-
taa vaikuttaa organisaation padtoksiin joko epavirallisesti tai virallisesti sekd 3)
integroimalla ndkemykset strategisesta padtoksenteosta, organisaatiorakentees-
ta, PR:n johtamisfunktiosta, symmetrisestd viestinnésta ja erilaisuudesta (diver-
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sity, erityisesti naistutkimuksen ndkokulma, ks. Grunig 1993, 169) ymmarretdan
paremmin yhteys organisaation menestymisen ja PR:n vililld (Grunig 1993).

Grunig (1993, 165) painottaa, ettd PR on ymmarrettdvd symmetrisen dia-
login prosessina. Symmetrisen viestinndn malli on saanut kuitenkin osakseen
paljon kritiikkid ja se asettuu tydelamén muutoksissa haasteiden eteen. Perus-
oletuksia mallissa néyttdisi olevan kolme: 1) samanarvoinen dialogi on mahdol-
linen, 2) konsensus on tavoiteltavaa ja kompromissit johtavat menestymiseen,
3) yleisolld ja organisaatiolla on kiinnostus ja halu dialogiin. Jos tarkastellaan
symmetristd viestintdd henkilostoon ndhden, ensimmadinen oletus samanarvoi-
sen dialogin mahdollisuudesta on syytd kyseenalaistaa. Suomi maailmantalou-
dessa -selvityksen loppuraportissa “Osaava, avautuva ja uudistuva Suomi”
(2004) pohditaan Suomen mahdollisuuksia pérjitda kansainvilisessa kilpailussa.
Tdamd ns. globalisaatiotydoryhméd ehdottaa mm. joustavien tyoaikajadrjestelmien
soveltamista, tyovoiman vuokrauspalveluiden kehittdmistad yrityksen joustami-
sen ndkokulmasta sekd osa-aikaisten tyosuhteiden kdyttomahdollisuuksien li-
sddmistd. Vaatimukset tydelamdn muutokseen ldhtevit yritysten tarpeista ja
kilpailun paineista. Ndissad paineissa henkilosté on resurssi, jota kasvatetaan ja
vdhennetddn kilpailun tarpeen mukaan. Samanarvoinen dialogi tillaisen jous-
tavan tydvoiman ja tyonantajan kesken on hyvin haasteellinen. Organisaatioi-
den on mukauduttava kilpailuun, jolloin konsensuksen saavuttaminen henki-
16stoasioissa jdd toisarvoiseksi.

Toinen oletus konsensuksen tavoiteltavuudesta sekd kompromissien tar-
keydestd on myos kyseenalainen. On syytd todeta, ettd kasitteind kompromissi
ja konsensus voidaan erottaa toisistaan. Kettusen (2004, 293) mukaan kompro-
mississa osapuolet tunnustavat erilaiset nikemyksensd, eikd prosessi sindnsa
pyri poistamaan niitd. Konsensuksessa taas osapuolet sitoutuvat edeltd kdsin
yhteiseen etuun ja prosessissa vain sitd tukevat ndkemykset otetaan huomioon.
Toisin sanoen konsensuksen tavoittelu sulkee pois sellaiset ideat ja ndkemykset,
jotka eivdt tue yhteisen padamddran saavuttamista. Mord (2000) arvosteleekin
myyttid yksimielisyyden voimasta. Han toteaa, ettd yksimielisyyttd korostavat
viestit saattavat aidon harmonian tilalta johtaakin kahtia jakautuvaan organi-
saatiokulttuuriin. Kulttuuri jakautuu tilloin ndkyvaddan ja piiloiseen: avoimet
konfliktit estetddn, mutta pinnan alla tyytymdittomyys ja epdluulo kasvavat.
Moré tuokin esille luovan kaaoksen merkityksen organisaation menestymiseen.
Télloin konsensuksen tavoittelu ja kompromissit voivat olla menestymisen es-
teend, koska ne hiljentdvit kriittisen ddnen ja erimielisyyden. Aula (1999, 241)
toteaakin, ettd organisaatio jahmettyy paikoilleen, jos kukaan ei voi tai halua
kyseenalaistaa vallitsevaa viisautta. Holzhausen (2000) arvostelee myds sym-
metrisen viestinndn ihannetta ja vaatii, ettd symmetria olisi méaériteltdva dissen-
sukseksi. Han viittaa postmodernismiin dissensuksen ja epasymmetrian legiti-
moijana. Samoin kuin Roper (2005), Holzhausen uskoo kompromissien tavoitte-
lun johtavan vddrdnlaiseen konsensukseen.

Kolmas symmetriseen viestintddn liittyva oletus osapuolten kiinnostukses-
ta ja halusta dialogiin asettuu myds epdsuotuisaan valoon Terrénin (2002) ku-
vaamien postmodernien asenteiden vallitessa: vilinpitaméattomyys ja apatia ei-
vit rohkaise henkilostod dialogiin, eikd vaikuttamisen mahdollisuuteen enda
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uskota. Sennett (2002) puhuu tydeldméan uudesta jarjestyksestd, joka taivuttaa
ihmistd muutokseen. Han uskoo ihmisen kadottavan jatkuvuuden tunteen
muutoksen keskelld, mikd saattaa johtaa myos vieraantumiseen ja oman identi-
teetin murenemiseen. Siltala (2004) on my®os kritisoinut tydeldmédn muutosta ja
puhuu tydeldmadn huonontumisen lyhyestd historiasta. Siltala késittelee toisen
maailmansodan jdlkeisten omistettujen tyopaikkojen muuttumista markkinaeh-
toisiksi suoritteiksi. Toiset kdrsivdt tyon paljoudesta ja toiset sen puutteesta.
Tyontekijoiden on koko ajan kehityttdva ja oltava enemman, jolloin stressi, uu-
pumus ja masennus saavat yhd enemman tilaa. Tdimd antaa sijaa Terrénin ku-
vaamalle apatialle ja vilinpitaméattomyydelle vahentden tyontekijoiden kiinnos-
tusta ja halua dialogiin.

Yhteenvetona tarkasteltaessa PR:n yleisid mddritelmid sekd suhteita pai-
nottavan ndkokulman ajatuksia, nédyttdisi kuva tyontekijdstd (osana organisaa-
tion yleisdd) piirtyvén seuraavalla tavalla:

1)  Tyontekijd on aktiivinen organisaation suhteen.

2)  Tyontekija on halukas dialogiin ja kiinnostunut siita.

3)  Suhteiden vaaliminen on yhteydessd organisaation menestymiseen ja tyonteki-
jd on tdlldin arvokkaassa asemassa.

4)  Tyontekijdn ja organisaation on suhteissaan pyrittava konsensukseen.

5)  Tyontekijdn ja organisaation yhteinen etu on mahdollista ja tavoiteltavaa.

Namad oletukset ovat ristiriidassa tarkasteltaessa postmoderneja asenteita ja
tydeldman muutosta. Niiden valossa tyontekijd kuvataan mieluummin valinpi-
tamattomaksi organisaation suhteen, apaattiseksi osallistumaan dialogiin seka
siirrettdvand resurssina ja joustavana tydvoimana, jolloin héanelld ei ole itseisar-
voa suhteessa organisaatioon. Konsensukseen pyrkiminen kyseenalaistetaan ja
tyontekijdn ja organisaation edut ovat useimmiten ristiriidassa keskendan.

2.2 Sisdinen viestintd ja dialogin taakka

PR painottaa yleison merkitystd. Yksi organisaation tdrkeimmistd yleisoistd eli
sidosryhmistd on sen henkilosto. Tassa tutkimuksessa keskitytaankin tarkaste-
lemaan PR:44d suhteessa henkilostoon. Usein kdytetddn myo6s nimitystd sisdinen
viestintd (internal communication), jonka ndhdddn olevan yksi PR:n osa-alue
(esim. Theaker 2001).

Mitd sisdinen viestintd sitten on? Sen mddrittely ei ole helppo tehtdvd,
koska sisdistd viestintdd kasitellddn eri alojen sisdlld hieman eri késitteilla.
Nadistd esimerkkejd ovat mm. employee communication (Argenti 1998), organ-
isational communication (Grunig 1992) ja corporate/business communication
(Kitchen 1997; Oliver 1997). Esimerkiksi kédsite organisational communication
on perinteisesti tarkoittanut viestintdd organisaatioiden sisdlli (Zorn 2002). Op-
piaineessa on keskitytty organisaatioiden sisdisiin prosesseihin kuten sosialisoi-
tumiseen, tiedonkulkuun, esimies-alais- ja tyttoveri -viestintddn, johtajuuteen ja
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paatoksentekoon. Myohemmin aineen opetukseen on lisdtty myos organisaa-
tioilmasto ja -kulttuuri seka valtasuhteet ja identiteetti. (Zorn 2002).

Suomen kielessd yhteisoviestinnilld tarkoitetaan yrityksen viestintdd niin
ulkoisten kuin sisdisten sidosryhmien kanssa. Yhteisoviestintd onkin jaettu pe-
rinteisesti sisdiseen ja ulkoiseen viestintddn, vaikka nyky&ddn ero on hamaértynyt
ja viestintd on enemman integroitua. Lehtonen (1998) maddrittelee sisdisen vies-
tinndn seuraavasti:

"Tyodyhteison sisdinen viestintd kasittdd kaiken sen tiedonkulun ja vuorovaikutuk-
sen, mitd tapahtuu yhteison eri henkil6iden, henkiléryhmien ja yksikdiden valilla.
Esimiesten ja alaisten valista kommunikointia nimitetddn usein myos johtamisvies-
tinndksi. Sisdisen viestinndn késite on kaikkiaan laajempi kuin késite sisdinen tiedot-
taminen."

Juholin (1999a, 79-80) on tutkinut sisdisen viestinndn keskeisid ulottuvuuksia,
jotka avaavat myos sisdisen viestinndn kasitettd. Namad sisdisen viestinnan kes-
keiset ulottuvuudet ovat johdon viestintd koko organisaatiota koskevista asiois-
ta, keskindinen vuorovaikutus ja ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissd, vaikut-
taminen omaan tyohon ja kehittymiseen, ammattimainen viestinta eli viestinta-
jarjestelman rakentaminen ja ylldpitaiminen sekd materiaaliset edut. Sisdiselld
viestinndlld on nédhty olevan sekd operatiivisia ettd strategisia tehtdvid. Strate-
gisten tehtdvien ndkokulmasta sisdisen viestintd on Lehtosen (2003) mukaan:

- yhteison sisdistd suhdetoimintaa (PR), jolla johto pyrkii luomaan ja ylldpitdméaan
luottamuksellisia suhteita eri henkilostéryhmiin,

- organisaation mission, toiminta-ajatuksen, arvojen sekd asiakaspalvelussa ja suhde-
toiminnassa noudatettavien periaatteiden saattamista kaikkien organisaatiossa toi-
mivien tietoon,

- organisaation myonteisen yhteisdidentiteetin rakentamista ja tyohon, sen laatuun ja
toiminnan tuloksellisuuteen liittyvien myonteisten arvojen vahvistamista seka

- tydyhteison henkilosuhteiden ylldpitamista ja kehittdmistd, konfliktien hoitamista ja
niiden ehkdisemistd ja siten myonteisen tydilmapiirin kehittdmistd ja vahvistamista.

Juholin, Malkavaara ja Tukiainen (2002) tiivistdvét sisdisen viestinndn tehtavat
kolmeen perustehtdvaan. Ensimmadinen tehtdva on organisaatiokulttuurin ja yh-
teisollisyyden synnyttaminen ja ylldpitiminen viestinndn avulla. Sisdisen vies-
tinndn tehtdvand voi olla nykyisen organisaatiokulttuurin vahvistaminen tai
uuden luominen. Viestintd on mukana organisaation kaikessa toiminnassa. Sen
avulla myos luodaan avointa tai torjuvaa organisaatioilmastoa. Toiseksi viestin-
td on johtamista ja toiminnan tukemista, joka luo edellytyksid yhteison jasenten
motivoitumiselle, sitoutumiselle ja hyvinvoinnille sekd muokkaa sisdistd yhtei-
sokuvaa. Viimeisend tehtdvdnd Juholin ym. mainitsevat informoinnin seké tie-
tokantojen ja tietojdrjestelmien ylldpidon ja kdyton, joista ensimmaéinen palvelee
jatkuvan tiedon tuottamisen ja vilittdimisen tarkoitusta ja toinen taustatiedon
tuottamista ja ajantasaistamista. Puhutaan myos tietimyksen hallinnasta ja or-
ganisaatiomuistista. Alueeseen sisdltyy myos organisaation systemaattinen ja
jatkuva tiedottaminen.



29

Sisdiselld viestinnalld ja PR:1l4 on perinteisesti ndhty olevan vahva strate-
ginen merkitys. Grunig (mm. 1992, 1993, 2002) painottaa viestinndn ammattilai-
sen osallistumista pdattavaan koalitioon, Himaéldinen & Maula (2004) korosta-
vat strategiaviestintsd ja Aberg (1997) on kehittinyt leijan strategisen johtami-
sen ja viestinndn metaforana. Vahva usko sisdisen viestinndn vaikutuksesta si-
toutumiseen ja motivaatioon ndkyy myos edelld kuvatuissa tehtdvissd. Hama-
ldinen & Maula (2004, 31) kirjoittavat strategiaviestinndsta:

"Strategiaviestinndlld voidaan vaikuttaa kunkin oman tyon merkityksen ymmarta-
miseen, strategian hyvéaksymiseen ja siihen sitoutumiseen seké strategian soveltami-
seen kdytannon tyossa...Yhteinen ymmarrys organisaation tavoitteista ja sitoutunut
henkil6sto luovat myonteistd tyoilmapiiria.”

Hamaldinen & Maula myos uskovat, ettd henkilostd odottaa saavansa tietoa
koko tyoyhteisod koskevista asioista sekd korostavat yhteyttd viestinnén ja tyo-
tyytyvédisyyden sekd organisaation tehokkuuden vililld. Ajatukset kuulostavat
sindllddn jarkeviltd ja totuudenmukaisilta. On kuitenkin syytd avata nditd ole-
tuksia syvemmallé tasolla.

Hamaldisen & Maulan julkilausumassa voi ndhdd muutamia perusoletuk-
sia: 1) viestinnélld on tarkoitus vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kayttaytymi-
seen, 2) yhteisen ymmarryksen saavuttaminen on tarkedd, 3) henkilokunnan si-
toutuminen on tavoiteltavaa, 4) henkilosté on kiinnostunut organisaation ylei-
sistd asioista ja 5) viestinndlld on merkitystd henkilokunnan tyotyytyvdisyyteen
ja tehokkuuteen.

Viestinnilld vaikuttaminen on yksi PR:n perinteisistd muodoista. Vaikka
symmetrisen viestinndn ideaali on ollut pitkddn vallalla, ndkyy Hamadldisen ja
Maulan ajatuksissa kuitenkin halu vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja kayt-
taytymiseen siten, ettd ne parhaiten tukevat organisaation menestystd. Perusaja-
tus tasa-arvoisesta vuorovaikutuksesta ei vilttdmaittd toteudu. Organisaation
tavoitteet ylittdvat aina tdrkeysjdrjestyksessd tyontekijan tavoitteet. Sindlldan
tama edustaa realistista ajattelua.

Toiseksi Hamadldinen ja Maula painottavat yhteisen ymmarryksen saavut-
tamista. Tamd konsensukseen pyrkiminen on myds vanha ajatus PR:n teorioista
ja sen kritiikkid esitettiin jo aiemmassa luvussa. Nayttda siltd, ettd uudet ajatuk-
set kaaoksen ja kriittisyyden hyodyntdmisestd eivit kuitenkaan ole siirtyneet
viestinndn oppikirjoihin vaan yhd painotetaan yhteisymmarryksen saavutta-
mista. Samaan aiheeseen liittyy my6s kolmas oletus henkilokunnan sitoutumi-
sen tarkeydestd. Tyoelamdn muutoksessa sitoutumisen mallit muuttuvat. Ta-
médn tutkimuksen empiria osoittaa, etteivit tyontekijdt sitoudu valttamatta or-
ganisaatioon vaan oman itsensd kehittimiseen. Tytvoiman joustavuuden vaa-
timus ei myoskddan kannusta tyontekijoitd sitoutumaan organisaatioon. Vaati-
mus sitoutumisesta on toisaalta vanhanaikainen myo6s organisaation nakokul-
masta. Hamel (2001) kayttdd kasitettd avoimet kykymarkkinat. Yritysten on
houkuteltava jatkuvasti uusia kykyjd pérjatdakseen kilpailussa - henkiloston on
yrityksen kannalta uudistuttava tasaisin valiajoin. Ahokas & Kaivo-oja (2004, 4)
uskovat, ettd sosiaalinen pddoma, tietopddoma ja hiljainen tieto nousevat tar-
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keiksi kilpailutekijoiksi. Kansalaisten on saatava korkeatasoinen peruskoulutus
menestydkseen tyomarkkinoilla, jossa tyourat perustuvat erilaisiin projekteihin.
Yritysten menestyminen riippuu tyontekijoiden taidoista, jolloin eldmé&nkesté-
vdstd oppimisesta on tullut avaintekijd kilpailussa. Yritysten on houkuteltava
markkinatilanteen edellyttdmid taitoja yritykseen. Tyontekijan kannalta tama
tarkoittaa jatkuvaa itsensd kehittdmistd ja edellyttdd usein monipuolisen tyo-
uran luomista. Sitoutumisen murros ndkyy muuallakin kuin tydeldmaéssa.
Ydinperheen myytti on pirstaloitunut, vaihtoehtoperheet ja jatkuva yksilolli-
syyden korostaminen ovat korvanneet perinteisen yhteisollisyyden. Laura Os-
wald (2003) nime&dd uusiksi trendeiksi perheen fragmentoitumisen sosiaalisena
yksikkond ja sukulaisuuteen perustuvan yhteiskunnan hajoamisen. Kuluttaja-
kayttaytymisessd on unohdettu perheen “me-henki”, mikd nikyy markkinoin-
tiviestinndn kohdistamisessa perheen yksiloiden eri tarpeisiin ja jopa eldmén-
tyyleihin. Organisaatioiden kohdalla vanhanaikaisen “me-hengen” syntyminen
on myo0s vaikeaa, mikd vaikuttaa my0s sitoutumiseen.

Neljas oletus siitd, ettd henkilosto olisi kiinnostunut organisaation yleisista
asioista, on kyseenalainen. Tyomarkkinoiden muutos (joustava tyovoima, pro-
jektityot, mddrdaikaiset tyosuhteet) ajavat yksilon pitdimddn huolta ldhinna
omasta kehittymisestddn ja omista tydasioistaan. Yhteiset asiat eivét kiinnosta
samalla tavalla, koska kosketuspinta omaan tyohon jdd epaselvdksi. Terrénin
(2002) esittamdt postmodernit asenteet vilinpitdiméattomyydestd kyseenalaista-
vat myos henkiloston kiinnostuksen yleisiin asioihin. My0s Battistelli (1997) us-
koo individualististen motiivien ja narsististen asenteiden nousuun. Nama asen-
teet eivdt tue kiinnostusta yhteisid asioita kohtaan, ellei tyontekija nde niita
henkilokohtaisia motiivejaan tukeviksi.

Viimeinen oletus viestinndn yhteydestd tyotyytyvdisyyteen sekd tehok-
kuuteen on mielenkiintoinen. Goris, Pettit & Vaught (2002) ovat tutkineet vies-
tinnan vélillistd vaikutusta tyotyytyvdisyyteen ja tehokkuuteen. He toteavat, et-
td viestinndn vaikutusta ndihin on tutkittu hyvin vahan ja mallit ovat olleet 14-
hinnd teoreettisia. Goris ym. muodostivat neljd hypoteesia:

1)  Informaation tarkkuudella (oikean tiedon saannilla) on valillinen vaikutus tyo-

suoritukseen.

2)  Informaation tarkkuudella (oikean tiedon saannilla) on valillinen vaikutus tyo-
tyytyviisyyteen.

3)  Tietovajeella (halu saada enemmain tietoa) on vilillinen vaikutus tyosuorituk-
seen.

4)  Positiivisella tietovajeella (saa enemman tietoa kuin haluaa) on vilillinen vai-
kutus tyotyytyvdisyyteen.

Miké&ddn ndistd hypoteeseista ei saanut tukea tutkimushavainnoista. Goris ym.
toteavatkin, ettd viestinndlliset toimenpiteet voivat jopa haitata tydsuoritusta ti-
lanteissa, joissa henkilosto ei koe tarvitsevansa lisdd tietoa.

Hamaldisen & Maulan ajatuksista 16ytyvét perusoletukset eivit ole harvi-
naisia. Nicoll (1993) toteaa seuraavasti:
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”...the aim of employee communications is to generate within the workforce behav-
iours which meet the company’s expectations...to make people feel involved and
valued. This helps to foster commitment to the company and, in turn, improves job
performance”.

Nicollin sanoista voi 16ytdd samat perusoletukset kuin edelld esitettiin. Tyonte-
kijoiden kdyttdytymiseen pyritddn vaikuttamaan, sitoutumista korostetaan ja si-
td kautta viestinndn uskotaan vaikuttavan tyosuoritukseen. Nicoll nostaa sisdi-
sen viestinndn tehtdvéksi organisaation vision, mission ja arvojen kommuni-
koimisen tyontekijoille eli koko organisaatiota koskevien asioiden viestimisen.
Edelld esitetyt perusoletukset ndyttavat pesiytyneen viestinndn tutkijoiden ja
ammattilaisten ndkemyksiin syvélle. Ne nédyttdaviat myos asioilta, joita ei uskalle-
ta kyseenalaistaa - ndkemykset nousevat syvaltd modernin ajan oletuksista ih-
misestd rationaalisena olentona, yhden totuuden olemassaolosta sekd traditio-
naalis-funktionaalisesta paradigmasta.

Abergin (1996) 1980-luvulla kehittiméi pizzamallia on kéytetty paljon si-
siisen viestinnin opetuksessa. Aberg kuvaa viestinnzn tehtiviksi tydyhteisossi
toiminnan tukemisen, tyoyhteison profiloinnin, informoimisen, kiinnittdmisen
ja vuorovaikutuksessa olemisen. Toiminnan tukemisella tarkoitetaan viestintad,
jota tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen sekd niiden siirtdmiseen
asiakkaille. Profiloinnilla pyritddn pitkdjédnteiseen yhteist-, johtaja- tai palvelu-
profiilin luomiseen. Informoiminen on Abergin mukaan yksinkertaisesti tydyh-
teison tapahtumista kertomista, kiinnittdmiselld perehdytetddn tyontekijat tyo-
hon ja tyoyhteisoon ja vuorovaikutuksella tyydytetddn sosiaalisia tarpeita.
Aberg tarkastelee tulosviestintsd kahden ulottuvuuden kautta: viestinnin suunta
voi olla ulkoinen tai sisdinen, sisdllon painopiste voi olla yksittdisissd (tyotehta-
vddn, tuotteisiin tai palveluihin liittyvissd) sanomissa tai tyoyhteisoon liittyvissa
sanomissa. Naiden ulottuvuuksien kautta Aberg on muodostanut pizzamallin,
joka esitetddan kuviossa 4.
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KUVIO 4  Abergin (1996, 66) pizzamalli

Mallissa esitettdavit tehtdvat kuvaavat, mitd kaikkea yrityksessa tehd&dan. Teh-
tavat ovat toimintoldhtoisid ja niiltd voisi vaatia enemmaén ongelma- ja prosessi-
lahtoistd ajattelua. Tavoitteisiin ei sindllddn pureuduta syvemmalla tasolla, vaan
Aberg esittelee nimi viestinnzn lohkot hyvin operatiivisella tasolla. Mallissa ei
puututa tarkemmin siihen, miksi juuri ndmé toiminnot tukevat organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa ja ovatko ne siten kaikkein oleellisimpia. Jako sisdi-
seen ja ulkoiseen on myos keinotekoinen. Asiakkaita tuodaan yrityksissa yha
ldhemmads tuotekehittelyd ja strategioiden luomista, jolloin ero ulkoisen ja sisdi-
sen vdlilld hamaértyy. Lohkoajattelu kaipaisi integroivaa otetta. Onkin kysytta-
vd, mitkd asiat ovat tyoeldm&dn muuttuessa organisaatiolle tirkeimpid asioita ja
miten viestinndlld voitaisiin niitd tukea.

Tarkeimmaksi tekijaksi globaalissa kilpailussa pérjaamiseksi on nostettu
tyovoiman joustavuus ja tyontekijoiden osaaminen (esim. Ahokas & Kaivo-oja
2004; Suomi maailmantaloudessa -selvityksen loppuraportti 2004). Abergin ku-
vaamalla kiinnittamiselld (tyohon perehdyttdminen ja organisaatioon perehdyt-
taminen) ei pystytd tukemaan nditd joustavuuden ja uusiutumisen vaatimuksia.
leihin ja olemassa oleviin toimintatapoihin. Mallista puuttuu myo6s asiakasna-
kokulma, joka yhd kiihtyvidssd kilpailutilanteessa on valttamé&ton. Myoskaddn
tyontekijoiden osaamispotentiaalin hyodyntdmiseen ja kehittimiseen viestin-
nin avulla ei mallissa puututa. Abergin malli on hyvin funktionaalinen ja si-
ndnsd kuvaa hyvin asioita, joita organisaatiossa tehddan. Se ei kuitenkaan anna
endd uusia tyokaluja viestinndn ammattilaisille organisaation menestymisen
kannalta tarkeimpien asioiden tukemiseen. Esimerkiksi Hamelin (2001) kuvaa-
mat avoimet kykymarkkinat eivdt perinteiselld perehdyttdmiselld ja sisdiselld
tiedottamisella synny. Hamelin mukaan organisaation sisilld ja toisaalta myos
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ulospdin olisi vallittava avoimet kykymarkkinat, jotta jokainen tyontekija pys-
tyisi parhaalla mahdollisella tavalla hyodyntimdan omaa osaamistaan ja toi-
saalta kehittymaan uusien haasteiden kautta.

Abergin (1997) ajatuksia strategian viestimisestd voi my®s tarkastella kriit-
tisesti. Aberg kuvaa, kuinka visio ja organisaation strategiat tulisi viestid tyon-
tekijoille. Han liitkkuu samoilla linjoilla kuin Hamaéldinen & Maula (2004), joiden
ajatuksia kuvattiin aiemmin. Smythe (2004) arvostelee kriittisesti malleja, joissa
sisdisen viestinndn tavoitteena on saada tyontekijat omaksumaan ylimmaén joh-
don viimeisimmaét ideat, muodostetut strategiat ja visiot. Han kutsuu tita
”command-and-control” -johtajuudeksi ja huomauttaa, ettei se kykene otta-
maan huomioon tytelamdn muutosten aiheuttamia asennemuutoksia tyonteki-
joissd. Tyontekijdt eivét ole halukkaita hyvaksymddn johdon maadrayksid annet-
tuina, vaan ovat itse kehittdimédssd omaa tyotdaan. Namad ndakemykset saavat tu-
kea myos tdmén tutkimuksen empiriasta: tyoskentely oman itsensd kehittami-
seksi nousee yhé tiarkedmpaddan asemaan samalla kun kiinnostus yhteisiin asioi-
hin kuten strategiaan ja visioon vahenee.

Dialogin vaatimus sisdisessd viestinndssd on myos yksi vallalla olevista it-
sestddnselvyyksistd. Dialogi liittyy my6s symmetrisen viestinndn vaatimuksiin
ja siten aiemmin esiteltyihin PR:n malleihin. Vaikka alun perin Grunigin ja
Huntin (1984) mallia ei tehty sisdisen viestinnédn tarpeisiin vaan selittimé&an or-
ganisaation suhteiden kehittymistd yleisemmalld tasolla eri sidosryhmiin, ovat
Grunig ja Hunt linkittdneet ndmd nelja mallia my0s sisdiseen viestintddan. Ne
kuvaavat my0s sisdisen viestinndn ndkemysten historiallista kehittymista.

1)  Tyontekijoiden viihdyttamisen aikakausi. Tdaméd on samansuuntainen kuin jul-
kisuustoimintamalli ja oli vallalla 1940-luvulla. Sisdisen viestinnédn tarkoituk-
sena oli vakuuttaa tyontekijoille, ettd organisaatio oli hyva paikka tehdi toita.

2)  Tyontekijoiden informoimisen aikakausi. Tavoitteena oli informoida tyonteki-
joitd samalla tavalla kuin tiedottamis -mallissa (public information model).

3)  Vaikuttamisen aikakausi. Samansuuntainen kuin epdsymmetrisen viestinnan
malli. Tamaé oli vallalla 1960-luvulla ja tavoitteena oli muokata tyontekijoiden
mielipiteitd organisaatiolle sopiviksi.

4)  Avoimen viestinndn aikakausi, samanlainen kuin symmetrisen viestinndan mal-
li. Tavoitteena on avoin keskustelu ja dialogi tyontekijoiden ja organisaation
vélilld, molempien ollessa valmiina kompromissien kautta konsensuksen saa-
vuttamiseen.

Avoimen viestinnédn aikakautta voi kritisoida samoin perustein kuin symmetri-
sen viestinndn -mallia. Jos postmodernit asenteet toteutuvat, jad dialogin perus-
ta vaillinaiseksi. Avoimen viestinndn tavoittelusta tulee ideaali, johon ei p&asta
tydeldman paineissa. Tédssd tyOssd esitetddnkin, ettd sisdinen PR on palaamassa
takaisin alkujuurilleen. Henkilostosuhteiden hoidosta tulee enemmaén tyonteki-
joiden viihdyttdmistd kuin todellisen avoimen viestinndn harjoittamista. Hyva
esimerkki on Anna-lehdessad elokuussa 2005 ollut juttu viihtyvyysjohtajan tyos-
td (Pennonen 2005). Yhteyskeskuspalveluja tarjoavan Smart Contactin viihty-
vyysjohtaja Anita Huuho toteaa haastattelussa: ” Timdn yrityksen tirkein arvo on
vithtyoyys”. Viihtyvyysjohtaja vastaa tyontekijoiden viihtyvyydestd mm. kehit-
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tamalla viihtyvyysbarometria, tukemalla tyontekijoiden harrastuksia ja jdrjes-
tamalla yhteisid juhlia.

2.3 Sisdisen viestinnidn teorian kehitys

Ajatukset sisdisen viestinndn tavoitteista ja tehtdvistd ovat syntyneet tietyssd
historiallisessa ajassa. Tastd syystd sisdisen viestinndn teorian kehittymisen tar-
kastelu valottaa olennaisesti syitd edelld esitettyjen ajatusten syntymiseen. Seu-
raavaksi tdatd kehitystd kuvataan historian valossa hieman tarkemmin.

Sisdisen viestinndn kehitystd voidaan tarkastella organisaatioteorioiden
sekd tutkimuksen kehityksen valossa. Grunig ja Hunt (1984) ovat esittdneet
viestinndn kehittymisen neljan eri organisaatioteorian avulla. Ndistd kaksi en-
simmdistd, Machine theory ja Human relations theory liittyvéat formaaleihin or-
ganisaatioihin, joissa pddtoksenteko on keskitetty, toimintaa ohjataan formaali-
en sddntdjen kautta ja organisaatio toimii suhteellisen staattisessa ymparistossa.
Kaksi jalkimmadistd, Human resources theory ja systems theory liittyvat va-
hemmain formaaleihin organisaatioihin. Namd organisaatiot toimivat dynaami-
sessa ympadristossd ja mukautuvat siithen. Ne ovat avoimia ja joustavia.

Machine theory on Katzin ja Kahnin luoma teoria, joka ndkee organisaati-
on koneena. Tyontekijoilld ei ole valtaa, tehtdvit jaetaan pieniin osiin ja roolit
ovat formaaleja. Sisdisen viestinndn tarkoitus on ainoastaan informoida tyonte-
kijoitd tyon tekemisessd. Viestintd on lahinnd johdolta alaspdin suuntautuvaa
kirjallista viestintdd, joka lujittaa johdon valtaa. 1920- ja 30-luvulla syntyi Hu-
man relations theory, kun huomattiin tyontekijoiden tuottavuuden kasvavan,
jos johto kiinnitti heihin enemmé&n huomiota. Tama johti viestintdédn, jonka tar-
koituksena oli saada ihmiset tuntemaan olonsa hyvéksi ennemmin kuin auttaa
heitd tekemddn tyonsd. Johdon ndkemykset esitettiin aina hyvin positiivisessa
valossa ja sosiaalisten tapahtumien tiedotus korostui. Seuraava vaihe, Human
resources theoryn ldhtokohtana oli Maslowin tarvehierarkia, jonka mukaan pe-
rustarpeiden tdytyttyd ihmiset haluavat toteuttaa itseddn ja tavoittelevat kor-
keimpien tarpeiden tayttymistd. Viestinndssa tama tarkoitti késitystd avoimesta,
kaksisuuntaisesta viestinndstd. Tyontekijoille oli kommunikoitava organisaati-
on pddtokset, jotka vaikuttavat heiddn tychonsd. Ndiden teorioiden mukaan
viestinndn on oltava monisuuntaista ja tyontekijoiden uskotaan tyoskentelevan
parhaiten avoimessa, symmetrisessd viestintdjarjestelméssd. Viimeinen vaihe on
System theory eli systeemiteoria. (Theaker 2001.) Systeemiteoriasta (englanniksi
general systems theory) kdytetddn myos nimed jarjestelmaiteoria. Jarjestelméteo-
rian mukaan organisaatio koostuu monimutkaisista, itsendisistd osista, jotka
mukautuvat jatkuvasti muuttuvaan ymparistoon tavoitteiden saavuttamiseksi.
Ndissd prosesseissa kokonaisuus on enemmadn kuin osiensa summa. (Kreps
1990.)

Jarjestelmdteoriaan pohjautuva kontingenssiteoria on vaikuttanut paljon
organisaatioviestintddn. Kontingenssiajattelun mukaan ei ole yhtd ainutta oike-
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aa tapaa johtaa organisaatiota, vaan toimintatavat riippuvat tilanteesta. Ndin ol-
len myo6s viestinndn on sopeuduttava erilaisiin tilanteisiin. Suomessa kontin-
genssiajattelun toi organisaatioviestintian Osmo A. Wiio (1978) soviteteorial-
laan. Sen mukaan viestintdstrategioiden suunnittelussa on otettava huomioon
tilannetekijdt. Organisaation viestintdjdrjestelmd on sovitettava organisaation
sisdisiin ja ulkopuolisiin rajoituksiin. (Lehtonen 1998b, 120.) Systeemiteoriat
ovat kehittyneet ja niithin luetaan myos esimerkiksi kaaosteoria, jonka mukaan
organisaatio on jatkuvassa muutoksen tilassa (Theaker 2001).

Sisdisen viestinndn tutkimus oli pirstoutunut eri tieteisiin ennen 1950-
lukua. Sisdistd viestintdd tutkittiin 1dhinnd organisaatio- ja sosiaalipsykologian,
taloustieteiden sekd eri yhteiskuntatieteiden alalla. Sisdisen viestinndn tutki-
musta on arvosteltu sen suppeasta ndkokulmasta. Esimerkiksi organisaatiot on
usein ndhty ns. sdilio-metaforan kautta, jossa organisaatiolla on kiinteét rajat.
Organisaation ulkopuolella tapahtuvia muutoksia ei ole otettu tutkimuksessa
juurikaan huomioon, vaikka ne vaikuttavatkin organisaation sisdisiin proses-
seihin. (Zorn 2002). Tdamdn saman ilmion voi ndhda esimerkiksi Abergin (1996)
pizzamallissa. Viestinndn tehtdvét kuvataan organisaation sisdltd kasin, eikd ul-
koisiin prosesseihin puututa.

Tutkimusta on arvosteltu myos siitd, ettd viestintdd on tutkittu yleensd
samantyyppisissd organisaatioissa, jolloin tutkimusta ei ole laajennettu koske-
maan toisenlaisia organisoitumisen muotoja (esim. jengit ym. epédviralliset or-
ganisaatiot). Cheney (2000) ndkee tutkimuksen ongelmien johtuvan kolmesta
eri tekijdstd: verkostoista, identiteetistd sekd rutiinista. Tutkijat toimivat kohta-
laisen muuttumattomissa verkostoissa, joissa uusia ajatuksia ei juuri synny.
Valtatutkimus on eurooppalais-angloamerikkalaista ja alan kongressit jarjeste-
tadn sellaisissa hotelleissa, ettei useimmilla eteld-amerikkalaisilla tai afrikkalai-
silla tutkijoilla ole varaa niihin osallistua. Identiteetilld viitataan yhteisen kielen
kayttoon, yhteisiin tutkijatapaamisiin sekd tiettyjen sitaattien tiedostamiseen ja
toistamiseen, joka luo yhteyden tunnetta tutkijoiden kesken. Liséksi rutiini es-
tdd uudenlaisten ldhestymistapojen 16ytdmistd. Cheney huomauttaa, ettd alalla
toistetaan tiettyjd narratiiveja ajasta toiseen. Samoin tutkimusaineiston kerdaami-
sessd ollaan kiintedssd yhteydesséd yritysjohdon kanssa, jonka ndkemykset vis-
tamattd vaikuttavat tutkimuksen suuntaamiseen. Lisdksi alan tutkijat ovat usein
tekemisissd ns. “menestyvien” ihmisten, kuten johtajien, asianajajien, insinoori-
en sekd henkilostopaillikoiden kanssa. Aineistot kerdtddn lahinnd menestyvien
yritysten tyontekijoiltd, jotka kuuluvat keskiluokkaan. Ndin tutkimus itsessddan
on varittynyttd ja jattdd yhteiskunnan muut luokat huomiotta.

Cheneyn kuvaamat ongelmat nédkyvit selvdsti myos sisdisen viestinndn ja
PR:n tavoitteiden ja tehtdvien muodostamisessa. Ne noudattavat samaa linjaa
luoden yhteistd identiteettid viestinndn ammattilaisten vélille. Yhteisymmar-
ryksestd nouseva yhteenkuuluvuuden tunne saattaa estdd kuitenkin asioiden
kyseenalaistamista sekd uuden luomista. Viestinndn ammattilaiset joutuvat
usein tydeldmdssd perustelemaan omaa tdrkeyttddn, jolloin omaa toimintaa ei
uskalleta kyseenalaistaa. Grunig (esim. 2002, 2003) on pitkddn tehnyt ty6ta PR:n
ammattimaistumisen puolesta: hdn on painottanut PR:n ammattilaisen osallis-
tumista paattavadan koalitioon ja PR:n johtamisfunktiota. Tdaman tyon jalkeen on
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vaikea katsoa omaa toimintaa kriittiselld tavalla: mitd organisaation viestinnalla
oikeasti tavoitellaan ja miksi?

Sisdisen viestinndn ja PR:n tavoitteet on nadhty eri tavalla riippuen Juholi-
nin (1999b, 57-58) kuvaamista tutkimusparadigmoista. Nditd paradigmoja Juho-
lin on nimennyt kolme: traditionaalis-funktionaalisen paradigman, dissipatiivi-
sen paradigman ja yhteisen vastuun, ns. kansalaisviestinndn paradigman.

Positivistinen viestintdkdsitys nédkee viestinndn ensisijaisesti johtamisen
vdlineend. Samaan ajatteluun liittyy Aulan mukaan (2000, 30-33) viestinndn
prosessikoulukunnan madritelma: viestintd on sanomien vaihtamista ldhettdjan
ja vastaanottajan valilld. Téallaisen ajattelun Juholin (1999b, 57-58) nimedd tradi-
tionaalis-funktionaaliseksi paradigmaksi. Traditionaalis-funktionaaliseen para-
digmaan liittyvét usein seuraavat kasitykset sisdisen viestinndn ja PR:n tavoit-
teista: viestintd ndhdddan johtamiseksi, viestintdd on suunniteltava strategisesti
ja sen on oltava mitattavaa ja sisdisen viestinndn tavoitteet méadaritelldan liiketa-
loudellisin termein. Vieldkin tamé& ndkokulma on ndhtdvissad hallitsevana PR:n
oppikirjoissa (ks. esim. Hamaldinen & Maula 2004; Aberg 1996, 1997). Positivis-
tisen ajattelun vastakohtana voidaan pitdd merkityskoulukunnan maaritelmaa
viestinndstd: viestintd on tietyssd kontekstissa tapahtuva prosessi, jossa ihmiset
yhdessd sanomien avulla luovat, ylldpitdvat ja muokkaavat merkityksid (Aula
2000, 33). Talloin kulttuuri ndhdddn keskiossd. Aula (1996) liittdd tdhan ajatte-
luun dissipatiivisen paradigman. Dissipatiivinen paradigma ei nde viestintdd
lineaariseksi ja loogiseksi prosessiksi. Organisaation viestintd maaritelldan kaa-
osteorian kautta. Se korostaa viestinndn dissipatiivisuutta erityisesti kriisitilan-
teissa ja uskoo kaaoksen johtavan uudenlaisiin ratkaisumalleihin ja innovatiivi-
suuteen. Aula on nimennyt kaksi viestinndn kategoriaa kaoottisissa organisaa-
tioissa: 1) integroiva viestintd ja 2) dissipatiivinen viestintd. Integroiva viestinta
johtaa organisaatiota jdrjestykseen ja dissipatiivinen viestintd epdjdrjestykseen.
Dissipatiivinen viestintd on spontaania, impulsiivista ja proaktiivista. Viestinta
tapahtuu tavalla tai toisella ilman sovittua viestintdjdrjestelmad. Juholin (1999b,
58) huomauttaa, ettd t&dlloin viestintd voi toimia tai olla toimimatta: lopputulok-
sen ennustaminen on mahdotonta. Vaikka Aulan ndkemykset ovat saaneet pal-
jon kiitosta, niiden ulottaminen sisdisen viestinndn tavoitteiksi ja tehtdviksi on
jadnyt vahdiseksi. Usein ndihin ajatuksiin viitataan alan oppikirjoissa, mutta sy-
vemmiille soveltamiseen ei pdéasta.

Kolmas paradigma eli yhteisen vastuun paradigma korostaa erddnlaista
kansalaisviestintdd. Viestintdvastuu on jokaisella jasenelld - jokainen on proses-
sissa niin subjektina kuin objektina. Viestintd ndhdddn myos itseisarvona. (Ju-
holin 1999b, 57-58.) Yhteisen vastuun paradigmaan voi ndhdad kuuluvan myos
kasitys viestinndstd aineettomana pddomana (ks. Lehtonen 2000b). Viestinnan
avulla organisaatio mahdollistaa jédsentensa tietopdadoman kayton. Viestintdvas-
tuu on siten jokaisella ja haasteena on saada kaikki osapuolet halukkaiksi vaih-
tamaan tietoja yhteiseksi hyvéksi. Yhteisen viestintdvastuun ndkemykset ovat
tarkeitd myos tydeldimdn muutoksessa. Osaamisen korostamisesta tulee yhd
tarkeampadd kiihtyvassa kilpailussa. Kuitenkin myos kansalaisviestinndn néke-
mykset ovat jadneet vihemmalle huomiolle traditionaalis-funktionaalisen para-
digman hallitessa.
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Postmoderni teoria on 2000-luvulla alkanut vaikuttaa myos PR:n tutkimi-
seen ja sitd kautta ndkemyksiin sisdisestd viestinndstd. Esimerkiksi Holtzhausen
(2000) on tutkinut postmodernin teorian heijastumista PR:n teorioihin. Holt-
zhausen ja Voto (2002) korostavat viestinndn roolia erityisesti vahemmisttjen
puolustamisessa. Viestinndn ammattilaisten olisi vastustettava autoritaarista
johtamista ja epademokraattisia valtasuhteita, vaikka he itse olisivat padttavan
koalition jasenid. Heiddn on kdytettdvd muita ldhteitd vallan saamiseen kuten
omaa persoonallisuutta, kokemusta sekd ndhtédvé eri tilanteiden mahdollisuu-
det (Hatch 1997). Valtaa ei kédytetd endd ylhadltd alaspdin vaan se on monisuun-
taista. Voidaankin ehkd puhua uudesta postmodernista suuntauksesta, jossa
viestintd ndhdddn aktivismina, vallitsevien valtasuhteiden vastustajana, dissen-
suksen ja epdsymmetrian puolestapuhujana seki etiikan korostajana.

Postmodernin teorian ajatukset ovat erdélld tavalla koontia sekd dissipa-
tiivisesta paradigmasta ettd yhteisen vastuun paradigmasta. Postmodernin teo-
rian kohdalla ei ehkd voida kdyttdd termid paradigma, koska postmoderni teo-
ria itsessddn pyrkii eroon yksipuolisesta ajattelusta. Erddlld tavalla postmoder-
nin teorian sisdlle mahtuvat kaikki Juholinin mainitsemat paradigmat - siind ei
haluta olettaa mink&dn paradigman olevan muita oikeampi. Juholin (1999b, 57)
on koonnut kolmen tutkimusparadigman (traditionaalis-funktionaalinen, dissi-
patiivinen ja yhteisen vastuun paradigma) perusajatukset taulukkoon. Juholinin
yhteenvetoon on lisdtty postmodernismin ajatukset taulukossa 2. Kyseinen tau-
lukko on esitetty tutkijan lisensiaatin tytssd (Joensuu 2004). Tédssd halutaan kui-
tenkin painottaa, ettd postmodernia teoriaa ei esitetdi omana paradigmanaan,
vaan sen ajatuksia on yritetty koota yhteen yhdistamallad sekd dissipatiivisen et-
td yhteisen vastuun paradigman ajatukset erityisesti Holtzhausenin (2000, 2002)
esittdimiin ndkemyksiin PR:std ja viestinn&sta.

TAULUKKO 2  Yhteisoviestinndn tutkimusparadigmat (Juholin 1999b, 57) ja postmo-
derni nakdkulma (Joensuu 2004)
(Juholin 1999) (Joensuu 2004)
Traditionaalis- | Dissipatiivinen | Yhteinen vas- Postmoderni
funktionaalinen tuu
Teoreettiset | Klassinen teoria | Kaaosteoria Stakeholder- Postmoderni teoria
lahtokohdat | Jarjestelméteoria ajattelu (Lyotard, Derrida,
Kontingenssi- Itseorgani- Foucault, Baudrillard,
teoria soituvat sys- Deleuze, Guattari, La-
teemit clau, Moulffe)
Kommuni-
tarismi
Viestinndn | Organisaation Ei médritelty Yksiloiden ja Vaikuttaminen paa-
tarkoitus strategioiden tu- organisaation toksentekoon ja muu-
keminen, ratio- kehittymisen tokseen, ruohonjuuri-
naalinen tukeminen, demokratia, val-
elaman kesta- ta/voimasuhteisiin
vd oppiminen vaikuttaminen

(jatkuu)
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TAULUKKO 2 (jatkuu)
Viestinnin Johtamisen vili- | Innovatiivisuus, | Yhdistdvad ja Dissensus, innovatii-
luonne ne, yksisuuntai- | dialogi, ambiva- | innovoivaa, visuus, poliittisuus
nen lentti dialogi, pro-
sessi
Menetelmit | Systemaattisuus, | Impulsiivisuus, | Yksiloiden vé- Monisuuntaista, suh-
ja kanavat muodollisuus yksiloiden vilis- | listd ja jérjes- teiden ja valtaraken-
ta telmien viilis- teiden kayttod, ruo-
td, jatkuvaa, honjuuriaktivismia
monisuun-
taista
Organisaa- Hierarkinen Orgaaninen, Verkostot, Muuttuva, joustava
tiorakenne muuttuva, avoin | tiimit, solut,
kollaasit
Viestinndn | Johto, viestinndn | Ei mddritelty Jokainen, Jokainen, viestinnan
toteuttaja ammattilaiset viestinnin ammattilaiset ruohon-
ammattilaiset juuriaktivismin tuki-
konsultteina jana ja muutoksen
voimana, ryhmittymat
Viestinndn | Organisaation Ei maaritelty Jokainen Eri ryhmittymat eri
kohde jasenet asiassa, jokainen
Auditointi, Saannollists, liit- | Ei ole Jatkuvaa, eri Oman toiminnan ana-
viestinnin tyy usein muu- menetelmiit lysointi jatkuvaa, kriit-
mittaa- hun auditointiin tistd ja epdvirallista
minen

2.4 Sisdiistid viestintia vai sisdistd markkinointia?

Sisdinen viestintd on ldhelld késitettd sisdinen markkinointi. Sisdinen markki-
nointi oli kasitteend suosittu 80-luvulla ja 90-luvun alussa. Pohjoismaalaisten
Gronroosin (1983, 1985, 1990) ja Gummesonin (1987) ajatukset sisdisestd mark-
kinoinnista huomattiin maailmanlaajuisesti. Késitteend sisdinen markkinointi
on noussut uuteen aaltoon 2000-luvulla. Esimerkiksi Schultz (2004) sekad Barnes
& Morris (2000) uskovat sisdisen markkinoinnin merkityksen kasvavan yha
enemman uudella vuosituhannella. European Journal of Marketing omisti sisdi-
selle markkinoinnille oman numeronsa vuonna 2003. Samoin myds Spitzer &
Swidler (2003) haluavat soveltaa markkinoinnin teorioita sisdisen viestinndn
kehittamiseen. Tastd syystd on tarpeen tarkastella sisdistd markkinointia 14-
hemmin sisdisen viestinndn yhteydessa.

Sisdinen markkinointi on médritelty organisaation toiminnoiksi, teoiksi ja
johtamisen suunniksi, joiden tarkoituksena on tukea tyontekijoitd ja muita si-
dosryhmid saavuttamaan organisaation paamadrat (Schultz 2004, 111). Gron-
roos (1990, 261-262) ndkee sisdisen markkinoinnin johtamisstrategiaksi, jonka
painopiste on tyontekijoiden asiakaskeskeisyyden kehittdmisessd. Hanen mu-
kaansa tavarat ja palvelut sekd ulkoiset markkinointikampanjat on ensin mark-
kinoitava tyontekijoille. Tyontekijat muodostavat organisaatiossa siten sisdiset
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markkinat. Gronroos (1983) uskoo palveluhenkisyyden ja asiakaskeskeisyyden
syntyvan kdyttamadlld sisdisid toimia aktiivisesti, markkinointihenkisesti ja
koordinoidusti. Erityisesti viestintdjohtaminen ndhd&an tarkedksi osaksi sisdista
markkinointia (Gronroos 1990, 264-265). Myos Lehtonen (1998b) maédrittelee si-
sdisen markkinoinnin tavoitteeksi luoda sisdinen ilmapiiri, joka inspiroi koko
henkilokuntaa kiinnostumaan asiakkaista sekd markkinointia ja myyntia tuke-
vasta toiminnasta.

Pohjoismaalaisten lisdksi Berry (1981) voidaan ndhdd sisdisen markki-
noinnin késitteen luojana. Palvelujen markkinoinnissa hdn néki erityisen téarke-
dksi tyontekijat, joita oli ldhestyttdva perinteisen markkinoinnin 4P-kasitteen
avulla. Mychemmin sisdisen markkinoinnin késitettd muokkasivat Rafiq &
Ahmed (1993), jotka keskittyivat muutoksiin tyontekijoiden kayttdytymisessd ja
loivat siten ns. hybridimallin.

Piercy & Morgan (1991) suunnittelivat perinteiseen markkinointimixiin
(4P) pohjautuvan sisdisen markkinoinnin mallin. Perinteinen 4 P koostuu tuot-
teesta (product), hinnasta (price), jakelusta (place) ja viestinnéstd (promotion).
Piercyn ja Morganin mallissa sisdiset tuotteet tarkoittavat arvoja, asenteita ja
kayttaytymistd, joita tarvitaan tehokkaan markkinoinnin toteuttamisessa. Sisdi-
nen jakelu ndhddan keinoiksi markkinoida néitd tuotteita sisdisille asiakkaille.
Nditd keinoja ovat kokoukset, koulutus ja viestintd. Sisdinen hinta tarkoittaa
mallissa niitd asioita, joista sisdinen asiakas joutuu luopumaan saadakseen si-
sdiset tuotteet. Viimeiseksi sisdistd viestintdd tarvitaan positiivisten asenteiden
luomiseen. Voss, Keller, Ellinger & Ozment (2004) esittdviat oman yhteenvedon
sisdisestd markkinointimixistd taulukossa 3.

TAULUKKO 3  Sisdisen markkinointimixin osat Vossin, Kellerin, Ellingerin ja Ozmentin
(2004) mukaan (suomennos S.J.)

Mixin osa Kuvaus Esimerkki

Tuote 1 Sisdiset tyohon liittyvat perustuotteet: va- | Luotettava ja ajan tasalla
lineet ja tyopaikan tuki perustyo- oleva tieto. Oikeuden-
tehtdvien suorittamiseksi. mukaisuus, kunnioitus ja

arvostus.

Tuote 2 Sisdiset tyohon liittyvat ylemmaén tason Tyontekijdt voivat vaikut-
tuotteet: tyontekijoiden koulutukseenja | taa tyonsd suunnitteluun.
kehittymiseen liittyvat tarpeet. Koulutetaan henkilostoa

ymmartamadn, miten jo-
kaisen vastuualueet vai-
kuttavat toisiinsa.

Jakelu Sisdinen jakelu: viralliset ja epdviralliset | Sdannolliset face-to-face-
kanavat tyon tuotteiden jakeluun. kokoukset. Menetelmat ja
aikataulut, joiden avulla
saadaan palautetta ja jae-
taan tietoa.

(jatkuu)
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TAULUKKKO 3 (jatkuu)

Hinta 1 Sisdinen proaktiivinen hinta: vaadittavat | Rohkaistaan tyontekijét te-
panokset tychon liityvien tuotteidenja- | kemddn paatoksid. Laa-
kamiseen ja henkiloston ongelmien rat- dunarvioinnit ajan tasalla.
komiseen proaktiivisesti.

Hinta 2 Sisdinen reaktiivinen hinta: vaadittavat Aktiivinen rooli tyonteki-
panokset tychon liittyvien tuotteiden ja- | joiden ongelmien ratko-
kamiseen ja henkiloston ongelmien rat- misessa. Vastataan tyon-
komiseen reaktiivisesti. tekijoiden tarpeisiin ja vali-

tuksiin.

Viestinta Sisdinen viestintd: viestintd, joka luo ja Tuetaan ja rohkaistaan
tukee positiivisia asenteita, avoimuutta ja | avoimeen viestintdan kai-
kiinnostusta tydpaikkaa kohtaan. kissa asioissa. Annetaan

positiivista palautetta tyon-
tekijoille toisten ndhden.

Schultz (2004) huomauttaa, ettd vaikka sisdisen markkinoinnin késite on sinal-
ladn selvd, on sen toteuttaminen huomattavan paljon vaikeampaa. Han esittda
viisi syytd, miksi sisdisen markkinoinnin toimenpiteet epdonnistuvat:

1)  Sisdisen markkinoinnin ohjelmien toimivuutta ei mitata taloudellisin mittarein,

2) Yhteistyotd toteuttavien tahojen kanssa ei ole, vaan eri osastot (henkilostohal-
linto, viestintd, markkinointi) toteuttavat jokainen omia ohjelmiaan,

3)  Sisdistd markkinointia ei ndhda strategiseksi johtamiseksi, jolloin ylimman

johdon tuki puuttuu,

4)  Tyontekijoiden, sisdisten sidosryhmien ja ulkoisten asiakkaiden vélilld ei ole
yhteyttd seka

5)  Sisdisen markkinoinnin strategisen tason tyokalu suunnitteluun ja seurantaan
puuttuu.

Schultz (2004) on rakentanut vastauksen ndihin ongelmiin. Hin huomauttaa, et-
td asiakkaiden tarpeiden olisi ohjattava sisdistd markkinointia, ei pelkéstddn or-
ganisaation padmaddrat. Tama kritiikki osuu hyvin my6s sisdiseen viestintdan:
tavoitteiksi ndhdddn yleensd pelkéstdan organisaation padmaédrien viestiminen
ja asiakasndkokulma unohdetaan kokonaan. Sisdisen markkinoinnin tarkoituk-
sena loppukéddessd on luoda asiakkaalle parempi kokemus yrityksen brandista
ja siten sisdisen markkinoinnin toimenpiteiden tulisi ldhted asiakaskokemusten
tutkimisesta. Ndin saadaan selville, miten organisaatio voi henkiltstonsa avulla
luoda asiakkaalle paremman kokemuksen.

Rafigq & Ahmed (2000) kuvaavat sisdisen markkinoinnin kehittyneen kol-
men vaiheen kautta. Ensimmadistd vaihetta he kuvaavat tyontekijan tyytyvai-
syyden (employee satisfaction) vaiheeksi. Tdsséd vaiheessa painotettiin tyonteki-
joiden motivaatiota ja tyytyvdisyyttd. Sisdisen markkinoinnin tavoitteena oli
palvella tyontekijoitd asiakkaina. Tdmédn ajattelun ongelmana Rafiq & Ahmed
pitavat tyontekijoiden tyydyttamistd asiakkaiden kustannuksella. Asiakkaat
jdivédt helposti toisarvoiseen asemaan ja taloudelliset kulut tyontekijoiden viih-
tyvyyden lisddamiseksi olivat suuria. Toista vaihetta Rafiq & Ahmed kutsuvat
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nimelld asiakas-orientoitunut (customer-orientation) vaihe. Vaiheessa koroste-
taan tyontekijoiden asiakassuuntautuneisuutta erityisesti myyjd-ostaja -
tilanteissa. Tyontekijoiden on oltava sekd myynti- ettd asiakasorientoituneita ja
sisdisen markkinoinnin tehtdvdnd on motivoida tyontekijdt asiakassuuntautu-
neiksi sekd saavuttaa hyva yhteys asiakkaiden ja tyontekijoiden vélille. Viimei-
nen vaihe sisdisen markkinoinnin kehittymisessd on Rafiqin ja Ahmedin mu-
kaan strategian tdytantoonpano ja muutoksen johtaminen (strategy impleman-
tation and change management). Siind korostetaan sisdisen markkinoinnin
mahdollisuuksia organisaation strategian tukemisessa. Sisdisen viestinndn mer-
kitysta sisdisen markkinoinnin rinnalla korostetaan. Sisdisen markkinoinnin ta-
voitteena on vihentdd osastojen eristdytymistd, vahentdd sisdisid erimielisyyk-
sid sekd voittaa muutosvastarinta.

On mielenkiintoista huomata, ettd sisdisen viestinnédn tavoitteissa yhd ko-
rostetaan Rafigin & Ahmedin kuvaaman ensimmadisen vaiheen tavoin henkilo-
kunnan tyotyytyvdisyyttd ja motivaatiota. Sisdisen viestinndn olisi myds omak-
suttava enemman asiakasndkokulmaa, jotta se palvelisi paremmin organisaatio-
ta tavoitteiden saavuttamisessa. Toisaalta Rafigin & Ahmedin mainitsemaa
viimeistd vaihetta voisi kritisoida konsensuksen tavoitteesta. Ristiriitoja ei aina
kannata organisaatiossa vilttdd, koska ne voivat olla luovuuden ldhteens.

Sisdisestd markkinoinnista on kadytetty myos késitettd “employee deve-
lopment”. Rust, Zahorik & Keiningham (1996) ehdottavat kasitettd kaytettavak-
si silloin, kun halutaan viitata organisaation toimintaan, jonka tavoitteena on
“voittaa tyontekijoiden mielet ja syddmet” tuottamaan yhd parempaa palvelua.
Proctor & Doukakis (2003) ovat tutkineet sisdisen viestinnan ja sisdisen markki-
noinnin (employee development) roolia muutoksen johtamisessa. He uskovat,
ettd sisdinen viestintd on tdhdellinen osa sisdistd markinointia, jonka avulla
voidaan kehittdd tyontekijoiden luottamusta, sitoutumista ja lojaalisuutta.

Sisdisen viestinndn ja sisdisen markkinoinnin erottaakin ndkyvimmin pai-
notus asiakkaaseen. Sisdisen markkinoinnin painopiste on asiakaskeskeisyyden
kehittamisessé ja asiakkaan palvelemisessa, sisdisen viestinndn painopiste hen-
kilostosséd itsessddn. Jos palataan havaintoihin tydeldamdn muutoksista, nousee
asiakas yha tarkeampadn rooliin. Asiakkaat ovat projekteissa toimivina osapuo-
lina ja tyo tehdddan asiakkaalle, ei tyonantajaorganisaatiolle. Tyontekijdt ovat
ndin ollen my0s vastuussa ensisijaisesti asiakkaalle tyonsd jdljestd. Ehkd tasta
syystd Spitzer & Swidler (2003) haluavat soveltaa markkinoinnin teorioita siséi-
sen viestinndn parantamiseen. He ehdottavat henkiloston segmentointia vies-
tinndn eri tarpeiden selvittimiseksi ja viestinndn kohdentamiseksi paremmin
ndille segmenteille. Ongelmana heiddn nidkemyksessddn on viestinndn yhden-
suuntaisuus. He nédkevit viestinndn organisaation viestintdna tyontekijdlle, jol-
loin viestinndstd tulee mekanistista vaikuttamista.

Asiakkaan roolin kasvaminen organisaation toiminnassa puoltaa kuiten-
kin sisdisen markkinoinnin ajatusten ulottamista myos sisdisen viestinndn puo-
lelle. Sisdisen viestinnidn tavoitteet nihdddan useimmiten henkilostostd kisin, ei
asiakkaasta kdsin. Schultzin (2004) ajatukset siitd, ettd asiakkaan tarpeiden tulisi
ohjata sisdistd markkinointia, tulisi ulottaa myos sisdiseen viestintddn - sisdisen
viestinndn olisi ndin ollen tuettava organisaatiota luomaan asiakkaalle paras
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mahdollinen kokemus organisaation tuotteista ja palveluista. Hogg (1996) eh-
dottaakin, ettd sisdinen markkinointi voisi olla ratkaisu tyontekijoiden sitoutu-
miseen, kun perinteiset sisdisen viestinndn menetelmdt eivit toimi. Toinen ky-
symys kuitenkin on, kuinka jarkevédd on tavoitella sitoutumista nykyisessa toi-
mintaymparistossa.

2.5 Yhteenvetoa PR:n ja sisdisen viestinnidn oppikirjojen luomas-
ta tyontekijdn kuvasta

Millaisena tyontekija lopulta ndyttdaytyy PR:n ja sisdisen viestinndn madritelmi-
en, tavoitteiden ja tehtivien mukaan? Yhteenvetona tyontekijastd piirtyy seu-
raavanlainen kuva:

1)  Tyontekijd on aktiivisen dialogin toinen osapuoli.
2)  Tyontekija pyrkii omalta osaltaan molemminpuolisen ymmarryksen, luotta-
muksen ja hyvan tahdon syntymiseen.

3)  Tyontekijda on symmetrisen viestinnédn toinen osapuoli.

4)  Tyontekijd on arvokas resurssi, joka on saatava sitoutumaan organisaatioon.

5)  Tyontekijd ja tydnantaja ovat samanarvoisia.

6)  Tyontekijan sitoutuminen ja toimiva viestintd johtavat tyotyytyvéisyyteen ja
tuloksellisuuteen.

7)  Tyontekijd ja tyonantaja tavoittelevat kompromisseja, mikd johtaa menestymi-
seen.

8)  Tyontekijd on kiinnostunut organisaation yhteisista asioista.

9)  Tyontekijd haluaa vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin.

10) Tyontekijan on tdarkedd omaksua nopeasti organisaation aiemmat toimintamal-
lit ja arvot perehdyttamisen kautta.

On painotettava, ettd edelld esitetyt oletukset koostuvat erityisesti traditionaa-
lis-funktionaalista paradigmaa edustavista ndkemyksistd ja Botanin ja Taylorin
(2004) kuvaamasta suhteita painottavasta ndkokulmasta. Kuva ei siis kokonai-
suudessaan ole ndin yksipuolinen, jos otetaan huomioon kriittisempi PR:n tut-
kimus. Traditionaalis-funktionaaliset ndkemykset ja suhteita painottava nako-
kulma korostuvat kuitenkin oppikirjallisuudessa, jonka vuoksi niihin on tdssd
keskitytty. Kuvioon 5 on koottu edelld esitetyt asiat piirretyn hahmon muotoon
ajatusten havainnollistamiseksi.
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KUVIOS5 PR:nja sisdisen viestinndn oppikirjojen luoma kuva tyontekijasta



3 VALINPITAMATTOMYYTTA JA ITSENSA KEHIT-
TAMISTA - POSTMODERNIN LUOMA KUVA
TYONTEKIJASTA

3.1 Postmoderni kisitteend

"Postmoderni on vain yksi niistd monista kasitteistd, joita voi kayttdd halutessaan
kiinnittdd huomionsa yhteiskuntamme perustavanlaatuiseen erilaisuuteen suhteessa
yhteiskuntaan muutama sata, tai vain viisikymmenta vuotta sitten. Se, kutsummeko
nykyistd yhteiskuntaa postmoderniksi vai joksikin muuksi, on toissijainen kysymys.”

Ndin vastasi Zygmunt Bauman Niin&Ndin -lehden haastattelussa (Jokinen &
Kokkonen 1997, 45), kun héneltd kysyttiin, mitd postmodernilla tarkoitetaan.
Teollistuneissa maissa havaittuja muutoksia yhteiskunnan uskomusjdrjestel-
missd ja sosiaalisissa trendeissd kuvataan usein sanalla postmoderni (Morgan
2003). Kasitteen tekee vaikeaksi sen vaihtelevuus eri tutkijoiden kaytossa. Kasi-
te mddritellddan pikemminkin muuttuvaksi ja dynaamiseksi kuin staattiseksi.
Taman lisdksi yhteiskunnan muutoksia on kuvattu useiden toisistaan eroavien
kasitteiden kautta. Esimerkiksi Kumar (1995) pohtii késitteiden jalkiteollinen
yhteiskunta, tietoyhteiskunta, postfordistinen yhteiskunta ja postmoderni yh-
teiskunta vahvuuksia ja heikkouksia. Myts Hearn (2004, ix) ndkee kasitteen
postmoderni yhteiskunta ldheiseksi tietoyhteiskunta-késitteelle monien muiden
kasitteiden ohella. Yhteistd ndille kaikille késitteille on kuitenkin se, ettd jotain
perustavanlaatuista on tapahtumassa, joka nikyy mm. globalisoitumisessa, yk-
silollisyyden korostumisessa, ympariston muutoksissa ja tyollisyydessa.

"Post” on latinaa ja tarkoittaa “jdlkeen”. Etuliite “post” on liitetty ldhes
kaikkiin modernin ajan peruskasitteisiin (mm. poststrukturalismi, postmarxis-
mi, postkommunismi, postfordismi jne.). Postmoderni kuvaa siis jonkinlaista
erottautumista modernista. Samalla se myos ilmaisee, ettd sen juuret ovat mo-
dernin ajan ajatuksissa. Borgmannin (1992, 22) mukaan moderni ajanjakso alkoi
1600 - 1700-luvun taitteessa ja on jatkunut tdhdn pédivadan saakka. Postmoderni
ja moderni limittyviat ajassamme pdéllekkdin. Ei siis voi ndyttdd kddnteenteke-
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vdd kohtaa, jossa moderni loppuu ja postmoderni alkaa. Postmoderniin liittyvit
ilmiot eivat ole ilmestyneet ylldttden, mutta vasta ldhivuosikymmenind niille
seikoille annettiin nimi postmoderni. Postmoderniin kauteen liittyvit nopeat
muutokset taloudellisella, poliittisella ja sosiaalisella sektorilla. Erityisesti tdhdn
on liitetty informaatioteknologian edistyminen (ks. Drucker 1993). Hassard
(1993) kuvaa postmodernia modernin vastakohtien kautta. Kun moderni on or-
ganisoitu ja arvattava, on postmoderni joustava ja organisoimaton.

Hassard (1993) erottelee ajatuksen postmodernista historiallisena kautena
sekd postmodernista filosofisena suuntauksena. Samanlaista ldhestymistapaa
ovat kdyttdneet myos muut tutkijat eri tieteenaloilla kdyttdessddan kasitettd
postmoderni yhteiskunta (ks. esim. Thorne-Beckerman 1999; Borgmann 2000).
Jako ei kuitenkaan ole selvépiirteinen ja yksinkertainen: postmoderniin liittyvéat
tilosofiset ajatukset liittyvat myos kasityksiin postmodernista yhteiskunnasta.
Tdamdén lisdksi voidaan puhua my6s postmodernismista ja postmodernista teo-
riasta, mikd sekoittaa kasitteitd yhd enemmain. Selvyyden vuoksi tdssd tutki-
muksessa postmodernia kdytetddn lahinnd yhteiskunnan muutoksia peilaavana
késitteend. Postmodernismi taas viittaa enemman taiteelliseen, kulttuuriseen ja
intellektuaaliseen tyylisuuntaukseen, joka ndkyy mm. arkkitehtuurissa ja
muussa taiteessa, eikd sitd siten kéasitelld tdssd tutkimuksessa. Postmodernilla
teorialla viitataan niihin filosofisiin ajatuksiin, jotka syntyivat 1970-luvulla (ks.
s. 47) kritisoimaan modernin tieteen peruoletuksia. Seuraavaksi kasitelldan
postmoderniin aikaan ja yhteiskuntaan liittyvid ajatuksia.

Morgan (2003) uskoo ensimmadisen ja toisen maailmansodan ravistelleen
lansimaista yhteiskuntaa niin, ettd tilaus postmodernille epdilylle ja kritiikille
vallinneita moraalikésityksid kohtaan syntyi. Epavarmuuden lisddntyminen ja
eldmdn monimutkaisuus on saanut yhteiskunnan epdilemédén yksipuoleista to-
tuutta sekd hyviaksymddn yhd paremmin erilaisuuden. Laajassa World Value
Survey -tutkimuksessa (Inglehart 2000) on selvitetty ihmisten asenteiden ja ar-
vojen muuttumista 90-luvulla eri mantereilla. Projektin tutkija Ronald Inglehart
toteaa tutkimuksessa havaitun arvojen systemaattisen muutoksen ldnsimaisissa
yhteiskunnissa. Han kutsuu nditd arvoja postmoderneiksi arvoiksi, jotka muut-
tavat sosiaalisia, taloudellisia ja seksuaalisia normeja rikkaissa maissa. Inglehart
(2000, 223) toteaa postmodernien arvojen korostavan itseilmaisua auktoriteetti-
en sijaan, pitdvan kulttuurisia eroja kiinnostavina sekd ndkevian tarkedksi ym-
pariston suojelun ja kulttuuriset kysymykset. Teollinen yhteiskunta tarvitsi ke-
hittydkseen massatuotannon ja byrokraattiset organisaatiot. Nama organisaatiot
olivat ddrimmadisen tehokkaita, mutta rajoittivat samalla yksilon autonomiaa,
joka kehittyneissd maissa ndhdddn yha tarkeammaksi. Tdstd syystd Inglehart
uskoo hierarkkisten, keskitettyjen byrokraattisten instituutioiden tulevan yha
vdhemman hyvidksytyiksi postmodernissa yhteiskunnassa. World Value Survey
-tutkimus osoitti myds postmodernin yhteiskunnan seksuaalisten normien
muuttumisen. Yksilollisyys ja vapaus ilmaista itseddn antavat hyviaksynnén laa-
jemmalle seksuaalisuuden kirjolle.

My6s uskonnollisuus on Inglehartin (2000, 223-224) mukaan murroksessa.
Uskonnollisuus ei ole vahentynyt, mutta se on suuntautunut perinteisistd muo-
doista uusiin. Inglehartin mukaan postmodernissa yhteiskunnassa tiukkoja us-
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konnollisia ndkemyksid ei suvaita samoin kuin aiemmin. T&std hyvand esi-
merkkind on vuonna 2004 Italian EU-komissaariehdokkaan Rocco Buttiglionen
ympidrille syntynyt kohu. Buttiglionen katolisia nikemyksid mm. avioliitosta ja
homoseksuaalisuudesta ei hyvaksytty ja valtavan mediamyllerryksen jdlkeen
Buttiglione ilmoitti jadvéansd syrjddn komissiosta. Tapaus osoittaa Inglehartin
ndkemysten olevan todellisuutta myos kdytannossa.

Postmoderneja asenteita kasittelee myos Terrén (2002), jonka ajatuksia esi-
teltiin jo tutkimuksen taustassa (ks. luku 1.1). Postmodernit asenteet aiheuttavat
Terrénin mukaan kriisin aiemmalle ajattelulle yksilon rationaalisesta toiminnas-
ta, osallistumisesta, demokratiasta ja tyostd. Tyon kohdalla vaikuttavat lannis-
tumisen ja epamotivaation asenteet. Yksilo ei koe jarkeviksi etsid toitd tai sdilyt-
tdd nykyinen tyo, koska se ei kuitenkaan kestd tarpeeksi kauan. Ty6 oman eld-
médnkaaren rakentajana menettdd aiempaa merkitystdan. Politiikan alueella ih-
miset eivat luota viranomaisiin, eivdtkd usko voivansa vaikuttaa paatoksente-
koon perinteisia menetelmid kayttamalld. Tam& nakyy ddnestyshalukkuuden
laskussa ja siind, ettei politiikka kiinnosta. Terrén uskoo tamén heijastuvan apa-
tian ja valinpitamé&dttomyyden asenteissa. Kolmanneksi kuva rationaalisesta
maailmasta on romahtanut. Yksilot eivit usko voivansa 16ytdd yhteisymmarrys-
td oikeasta ja vadrastd, mikd ndkyy moraalisten valintojen sekamelskana. Usko
muiden ihmisten ja maailman ymmadrtdmiseen on romahtanut, mikd nakyy
Terrénin mukaan relativismina ja essentialismina. Yhteiskunnassa tama voi-
daan ndhda aiempien moraalikdsitysten murenemisena. Avioliittojen hajoami-
nen ja yksilokeskeisen onnen etsiminen milld keinolla hyvansa kertovat abso-
luuttisen oikean ja vddrdn katoamisesta.

Laajat yhteiskunnalliset muutokset koskettavat yksilod elamén eri alueilla.
Ydinperhe on murtunut ja tilalle ovat tulleet uusperheet. Rajat julkisen ja yksi-
tyisen, kodin ja tyon sekd lapsen ja vanhemman vililld hamaértyvit. Tyopdivit
pitenevit ja epdvarmuus tyon sekd perhe-eldimdn jatkuvuudesta lisddntyy.
Morgan (2003) nostaa esille postmodernien arvojen vaikutuksen myos vapaaeh-
toisuuteen perustuvaan armeijaan. Han uskoo, ettd auktoriteettien murenemi-
nen ja moraalikasitysten vaihtelevuus vaikuttavat postmodernin sotilaan motii-
veihin.

Morgan (2003) nékee yhteiskunnan tulleen yha kriittisemméksi moderneja
valtarakenteita vastaan. Vallalla olevia hierarkioita ei endd pidetd itsestddnsel-
vyyksind. Tahédn liittyy my06s organisaatioiden madaltuminen kuten Inglehart
(2000) toteaa. Myos Hirschorn (1997) uskoo uusien auktoriteettisuhteiden syn-
tyvdn postmodernissa yhteiskunnassa, koska organisaatiot ovat matalahierarki-
sia, ylenemismahdollisuudet vdhdisempid ja teknologiset ja ekonomiset muu-
tokset aiheuttavat jatkuvaa epdvarmuutta. My6s erilaisuuden hyvidksyminen
eroaa aiemmasta yhteiskunnasta. Kun aiemmin erilaisuutta siedettiin, pidetdan
sitd postmodernissa yhteiskunnassa haluttavana ja ideaalina arvona (Morgan
2003). Hyvéa esimerkki tdstd ovat Suomenkin televisiossa suositut reality-sarjat,
joissa homomiehet opettavat heteromiehid parempaan eldmaéén tai transvestiitti
yrittdd saada katsojien myotdeldmiselld miestd itselleen. Yhteiskunta fragmen-
toituu pienempiin osiin ja erilaisuudesta tulee yha hyvéksyttavampad ja halut-
tavampaa kuin aiemmin.
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Yksilotasolla individualistiset motiivit ja narsistiset asenteet ovat osin kor-
vanneet aiemmat ekonomiset ja idealistiset motiivit (Battistelli 1997). Omasta in-
tressistd tulee standardi, johon kaikkia moraalisia padtoksid verrataan. Hanson
(2003, 27) kuvaa esseessddn hyvin individualistista asennetta:

“Me maverickit emme tunne omantunnontuskia jattdessimme tyonantajan, organi-
saation tai yhteison, kun uudet liittolaiset lupaavat meille suurempaa tyydytysta tai
materiaalisia etuja” (suomennos S.J.).

Hanson kuvaa ldnsimaisten pitdvdn oikeutta tyoskennelld, ansaita ja tehdd mita
ikind huvittaa syntyméaoikeutenaan. Hanson nikee tdssd myos vaaran pinnalli-
seen ja itseriittoiseen eldmaan.

Myo0s tyodeldmédssd on havaittavissa piirteitd, joita vield viisikymmenta
vuotta sitten ei ollut. Cappelli (1999) uskoo perinteisen tyontekijian ja tyonanta-
jan suhteen muuttuneen pysyvésti. Hin kuvaa markkinoiden tunkeutuneen or-
ganisaatioiden sisdlle: tyontekijan arvon madrittelee hdanen arvonsa organisaati-
on ulkopuolisilla tyomarkkinoilla, jolloin perinteiseen tyontekijdn ja tyonanta-
jan véliseen suhteeseen liittyneet pitkdaikainen sitoutuminen ja molemminpuo-
linen luottamus vdistyvat markkinajohtoisuuden tieltd. Organisaatiot ovat jou-
tuneet hyvaksyméddn kasvavan epdvarmuuden ja jatkuvan muutoksen. Nuo-
rempia tyontekijoitd, ns. sukupolvi X:n edustajia, on pidetty haluttomina osal-
listumaan organisaation yhteiseen kehittdmiseen ja vaativan yhd enemmaén
joustavuutta ja rentoutta tyoyhteisoltd (Kinnaird 2002; Brown 2001).

Giddens (1996) uskoo myo6s yhteiskunnan muutosten nikyvan sekd tyo-
eldmadssd, avioliitossa kuin késityksissd oikeasta ja vddrdstd. Hin huomauttaa
postmodernin viittaavan siihen tosiasiaan, ettd mitddn ei voida tietdd varmasti.
Kaikki aiemmat perusteet on osoitettu epaluotettaviksi, historia on vajavaista
eikd mitddn edistystd voida vakuuttavasti puolustaa. Politiikassa on otettava
huomioon kasvavat ekologiset huolenaiheet sekd uudet sosiaaliset liikkeet.

Yhteiskunnan muutosten liséksi postmodernilla voidaan viitata siihen teo-
reettiseen ja filosofiseen suuntukseen, joka syntyi Ranskassa eri filosofien kuten
Lyotardin, Derridan, Foucaultin, Baudrillardin, Deleuzen, Guattarin, Laclaun ja
Mouffen ajatuksista (Deetz 2001), ja josta tdssd tutkimuksessa kdytetddn kasitet-
td postmoderni teoria. Postmoderni teoria on laaja teoreettinen suuntaus ja sen
tilosofit korostavat, ettei oikeastaan ole keskeistd, yhtd postmodernia teoriaa.
Postmoderni teoria suhtautuu kriittisesti vallitseviin teorioihin ja samalla se
suhtautuu kriittisesti my0s omiin teoreettisiin perusteisiinsa. Lyotard (1985, 7)
ymmartdd postmodernin tarkoittavan metakertomuksiin kohdistuvaa epéluot-
tamusta. Metakertomukset ovat ns. suuria tarinoita, jotka esimerkiksi tieteessa
ndyttaytyvit itsestddnselvyytend pidettyind teorioina. Lyotard uskoo, ettd tiede
on menettdnyt yhtendisyytensd ja painottaa, ettd mitddn teoriaa ei voida pitda
patevéand kaikkina aikoina ja kaikissa konteksteissa. Postmodernin teorian tar-
kein tehtdva on kyseenalaistaminen, asioiden tarkasteleminen kriittisesti uudes-
ta ndkokulmasta. Lyotard (1985, 8) toteaa: “Sen (postmoderni tieto) periaatteena
ei ole asiantuntijoiden yhdenmukaisuus, homologia, vaan keksijoiden ristiriitai-
set pddtelmat, paralogia.”
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Burbules ja Rice (1991) ovat tunnistaneet kolme yhteistd piirrettd tutkijoi-
den kasityksistd postmodernista teoriasta: 1) absoluuttisen totuuden hylkdami-
nen, 2) vallan ja voiman teemojen késitteleminen (poliittinen ndkokulma) seka
3) erilaisuuden ylistaiminen. Postmodernit tutkijat hylkdadvit ajatuksen totuuden
loytdamisestd ja ovat ennemminkin skeptikkoja ja relativisteja. Postmoderni teo-
ria keskittyy yleisesti mm. tiedon ja vallan yhteyteen, dissensukseen enemman
kuin konsensukseen, mikropoliittisiin prosesseihin sekd voiman ja vastarinnan
yhteyteen (Deetz 2001, 31). Postmoderni teoria antaa uudenlaisen tavan nahda
yhteiskunta ja sen ajatuksia on sovellettu useilla eri tieteen aloilla. Postmoderni
teoria korostaa historian, kulttuurin, sosiaalisen luokan, sukupuolen, etnisen
taustan ja ekonomisen tilanteen vaikutusta yksilon ajatuksiin. Yhtd ainoaa to-
tuutta ei voi olla, koska vallalla olevien ryhmien kasitysten mukaan ei voida ar-
vioida yhteiskunnan reunamilla eldvid ihmisid. Postmoderni teoria kasittaa
moninaisuudessaan useita eri teorioita, jopa positivismin. Mutta siind missd po-
sitivismi vdittdd olevansa ainut, oikea totuus, postmoderni teoria ndkee sen ole-
van yksi vallalla olevan luokan késitys yhteiskunnasta. (Holtzhausen 2000.)

Postmoderni teoria haluaa haastaa rationaalisuuden ja uskon empiiriseen
totuuteen (Toulmin 1990). Se ndkee todellisuuden olevan riippuvainen yksilolli-
sistd, sosiaalisista tai kulttuurisista tulkinnoista. Téstd syystd kaiken on oltava
avoinna kriittiselle tarkastelulle. Samalla postmoderni teoria korostaa koke-
muksien moninaista kirjoa ja hyvéksyy vaihtoehtoisia tapoja tarkastella todelli-
suutta mm. erilaisten tutkimusmetodologioiden kautta (Thorne-Beckerman
1999).

Postmodernia on vaikea maddritelld. Hassan (1987, 87) ndkee termin on-
gelmalliseksi kahdesta syystd: se on verrattain nuori termi ja se sekoitetaan hel-
posti muihin ldhitermeihin. Samasta asiasta puhutaan esimerkiksi kayttamalla
termid moderni. Hassan myos huomauttaa, ettei modernia ja postmodernia
voida erottaa toisistaan tdysin. Kumar (1995) osoittaa kuitenkin yleisesti post-
modernin teorian sisdltdvan ns. suurten narratiivien, suurten kertomusten hyl-
kddmisen, kulttuurin korostamisen, haluttomuuden késitelld mm. taloutta, poli-
tiikkkaa ja perhettd erillisind kokonaisuuksina sekd pluralismin ja erilaisuuden
hyvaksymisen.

Hackney & Pillay (2002) ovat tehneet yhteenvetoa postmodernin teorian
perusajatuksista:

1)  Tekstien ja diskurssien kadytto. Kaikki voidaan ymmartdd teksteind, jotka voi-
daan analysoida. Késite “teksti” ja sen analysointi on laajennettu kasittamaan
esim. ilmaukset, koneet ja ihmiset.

2)  Dekonstruktio. Teksteistd ja tilanteista etsitdan peitettyja merkityksid ja vasta-
kohtaisuuksia, joiden avulla osoitetaan tekstin sisdisia ristiriitoja. Dekonstruk-
tiolla tarkoitetaan myos késitehierarkioiden purkamista (vrt. dekonstruktio -
hajottaminen, purkaminen; konstruktio - rakennelma, rakenne).

3)  Sosiaalisen kontekstin ja kulttuurin huomioiminen. Ilmididen ja tekstien ana-
lysoinnissa on huomioitava sosiaaliset ja historialliset kontekstit, joissa ne ovat
syntyneet.

4)  Monikulttuurisuus. =~ Monikulttuurisuus ~ korvaa  perinteisen = mono-
kulttuurisuuden.
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5)  Pirstaloituminen, fragmentoituminen. Postmodernismi paljastaa ja etsii yhte-
ndisyyden sijasta teorioiden tai tapahtumien epdyhtendisyyksid ja fragmentoi-
tumista.

6)  Paradoksit. Postmodernistit 16ytavit teorioista, ajatuksista ja tapahtumista ris-
tiriitoja ja paradokseja.

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

8)  Vallan késite. Jokapdivdiset poliittiset intressit ja vallan kidytto otetaan analyy-
sissd huomioon.

Téassd tutkimuksessa halutaan korostaa, ettd postmoderni-kédsitettd kdytetddn
Baumanin (ks. s. 44) tavoin viittaamaan yksinkertaisesti nithin muutoksiin, joita
tyoeldmadssd ja laajemmin yhteiskunnan arvoissa on havaittavissa. Tutkimuk-
sessa kdytettdavid késitteitd postmoderni organisaatio, postmoderni tyontekija-
tyyppi ja tydeldméan uusi sopimus kasitellddn seuraavaksi tarkemmin.

3.2 Postmodernit organisaatiot

Organisaatioita on médritelty monella tavoin. Ne on ndhty joko suljettuina yh-
teisoind tai avoimina, ympdristostddn riippuvina yhteistind. Blau ja Scott (1962,
5) maddrittelevit organisaation formaalisti jarjestaytyneeksi yhteisoksi, jolla on
tietyt tavoitteet. Etzioni (1964, 3) mddrittelee organisaatiot taas sosiaalisiksi yk-
sikoiksi, jotka on muodostettu tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkedksi ndhddan
siis tavoitteet ja formaalius. Mddrittelyt noudattavat rationaalista jdrjestel-
mandkemystd, jossa organisaatiot kasitetddn suljetuiksi yhteisoiksi.

Luonnollinen jdrjestelmd -ndikemys maédrittelee organisaatiot yhteistiksi,
jonka jasenet jakavat yhteisen intressin organisaation selviytymisestd ja osallis-
tuvat kollektiivisiin, epamuodollisiin toimintoihin taatakseen olemassaolonsa
(Scott 1987, 23). Scott arvostelee rationaalista kédsitystd organisaatioista huomat-
taen, etteivdt formaalit sddnnot vilttdmattda ohjaa jdsenten toimintaa. Myos
epamuodollisempia organisaatioita on olemassa, joissa tavoitteet saattavat olla
moninaisia. Statuseroja yksiléiden vililld ei ole ja sdantojd pyritdan valttamaan.

Kolmas maééritelmé organisaatioista on avoin jdrjestelméa -méérittely. Ra-
tionaalinen ja luonnollinen jdrjestelmd -madritelmét ndkevit organisaatioiden
toimivan vakaassa ja muuttumattomassa ympdristossd. Avoin jdrjestelmd -
maédritelmé ottaa huomioon organisaation muuttuvan ympariston. Sen mukaan
organisaatiot ovat erilaisten intressiryhmien muodostamia koalitioita, jossa yh-
teiset padmadrat muodostetaan neuvottelemalla. Koalition rakenne, toiminta ja
tulokset mddrdytyvat voimakkaasti ymparistotekijoiden mukaan. (Scott 1987,
23.)

Viestinndssakin paljon vaikuttanut kontingenssiteoria liittyy ndkemykseen
organisaatiosta avoimena jdrjestelmdnd. Galbraith (1973, 2) mainitsee kaksi kon-
tingenssiteorian olettamusta: ei ole yhtd oikeaa tapaa organisoitua ja mika ta-
hansa tapa organisoitua ei ole yhtd tehokas. Kontingenssiteorian mukaan siis
paras tapa organisoitua riippuu ympaéristotekijoista.
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Kaikki ndma tavat maédritelld organisaatiota ovat kuitenkin jollakin tavalla
puutteellisia. Suljetut jarjestelmat jattavat ympéariston huomiotta ja toisaalta taas
avoimet jarjestelmét, kuten kontingenssiteoria, erottavat sisdiset ja ulkoiset teki-
jat liiankin tarkasti. Nykyéddn ei ole tdysin selvdd mikd on ulkoista ja mika sisdis-
td. Esimerkiksi kun asiakkaille annetaan mahdollisuus péésta osaksi sisdisid jar-
jestelmid, toimintaa ulkoistetaan ja organisaatiot muuttuvat virtuaalisiksi, ha-
maértyvét erot ulkoisten ja sisdisten tekijoiden valilla.

Organisaatioiden toiminta perustuu varsinkin suljetuissa, rationaalisissa
malleissa valvontaan. Tyontekijoiden valvonnalla ja tyoolojen sddtelylld pyri-
téadn tuloksen maksimointiin. Taylorismi ja byrokratia ovat molemmat taméan
ajattelun lapsia. Kontingenssiteorian mukaan taas strategian, rakenteen, jdrjes-
telmien, prosessien ja resurssien monitahoinen mukauttaminen ymparistoteki-
joiden epavarmuuteen takaa toimivuuden (Nonaka 1988, 58). Kuitenkin toimi-
vuuden 16ytdaminen kaaoksen kautta on myos ndhty tarkedksi. Nonaka (1988,
59) toteaakin, ettd kaaos laajentaa vaihtoehtojen kirjoa ja pakottaa organisaation
etsimddn uusia ndkokulmia. Uudistuakseen organisaation on pysyttavé jatku-
vassa epdtasapainon tilassa. Tiedosta ja sen jakamisesta tulee tdrked menestys-
tekijd.

Seuraavaksi tarkastellaan uusia tapoja mddritelld organisaatioita postmo-
dernin ajan nakdkulmasta.

Kdsite postmoderneista organisaatioista on syntynyt vastauksena laajoihin
sosioekonomisiin muutoksiin ymparistossd (Clegg 1991). Postmodernit organi-
saatioteoriat korostavat epdrationaalisuutta, symbolismia, organisaatioita kult-
tuurisysteemeind sekd kielen ja diskurssin merkitystd. Teorian mukaan organi-
saatiot eivét toimi objektiivisessa todellisuudessa, vaan pysyvyys perustuu kie-
leen ja retoriikkaan, jolla asiat madritellddn pysyviksi. (Sims, Fineman & Gabriel
1993, 280-281.)

Postmodernit organisaatioteoriat uskovat organisaation rakentuvan vuo-
rovaikutuksessa. Vuorovaikutusprosessissa madritetdan identiteetit ja sosiaali-
nen jdrjestys. Organisaatio, sen jasenyys ja toiminta my0s tarkoittavat ihmisille
eri asioita - toisilla on enemman vaikutusvaltaa kuin toisilla. Organisaation ja-
senet ovat riippuvaisia toisistaan, koska todellisuus rakentuu ainoastaan jasen-
ten vilisessd vuoropuhelussa. Organisoituminen onkin sarja erilaisia sosiaalisia
ja poliittisia prosesseja (Hosking & Morley 1991).

Postmoderneja organisaatioteorioita on myds arvosteltu. Thompson (1993)
painottaa, ettd postmodernismi on noussut alun perin kirjallisuuden, taiteen ja
arkkitehtuurin aloilta, jonka vuoksi sen ajatuksia ei voi suoraan siirtdd organi-
saatioteorioihin. Han my®os arvostelee nakemyksid epakaytannollisiksi.

Drucker liitti késitteen postmoderni ensimmdisen kerran organisaatioon
vuonna 1957. Postmoderni organisaatio voidaan ndhda koostuvan vaihtelevien,
itseohjautuvien tiimien verkostoista. Organisaatiossa on monia keskittymid, jot-
ka koordinoivat tiimejd ja muuttuvat tehtdvien mukaan. (Boje & Dennehy 2000.)

Postmoderni organisaatio on vastakohta Weberin (1964) byrokraattiselle
organisaatiolle. Byrokraattinen organisaatio perustuu hierarkialle ja selkedlle
tyonjaolle. Yksityinen ja tyonantajan omaisuus on selkedsti eroteltu samoin
kuin oikeudet ja velvollisuudet. Henkil6sto palkataan ldhinnd teknisten taitojen
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vuoksi, eikd persoonalla ja henkilokohtaisella kiintymykselld ole juurikaan
merkitystd (Bolman & Deal 1984). Byrokraattiseen organisaatioon liittyy perus-
olettamus, ettd organisaatiot voivat toimia jokseenkin ennustettavasti ja ympa-
riston vaikutusta voidaan tietyilld mekanismeilla hallita - ja juuri tdméa perus-
olettamus on ristiriidassa postmodernin ajattelun kanssa (Thorne-Beckerman
1999). Postmoderni organisaatio on vastakohta my6s modernille organisaatiol-
le. Modernissa organisaatiossa on maédritelty selkeit rajat toimintaympéristoon,
organisaatiolla on oma identiteetti, padmaddra ja tavoite, organisaatiorakenne on
kuvattu tarkasti ja organisaatio ja ymparisté nahdaan erillisiksi yksikoiksi, joita
vaihtosuhteet yhdistavét. (Hosking & Morley 1991.)

Peters (1992) on korostanut postmodernin organisaation korvanneen hie-
rarkian verkostolla, jonka jdsenet organisoituvat tarpeen mukaan ratkomaan
tehtdvid ja ongelmia paikallisesti, ei keskitetysti. Han myos uskoo postmoder-
nin organisaation kehittdvan yhd tiukempia suhteita asiakkaisiin: muuttaen asi-
akkaat passiivisista vastaanottajista aktiivisiksi jaseniksi. Thompson (1993) on
toisaalta kyseenalaistanut tdimdn ndkemyksen: hin ndkee tdmdn vain uutena
tapana lisdtd tuottavuutta, eikd aitona haluna antaa asiakkaiden osallistua.

Eisenberg ja Goodall (1997) luonnehtivat postmodernia organisaatiota tii-
mipohjaiseksi, matalahierarkiseksi, informaatioteknologiaa ja globaaleja verkos-
toja hyodyntavaksi organisaatioksi, jossa painottuu projektityo. Lehtosen (2000,
18) mukaan postmoderni organisaatio tukee tuloksellisuutta antamalla tyonte-
kijoille vastuuta ja pddtosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tadrkeyttd ja tukee
toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. Lisdksi postmoderni organisaatio
osaa optimaalisella tavalla hyodynt&dad yhteiskunnan muuttuneita rakenteita, sen
jdsenten muuttuneita arvoja ja organisaatioon kohdistuvia odotuksia (Lehtonen
2000a, 18). Lehtosen (2004, 146) mukaan postmodernissa organisaatiossa perin-
teisen tyontekijan ja tyonantajan vélisen, sitoutumiseen perustuvan suhteen,
ovat korvanneet markkinavoimat.

Postmodernin organisaation mééaritelméa on hyvin ldhelld Mintzbergin 80-
luvulla kehittdimdd adhocracy-késitettd, jota Kolehmainen (2004, 86) kuvaa yh-
teydessd tietointensiivisiin organisaatioihin. T&llainen organisaatio on dynaa-
minen, ei-hierarkinen ja joustava. Tiimit toteuttavat innovatiivisia projekteja ja
yhteistyd perustuu jaettuun paamadraan sekd osaamiseen, jota matriisirakenne
tukee. Lisdksi organisaatiota tukee jaettu visio ja johtajuus, luova ilmapiiri,
asiakassuuntautuneisuus, organisaatioiden vélinen yhteisty6, avainhenkildiden
roolit, henkilokunnan kouluttaminen, tiedon oppiminen ja jakaminen sekd suh-
de innovaatioon. (Kolehmainen 2004, 86.) Beairsto (1997) liittdd véitoskirjassaan
adhocracy-késitteen toisaalta postmoderniin maailmaan ja kuvaa kyseisen joh-
tamistyylin omaavan hyvin vdhdn formaaleja sddntojd ja malleja. Téllainen joh-
taja on vastuussa sellaisten rakenteiden luomisesta, jotka edesauttavat osallis-
tuvaa pddtoksentekoa. Kolehmainen (2004, 91) kuvaa tietointensiivisen organi-
saation haastavan perinteiset késityksen kontrollista sekd sitoutumisesta. Suh-
teet muuttuvat tyonantaja-tyontekija -suhteesta pikemminkin asiakas-toimittaja
-suhteeksi vaatien samalla tyonteolta autonomiaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan suoritukseensa. Ajatukset postmodernista organisaatiosta ovat siis hy-
vin ldhelld tietointensiivistd organisaatiota ja adhocracy-johtamistyylia.
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Modernin ja postmodernin vilinen ero saattaa olla hdilyvad, mikd johtuu
kasitteiden moninaisesta kdytostd. Boje & Dennehy (1993) ovat koonneet kes-
keisid eroja modernin ja postmodernin organisaation johtamisessa. Namd erot
esitetddn taulukossa 4.

TAULUKKO4 Modernin ja postmodernin johtamisperiaatteiden erot (Boje & Dennehy
1993, xxix), Suomennos S.]J.

Moderni Postmoderni

Suunnittelu Lyhyen aikavilin tulostavoit- | Pitkédn aikavélin tulostavoitteet.
teet. Massatuotanto. Tyonteki- | Joustava tuotanto. Tyontekija
ja on kulu. Vertikaalinen, yl- on sijoitus. Horisontaalinen
hailta-alaspdin suuntautuva | suunnittelu. Sisdinen ja ulkoi-
suunnittelu. Suunnittelu joh- | nen asiakasfokus. Suunnittelu
taa jarjestykseen. johtaa epéjarjestykseen ja ham-

mennykseen.

Organisoituminen Yksi henkilo, yksi ty6 ja yksi Tiimit, monitaitoiset tyontekijat.
taito. Vastakkainasettelu joh- | Yhteisty6 johdon ja tyontekijoi-
don ja tyontekijoiden valilla. den vililla. Joustavat verkostot,
Osastot. Homogeenisuus on joissa ldpdisevét rajat. Matala
voima. Hierarkisuus on pa- organisaatiorakenne on parem-
rempi. Yksiddnisyys, erilai- pi. Erilaisuus ja monidanisyys

suutta siedetddn. Tehokkuus | ovat voimavaroja. Tehokkuus
lisdantyy erikoistumalla, viral- | vdhenee erikoistumalla, virallis-
listamalla, rutinoimalla, sirpa- | tamalla, rutinoimalla, sirpaloi-
loimalla ja jakamalla ty6 osiin. | malla ja jakamalla ty6 osiin.

Vaikuttaminen Esimies auktoriteetti, jolla val- | Auktoriteetti ja vaikutusvalta
ta. Ulkoiset palkitsemismene- | jaettu tiimien johtajille. Sisdiset,
telmét ja rangaistukset. Seu- valtautetut tyoprosessit. Ihmiset
rantajarjestelmait joka puolel- | ovat itseohjautuvia. Naisille ja
la. Naisille maksetaan 68% vahemmistoille sama palkka
miesten palkasta, vihemmis- | kuin muille. Monidaniset dis-
toille vahemman. ”Valkoisen | kurssit. Tiimipohjaiset kannus-
miehen” diskurssit. Yksilo- timet.
pohjaiset kannustimet.

Johtaminen Teoria X tai Y, keskitetty joh- | Teoria S (servant leadership,
taminen ja paljon sddntojd ja palveleva johtaminen). Hajau-
kerroksia. ”Valkoisen mie- tettu johtaminen, vahan kerrok-
hen” urapolku. Kerrotaan, mi- | sia. Ihmiset keskittyneet. Ura-
td on tehtava. polut naisia ja vahemmistoja

varten. Visionddrisyys.

Kontrollointi Keskitetty kontrolli. Tarkas- Hajautettu kontrolli. Laadun

tukset loppupddssd. Yksipuo- | varmistaminen jokaisen tehta-
linen tarkkailu. Paljon sdanto- | vd. Molemminpuolinen tarkkai-

jd, ohjeita, teknologian hyo- lu. Unohdetaan s&dnnét ja oh-
dyntdminen tarkkailussa. jeet. Koulutetaan kaikkia. Mita-
Koulututetaan johtotasolla. taan prosessia. Tieto kaikille. It-
Mitataan tulosta. Katketdan sekontrolli.

tietoa. Pelkoon perustuva
kontrolli.
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Bojen ja Dennehyn ajatukset ovat toisaalta hieman ristiriidassa tydelaman muu-
toksista esitettyjen vditteiden kanssa. Erityisesti kuva tyontekijastd piirtyy risti-
riitaisella tavalla. Toisaalta tyontekijd on sijoitus, koska hédnen taitonsa ovat yri-
tykselle tarkeitd (esim. Cappelli 1999; Byrne 2001), mutta toisaalta hdn on myos
kuluja aiheuttava resurssi, jota markkinatilanteen mukaan voidaan kasvattaa ja
vahentda.

Organisaation muutosten ymmartamiseksi kaivataan tutkimusta siitd,
missd méadrin postmodernista organisaatiosta esitetyt oletukset toteutuvat yri-
tyksissd. Tdssd tutkimuksessa postmoderni organisaatio kasitetddn Eisenbergin
ja Goodallin (1997) sekd Lehtosen (2000a, 2004) méérittelemdlld tavalla. Tapaus
kolme P hyodyntdd nditd madritelmid postmodernin organisaation tarkemmas-
sa tutkimisessa. Seuraavaksi tarkastellaan postmodernin organisaation piirteita
ndiden mé&dritelmien pohjalta tarkemmin.

Matalahierarkisuus ja informaatioteknologia

Globalisaatio, jatkuva muutos, informaatioteknologia ja tyomarkkinatilanne
muuttavat kenttdd, jolla organisaatiot toimivat. Informaatioteknologia antaa or-
ganisaatioille mahdollisuuden muuttua kahdella tavalla: organisaatiot voivat si-
jaita virtuaalisesti missd tahansa ja toisaalta ne voivat ulkoistaa paljon sellaista
toimintaa, joka ennen oli elinehto menestyvélle toiminnalle. Tdmé& on johtanut
organisaatioiden madaltumiseen ja hierarkioiden katoamiseen sekd verkostoi-
tumiseen 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 kasi-
tettd - tyontekijdt voivat sijaita missd tahansa maapallolla. Virtuaaliset tiimit ta-
kaavat uudenlaisen toiminnan ja proaktiivisuuden. Johtajat toimivat yhdyshen-
kiloind asiakkaiden, tyontekijoiden ja muiden organisaatioiden vililld. Vaikut-
tamisen taidot, viestintd ja henkilosuhteet korostuvat. (Biggs 2000, 2.)

My6s Townsend et al. (2001, 279) kuvaavat uudenlaista organisaatiomallia
virtuaaliseksi. Uusissa organisaatioissa keskitytddn ydinosaamiseen, verkos-
toidutaan ja ulkoistetaan toimintoja, muodostetaan strategisia kumppanuuksia
toisten yritysten kanssa sekd orientoidutaan globaaliin toimintaan. Edell4 esite-
tyt ndkemykset ovat aika optimistisia ja siind mielessa kritiikin alaisia. Toisaalta
ne kuitenkin valottavat niitd uusia mahdollisuuksia, joita informaatioteknologia
on organisaatioille luonut.

Crandallin & Wallacen (1997) mukaan organisaatiot voivat olla kolmessa
eri virtuaalisuuden vaiheessa. Ensimmdinen vaihe on etdtyomalli (work-at-
home model). Siind tyontekija voi tyoskennelld kotona tai missd tahansa muual-
la kuin tyopaikalla informaatioteknologian avulla. Tyontekijdltd vaaditaan itse-
ndisyyttd ja ajanhallinnan taitoja. Tyo ei sindnsd muutu. Toinen vaihe on ns.
etulinjamalli (front-line model). Siind tyontekijad tyoskentelee ldhelld asiakasta -
asiakkaaseen ollaan useammin yhteydessd kuin oman organisaation tyonteki-
joihin. Tyontekijéltd vaaditaan teknologian kdyttotaitoa yhdistettynd myynnin
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ja palvelun rooleihin. Etulinjamallista hyvan esimerkin tarjoaa jyvaskyldldinen
Republica Oy. Yrityksen tekniset kirjoittajat tyoskentelevét tdysin asiakkaan
luona. Republica Oy maksaa palkan, mutta tyontekijoiden tyohuone sijaitsee
asiakkaan tiloissa ja pdivittdinen kanssakdyminen tapahtuu sielld. Kolmas vaihe
on kyberlinkkimalli (cyber link model). Siind tyontekija tyoskentelee virtuaali-
sessa tiimissd, johon kuuluu asiakkaita ja muita tdrkeitd sidosryhmid. Tiimi-
tyoskentely- ja vuorovaikutustaidot korostuvat.

Projektityo

Postmodernissa organisaatiossa painottuu projektityon merkitys. Erityisesti oh-
jelmistotuotantoa harjoittavien yritysten toiminta on organisoitu projektien
muotoon. Projektityolld on useita vaikutuksia niin tyontekijan kuin organisaati-
on kannalta.

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

Gannonin (1994) mukaan projekti sisdltdd hallinnointiin liittyvid tehtdvid,
projektin yleiseen toimintaan liittyvid tehtdvid sekd jokaiseen projektiin liittyvia
erityistehtdvida. Hallintotehtdvid ovat laajuuden maéaérittely (mitd projekti tekee
ja mitd ei), aikataulutus, budjetin laadinta, erilaiset hankinnat, riskien maéritte-
ly, laadun varmistaminen, viestinndn suunnittelu sekd henkiloston rekrytointi.
Toiminnallisia tehtdvid ovat suunnittelu, organisointi, johtaminen, valvonta,
raportointi ja kontrollointi. Lisdksi jokaisella projektilla on projektin sisdllostd
riippuvat tehtdvat.

Projekti on siis oma organisaatio laajemman organisaation sisalld. Projekti-
toimintaa voidaan kuitenkin harjoittaa yrityksessa eri tavoilla. Yleisesti projekti-
toiminta on jaoteltu kolmeen eri ldhestymistapaan, jotka ovat funktionaalinen,
projektiryhmd ja matriisi (Larson, Gobeli, Gray 1991). Funktionaalinen ldhesty-
mistapa hyodyntdd jo olemassa olevia hierarkiasuhteita jonkin projektin toteut-
tamiseksi. Projekti jaetaan segmentteihin, joista jokaisesta vastaa médratty or-
ganisaatiossa toimiva asiantuntija tai yksikko. Eri tahot toteuttavat siis projektin
eri osat. Erillistd projektipddllikkod ei ole, vaan johtamisesta vastaa organisaati-
on ylin johto. Projektiryhmaé-ldhestymistavassa projekti erotetaan omaksi toimi-
vaksi kokonaisuudekseen muusta organisaatiosta. Projekti toimii itsendisena
organisaationa, jolla on omat resurssit projektin toteuttamiseksi. Projektia joh-
taa projektipaillikko. Matriisi-lahestymistapa on yhdistelmd funktionaalisesta
ja projektiryhmaé-ldhestymistavasta. Siind organisaation jasenelld on oma orga-
nisaation toimintaan liittyva tyonsé, jonka lisdksi han kuuluu useampiin projek-
teihin. Jokaista projektia johtaa oma projektipaallikko. (Larson et. al 1991.)

Projektien myotd myos tiimitydstd on tullut suosittu tydmuoto organisaa-
tioissa. Tiimilld tarkoitetaan tyoryhmdd, joka on vastuussa tietyn toiminnon
suorittamisesta. Tiimitydskentelyn on todettu tuovan useita etuja organisaatiol-
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le, kuten suoritustason nousua, tuotteiden laadun paranemista, poissaolojen ja
tyostd eroamisen vahenemistd (Harris, 1992).

Tiimeissd tyontekijoiden vastuu kasvaa. Tata (2000) on luokitellut tiimeja
autonomian eri asteille. Tyoryhmien autonomia on pienin, kun taas toisessa da-
ripddssd ovat tdysin itsendiset tiimit. Viliin jadvat ongelman ratkaisu -tiimit,
matriisitiimit, semi-autonomiset tiimit ja itseohjautuvat tiimit. Ratkaisevin jaot-
teluperuste on tiimin maédrdysvalta; kuinka paljon tiimi saa pddttdd omasta
henkil6stostddn ja muista resursseistaan sekd mikd sen asema on sidosryhmien
suhteen. Tdysin itsendinen tiimi rekrytoi oman henkilostonsd, valitsee tiimin
johtajan, suunnittelee tiimin tydn ja on vastuussa suoraan asiakkaille. Tata
(2000) totesi tutkimuksessaan, ettd suuren autonomian omaavat itsendiset tiimit
toimivat parhaiten joustavissa organisaatioissa.

Projekti- ja tiimity0 asettavat organisaation ja tyontekijan erikoiseen ase-
maan. Tyontekija kuuluu toisaalta laajempaan organisaatioon, mutta toisaalta
omaan projektiryhmddn tai tiimiin, joka sindllddn on oma organisaationsa. Si-
toutumisen merkitys muuttuu. Tyontekijd saattaa sitoutua projektiin, mutta ei
organisaatioon. Koska projektilla on selked alku ja loppu, on tyontekijd projek-
tin loputtua asemassa, jossa tyopaikan vaihtaminen on luontevaa. T&ll6in yritys
saattaa menettdd tarkedd osaamista.

Tyontekijoiden vastuu, luovuus ja innovatiivisuus

Empowerment-késite otettiin 90-luvulla organisaatiotutkimuksen kayttoon tar-
koittamaan tyontekijoiden suurempaa valtaa omassa tydssddn ja paatoksenteos-
sa (Honold 1997). Kasitettd on alun perin kadytetty kulttuurin-tutkimuksessa.
Sanan empowerment voi suomentaa ”valtauttamiseksi” tai “voimauttamisek-
si”. Se on prosessi, jossa mddrdysvaltaa ja vastuuta siirretddn organisaation hie-
rarkiassa alemmalle tasolle (Wellins, Byham & Wilson 1991). Joskus kdytetdan
myos termid involvement. Sen puolestapuhujia on riittanyt yhté paljon kuin ar-
vostelijoita. Valtauttamisen voidaan ndhdéa olevan kéytossd organisaatiossa, jos-
sa alemman hierarkiatason tyontekijdt kokevat heiltd odotettavan aloitteelli-
suutta organisaation hyviksi, vaikka se edellyttdisi heiltd enemmaén kuin tyoso-
pimuksessa velvoitetaan - ja jos aloitteellisuus johtaa negatiiviseen tulokseen,
tyontekijat voivat luottaa ettei heitd rangaista kyseisen aloitteen tekemisesta
(Appelbaum & Honeggar 1998). Tallaisilla tyontekijoilld on neljd yhteistd piir-
retta:

1)  itsemddrdamisoikeus (vapaus valita kuinka tekee tyonsd),

2)  tyon merkityksellisyys (oma tyd on heille tirkedd ja he valittavét siitd, miten se
hoidetaan),

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

4)  vaikuttamisen mahdollisuus (usko siihen, ettd heiddn mielipiteitddan kuunnel-
laan ja he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa)

(Appelbaum, Hébert & Leroux 1999).



56

Valtauttamisen tarkoituksena on toisaalta tyteldman laadun parantaminen ja
toisaalta tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon (Paul, Niehoff & Turnley
2000). Valtauttamista voidaan toteuttaa eri tasoissa. Paul et al. (2000) jaottelevat
sen kolmeen eri malliin: 1.) ehdotusmalli (parallel suggestion involvement), 2.)
tyohon osallistumisen malli (job involvement approach ja 3.) korkean osallistu-
misen malli (high involvement approach. Ehdotusmallissa tyontekijoitd pyyde-
tadn ratkaisemaan ongelmia ja tuottamaan ideoita organisaation toiminnan hy-
vidksi. Ehdotuksia organisaation toimintaan otetaan vastaan, mutta tyontekijoil-
14 ei ole valtaa itse toteuttaa nditd ehdotuksia. Tyohon osallistumisen mallissa
tarkoituksena on tyon rikastaminen ja toisaalta itsendisten tiimien ja ryhmien
muodostaminen. Tyontekijdt saavat tietoa, valtaa, taitoja sekd heiddt palkitaan
eri tavalla kuin aiemmin. Korkean osallistumisen malli yhdistdd ehdotusmallin
ja tyohon osallistumisen mallin piirteitd. Se eroaa ndistd ldhinnd informaation
laadun, péddtosvallan ja palkitsemisjdrjestelmien suhteen.

Valtauttaminen on ndhty kahdesta eri ndkokulmasta Hillin & Hugin (2004,
1028) mukaan. Toisaalta kyse on suhteisiin perustuvasta valtauttamisesta ja toi-
saalta motivaatioon perustuvasta valtauttamisesta. Suhteisiin liittyvdssd val-
tauttamisessa jaetaan johtajien valtaa alaisille. Motivaatioon liittyvassa valtaut-
tamisessa on kyse alaisten voimattomuuden tunteen poistamisesta. Valtautta-
minen on saanut osakseen myos kritiikkid. Hardy & Leiba-O’Sullivan (1998)
uskovat, ettd valtauttaminen mahdollistaa vallan vadrinkdyton ja asettaa alaiset
hyviksikdyton uhreiksi. Tyontekijoiden odotetaan edelleen olevan riippuvaisia
organisaatiosta ja toisaalta heistd on tarpeen tullen pddstivd eroon. Denham
Lincoln, Travers, Ackers & Wilkinson (2002) myds huomauttavat, ettd valtaut-
taminen tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Valtauttaminen tulkitaan omista ldh-
tokohdista késin ja sovitetaan omiin tarpeisiin, jolloin johtajat eivét todella ole
kiinnostuneita vallan jakamisesta alaistensa kanssa.

Mahdollisuudet tyontekijoiden pddtantdavallan lisdédmiseen riippuvat tyo-
markkinoista, organisaation taloudellisesta tilanteesta seka organisaatiokulttuu-
rista (Paul et. al 2000). Postmodernissa ajassa ja tydeldman uudessa sopimuk-
sessa odotetaan tyontekijoiden kantavan yhd enemmadn vastuuta organisaatios-
sa (Byrne 2001). Tyontekijdat myos vaativat enemmaén vastuun saamista omasta
tyOstddn - erityisesti ns. generation X:n edustajat (ks. luku 3.3) haluavat paatan-
tavaltaa oman tyonsd ja toimintatapojen suhteen (Sellers 2002). Viitteet vastuun
kantamisesta ovat hieman ristiriidassa Terrénin (2002) esittamien véalinpitamat-
tomyyden ja apatian asenteiden kanssa. Toisaalta asian voi ndhdéd siten, ettd
postmoderneissa organisaatioissa tyontekijit ovat kiinnostuneet kantamaan
vastuuta nimenomaan omasta tyostiin ja kehityksestiin, mutta ovat valinpitaimat-
tomid yhteisid asioita kohtaan. Tama ilmio on havaittavissa myds tdméan tyon
empiriassa.

Vastuun lisddmisessd halutaan myos tukea tyontekijoiden luovuutta ja in-
novatiivisuutta. Kilpailukyvyn sdilyttamiseksi ja innovatiivisten, uusien tuot-
teiden keksimiseksi postmodernit organisaatiot korostavat yksilollisyyttd ja eri-
laisuutta. Andriopoulos ja Gotsi (2002) havainnoivat menestyvan, Kalifornian
Piilaaksossa, sijaitsevan yrityksen tapaa tukea luovuutta ja innovatiivisuutta.
He kokosivat havaintonsa seuraavasti:



57

1)  Yhteistyohon perustuva johtaminen
Demokraattinen ja osallistuva johtamistyyli rohkaisee avoimeen ideoiden vaih-
tamiseen. Toisaalta johtajien on kommunikoitava oma visionsa selkeédsti, mutta
my0s tyontekijoilld on oltava mahdollisuus erilaisten ndkemysten esittamiseen.
Epéformaaleja kanssakdymisen muotoja suositaan kuten yhteisid virkistyspdi-
vid ja epdvirallisia lounaita.

2)  Rohkea ilmapiiri
Innovaatiot ja luovuus vaativat myos kokeiluja ja epdonnistumisia. Organisaa-
tion ilmapiirin on rohkaistava pelkddméttomaan asenteeseen epdonnistumisia
kohtaan. Epdonnistumiset ndhd&dan vain osaksi prosessia, joka johtaa toimivan
tuotteen keksimiseen.

3) Uusien haasteiden ja alueiden kohtaaminen
Tyontekijoita rohkaistaan tyoskentelemddn myos omaan aihealueeseensa kuu-
lumattomissa projekteissa. Tdlld halutaan luoda uusia ndkokulmia ja ideoita,
jotta koko luovuus saataisiin kdyttoon. Jopa kokemattomat ja uudet tyontekijat
voidaan madédradtd vastaamaan haastavista projekteista, jotta he oppivat luotta-
maan omiin kykyihinsa.

4)  Yksilollisyyden ja erilaisuuden korostaminen
Tyontekijoiden halutaan viihtyvan toissd ja olevan omia persoonallisuuksiaan.
Pukeutumissdantdjd ei ole vaan epamuodollisuutta korostetaan. Jokainen saa
sisustaa tyopisteensad miten haluaa. Usein tyontekijdt tuovat jopa soittimia mu-
kanaan toihin ja soittelevat yhdessd vapaalla ajalla. Omaa tyotd tehdéddn itse-
ndisesti ja jokainen saa pddttdd miten ja milld ajalla tyonsé tekee.

Andriopouloksen ja Gotsin (2002) havainnot kuvaavat hyvin postmodernia or-
ganisaatiota. Kyseessd oli informaatioteknologian alan organisaatio, jossa inno-
vaatioiden tarve korostuu.

Epdvarmuus ja jatkuva muutos

Postmodernin ajan merkittdvin piirre on epavarmuus (Giddens 1996, 46). Epa-
varmuus heijastuu organisaatioiden toimintaan, mistd myts Nonaka (esim.
1988, 1991) on puhunut kaaosta ja tiedon hallintaa késittelevissd artikkeleissaan.
Organisaatiot ovat joutuneet jatkuvan muutoksen keskelle. Toimintaymparisto
muuttuu nopeasti ja organisaatioiden on pystyttdvad vastaamaan uusiin haastei-
siin samalla vauhdilla. Erityisesti informaatioteknologian alalla tdmé& on osoit-
tautunut joillekin organisaatioille ongelmaksi. Keskustelu informaatioteknolo-
gian kuplan puhkeamisesta alkoi Suomessa 2000-luvun alussa ja johti muuta-
maa vuotta myShemmin lukuisiin irtisanomisiin ja konkursseihin.

Organisaatiot ovat joutuneet muuttamaan toimintatapojaan ja rakentei-
taan yhd uudestaan. Tdaméd on johtanut siihen, ettd tyontekijdat eldvat keskellad
muutosta ja joutuvat sietamddn epdvarmuutta aiempaa paremmin. Muutos ai-
heuttaa kuitenkin aina stressid (Santos & Cox 2000), joten postmodernissa orga-
nisaatiossa vaaditaan stressinsietokykyd. Myos Ahokas ja Kaivo-oja (2004, 14)
uskovat joustavuuden ja tehokkuuden vaatimusten lisddntyvan tulevaisuudes-
sa ja siten lisddvan stressipohjaisten sairausten esiintymista.

Lyhytaikaiset tyosuhteet ovat lisdédntyneet, elaméd on pirstoutunut projek-
tien sarjaksi ja tydelamén psykologisen sopimuksen ehdot ovat muuttuneet (ks.
luku 3.4). Tyontekija ei voi koskaan olla varma tyopaikastaan, koska organisaa-
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tio tarjoaa tyotd ainoastaan niin kauan kuin tyontekijan kyvyt ovat kayttokel-
poisia. Eldkevirkoja ei postmodernissa organisaatiossa juurikaan ole.

3.3 Sukupolvi X - postmoderni tyontekijityyppi

Generation X eli sukupolvi X viittaa suurten ikdluokkien (vuosina 1946-1964
syntyneet) jdlkeiseen sukupolveen. Generation X:ddn lasketaan siis kuuluvaksi
n. vuosina 1965-1982 syntyneet henkilot (Tulgan 1997). Termi esiintyi alun perin
Douglas Couplandin “Generation X” -nimisessd novellissa. Laajemmin termi
otettiin kdyttoon, kun David Gross ja Sophronia Scott kirjoittivat kuvauksen
tastd sukupolvesta Time-lehteen vuonna 1990 (Faber 2001).

”X:sid” kuvataan usein itsendisiksi, aloitteellisiksi ja teknologiasuuntautu-
neiksi. He maédrittelevdt menestyksen omilla ehdoillaan, vaativat joustavuutta,
osallistumista pddtoksentekoon (omaan tyohon liittyen) sekd hauskanpitoa
myos toissd. X:sid ei kiinnosta toimiminen organisaation yhteiseksi hyviksi niin
kuin aiempia sukupolvia. He eividt myoskddn sovi hyvin byrokraattisiin organi-
saatioihin. (Kinnaird 2002.)

X:dt odottavat tyopaikalta erilaisuutta sekd teknologian, kommunikoinnin,
toimintatapojen ja epdvirallisuuden tasapainoa. Aika ja paikka ndhdddn jousta-
viksi ja auktoriteetteihin sekd hierarkiaan suhtaudutaan rennosti. Kirjoitettuja
sddantojd ei aina haluta noudattaa, vaan tyo6ltd halutaan mukavuutta. Toisten
haastaminen on heille tuttua. X:dt uskovat, ettd heiddn ideansa ja kykynsd on
arvioitava suoritusten mukaan. (Brown, 2001.)

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

- X:dt ovat syntyneet informaatioteknologian aikakaudella ja pystyvat sulattamaan tie-
toa nopeammin ja helpommin kuin aiemmat sukupolvet.

- X:dt ovat suorapubheisia.

- X:dt arvostavat hauskanpitoa ja rentoutumista.

- X:dt ovat oppineet, ettd mikéddn ei ole pysyvéa.

- X:dt ovat itsevarmoja ja yritteliditd. He haluavat, ettd heille kerrotaan mita heiltd odo-
tetaan ja sitten jatetddn tekemddn se omalla tavallaan.

- X:dt ovat vaativia, mutta antavat paljon vastapainoksi. He haluavat hyvaa palkkaa,
mutta tekevit toitd joka pennin eteen.

- X:dt haluavat kantaa vastuuta omasta tyostddn ja etenemisestdan.

Kaikki madritelmat sukupolvi X:std eivit kuitenkaan ole positiivisia. Heid&dt on
ndhty myos padttamattomiksi, kdrsimattomiksi ja kykenemaéttomiksi keskitty-
maddn pitkédksi aikaa samaan asiaan. He ovat kyynisid, haluttomia sitoutumaan
mihinkddn sekd kaunaisia vanhempia sukupolvia kohtaan, joita he syyttavit
ongelmista. Gross ja Scott (1990) kirjoittavat:

"Heiddn on vaikeaa tehdd p&atoksid. He kiipedvat mieluummin Himalajalle kuin
etenevit organisaatiossa ylospdin. Heilld ei ole sankareita, hymneja eikd omaa tyylia.
He vaativat viihdettd, mutta heidan keskittymiskykynsa riittdd yhden televisiokana-
van valitsemiseen. He vihaavat juppeja, hippeja ja narkkareita. He eivat halua menna



59

naimisiin, koska pelkddvéat avioeroa. He pilkkaavat Range Rovereita, Rolexeja ja pu-
naisia sukkanauhoja. He pitavit tdarkednd perhe-elaméd, paikallisaktivismia, luon-
nonpuistoja, “loaffereita” ja maastopyorid.” (suomennos S.J.)

Ritchien (1995) mukaan sukupolvi X:n television suurkulutus on tehnyt heidat
tietoisiksi omasta kulutuksestaan, tyylistddn, trendeistd sekd kulttuurisesta
taustastaan. Heilld on my®0s ristiriitaisia haluja niin perhe-eldmad kuin tyoela-
méd kohtaan ja he ovat tietoisia ndistd ristiriidoista (Faber 2001).

Faber (2001) on koonnut yhteen tutkimuskirjallisuudessa sukupolvi X:std
esitettyjd vditteitd. Han on tiivistanyt ne kuuteen kasitykseen:

1)  Yksiléllisyys vs. ryhmiidn kuuluminen
X:dt ndkevit itsensd enemmain yksiloind kuin ryhmén jasenind verrattuna ai-
empiin sukupolviin. He ovat itsendisid ja suhtautuvat varauksella ryhmédiden-
titeetteihin.

2)  Lojaalisuus organisaatioita ja instituutioita kohtaan
X:dt ovat vahemman lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin ai-
emmat sukupolvet. He eivit endd usko instituutioiden voimaan. Tama johtuu
osaksi siitd, ettd lamavuosina X:dt ndkivat vanhempiensa ja sukulaistensa jada-
vén tyottomiksi, avioerot lisdédntyivat ja uutiset tulevaisuuden ”eldkepommis-
ta” yleistyivit.

3)  Asenteet tyéti ja vapaa-aikaa kohtaan
X:dt ovat enemman kiinnostuneita vapaa-ajasta kuin urasta ja tyoelamasta. Toi-
td tehdddan muuta eldaméad varten eikd eletd toitd varten. Vapaa-aikaa, jousta-
vuutta ja virkistystoimintaa arvostetaan enemman kuin uralla menestymista ja
ylennyksid. X:dt haluavat viettdd enemman aikaa ystdvien ja perheen kanssa.

4)  Asenteet auktoriteetteja ja hierarkiaa kohtaan
X:dt eivdt arvosta auktoriteetteja ja hierarkiaa. X:dt ovat haluttomia ”“maksa-
maan velkaansa” organisaatiolle, eivdtkd he koe tarvitsevansa hierarkiaa
omassa tyosddan. Hierarkia ja auktoriteetit ndhdddn ldhinnd oudoiksi ja huvit-
taviksi jadnteiksi menneisyydesta.

5) Usko taloudelliseen tilaan tulevaisuudessa
X:dt on nahty pessimistisemmiksi kuin aiemmat sukupolvet uskossa oman ta-
loudellisen tilan kohentumiseen sekd kansantalouden kohentumiseen. Taman
on uskottu johtuvat osaksi siitd, ettd uutiset tyottomyyden kasvamisesta myos
korkeakoulutettujen ryhmdssa ovat yleistyneet.

6) Erilaisuuden sietdminen
X:dt sietdvat paremmin erilaisuutta kuin aiemmat sukupolvet. He hyviaksyvat
erilaiset elamantyylit sekd kulttuuriset ryhmittymat.

Faber (2001) testasi edelld esitettyjd vdittamid pienelld otoksella (71 henkilod
samasta organisaatiosta) ja huomasi, ettd kaikki vdittamat eivét toteutuneet
otosryhmaéssd. Esimerkiksi X:dt olivat jopa enemmaén ryhméorientoituneita kuin
muut ikdryhmat. Toisaalta kyseessé oli ainoastaan yksi tapaustutkimus yhdessa
organisaatiossa, joten tuloksista ei voida tehdd yleistyksid koko ikdryhméa kos-
keviksi.

Téllaiset yleistykset saattavat muutenkin olla vaarallisia ja voivat johtaa
harhaan. Mannheimin (1959) mukaan sukupolvi-kasitettd kdytetdan usein vaa-
rin, koska pelkka ikd ei ryhmittele ihmisid. Kéasitettd voidaan kdyttdad ainoastaan
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sellaisten ihmisten kohdalla, joilla on yhteinen sosiaalinen ja henkinen tausta,
ovat kokeneet samoja asioita ja joilla on jokin yhteinen sosiaalinen kokemus.

Téastd syystd voidaan myos ajatella, ettd ikd ei vélttamaéttd ole ainut yhdis-
tavd tekija sukupolvi X:n kohdalla. Tyontekijan ja tyonantajan viélisessd suh-
teessa tapahtuneet muutokset (ks. luku 3.4) luovat yhteisen kokemuksen tyon-
tekijoille idstd riippumatta. Taméan vuoksi tdssad tutkimuksessa otetaan kayttoon
termi postmoderni tyontekijityyppi, jolla viitataan niihin piirteisiin, joita sukupol-
vi X:std on esitetty. Kdsite on lyhennetty jatkossa postmoderniksi tyontekijiksi lu-
kemisen helpottamiseksi, mutta on painotettava ettei kysymys ole persoonalli-
suuden piirteistd vaan véljemmistd asenteista tydeldmdd kohtaan. Postmoder-
nilla tyontekijalld tarkoitetaan siis minkd tahansa ikdistd henkilod, joka korostaa
yksilollisyyttd, pddtosvaltaa, vapaa-aikaa ja itsensd kehittdmistd. Postmoderni
tyontekija ei ole sitoutunut yhteen organisaatioon, eikd arvosta hierarkiaa ja
auktoriteetteja. Postmodernin tyontekijdn piirteitd mddrittdd myos ns. tyoeld-
mé&n uusi sopimus, jota kasitellddn seuraavassa luvussa.

3.4 Tyoelimin uusi sopimus organisaatioissa

Viime vuosikymmenet ovat muuttaneet tydeldmdd usealla eri tavalla. 1960-
luvulla uuden teknologian uskottiin muuttavan tapamme tehda tyotd lopulli-
sesti, puhuttiin uudesta vapaa-ajan aikakaudesta, kun tyoviikko lyheni entises-
tadan. Tata seurasi 1970-luku, jossa teolliset selkkaukset, konfliktit ja leikkaukset
muuttivat tyopaikat porvareiden ja tyoldisten taistelukentiksi synnyttden am-
mattiliittojen aktiivisuuden (Cooper 1998). 1980-luvun nousukausi toi muka-
naan pitkat tyopdivat henkilokohtaisen menestyksen saavuttamiseksi. Samalla
organisaatiot alkoivat globalisoitua ja muodostaa uusia strategisia koalitioita
fuusioiden ja organisaatiomuutosten kautta. Tama johti kansainvélisen kilpai-
lukyvyn nousemiseen useimmissa maissa, mutta samalla tyontekijdt paloivat
loppuun. Nykydan monet organisaatiot ovat pienempid, ja niissd aiempaa vé-
hempi maééra tyontekijoitd tekee entistd enemmaén t6itd. Globaalisuus aiheuttaa
uusia muutoksia organisaatioissa ja samalla myo6s tyontekijoiden odotetaan
olevan joustavampia ja sopeutuvampia, avoimia jatkuvalle muutokselle ja eld-
mdn kestdville oppimiselle. Tyontekijoiden on itse kartoitettava taitonsa ja
hankittava tydeldman tarvitsema koulutus, heiddn on osattava verkostoitua ja
markkinoida osaamisensa organisaatiolle sekd pystyttdvd sietdimddn turvatto-
muuden tunnetta. Samalla tyévoima muuttuu yhd enemmaén osa-aikaiseksi,
kun useimmat myyvét osaamistaan freelancereina. Organisaatioilla on vain
pieni ydinjoukko kokoaikaisia, vakituisia tyontekijoitd ja tarvittavia taitoja han-
kitaan ulkopuolelta projektikohtaisesti. Tamé johtaa myos kotona tyoskentele-
misen lisddntymiseen ja informaatioteknologian korostumiseen. Téstd voidaan
kayttad kasitettd joustava tyovoima. (Cooper 1999, 115-116.)

Tydelamaan liittyy psykologinen sopimus. Késite tuli tunnetuksi 1950-
luvulla Whyten (1956) kirjoittaessa teoksen “The Organization Man”, jossa han
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kuvasi tyontekijan ja tyonantajan vélilld vallitsevaa kirjoittamatonta sopimusta.
Tama sopimus perustui tyontekijan ja tyonantajan molemminpuolisiin odotuk-
siin. Myohemmin uskomusta tyontekijdn ja tyonantajan vilisestd suhteesta kut-
suttiin nimelld psykologinen sopimus. Sitd kuvasivat 1960-luvulla tarkemmin
mm. Levinson, Price, Munden, Mandl & Solley (1962) ja Schein (1965).

Psykologinen sopimus voidaan maédéritelld valikoimaksi lupauksia, jotka
tyontekija uskoo madrittelevan hdanen ja hdnen tydnantajansa vilistd suhdetta
(Rousseau 1989). Esimerkiksi tyontekija voi uskoa, ettd hédnelle on luvattu kil-
pailukykyinen palkka, etenemismahdollisuuksia, koulutusta sekd haastavaa ja
merkityksellistd tyotd. Vastapalveluksena tdstd tyontekijd taas on luvannut an-
taa organisaatiolle aikaansa ja energiaansa, taitonsa seké sitoutua organisaation
pddmadriin. Toisin kuin viralliset sopimukset, psykologinen sopimus perustuu
subjektiivisiin késityksiin ja havaintoihin. Lupauksia tyontekijan ja tyonantajan
vdlilld voidaan viestid useilla tavoilla: kirjallisin dokumentein, suullisin keskus-
teluin tai organisaation toimintatapojen ja kulttuurin vilitykselld (Rousseu
1989; Rousseu & Greller 1994; Sims 1994). Rousseaun (2001) mukaan psykologi-
nen sopimus rakentuu skeemojen, lupausten ja vastavuoroisuuden varaan.
Psykologinen sopimus muotoutuu jo ennen tyollistymistd ja se mukautuu rek-
rytoinnin, organisaatiossa tapahtuvan aikaisen ja mythemmdn sosialisoitumi-
sen sekd sopimuksen jatkuvan arvioinnin aikana (Rousseau 2001).

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

Psykologinen sopimus liittyy ns. equity- eli kohtuus/oikeudenmukaisuus
-teoriaan (Adams 1965). Sen mukaan tyontekijd yrittdd 16ytdd oikeanlaisen tasa-
painon organisaation tarjoaman hyddyn ja oman kontribuutionsa viilille. Toisin
sanoen jos tyontekija kokee tyonantajan rikkovan omaa puoltaan sopimuksesta,
voi tyontekijd vastavuoroisesti olla tayttdmaittd omia lupauksiaan (Robinson &
Morrison 1995). Suurin osa psykologisen sopimuksen tutkimuksesta on keskit-
tynyt psykologisen sopimuksen rikkomiseen. Sopimuksen rikkomisen on todet-
tu olevan yhteydessda mm. luottamukseen, tyotyytyvdisyyteen ja tyostd eroami-
seen (Robinson & Rousseau 1994), asenteisiin ja kdyttdytymiseen organisaatiota
kohtaan (Morrison & Robinson 1997) seki sitoutumiseen ja aikomukseen ldhted
organisaatiosta (Kickul 2001).

Psykologisen sopimuksen sisdllot ovat muuttuneet kuluneiden vuosien
aikana. Aiemmin kuvattujen postmodernien organisaatioiden syntyminen ja
tydelamdn muutokset ovat muokanneet psykologisen sopimuksen ehtoja. Tyo-
eldmadssd onkin siirrytty ns. uuteen sopimukseen, jossa korostuvat lyhytaikaiset
tyosopimukset, turvattomuuden tunne ja tyomarkkinatilanne. Uutta sopimusta
voitaisiin luonnehtia lauseella: “lupaamme kohtalaisen jatkuvaa tyollisyyttd
hyvad tyotd vastaan” (Cooper 1998, 1999).
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Erityisesti psykologisen sopimuksen suhteeseen perustuva osa eli luotta-
mukseen, lojaalisuuteen ja kunnioitukseen liittyvit asiat ovat muuttuneet (Me-
use, Bergmann & Lester 2001). Uudessa tyoeldmdn tilanteessa tyontekijd oste-
taan yritykseen taitojensa vuoksi ja korvataan nopeasti uudella, jos kyseiset tai-
dot eivit ole endd oleellisia yritykselle. Toisaalta mydskédan tyontekijd ei endd si-
toudu organisaatioon samoin kuin ennen. Lojaalisuus katoaa turvallisuuden
hévitessd ja tyontekijoiden on kehitettdvad itseddn pysydkseen markkina-
arvoisina. Tastd syystd he pysyvit tyopaikassa, jossa kokevat voivansa kehittya
heille tarkeissd taidoissa. Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa keino selviy-
tyd voittajana on kehittyd jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka patevit alati muut-
tuvilla markkinoilla. (Byrne 2001, 44-47.) Tyontekijdltd odotetaan yhd enemmaén
kykya késitelld tietoa ja muuttaa se organisaatiota hyodyttavaksi. Mitd tyonteki-
jd sitten odottaa organisaatiolta? Tarkeimmiksi tekijoiksi on mainittu mm. mie-
lenkiintoinen ja haastava tyd, avoin ja kaksisuuntainen tiedonkulku sekd mah-
dollisuus kehittdd taitojaan ja itseddn (HR Executive Review 1997). My0s Lester
ja Kickul (2001) ovat tutkineet, mitd tyontekijdt odottavat organisaatiolta. Tut-
kimuksessa kolmeksi tarkeimmaéksi tekijdaksi nousivat avoin ja rehellinen tiedot-
taminen ja kommunikaatio, johdon tuki sekd kiinnostava ja haastava tyo. Sa-
moin havaittiin, ettd organisaatiot eivit pystyneet vastaamaan ndihin odotuk-
siin, miké taas korreloi positiivisesti tyontekijan aikomukseen ldhted organisaa-
tiosta sekd negatiivisesti tyotyytyvdisyyteen.

Suomessa uusimpien tydolobarometrien mukaan tyontekijoiden kasityk-
set tyonteon mielekkyydestd ovat joiltakin osin kddntyneet aiempaa negatiivi-
semmiksi. Tulokset viittaavat sithen, ettd ndmd negatiiviset kasitykset tyonteon
mielekkyyden muutoksesta liittyvit enemman késityksiin talouden ja tyomark-
kinoiden yleisestd epdavarmuudesta ja ennakoimattomuudesta kuin omaa tyo-
paikkaa tai tyotd valittomasti koskeneista muutoksista. Globalisaatio ja verkos-
toituminen saattavat myos vaikuttaa psykologisen sopimuksen kokemiseen.
Heikentynyttd tunnetta luottamuksesta ja turvallisuudesta voidaan pyrkid
kompensoimaan suuremmilla ansioilla tai muilla ndkyvilld eduilla. (Alasoini
2006, 33-38.)

Hamel (2001) esittelee kirjassaan ”Vallankumouksen kirjessa” Piilaakson
yritysten innovatiivisia johtamistapoja. Yksi ndistd menestyksekkdistd tavoista
on avoimet kykymarkkinat. Tdlld tarkoitetaan jokaisen tyontekijan mahdolli-
suutta tarttua uusiin haasteisiin ja kokeilla uusia asioita. Perusteena on se, etta
ellei ihmisille anneta aidosti sytyttdvdd ja menestymiseen johtavaa tyotd, he
vaihtavat tyopaikkaa. Tyontekijoitd ei haluta kahlita vanhoihin toimintatapoi-
hin vaan hyodyntdd heiddn yrittdjahenkeddn osaamispotentiaalin kasvattami-
sessa. Kykymarkkinat ovat toisaalta avoimet sisdisesti, mutta myos ulkoisesti.
Hamel (2001, 264-267) kuvaa tyontekijoiden vaihtavan tyonantajaa tuntematta
sen enempadd ahdistusta tai huolta. Yritykset houkuttelevat parhaat tyontekijat.
Hamel myos esittelee uuden késitteen: sijoitetun pddoman tuottoasteen (roi)
korvaa uudessa taloudessa mielikuvituksen tuottoaste - Return on Imagination.

Haastava tyo ja mahdollisuus oppia uutta nousevat myos Kolehmaisen
(2004, 99) tutkimuksessa tarkeiksi motivaation ylldpitdjiksi. Hanen haastelta-
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vansa kuvaa seuraavasti tilannetta, jossa tyopaikan vaihtaminen tulisi harkitta-
vaksi:

”In my opinion, there are two things. First, IS experts are, on average, very eager to
learn. If they feel that they don’t to have enough challenges for learning, they change
to another firm. Second is the fast pace of our business. In this area, occupations or
work tasks usually change every second year because of the rapidly developing
technology. Too similar and stable work tasks lead to the willingness to change em-
ployers. Thus learning and the changing nature of work are intertwined.” (Koleh-
mainen 2004, 99.)

Vaikka haastateltava tyoskentelee ns. tietointensiivisessd organisaatiossa, on
oppiminen noussut tarkedksi tekijiaksi myos perinteisimmilld aloilla. Riitta La-
vikka (2004) on havainnut omassa tutkimuksessaan oppimisen ja nopean muu-
toksen aiheuttamat haasteet myos perinteisemmilld teollisuuden aloilla kuten
vaateteollisuudessa.

Cappelli (1999, 27-28) mainitsee uuden sopimuksen sisdltivan kolme
ydinominaisuutta. Ensimmdinen ominaisuus on, ettd tyonantaja ei voi taata
tydsuhteen jatkuvuutta ja siten turvallisuutta. Tdlloin tyontekijdn itsensd on
huolehdittava omasta tyomarkkina-arvostaan. Toiseksi uudessa sopimuksessa
korostuvat tyontekijan taidot. Tyonantaja tarvitsee tyontekijan taitoja, mutta ei
endd voi olla vastuussa noiden taitojen kehittimisestd. Kolmanneksi organisaa-
tio tarjoaa tyontekijdlle vastapainoksi tyopaikkaa niin kauan kuin markkinati-
lanne sen mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittdd itseddn siten, ettd
tyontekijad sdilyy tyomarkkina-arvoisena. (Cappelli 1999, 27-28.)

Uudessa sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Palk-
kaus tapahtuu usein aluksi osa-aikaiseksi ja sisdistd ylenemistd hierarkian eri
tasoille ei juuri ole. Eteneminen on enemman horisontaalista tai se tapahtuu or-
ganisaation ulkopuolelle. Uralla eteneminen ei siis tapahdu en&a organisaation
sisdlld vaan organisaatiosta toiseen. (Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon 2001.)

Lavikka (2004) on tutkinut kasityksid itsestd ("self”) tydelamdn muutosten
yhteydessd. Hin toteaa, ettd toitd viedddn yhd enemman kotiin myos perintei-
simmilld teollisuuden aloilla ja kaikilla hierarkian tasoilla. Uusien asioiden op-
pimista vaaditaan nopeasti ja timd on tehtdvd vapaa-aikana. Ndin tyon ja va-
paa-ajan vdliset rajat hamartyvit. Tyonantajan kontrolli muuttuu yhd enemman
tyontekijan itsekontrolliksi. Nopea oppiminen synnyttdd samalla perinteiset
hierarkiat ylittdvaa vertikaalista ja horisontaalista integraatiota. Muutokset vaa-
tivat tyontekijaltd joustavuutta ja kykyéd sietdd stressid ja paineita enenevéssd
madrin. Lavikka kysyykin artikkelissaan, onko nykyajan ty6 haaveiden taytty-
mystd vai orjuutta. Toisaalta tyostd voi tulla itsensd toteuttamisen vdline, toi-
saalta se voi johtaa lopulliseen uupumiseen. Erds Lavikan haasteltavista tun-
nustikin pelkddvansad tyopaikkansa menettamistd kaikesta oppimisesta ja jous-
tavuudesta huolimatta.

Myo6s Kivimaki (2004, 182-184) kuvaa pelisuunnittelijaa, joka ei ole kyen-
nyt erottamaan tyo- ja vapaa-aikaa toisistaan. Hin maalaa kuvaa suunnittelijas-
ta, joka asuu yksin ja eldd ldhinnd tyolleen. Vaikka ty6 onkin palkitsevaa ja
haastateltava itse kertoo tekeviansid kaiken omasta halustaan, on silld selvid vai-
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kutuksia yksilon muuhun eldamé&an. Pelisuunnittelija selittdd tarpeen tehda yli-
toitd laskuttamatta: hdnen on osoitettava tehokkuutensa kayttamalla kilpailijoi-
ta vihemman aikaa tietyn tyon tekemiseen. Nédin hian kokee ylitdiden tekemisen
olevan oma ongelmansa, eikd siten voi laskuttaa siita.

Sitran tyOeldmdn murrosta késittelevdssd raportissa (Lehikoinen, Saar-
niaho ja Suikkanen 2002, 18) nostetaan keskeiseksi ongelmaksi tyomarkkinoi-
den nopea muutos. Muutosten yhteiseksi tekijaksi ndhdddan tyovoiman sisdinen
kilpailun kiristyminen, joka asettaa menestystd tavoitteleville yksilsille yha
enemmain vaatimuksia. Yksiloiden kannalta on ratkaisevaa se, kuinka he voivat
itse osallistua tydeldaman muutosprosessin hallintaan ja pdittdd tulevaisuuden
kehityspoluista. Alasoinin (2006, 42-48) mukaan Suomessa entisenlainen psyko-
loginen sopimus on sdrdileméssd. Tama ndkyy tyonteon mielekkyyden muutos-
ta koskevien kisitysten negatiivisuudessa ja niiden lisdédntyneend irtaantumise-
na oman tydpaikan taloudellisen tilanteen kehitystd koskevissa odotuksissa.
Toisin sanoen tyontekijdt eivdat koe endd ”“olevansa samassa veneessd”, kuten
Alasoini toteaa. Globalisoituva talous uhkaa entisenlaisen psykologisen sopi-
muksen keskeisid elementtejd, jolloin uudet toimintamallit levidvat todenndkoi-
sesti jatkossa laajemmalle suomalaiseen tydeldmé&dn. Alasoinin mukaan uuden
psykologisen sopimuksen ydin liittyisi jatkossa lojaalisuuden ja turvallisuuden
sijasta mielekkddseen ja haasteelliseen tyohon. Varmoja tyosuhteita ei voida lu-
vata kenellekddn. Suomalaisten yritysten kilpailuetu muodostuu entistd enem-
mé&n nopeasta ja joustavasta toiminnasta, asiakasrdatdloinnistd ja kokonaisval-
taisesta asiakaspalvelusta sekd toimintojen ja prosessien jatkuvasta kehittami-
sestd.

Tydelamédn uudessa tilanteessa tyontekijdt eivat valttamattd halua jakaa
tietoa, joka on heiddn ainoa kilpailuvalttinsa markkinoilla (Byrne 2001). Toisaal-
ta taas organisaatiolle on erityisen tdarkedd saada tyontekijoilld oleva tieto yhtei-
seen kayttoon. Tyontekijoistd tulee organisaatiolle tarked omaisuus: he hankki-
vat tietoa, suodattavat sitd ja tarjoavat sen yrityksen kdyttoon. Peters (1997) us-
koo, ettd informaation vapaa jakaminen kaikille organisaatioissa mahdollistaa
todellisen innovatiivisuuden ja kilpailukyvyn. Myos Nonaka (1991) pitda tiedon
jakamista tarkednd. Han erottaa kaksi tiedon lajia: eksplisiittisen tiedon ja ns.
hiljaisen tiedon. Eksplisiittinen tieto on dokumentoitu, talletettu ja jaettu for-
maalilla tai epdformaalilla tavalla. Hiljainen tieto on yksilon henkilskohtaista ja
ainutlaatuista tietoa, jota on vaikea dokumentoida ja jakaa. Tieto on samalla val-
taa - sen jakaminen hyodyttdd organisaatiota, mutta saattaa viahentdd jakajansa
valtaa (Byrne 2001, 46). Organisaation menestyminen saattaakin riippua siitd,
miten hyvin se osaa motivoida tyontekijansd jakamaan tietoa. Tastd aiheutuu
kuitenkin paradoksi tyontekijélle: toisaalta tyontekijan olisi hyva jakaa tietoaan
ja siten osoittaa olevansa arvokas yritykselle, toisaalta taas tyontekija saattaa pe-
latd tyon loppumista sen jalkeen, kun hdnestd on kaikki tarvittava tieto saatu ir-
ti.

Lehtonen (2000b) on késitellyt viestintdd aineettomana pddomana. Han
maédrittelee viestintdpddoman seuraavasti:
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”...tekijad, joka tuo organisaation yksityisen jdsenen tietopddoman organisaation tai
koko yhteiskunnan yhteiseen kdyttoon, voisi nimittdd yhdeksi aineettoman padaoman
lajiksi, viestintdpadomaksi” (Lehtonen 2000b, 192).

Viestintdpddoma korostuu tydelamédn uudessa sopimuksessa. Organisaation
menestymisen kannalta on erityisen tdrkedd luoda sellaisia rakenteita, jotka
mahdollistavat organisaatiota hyodyttdvan tietopddoman kdyton. Lehtonen
(2000b) huomauttaakin, ettd pelkka tieto ilman sosiaalisia yhteyksid on hyody-
tontd, samoin vaaditaan osapuolten halua antaa tietonsa yhteiseen kayttoon.
Myos Castells (1996) painottaa informaation ja tiedon tdrkeyden lisdksi sosiaa-
listen prosessien tarkeyttd - teknologisen edistyksen vuoksi informaation tuot-
tamisesta, prosessoinnista ja jakamisesta on tulossa tuottavuuden ja kilpai-
luedun perusldhde. Organisaatioille onkin suuri haaste saada kaikki osapuolet
halukkaiksi vaihtamaan tietoa. Tiedonvaihtoa saattaa estdd tyontekijoiden halu
sdilyttdd oma markkina-arvonsa, jolloin toiset tyontekijat nihdddn enemmaén
kilpailijoiksi kuin kumppaneiksi. Tyontekijan oma kommunikatiivinen kompe-
tenssi korostuu myos. Kommunikatiivisella kompetenssilla tarkoitetaan tyonte-
kijan kykya kayttdd tarkoituksenmukaisia toimintamalleja tilanteista selviyty-
miseen, kykyd vaihtaa sanomia ja ylldpitdd vuorovaikutusta toisten ihmisten
kanssa (Lehtonen 2000b, 198).

Byrne (2001, 47) on hahmotellut vanhan ja uuden sopimuksen eroja seu-
raavasti taulukossa 5:

TAULUKKOS5  Tydeldmédn vanhan ja uuden sopimuksen erot Byrnen (2001, 46) mukaan

Vanha sopimus:

Sind tarjoat Organisaatio tarjoaa

Lojaalisuus Tyollisyyden turva

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

Uusi sopimus:

Sind tarjoat Organisaatio tarjoaa
Pitkat tyopdivit ja -tunnit Korkea palkka
Lisdantynyt vastuunottaminen Palkkio suorituksista
Monipuolisemmat taidot Tyodpaikka

Epédvarmuuden ja muutoksen sieto

Itsensd kehittdminen on uudessa sopimuksessa erittdin tdarkedd. Oppiminen ko-
rostuu organisaatioissa ja jopa UNESCOn (1999) elinikdistd oppimista késittele-
védssd asiakirjassa oletetaan, ettd jokaisen yksilon vastuulla on tunnistaa ja tavoi-
tella mahdollisuuksia omalle tyollistymiselleen. Tdhdn liittyy muodollinen
opiskelu ja toisaalta myos kdytannon kokemukset.

Tiedon korostuessa tietotytstd on tullut hallitsevaa. Oppimista tarkastel-
laan yhd enemmaén tydn osana ja ns. projekteihin pohjautuvasta oppimisesta on
tullut suosittua. Garrick ja Clegg (2001) uskovat tietotyoldisille aiheutuvan yli-
maédrdistd stressid, kun heiddn odotetaan heijastavan omaa oppimistaan tyon ja
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projektien kautta. On ymmarrettdvad, ettd tiedon ja epdvarmuuden korostuessa
organisaatiot olettavat tyontekijoidensd oppivan jatkuvasti enemman ja sdilyt-
tavan siten arvonsa tyontekijand. Tyontekijoiden taidot ostetaan organisaatioon
ja arvo riippuu siitd, kuinka hyodyllinen tyontekijd on tuotteiden ja palveluiden
tuottamisessa (Garrick et al. 2001, 120).

Tiedon merkityksen kasvaminen on luonut késitteen tietoyhteiskunta. Ka-
site on yksi monista, joilla on haluttu kuvata yhteiskunnan muutosta. Tiainen
(2004, 34) huomauttaa, ettd kasite syntyi jo 30 vuotta sitten, mutta keskustelu
tietoyhteiskunnasta yleistyi voimakkaasti 90-luvulla. Suomea on pidetty hyva-
nd esimerkkind tietoyhteiskunnasta (esim. Castells & Himanen 2001). Vaikka
tietoyhteiskunnan kasite on ongelmallinen, korostaa se joka tapauksessa tyo-
eldmdn muutoksia tietoon liittyen. Késitteen suomennos on myos hankala. In-
formation society ja knowledge society painottavat informaatiota ja tietoa eri
tavalla, vaikka suomeksi kdytetddankin kasitettd tietoyhteiskunta. Hearn (2004)
lahestyy tydelaman muutoksia tietoon liittyen. Han haluaa ensiksi korostaa na-
kevansd informaation sosio-kulttuuriseksi ilmidksi niin tyossd, tyopaikoilla
kuin organisaatioissa. Toiseksi Hearn painottaa informaation olevan yha
enemman tietokoneviilitteistd. Kolmanneksi hian nostaa késityksen siitd, ettd in-
formaatio tuotetaan yhd enemmaén ulkopuolella tietystd organisaatiosta tai tyo-
paikasta, mika tekee tyopaikoista jossain mddrin irrallaan olevia. Viimeiseksi
Hearn korostaa, ettd informaatio tuotetaan myos riippumatta tietystd yhteis-
kunnasta, miké johtaa kulttuuriseen prosessiin rikkomalla kulttuuristen arte-
faktien rajoja.

Webster (2002) on erottanut viisi tietoyhteiskunnasta kaytettyd maaritel-
mdd. Ensimmadinen liittyy teknologian edistymiseen. Useimmat tietoyhteiskun-
nan mddritelmdt perustuvat informaatioteknologian kayttoonottoon yhteiskun-
nan eri sektoreilla. Webster arvostelee maaritelmad siitd, miten voidaan mitata
tarvittava teknologian maééré, jotta yhteiskuntaa voitaisiin nimittda tietoyhteis-
kunnaksi. Toiseksi Webster nostaa madritelmat, jotka liittyvat informaatiotek-
nologian osuuteen maan taloudesta. Tatd madritelmad Webster arvostelee myos
mittausongelmista: mikd on informaatioteknologiaa ja mikd ei. Kolmas madri-
telmd liittyy informaatioteknologiaan liittyviin ammatteihin. Tietoyhteiskun-
naksi on ndhty yhteiskunta, jossa tietty osa ammateista kasittelee tietoa jollain
tavoin. Myos tdmédn mddritelman Webster ndkee ongelmalliseksi: jokaisessa
ammatissa kisitellddn tietoa jollakin tavalla, jolloin on mahdotonta maaritelld
mikd tekee ammatista tietoammatin. Neljds médritelma liittyy tilaan: informaa-
tioteknologian avulla tietoyhteiskunnassa luodaan verkostoja eri paikkojen vé-
lillg, jolloin ajan ja tilan merkitys hamartyy. Webster haastaa kuitenkin tutkijoi-
ta médrittelemddn tarkemmin miksi juuri nyt verkostot luovat pohjan uudelle
yhteiskunnalle. Viimeisend Webster ndkee madritelmien liittyvan kulttuuriin ja
sithen, miten median kulutus ja tiedon mé&ard ovat kasvaneet jokapdivaisessd
eldmadssa.

Tyoelamén uusi sopimus aiheuttaa organisaatioille myos joitakin ongel-
mia. Ensimmdinen ongelma on ydinosaamisen hallitsevien tyontekijoiden ldh-
teminen. Jokaisessa organisaatiossa tarvitaan tiettyjd organisaatiokohtaisia tai-
toja, joiden sdilyminen on tdrkedd. Vaikka jonkinasteinen tyovoiman vaihtu-
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vuus on organisaatiolle etu, on sen pystyttdva takaamaan avainhenkiliden séi-
lyminen organisaatiossa. Toinen ongelma on sitoutumisen ja lojaalisuuden puu-
te. Vaikka sitoutumista ei vaadita eikd halutakaan uuden sopimuksen aikana,
sitoutuminen toi mukanaan motivoituneita tyontekijoitd, jotka venyivét tarvit-
taessa organisaation tarpeiden mukaan. Haasteena onkin 16ytdd tasapaino va-
hentyneen sitoutumisen ja toisaalta empowermentin eli valtauttamisen valilld,
kun valtauttamisella tarkoitetaan tyontekijoiden laajentunutta valtaa paatok-
senteossa ja oman tyon jdrjestdmisessd. Kolmas ongelma on taitojen ja koulu-
tuksen suhde. Toisaalta tyonantajan olisi koulutettava tyontekijoitad siten, ettd
heidén taitonsa sdilyviat tyomarkkinoilla. Toisaalta taas tyonantajalla ei valtta-
maittd ole mahdollisuutta tahin eiki taitoa, koska muutosten mukana on vaikea
pysyd. (Cappelli 1999, 44-48.)

Britanniassa tehdyissd Quality of Working Life Survey -tutkimuksissa
(Worrall & Cooper 1997, 1998) huomattiin tyoeldaman muutosten aiheuttaneen
turvattomuuden tunnetta, moraalin laskemista sekd motivaation ja lojaalisuu-
den havidmistd. Muutosten on todettu ndkyvan myos virtuaalisten organisaati-
oiden syntymisend ja kodin ja tydeldmédn erojen haméartymisend, kun useimmat
tyoskentelevit kotoa pdin (Worrall & Cooper 1997). Lisdantynyt turvattomuu-
den tunne aiheuttaa paljon ongelmia ja onkin kysyttdvd, miten yksilot selvidvat
ilman organisaatioiden tarjoamaa turvallisuutta, koulutusta ja urakehitysta.

Myos Sennett (2002) kisittelee tydelaman muuttumista kriittisestd nako-
kulmasta. Han uskoo, ettd ihmistd taivuttavat muutokseen byrokratian uudel-
leenkeksiminen, tuotannon joustava erikoistuminen ja keskittyminen ilman
keskittamistd. Byrokratian uudelleenkeksimiselld Sennett (2002, 46-50) tarkoit-
taa nykyisid pyrkimyksid joustavaan muutokseen ja byrokraattisten rutiinien
murtamiseen. Han kuvaa niitd prosesseina, joissa instituutiot keksitdan yha uu-
destaan, jolloin myos side menneeseen katkeaa. Tehokkuuteen pyrkiminen
toimintoja supistamalla ja kaaosta korostamalla johtaa kuitenkin epdjdrjestyk-
seen. Tuotannon joustava erikoistuminen tarkoittaa Sennettin (2002, 51-55) mu-
kaan taas sitd, ettd markkinoille pyritddn tuomaan entistd suurempi maara eri-
laisia tuotteita yhda nopeammin. Yritykset tekevit sekd yhteistyotd ettd kilpaile-
vat keskenddn. Kolmas piirre, vallan keskittyminen ilman keskittamistd, tarkoit-
taa verkostoissa ja tuotannon jérjestelmissd tapahtuvien muutosten mahdollis-
tavaa vallan keskittymistd (Sennett 2002, 55-57). Uusien tietojdrjestelmien ansi-
osta yritysjohto pystyy paremmin valvomaan tyontekijoitd. Suuryritykset ohjai-
levat niistd riippuvaisia pienid tavarantoimittajia, jolloin tyon saarekkeet sijait-
sevat kauempana vallan keskuksesta. Ndin syntyy eriarvoisten ja epdavakaiden
suhteiden verkosto, jota kutsutaan keskittymiseksi ilman keskittamistd. Sennett
(2002, 57-60) arvostelee my0s joustavaa tyodaikaa. Joustava tydaika lupaa vapa-
utta, mutta todellisuudessa sitoo ihmisen yhéd tiukemmin ty6honsa. Joustavuus
synnyttdd epdjdrjestystd, mutta ei vapautta. Toisaalta Huhtala (2004) kysyy,
ovatko tyontekijdt todellakin eristyneitd ja lannistuneita vai ”vapautettuja” pe-
rinteisestd kontrollista ja nauttivat uudesta tyoympadristostd, jota he myos itse
aktiivisesti muokkaavat. Vastaus ei kuitenkaan néyttdisi olevan aivan yksinker-
tainen. Vaikka tyontekijoiden kokemus olisikin positiivinen, voivat taustalla
vaikuttaa monivivahteiset kontrollimekanismit.
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Myo6s Siltala (2004) on arvostellut tydeldiman muutosta. Héan kirjoittaa ar-
vomaailman muutoksesta ja voitontavoittelun moraalista. Siltala kritisoi tyo-
suhteiden muutosta: pysyvyys on mennyttd, tyon perdssa liikutaan omien tar-
peiden mukaan ja tyostd uupuneiden tai tyohon kykynemdttomien ihmisarvoa
ei lasketa. Tyonantajat ovat tilivelvollisia sijoittajille eikd tyovoimalle kuten ai-
emmin. Markkinavoimat tunkeutuvat yhteiskunnan eri alueille. Karin Filander
(2000) esittda vaitoskirjassaan, ettd myos julkisen sektorin tyontekijoiden odote-
taan perustelevan toimintaansa markkinoiden kasitteiden kautta tehokkuutta
korostamalla. Kansalaisuus muuttuu asiakkuudeksi ja kansalaisuuteen liittyva
sosiaalinen sopimus korvataan asiakkaan kanssa tehtdvalld markkinasopimuk-
sella. Ndin markkinavoimat murentavat hyvinvointiyhteiskunnan perustaa.

3.5 Yhteenvetoa postmodernin luomasta tyontekijan kuvasta

Postmodernin piirtdima kuva tyontekijdstda on hyvin erilainen kuin sisdisen vies-
tinndn ja PR:n oppikirjoissa esitettyjen médritelmien, tavoitteiden ja tehtdvien
piirtdméd kuva. Postmodernin luomaan tyontekijan kuvaan ndyttéisi sisdltyvan
yhteenvedettynd seuraavat asiat:

1)  Tyontekijd ei usko dialogiin, hdn on vilinpitamé&ton vaikuttamiseen ja yhteis-
ten asioiden hoitamiseen. Vastuuta halutaan kantaa kuitenkin omasta tyostd ja
kehittymisesta.

2)  Tyontekijad arvostaa erilaisuutta ja on kriittinen.

3)  Tyontekijd odottaa organisaatiolta ja tyoltddan eldmyksid, onnistumisen koke-
muksia ja viihtyvyytta.

4)  Asenteissa vaikuttavat individualismi ja narsismi. Perinteiset arvot ovat mur-
tuneet. Tyontekijdn asenteissa nakyviat myos lannistuminen, vélinpitamatto-
myys, apatia ja relativismi.

5)  Itsensd kehittdiminen ndhdddn elintdrkedksi. Organisaation odotetaan antavan
mahdollisuuden itsensa kehittamiseen. Toisaalta tyontekija ei ole kiinnostunut
organisaation kehittamisestd, ellei se palvele omaa oppimista.

6)  Perinteinen sitoutuminen ei palvele tyontekijda eikd tyonantajaa. Motivaation
ldhteend on uuden oppiminen ja haastava tyo.

7)  Tyontekijan elamé on projektien sarjaa, jossa sitoutumisella ei ole sijaa. Jousta-
vuuden vaatimus ja epavarmuus korostuvat.

8)  Tyontekijan tiedot ja taidot ovat valtaa, jotka madrdavat hdanen markkina-
arvonsa. Tyodntekijan arvokkuus organisaatiolle méaraytyy kulloisenkin mark-
kinatilanteen mukaan.

9)  Kompromisseja ei tavoitella vaan erilaisuutta. Aiempiin toimintamalleihin suh-
taudutaan kriittisesti.

On huomattava, ettd edelld esitetyt asenteet ovat jossain médrin ristiriitaisia
keskenddn. Tyontekijan on ndhty olevan samalla apaattinen ja samalla luova, it-
seddn kehittdva yksilo. Postmodernille onkin tyypillistd erilaiset ristiriidat ja pa-
radoksit. Ndin ollen myos postmodernin piirtdmé kuva tyontekijastd on itses-
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sddn fragmentoitunut ja paradoksaalinen. Kuvioon 6 on koottu edelld esitetyt
asiat piirretyn hahmon muotoon ajatusten havainnollistamiseksi.

TYONTEKIJAN ARVON

4

PERINTEISTEN AR-
VOJEN MURROS

MAARAA VAT MARK-
KINATILANNE JA SEN
VAATIMAT TAIDOT

EI USKOA DIALOGIIN,
VALINPITAMATTOMYYS

W

EISITOUTUMISTA JA LO-
JAALISUUTTA VAAN
EPAVARMUUTTA JA
JOUSTAVUUTTA

? ITSENSA KEHITTAMINEN MARKKINA-
ARVOISEKSI, UUDEN OPPIMINEN MO-

TAVOITTEENA
ERILAISUUS
A

NARSISMI, INDIVIDUALISMI,
LANNISTUMINEN, EPAMOTIVAA-
TIO

ODOTUKSENA ELAMYKSET,
VIIHTYMINEN, ONNISTUMINEN

TIETO VALTANA

TIVAATION LAHTEENA

PASSIIVISUUS VAIKUTTA-

MISEEN, EI KIINNOSTUSTA
YHTEISIIN ASIOIHIN ELLEI
PALVELE OMAA KEHIT-
TYMISTA

ELAMA PROJEKTIEN
SARJAA

KRIITTINEN SUHTAUTUMINEN AIEM-
PIIN TOIMINTAMALLEIHIN, EI KUNNI-
OITUSTA AUKTORITEETTEJA JA HIE-
RARKIAA KOHTAAN

KUVIO 6 Postmodernin luoma kuva tyontekijasta



4 TAPAUSTITU

4.1 Johdanto

Tapaus TITU esittelee Jyvaskylan yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutis-
sa (TITU) tehdyn tapaustutkimuksen vuosina 2000-2001. Se nosti esille postmo-
dernin ajan piirteet ja kdynnisti jatkotutkimuksen. Tutkimuksessa selvitettiin
organisaatiossa vallitsevia viestintdvajeita eli odotetun ja saadun tiedon vilisia
eroja sekd niiden arvotaustoja. Sen merkittivimpid 16ytojd oli, ettd vajetutki-
muksella mitattu viestintdtyytyvdisyys kertoikin henkiloston vélinpitamatto-
myydestd yhteisid asioita kohtaan. Tamd valinpitaméattomyys yhdistettiin
postmoderneihin arvoihin. Myds muut tyoeldmdn muutokseen liitetyt arvot
nousivat esille osassa henkilostod. Nama ns. postmodernit tyontekijdt korosti-
vat itsensd kehittamistd, yksilollisyyttd, sitoutumista omaan uraan ja tyohon (ei
organisaatioon) ja tarvitsivat organisaation tiedonkulkua itsensd kehittdmista
varten. Tapaus kyseenalaistaa perinteisen viestintdvajetutkimuksen merkityk-
sen sisdisen viestinndn suunnittelun osana: tyytyvaisyys tiedonkulkuun kertoo-
kin sitoutumattomuudesta, eikd vilttamattd tiedonkulun todellisesta onnistu-
misesta.

Tapaus TITU jakautui kahteen osaan: viestintdvajetutkimukseen sekd ar-
votutkimukseen. Téassd esitellddn tulokset arvotutkimuksen osalta, koska tar-
keimmat 16ydot nousivat siitd. Viestintdvajetutkimus esitellddn ainoastaan ar-
votutkimuksen kannalta olennaisin osin. Viestintdvajetutkimukseen voi tar-
kemmin tutustua tutkijan aikaisemmassa tydssa (Joensuu 2001).

Viestintdvajetutkimus toteutettiin lomakekyselynd. Kyselyssd selvitettiin
vajeita saadun ja halutun tiedon vililld. Kysely perustui formaatiltaan OCD-
tutkimuksen viestintdvajeosuuteen (ks. s. 72-73), mutta kysymykset muokattiin
TITU:n toimintaan sopiviksi. Viestintdvajeita tutkittiin suhteessa kanaviin ja
suhteessa tietosisdltoihin. Lomakekyselyn tulosten perusteella vastaajat jaettiin
neljadn ryhmaééan: tyytyvdisiin (pieni kanava- ja tietovaje), kriittisiin (suuri ka-
nava- ja tietovaje), kanavavajeisiin (suuri kanava- mutta pieni tietovaje) seka tie-
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tovajeisiin (suuri tieto- mutta pieni kanavavaje). Ndille eri ryhmille suoritettiin
arvotutkimus.

Arvotutkimus suoritettiin yksilohaastatteluina eri ryhmien jdsenille ja niis-
sd kdytettiin hyvidksi laddering-tekniikkaa ja keinot-tavoitteet teoriaan pohjau-
tuvaa arvoketjuanalyysid (ks. luku 4.3).

Kohdeorganisaatio

Jyvéaskyldn yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutti eli TITU kuuluu Jy-
vaskyldn yliopiston Informaatioteknologian tiedekuntaan ja on yksi tiedekun-
nan kolmesta laitoksesta. Tutkija toimi tutkimuksen aikana organisaatiossa tie-
dottajana ja vastasi sisdisestd sekd ulkoisesta viestinndsta.

TITU on projektiorganisaatio. Toiminta on hyvin yritysmaéistd muihin yli-
opiston laitoksiin verrattuna, koska kaikki rahoitus saadaan projekteista. TI-
TU:n projektit ovat tietotekniikkaan liittyviad tutkimus-, koulutus- ja kehittamis-
projekteja, joita rahoittavat mm. Euroopan sosiaalirahasto, EU ja Tekes. Lisédksi
TITU harjoittaa maksullista palvelutoimintaa eli toteuttaa suoria yritysprojekte-
ja. TITU:n osaamisen vahvuusalueita ovat koulutusteknologia, ohjelmistotuo-
tanto ja organisaation tiedon hallinta. Vaikka henkilostossd on eri alojen asian-
tuntijoita, ovat koulutustaustat samankaltaiset. Lahes jokaisella on ylempi kor-
keakoulututkinto tai tieteellinen jatkotutkinto. Henkilostostd 16ytyy tietojdrjes-
telmaétieteen, sovelletun matematiikan, kasvatustieteen, psykologian, taloustie-
teen ja viestinndn ammattilaisia. Osaamisperusta on varsin laaja.

Toiminnan projektiluonteisuus ilmenee henkiloston suurena vaihtuvuute-
na. Tyosopimukset solmitaan yleensd projektien keston mukaan ja useimmat
tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa projektin loputtua. Kaikki virat ovat méaraai-
kaisia toimistohenkilokuntaa lukuun ottamatta. TITU:ssa vallitsee selvastikin
tyoeldméan uusi sopimus (ks. Cappelli 1999), jossa tyontekijan ammattitaito oste-
taan vdhdksi aikaa ja korvataan myohemmin uudella. Téllaisessa tilanteessa
turvallisuus katoaa - asuntolainan ottamista harkitseva tyontekija vaihtaa hel-
posti pysyvampddn tydpaikkaan. T&lloin my6s osaamisen jakaminen voi olla
vaikeaa, kun jokainen varjelee omaa ammattitaitoaan. Toisaalta tdstd seuraa
myds organisaatiolle ongelma, kun jokaisen tietdmystd ei pystytd tdysin hyo-
dyntamddn. TITU:n toimintaa leimaakin epdavarmuus ja jatkuva muutos.

Tapaus TITU:n viestintdvaje- ja arvotutkimuksessa pyrittiin vastaamaan
seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1)  Miten viestintdvajeet koetaan organisaatiossa?
Kysymykselld pyrittiin selvittdim&dn millaisia vajeita tyoyhteisostd 1oytyy ja
onko henkil6ston vililld eroja vajeiden kokemisessa.

2)  Millaisia arvoja viestintdvajeet eri tavalla kokevilla ihmisilld on?
Kysymykselld pyrittiin selvittimé&an eroavatko arvot jollakin tavalla viestinta-
vajeet eri tavalla kokevien ihmisten kesken.



72

3)  Miten arvot liittyvit viestintdvajeiden kokemiseen?

Kysymykselld pyrittiin selvittdmdan liittyvatko arvot jollakin tavalla viestinta-
vajeiden kokemiseen.

4)  Millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen viestinnan tarpeisiin liittyy?
Kysymykselld pyrittiin selvittdim&an, miksi eri asioista halutaan saada tietoa,
mihin seurauksiin tieto ihmisten mielestd johtaa sekd mitka arvot taustalla hei-
jastuvat.

Viestintidvaje- ja arvotutkimuksen taustaa

1950-70 -luvuilla Suomessa tehtiin paljon viestintdilmastotutkimuksia. Osmo A.
Wiio ja Martti Helsild kehittivdt vuosina 1970-71 méddramuotoisen LTT-
kyselylomakkeen, jota kiytettiin organisaatioviestinndn tutkimuksessa. Myo-
hemmin Wiio kehitti LTT-lomakkeen OCD-lomakkeeksi (Wiio 1978). Lomake-
kehitysti jatkoi vuonna 1986 Leif Aberg SI-matriisillaan (Aberg 1986). Kukka-
Maaria Tilev kehitti 90-luvulla OCD-lomakkeen pohjalta OCCD-lomakkeen (Ti-
lev 1994). International Communication Association mietti myds sisdisen tie-
donkulun laajempaa madrallistd mittaamista. Useiden eri maiden tutkijat kehit-
tivdat 70-luvulla ICA-auditointimenetelmén (ks. Sincoff, Goyer & Goldhaber
1977; Goldhaber & Krivonos 1977). ICA-menetelmédn vahvuutena on pidetty si-
td, ettd se perustui vahvaan teoriapohjaan ja sitd oli testattu viisi vuotta ennen
kayttoonottamista. Lisédksi se oli harvoja standardoituja menetelmid. Menetel-
méan heikkoutena pidettiin sitd, ettd se vaati organisaatiolta paljon aikaa ja oli
kohtalaisen kallis. (Goldhaber & Krivonos, 1977.) Arvostelusta huolimatta ICA-
menetelmdd on kdytetty vield 90-luvulla joissakin tutkimuksissa (ks. esim. Allen
& Brady 1997).

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

OCD-menetelmd sisdltdd standardoidun kyselylomakkeen, jonka tarkoi-
tuksena on kerétd vertailukelpoista tietoa eri organisaatioiden viestinnasta. In-
forviestintd Oy on kerdnnyt Suomessa tehdyistd tutkimuksista tietopankin, joka
sisdltad 50 tutkimusta 40 eri organisaatiosta vuosilta 1991-1997. OCD-tutkimus
perustuu kontingenssi- eli soviteteoriaan, jonka mukaan yhtd oikeaa viestinta-
tapaa ei ole - organisaation eri tekijdt vaikuttavat sithen, millainen viestintdjér-
jestelmd on toimiva (Wiio, 1978). OCD-menetelmén tutkimuksen osa-alueet
ovat viestintdtyytyvdisyys, kanavavajeet, tietovajeet, tiedonkulun ongelmat,
tyotyytyvdisyys, tietojdarjestelmien kdytto, ajankdyttd, viestintdkdyttdytyminen,
organisaatiokohtaiset kysymykset sekd tiedon etsinndn mallit (Greenbaum,
Calmpitt & Willinganz 1988, 260-261). Kadytdnnossda OCD-menetelmdd on kay-
tetty viestintdtyytyvdisyyden, kanavavajeiden, tietovajeiden ja tiedonkulun on-
gelmien tutkimukseen (ks. esim. Huhtala 1998). Viestintdvajetutkimus on osa
OCD-menetelmdd. Viestintdvaje tarkoittaa erotusta saadun ja halutun tiedon
vdlilla. Vajeita voi esiintyd viestintdkanavissa tai tietosisdlldissd, jotka muodos-
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tavat yhdessd sovittujen pelisddntdjen kanssa organisaation viestintdjarjestel-
médn. Kanavavajeella tarkoitetaan erotusta kanavasta saadun ja halutun tiedon
vdlilld ja tietovajeella erotusta tietosisdllostd saadun ja halutun tiedon valilla.
(Juholin 1999b, 92-94.) Tietoa voidaan saada myos enemmadn kuin halutaan. T&l-
16in puhutaan positiivisesta vajeesta.

Viestintédvajeisiin liittyy perinteinen késitys viestintdtyytyvaisyydestda. On
oletettu, ettd kun vajeita ei esiinny, tiedotus toimii ja henkil6sto on tyytyvidinen.
Tyytyvdisyyteen on pyritty mahdollisia vajeita tdyttamalld. Samalla tdhan liit-
tyy oletus siitd, ettd viestintdtyytyvéisyys johtaa tehokkuuteen ja on siksi tavoi-
teltavaa. Tatd oletusta pohdittiin jo luvussa 2.2 ja esitettiin kritiikkid: Goris, Pet-
tit & Vaught (2002) eivét 16ytdaneet tukea sille, ettd viestinndlld olisi yhteyttd
tyosuoritukseen. Toisaalta voidaan myos kysyd, onko viestintdtyytyvdisyys
olemassa vain silloin, kun sitd mitataan. Vastatessaan kyselyyn tyontekijdt eivét
valttdmattd vastaakaan viestintddn liittyviin asioihin. Mitattaessa esimerkiksi
viestintdtyytyvaisyytta koskeviin kysymyksiin on mahdollista, ettd vastaajat
kokevat viestintdtyytyvdisyyden yleisend tyotyytyvdisyytend tai projisoivat ky-
selyyn tyytymattomyytensd johtajaan. Viestintdvajeiden onkin todettu olevan
yhteydessé tyytyviisyyteen organisaatiossa. Alesse (1982) osoitti, ettd mitd suu-
rempi vaje halutun ja saadun tiedon vililld on, sitd pienempi on kokonaistyyty-
vdisyys organisaatioon. Samoin viestintdtyytyvdisyyden ja tyotyytyvdisyyden
vdlilld on todettu olevan voimakas yhteys (esim. Gregson 1990; Pettit, Goris &
Vaught 1997).

Viestintdvajeiden tutkimus on ollut luonteeltaan kvantitatiivista ja kuvai-
levaa. Organisaatioissa on selvitetty ldhinna sitd, mistd sisdlloistd tai kanavista
vajeet 16ytyvit ja kuinka suuria ne ovat (mm. Juholin 1999b). Liséksi on tutkittu
vajeiden muutosta ajan myotd (mm. Huhtala 1998; Juholin 1999b). Vajeiden
syiden tutkimus on jadnyt kuitenkin hyvin vahdiseksi. Téstd syystd TITU:ssa
haluttiin selvittdd tarkemmin vajeiden taustaa kdyttamalla kvalitatiivista tutki-
musotetta. Lahtokohdaksi otettiin yksiloiden arvot ja oletettiin, ettd niitad tutki-
malla syvennettdisiin ymmarrysta viestintdvajeiden kokemisesta.

Ihmiset tekevét jatkuvasti arvioita ymparoivéstd todellisuudesta ja luokit-
televat havaitsemansa asiat oikeiksi tai vaariksi, hyviksi tai pahoiksi, tavoitelta-
viksi tai valtettdviksi. Namad arviot ja kdsitykset todellisuudesta pohjautuvat ar-
voihin. Henkil6kohtaisilla arvoilla on todettu olevan merkitystd mm. tehtdessa
strategisia pddtoksid yrityksessd (Guth & Tagiuri 1965), valittaessa omaa uraa
(Costa, McRae & Holland 1984) seké tehtdessd havaintoja eettisestd kayttayty-
misestd tyopaikalla (Finegan 1994). Arvoilla ndyttdisi olevan merkitystd myos
tyotyytyvdisyyden kokemiseen (Mottaz 1986) ja sitoutumiseen (Oliver 1990).
Koska tyotyytyvdisyyden ja viestintdtyytyvdisyyden vélilld on todettu selked
yhteys (esim. Gregson 1990; Pettit, Goris & Vaught 1997), on oletettavaa, etta
arvoilla olisi vaikutusta my®os viestintityytyvédisyyden kokemiseen.

Rokeach (1973) mddrittelee arvot késityksiksi siitd, mikd on tavoiteltavaa ja
haluttavaa. Ne voivat olla yksilon arvoja tai yhteiskunnan arvoja. Arvot ohjaa-
vat toimintaa, arviointia, valintoja, asenteita, argumentointia ja vaikuttavat sii-
hen, miten toiminnan syitd selitetddan. Voisikin sanoa, ettd arvot heijastuvat kai-
kessa ihmisen toiminnassa ja ajattelussa. Arvot siis pohjautuvat sithen, minka
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ndemme tadrkedksi ja tavoiteltavaksi. Ndin ollen voidaan olettaa, ettd ne vaikut-
tavat my0s siihen, mitd tietoa haluamme saada ja koemmeko itsellemme tédrke-
dksi esimerkiksi organisaation yhteisiin asioihin liittyvén tiedon. Arvot ovat ra-
kenteellisesti jasentyneind mielessimme. Rakenne voi perustua prioriteetteihin
(arvojen tdrkeysjdrjestys), mutta siihen voivat vaikuttaa myos arvojen yhtendi-
syys, laajuus ja sovellettavuus eri tilanteissa (Rokeach 1973). Rokeachin mukaan
arvoja on tutkittu kahdella tavalla: arvot on ndhty joko joksikin, mitd henkilolla
on (arvot kriteereind) tai joksikin, mitd henkil6 arvostaa (jonkin objektin arvo).
Rokeach kuitenkin viittdd, ettd ihmiset voivat arvostaa lukuisia asioita ja talloin
on vaikeampi pddstd syville arvotasolle. Hinen mukaansa olisi tarkedd tutkia
myos arvoja kriteereind, jolloin niitd on huomattavasti suppeampi maéra.

Tassd tutkimuksessa arvot ndhdddn Rokeachin mddrittelemailld tavalla.
Arvot vaikuttavat siis arvioiden tekemiseen ja todellisuuden kokemiseen - ndin
ollen arvojen oletetaan olevan taustalla yksilon arvioidessa myos organisaation
tiedonkulkua ja omaa kokemustaan sen riittdvyydesta.

Rokeach (1973) laati listan 18 arvosta. Se pitdd sisdlldadn kuitenkin paljon
arvoja, jotka eivét ole varsinaisesti organisaation kannalta tarkeitd (kuten esim.
maailman rauha). McDonald ja Gandz (1992) muokkasivat Rokeachin listaa so-
pimaan erityisesti organisaation arvojen ja tydeldmédn kannalta olennaisten ar-
vojen tutkimiseen. He haastattelivat yritysjohtajia saadakseen selville yritys-
eldmadssd vallitsevia arvoja. McDonald ja Gandz 16ysivdt seuraavat arvot: so-
peutuvuus, aggressiivisuus, autonomia, ennakkoluulottomuus, varovaisuus,
huomaavaisuus, yhteistyo, kohteliaisuus, luovuus, kehittyminen, ahkeruus, oi-
keudenmukaisuus, armeliaisuus, muodollisuus, huumori, aloitteellisuus, mo-
raalisuus, tottelevaisuus, avoimuus, jarjestelmallisyys ja tasa-arvo.

Valette-Florence ja Rapacchi (1991, 1) ehdottavat, ettd arvotutkimuksessa
olisi hyvéd antaa haastateltavien itse ilmaista arvonsa. Jos haastateltavat eivit it-
se saa spontaanisti ilmaista arvojaan, on todenndkoistd ettd useimmat arvot jaa-
vdt huomiotta. Esimerkiksi Jones, Sensenig ja Ashmore (1978) osoittivat, ettd
spontaanisti ilmaistujen arvojen joukossa oli vain yksi kolmasosa Rokeachin
mainitsemista arvoista, jotka ovat yleisimmin kdytossad arvotutkimuksessa vield
tandkin padivand (Valette-Florence & Rapachi 1991, 1).

Arvoja on tutkittu my6s markkinoinnin alueella sekd makro- ettd mikrota-
solla. Makrotason tutkimuksena voidaan pitdd Stanfordin Research Instituten
kehittdamada VALS-tutkimusta, jossa koko vdestdn arvot pyritddn selvittdmaan
segmentointia varten. Taméankaltaisten tutkimusten ongelmana usein on, ettei-
vt tutkimukseen osallistuvat saa itse ilmaista spontaanisti arvojaan vaan niitd
tutkitaan ennalta madritellyn kyselylomakkeen avulla. Mikrotason tutkimusta
edustavat useat laadullisia menetelmia kayttavat kuluttajan motivaatio- ja arvo-
tutkimukset, kuten tdssd tutkimuksessa kadytettdvda Gutmanin ja Reynoldsin
(1982) kehittama keinot-tavoitteet-teoria ja laddering-metodi. (Valette-Florence
& Rapacchi 1991, 1-2.)
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4.2 Viestintdavajeet TITU:ssa

Jyvaskylan yliopiston Tietotekniikan tutkimusinstituutissa (TITU) mitattiin
henkil6ston viestintddn liittyvid tieto- ja kanavavajeita huhtikuussa 2000. Vies-
tintdvajetutkimus liittyi TITU:n kehittdmishankkeen viestintdosuuteen. Hank-
keen tavoitteena oli kehittdd TITU:n organisaatiorakennetta, selkiyttdd rooleja ja
parantaa ty6- ja viestintdilmapiirid.

Viestintdvajetutkimuksen avulla haluttiin selvittdd, missd tiedotuksen
vahvuudet ja ongelmat ovat ja saada selville mahdolliset erot tyontekijoiden
viestintdtoiveissa. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd mistd asioista ja kuinka pal-
jon tyontekijat haluavat tietoa sekd miten paljon he mielestddn saavat sitd talla
hetkelld. Lisédksi selvitettiin mistd kanavista ja kuinka paljon tyontekijat halua-
vat tietoa sekd kuinka paljon he ndistd kanavista ajattelevat saavansa tietoa talla
hetkelld. Kiinnostus oli erityisesti eroissa halutun ja saadun tiedon vililld seka
eroissa eri kanavista saadun ja halutun tiedon valilld. Lisdksi tutkimuksessa
selvitettiin, kuinka tyytyvdinen henkilosto on yleiselld tasolla TITU:n tiedon-
kulkuun ja tiedonkulkuun omassa projektissa.

Tiivistetysti viestintdvajetutkimuksessa selvitettiin:

1)  Mistd asioista tyontekijat haluavat tietoa ja kuinka paljon?

2)  Mistd asioista tyontekijdt saavat tédlld hetkelld tietoa ja kuinka paljon?

3)  Mistd kanavista tyontekijdt haluavat tietoa ja kuinka paljon?

4)  Mistd kanavista tyontekijiat saavat tédlla hetkelld tietoa ja kuinka paljon?

5)  Kuinka suuri vaje halutun ja saadun tiedon vililld on tietosiséltojen ja kanavien
suhteen?

6)  Kuinka tyytyvdinen henkilostd on yleisesti TITU:n tiedonkulkuun ja tiedon-

kulkuun omassa projektissa?

Viestintdvajetutkimukseen 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 sisilld ja palautet-
tiin tiedottajalle eli tutkimuksen suorittajalle. Kyselyjd palautettiin 31 kappalet-
ta, jolloin vastausprosentti oli 62. Vastata sai nimelld tai anonyymisti.

Tiedottamisen sisdllot (tietosiséllot) on perinteisesti jaettu erilaisiin ryh-
miin. Moisala ja Aberg (1980, 342) jakoivat tietosisillot viiteen eri ryhméén, joita
ovat tyoviestinndn tietosisdllot (esim. oman tyon tulevaisuus, kdytannon jdrjes-
telyihin ja ohjeisiin liittyvit asiat), uraviestinndn tietosisallot (esim. koulutus ja
kurssit, henkilovaihdot ja nimitykset), yksikkotasoisen ylldpitoviestinnédn tieto-
sisdllot (esim. oman yksikon kehittamishankkeet, investoinnit), yhtittasoisen yl-
lapitoviestinndn tietosisdllot (esim. yhtion taloudellinen tilanne, ty6llisyystilan-
ne, suunnitelmat) sekd muutosta ja tulevaisuutta koskevat tietosisdllot (esim.
kehittamishankkeet, suunnitelmat).

Juholin (1999a, 133-139) jakaa tietosisdllot kahteen ryhmddn: ”arkisiin asi-
oihin” sekd organisaation perusoletuksiin, joita ovat visiot, strategiat ja arvot.
Tietosisdltdjen arkisempia asioita ovat mm. taloudellinen tilanne, suunnitelmat
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ja tavoitteet, toiminnan ja organisaation muutokset, tyo6llisyystilanne, oma tyo,
koulutus ja kurssit, henkilostdedut, muiden yksikoiden ja projektien toiminta,
harrastukset ja vapaa-aika, tuotteet ja palvelut sekd toimintaympariston ajan-
kohtaiset asiat.

Kyselyssa tietosisdllot valittiin OCD-lomaketta mukaillen TITU:n tarkoi-
tuksiin sopiviksi. Tietosisdllot valittiin yhdessd varajohtajan ja johtajan kanssa.
Tietosiséltojda olivat TITU:n johtoryhmédn pddtokset; vetdjaryhman paatokset;
oman tyon suunnittelu, ohjaus ja palaute; oman projektin suunnittelu, ohjaus ja
palaute; muiden projektien sis&lto, eteneminen ja toteuttajat; TITU:n resurssit eli
henkilostovalinnat, titulaisten tyotehtdvit, laitteistot ja tilat; TITU:a koskevat
yleiset suunnitelmat, TITU:a koskevat strategiset asiat eli strategia, visio ja mis-
sio; TITU:a koskevat ajankohtaiset asiat sekd titulaisille jdrjestetty vapaa-ajan
toiminta. Liséksi vastaaja sai tyhjdédn tilaan kirjoittaa jonkin muun tietosisdllon,
mitd ei kyselyssd mainittu.

Kanavat Juholin jakaa (1999a, 141-158) kolmeen paaryhmaddn: kasvokkais-
viestintddn, kirjalliseen viestintddn ja sdhkoiseen viestintddn. Kasvokkaisvies-
tinndn kanavia ovat kokoukset, neuvottelut ja palaverit, tyotoverit, erilaiset ti-
laisuudet (epédviralliset ja viralliset) ja ns. puskaradio (huhut). Kirjallisen vies-
tinndn kanavia ovat tiedotteet, kirjeet, henkilosto- ja tiedotuslehti sekd ilmoitus-
taulu. Sahkoisid kanavia ovat intranet, sdahkoposti, puhelin, faxi, televisio ja ra-
dio. Organisaatioilla on kdytossdan erilaisia kanavien kokonaisuuksia.

Kyselyyn valittiin TITU:n sen aikaiset sisdisen viestinndn kanavat yhdessa
johtajan ja varajohtajan kanssa. Kanavia olivat henkilostokokous, ilmoitustaulu,
TITU:n oma sahkopostilista, Lotus Notesin sdhkoinen keskusteluryhmd, TITU:n
www-sivut, oma vetdjd, oma projektipaallikko, johtaja, tyotoverit, oman projek-
tin kokoukset, TITU Online (sisdinen sihkopostitiedote) ja huhut. Lisdksi vas-
taaja sai merkitd jonkin kanavan, jota kyselysséd ei mainittu.

Viestintdvajeita on mitattu kysymallad asteikolla 1-5 kuinka paljon vastaaja
haluaa tietystd kanavasta tai tietosisdllostd tietoa ja asteikolla 1-5 kuinka paljon
hén saa sitd tédlld hetkelld. Jos vastaaja haluaa esim. ldhimmaltd esimieheltd tie-
toa 5:n arvoisesti ja saa sitd tdlld hetkelld 3:n arvoisesti, on kanavavaje 5 - 3 eli 2.
Juholinin (1999b, 92) mukaan vajeiden tulkinnassa kédytantd on osoittanut, etta
yli 1 suuruinen vaje on halyttdva ja alle 0.5 jadvit vajeet eivat vield aiheuta on-
gelmia.

TITU:n viestintdvajetutkimuksessa vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon han
saa tietoa tietosisilloistd (mittaskaala 1-5, 1=vdhdn, 5=paljon) ja kuinka paljon
hédn haluaisi tietoa kyseisistd asioista (mittaskaala 1-5, 1=védhén, 5=paljon). Sa-
moin kanavien kohdalla vastaajalta kysyttiin, kuinka paljon hdn saa TITU:un
ja/tai omaan tyohon liittyvdd tietoa kyseisistd kanavista (mittaskaala 1-5,
1=vdhdn, 5=paljon) ja kuinka paljon hdn haluaisi tietoa kyseisistd kanavista
(mittaskaala 1-5, 1=vdhin, 5=paljon). Lopuksi kysyttiin vastaajan yleistd tyyty-
vdisyyttd tiedonkulkuun omassa projektissa ja TITU:ssa. Mittaskaala oli 1-5,
kun 1=tyytymaiton ja 5=tyytyvdinen. Kyselyssd oli myos vapaa sana, jossa vas-
taajalla oli mahdollisuus kirjoittaa jotakin sisdiseen tiedotukseen liittyvistd asi-
oista.
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Seuraavaksi esitellddn viestintdvajetutkimuksen perusteella tehty ryhma-
jako arvotutkimuksen suorittamista varten.

Titulaiset jaettiin vajeiden perusteella neljaidn luokkaan. Ensimmdisen luo-
kan muodostivat “tyytyvdiset” eli ne ihmiset, jotka eivit kokeneet juurikaan
kanava- tai tietovajeita. Toisen luokan muodostivat “tietovajeiset”. Tietovajeisil-
la oli suuri tietovaje, mutta pieni kanavavaje. Kolmannen luokan muodostivat
“kanavavajeiset”, joilla oli suuri kanavavaje, mutta pieni tietovaje. Neljanteen
luokkaan kuuluivat “kriittiset”, joilla oli suuri tieto- ja kanavavaje. Pieni ja suuri
jaoteltiin kaikkien titulaisten keskiarvojen perusteella eli pieni vaje tarkoittaa
suhteellisesti pientd vajetta titulaisten keskuudessa - ei niinkd&n yleisesti ajatel-
tuna. Kaikkien titulaisten kanavavajeen keskiarvo oli 0.6, joten suuri kanavavaje
oli sen yli menevit vajeet. Kaikkien titulaisten tietovajeen keskiarvo taas oli 1.4,
jolloin sen yli menevét tietovajeet katsottiin titulaisten keskuudessa suureksi.
Jos vastaajan vajeiden keskiarvo oli sama kuin titulaisten vajeiden keskiarvo,
katsottiin kyseisen vastaajan vaje myds suureksi. Esimerkiksi tietovajeen kes-
kiarvolla 1.4 vastaaja luokiteltiin tietovajeisten ryhmddn (edellyttden, ettd kana-
vavaje oli alle 0.6). Téllainen jaottelu toi esille titulaisten erot. On kuitenkin
muistettava, ettd kanavavajeet olivat TITU:ssa hyvin pienet (keskiarvo 0.6) ja
vastaavasti tietovajeet suuret (keskiarvo 1.4), mikd kannattaa pitdd mielessd joh-
topddtoksid tehdessa.

Henkildston jakautuminen neljaan eri luokkaan, vastaajan yhdistetty kanava- ja tietovaje
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KUVIO 7 Henkiloston jakautuminen tieto- ja kanavavajeiden suhteen
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Kuvio 7 osoittaa titulaisten jakautumisen neljaan eri luokkaan. Kaaviossa vaa-
ka-akseli kuvaa tietovajetta ja pystyakseli kanavavajetta. Esimerkiksi vastaajan
numero 2 koordinaatit ovat tdlloin (0.4 (tietovaje), 0.0 (kanavavaje)).

Suurimmat luokat olivat tyytyvdiset (42 %, 13 vastaajaa) ja tietovajeiset (26
%, 8 vastaajaa). Kriittisiin kuului titulaisista 23 % eli 7 vastaajaa ja kanavavajei-
siin 10 % eli 3 vastaajaa. Kanavavajeisten ryhma oli hyvin pieni ja heidédn vasta-
uksensa olivat yleensd ldhelld tyytyvdisten vastauksia. Tdstd syystd kanavava-
jeiset ja tyytyvdiset yhdistettiin myohemmadssd vaiheessa. Kriittisten ja tietova-
jeisten vastaukset olivat taas tietosisdlttjen kohdalla hyvin samantapaiset, mut-
ta kriittiset kokivat enemmaén kanavavajetta kuin tietovajeiset. Kriittisten ja tie-
tovajeisten ryhmat yhdistettiin my6s laadullista tutkimusta varten, jolloin saa-
tiin kaksi selvdd ryhmda: ne, jotka olivat jollakin tapaa tyytymittomid tiedon-
kulkuun ja ne, jotka olivat tyytyvdisid tiedonkulkuun. Eri ryhmiin kuului niin
projektipdallikoitd kuin suunnittelijoita ja muita tyontekijoitd; myoskdan osaa-
misalueella, sukupuolella tai tydssdoloajalla ei ollut yhteyttd ryhmiin jakautu-
misen kanssa.

Kriittiset erosivat muista huomattavasti suurempien tietovajeiden suhteen.
He kokivat suurempaa tietovajetta muiden projektien sisdllon (vaje 2.7) ja to-
teuttajien (vaje 2.4) sekd vapaa-ajan toiminnan suhteen (vaje 2.7). Kriittiset ja tie-
tovajeiset kokivat yhdessd taas suurempia vajeita kuin muut ryhmiét kohdissa
muiden projektien eteneminen, henkilostovalinnat, titulaisten tyotehtavat, lait-
teistot, tilat, strategia ja visio. Esimerkiksi tiloja koskevan tiedon kohdalla kriit-
tiset ja tietovajeiset kokivat vajetta, kun taas muut ryhmat kokivat tietotulvaa
(ns. positiivinen vaje).

Kriittiset kokivat my6s huomattavasti suurempaa kanavavajetta kuin
muut ryhmiét henkilostokokouksen (vaje 2.0) ja tyotovereiden suhteen (vaje 1.1,
muilla ldhelld 0). Kriittiset kokivat vajeita myos sdhkopostilistan kohdalla. Li-
sdksi kriittiset ja tietovajeiset kokivat muita suurempaa vajetta TITUn www-
sivujen suhteen.

Erot vajeissa voivat johtua joko siitd, ettd toiset haluavat enemman tietoa
kuin toiset tai sitten siitd, ettd toiset kokevat saavansa enemmain tietoa kuin toi-
set. Tyytyvdiset ja kanavavajeiset kokivat saavansa enemman tietoa vetdjdryh-
mdn padtoksistd, henkilostovalinnoista, laitteistoista, tiloista ja strategiasta kuin
kriittiset ja tietovajeiset, jotka kokivat saavansa samoista asioista tietoa suhteel-
lisen vdahdan. On muistettava, ettd kyse ei ole vilttamatta todellisesta tiedon
saannin mdadrdstd vaan vastaajan omasta kokemuksesta. Toiselle riittdva madra
on toiselle liian vahan. Kriittiset ja tietovajeiset myos halusivat enemman tietoa
henkildstovalinnoista, titulaisten tyotehtdvistd ja vapaa-ajan toiminnasta kuin
kanavavajeiset ja tyytyvdiset. Voisi sanoa, ettd kriittiset ja tietovajeiset ovat
enemmadn kiinnostuneita muista titulaisista ja sosiaalistumisesta. Kokonaisuu-
dessaan kriittisten ja tietovajeisten ryhmd oli my6s tyytyméadttomampi tiedon-
kulkuun TITU:ssa kuin tyytyvdisten ja kanavavajeisten ryhma.
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4.3 Arvot viestintivajeiden taustalla

Eri ryhmien kokemuksia tietovajeista haluttiin syventdd tarkastelemalla ryh-
mdn jdsenten arvoja. Arvotutkimuksessa hyodynnettiin Keinot-tavoitteet -
teoriaa ja laddering-metodia. Keinot-tavoitteet -teoria edustaa arvotutkimuksen
mikrotasoa ja siind pyritddn 16ytaméadn yksilon henkilokohtaiset arvot erilaisten
seurausketjujen kautta.

Keinot-tavoitteet -teoria (Means-End Chain) pyrkii yhdistimddn arvot ja
kayttaytymisen. Sitd on kdytetty erityisesti markkinoinnin puolella tutkittaessa
kuluttajan tuotevalintojen arvopohjaa (esim. Laaksonen & Leminen 1996). Kei-
noilla tarkoitetaan joko objekteja (esim. tuotteita) tai toimintaa (esim. juoksemi-
nen, kirjoittaminen). Tavoitteilla tarkoitetaan haluttua lopputilaa, arvoa (esim.
onnellisuus, itsensd toteuttaminen, turvallisuus). Teoria pyrkii selittdmé&an mi-
ten jotakin tuotetta kdytetddn haluttuun lopputilaan pddsemisen vilineend.
(Gutman 1982.)

Keinot - tavoitteet -malli perustuu neljddn perusolettamukseen:

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

2)  Thmiset ovat tekemisissd useiden erilaisten tuotteiden kanssa. He jasentdvit ja
ryhmittelevit tuotteet sen perusteella, miten ne auttavat padsemadn haluttuun
lopputilaan eli arvoihin. Tama helpottaa valintojen tekemista.

3)  Toiminnalla on seurauksia.

4)  Yksilo oppii yhdistamé&an toiminnan tiettyihin seurauksiin.

Keinot-tavoitteet -mallin tdrkeitd osia ovat siis arvot, seuraukset ja toiminta (tai
tuote) seka linkit niiden valillda. (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. ndldn, janon tyydyttaminen) tai sosiaalisia (esim. ryhmé&dn kuuluminen).
Keinot-tavoitteet -mallin tdrked ominaisuus onkin arvo-seuraus -linkki. Arvot
antavat seurauksille merkityksen: seuraukset, jotka johtavat vihemman tarkedn
arvon saavuttamiseen eivét ole niin tdrkeitd kuin seuraukset, jotka johtavat yk-
silolle hyvin tdrkedn arvon saavuttamiseen. Toinen tédrked linkki on toiminnan
tai tuotteen ominaisuuksien sekéd seurausten vililld. Toiminta tai tuotteen jokin
ominaisuus yhdistetddn tiettyyn seuraukseen. Yksilo oppii eri tilanteissa, mika
toiminta johtaa haluttuun lopputulokseen ja miki ei. (Gutman 1982, 61-62.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd keinot-tavoitteet -teorian mukaan toimin-
ta tai tuotteen ominaisuudet johtavat tiettyihin seurauksiin ja seuraukset taas
johtavat tietyn arvon saavuttamiseen eli haluttuun lopputilaan p&ddsemiseen.
Viestintdvajeiden tutkimisessa ajatusta sovellettiin siten, ettd ajateltiin yksilon
haluavan jotakin tietoa pddstikseen haluttuun lopputilaan eli tiettyyn arvoon.

Laddering-tekniikka hyddyntdd keinot-tavoitteet -teoriaa. Siind haastatel-
tavat saavat itse ilmaista spontaanisti omia arvojaan, mikd on tdrkedd mikrota-
son arvotutkimuksessa (Valette-Florence & Rapacchi 1991, 1). Laddering-
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tekniikka pyrkii paljastamaan arvoketjun eli sen, miten eri attribuutit johtavat
seurausten kautta arvoihin. Tekniikassa hyodynnetddn syvahaastatteluja, joissa
pyritddn ymmadrtdaméddn haastateltavan arvoketjuja. Haastatteluissa edetddan
“miksi tdmd on sinulle tdrkedd” -kysymysten kautta arvotasolle. Miksi-
kysymyksilld rakennetaan “tikkaita” attribuuttien, seurausten ja arvojen vilille.
(Gutman & Reynolds 1988, 11-12.) Miksi-kysymyksid jatketaan niin kauan,
kunnes haastateltava ei kykene endd tuottamaan abstraktimpia késitteitd (Fran-
sella & Bannister 1977).

Esimerkkind voidaan mainita mausteinen perunalastu (attribuutti). Maus-
teisen perunalastun ominaisuus on voimakas maku (attribuutti). Perunalastun
voimakas maku johtaa siihen, ettd kuluttaja sy6 vdahemmadn (seuraus). Vahem-
mdn syominen johtaa siihen, ettd kuluttaja ei liho (seuraus). Se, ettd ei liho, joh-
taa vuorostaan parempaan ulkondkoon (seuraus). Parempi ulkondko taas johtaa
parempaan itsetuntoon (arvo). (Gutman & Reynolds 1988, 12.)

Arvoketju on saatu selville kysymalld “miksi voimakas maku on sinulle
tarkedd”, “miksi vahemmadn syominen on sinulle tiarkedd”, “miksi hyva ulkona-
ko on sinulle tdrkedd” jne. On kuitenkin muistettava, ettd usein haastateltava ei
osaa kertoa asioita ndin suoraviivaisesti vaan seurausten, attribuuttien ja arvo-
jen vélilld palataan vélilld taaksepdin ja vililld eteenpédin. Seuraukset voivat olla
suoria tai epdsuoria (Gutman & Reynolds 1988, 20). Edellisessd esimerkissa
voimakas maku johtaa suorasti vahemman sydomiseen ja epdsuorasti parem-
paan ulkondkson.

Tekniikka hyoddyntda 50-luvulla kehitettyd repertory grid -tekniikkaa.
Grid-tekniikalla tarkoitetaan erilaisia lajittelutehtdvid, joiden pohjalta késittei-
den vilisid suhteita arvioidaan (Bannister & Mair 1968). Tekniikka perustuu aja-
tukseen konstruktioiden vastakohtaisuudesta eli dikotomisuudesta (esimerkiksi
oikeudenmukainen - epdoikeudenmukainen). T&lloin asiat ovat jossakin maa-
rin samanlaisia ja eroavat jostakin toisesta asiasta.

Grid-tekniikkaa hyoddyntden laddering-menetelméssd voidaan kayttaa
kolmea eri ldhestymistapaa: triadista lajittelua, luokittelua tarkeysjarjestykseen
sekd luokittelua tilanteen mukaan. Triadisessa lajittelussa haastateltavalle esite-
téadn kolme eri attribuuttia esim. automerkkid. Haastateltavaa pyydetdan ker-
tomaan miten kaksi niistd on samankaltaisia ja miten ne eroavat kolmannesta.
Tarkoituksena on pééstd selville miten haastateltava kategorisoi merkkeja. Sa-
maa esimerkkid kayttden tarkeysjirjestykseen luokittelussa on kysymys automerk-
kien laittamisesta miellyttdvyysjadrjestykseen. Haastateltavaa pyydetddn laitta-
maan merkit sithen jarjestykseen, mistd han pitdad eniten. Taman jdlkeen haasta-
teltavalta kysytddn miksi toinen merkki on parempi kuin toinen. Tilanteen mu-
kaan luokittelussa kdaytetdan hyvéaksi kuluttamistilannetta. Haastateltavaa pyyde-
téadn kuvittelemaan jokin tuotteen kayttotilanne, esim. autoesimerkissa autolo-
mamatka. Tdmdn jdlkeen hinelle annetaan merkkivaihtoehtoja ja kysytdan mita
automerkkid hdn kyseisessd tilanteessa suosisi ja miksi. (Gutman & Reynolds
1988, 14-15.)

Myo6s muita ldhestymistapoja on kdytetty kuten vapaata ilmaisua (kerro
mitd mieltd olet ndistd automerkeistd) ja vapaata lajittelua (lajittele automerkit
joihinkin luokkiin). (Fransella & Bannister 1977; Laaksonen 1994, 141.)
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Haastattelutilanteissa voi nousta ongelmaksi ettei haastateltava oikeasti
“tiedd” vastausta eikd osaa oikeastaan sanoa miksi hadn pitdd jotakin asiaa tar-
kedmpdnd. Tamd voi johtua siitd, ettei haastateltava ole ajatellut asiaa aiemmin.
Toinen ongelma voi olla asian arkaluonteisuus. T&lloin haasteltavalle olisi kyet-
tdvd luomaan turvallinen ja luottavainen olo haastattelutilanteessa. On myos
muistettava, ettd kaikki haastateltavat eivit koskaan pddse arvotasolle eivatka
kykene kasitteellistimé&dn asioita riittdvésti. (Gutman & Reynolds 1988, 15-18.)

Haastattelut nauhoitetaan, puretaan kirjoitettuun muotoon ja niille suori-
tetaan sisdllonanalyysi. Jokainen attribuutti, seuraus ja arvo merkitdan. Analyy-
sin pohjalta tehdddn matriisi, johon merkitddn kuinka monta kertaa jokin attri-
buutti johti seuraukseen tai arvoon suorasti tai epdsuorasti. Analyysiin otetaan
mukaan vain sellaiset seuraukset ja arvot, jonka useampi kuin yksi haastatelta-
va mainitsi. Matriisin avulla muodostetaan lopulta arvoketjukartta, jossa vii-
voilla kuvataan attribuuttien johtamista seurauksiin ja sitd kautta arvoihin.
(Gutman & Reynolds 1988, 18-25.)

TITUn arvotutkimuksessa laddering-tekniikan menetelmista (triadinen la-
jittelu, luokitteleminen tdrkeysjdrjestykseen, luokittelu tilanteen mukaan, vapaa
ilmaisu) haastatteluun valittiin luokitteleminen tédrkeysjdrjestykseen.

Luokitteleminen tarkeysjdrjestykseen suoritettiin siten, ettd haastateltaval-
le jaettiin 10 eri lappua, joihin oli kirjoitettu viestintdvajetutkimuksessa kaytet-
tyjen tietosisdltojen nimet. Ndama tietosisdllot olivat oma tyd, oma projekti, stra-
tegiset asiat, padtokset, ajankohtaiset asiat, henkilostd, muut projektit, vapaa-
ajan toiminta, resurssit ja suunnitelmat. Haastateltavaa pyydettiin laittamaan
laput siihen jdrjestykseen, mistd han koki tarkeimmdiksi saada itselleen tietoa.
Jarjestyksen jdlkeen hdntd pyydettiin kertomaan, mitd eroa han naki tarkeimpi-
en ja vahemman tdrkeiden asioiden vililld ja miksi hédn laittoi jdrjestyksen juuri
sellaiseksi. Taman jdlkeen jokainen tietosisdltd kdytiin erikseen ldpi kysyen
miksi vastaaja halusi tai ei halunnut kyseisestd asiasta tietoa. Miksi-kysymyksia
toistettiin niin pitkélle, ettd péadstiin arvotasolle. Tietosisdlttjen jdlkeen sama
toistettiin kanavien kohdalla. Haastateltavalle jaettiin lapuilla vajetutkimukses-
sa kdytetyt kanavat: kokoukset, 1dhin esimies, ty6toverit, sahkdposti, Lotus No-
tesin keskustelualue, TITU:n www-sivut, ilmoitustaulu ja huhut. Haastateltavaa
pyydettiin laittamaan ne sellaiseen jdrjestykseen, mitd kautta hdan mieluiten ha-
lusi tietoa yleisesti ottaen. Miksi-kysymyksilld edettiin arvotasolle.

Haastattelujen eteneminen riippui haastateltavan vastauksista. Haastatel-
tavalta pyrittiin kysymédan ainoastaan miksi-kysymyksid ja varottiin johdatte-
lemasta mihinkddn suuntaan. Haastateltavalle painotettiin alussa, ettd oikeita
vastauksia ei ole vaan kysymys on henkilokohtaisista ajatuksista. Jos haastatel-
tava ei osannut vastata, kysyttiin haneltd kdanteinen kysymys (mitd jos et saisi
tastd asiasta tietoa). Haastateltavalle annettiin aikaa rauhassa miettid ja pohtia
miksi han halusi jostakin asiasta tietoa ja miksi se oli tarkedd. Usein haastatelta-
va joutui itsekin pohtimaan asiaa ensimmadistd kertaa.

Laddering-tekniikassa ldhdetdan attribuutti-tasolta edeten seurausten
kautta arvoihin. Haastattelussa tekniikkaa sovellettiin siten, ettd attribuutteja
vastasivat tietosisdllot ja kanavat. Ndistd saatu tieto johtaa joihinkin seurauksiin
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ja seurausten takana heijastuvat tietyt arvot. Haastattelut etenivit esimerkiksi
ndin:

- Mielestdsi suunnitelmat on tdrkein asia, josta sinun pitédisi saada tietoa. Miksi?

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

- Miksi sinulle on tarke&dd pystyd suuntaamaan omaa osaamistasi?

- Silld tavalla pystyn kehittyméaan.

- Miksi sinulle on tarke&a kehittyminen?

- Mielesténi itsensd kehittdminen ja itsensd toteuttaminen antavat elamaélle merkityk-
sen.

Taman esimerkin pohjalta ketju etenisi kuvion 8 mukaan seuraavasti:

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

KUVIO 8  Esimerkki arvoketjun etenemisesta

Useinkaan haastattelut eividt edenneet nidin suoraviivaisesti, vaan seurauksia
16ytyi useita. Jotkin johtivat arvotasolle ja toiset eivéat. Toiset haastateltavat paa-
sivdt arvotasolle helpommin kuin toiset. Yleisesti ottaen haastattelut sujuivat
hyvin ja haastateltavat kertoivat luottamuksellisistakin asioista. Luottamuksel-
liseen suhtautumiseen vaikutti luultavasti se, ettd haastattelija oli oman organi-
saation jdsen ja siksi haastateltaville tuttu.

Nauhoitetut haastattelut litteroitiin. Litteroidut haastattelut luettiin useita
kertoja ldpi ja jokaisesta attribuutista nousseet seuraukset ja arvot kirjattiin ylos.
Attribuuteista, seurauksista ja arvoista muodostettiin taulukko, johon merkittiin
kaikki suorat ja epdsuorat attribuuteista johtuneet seuraukset. Edelld esitetyssa
esimerkissd tiedon saanti suunnitelmista johtaa suoraan siihen, ettd pystyy
suuntaamaan omaa osaamistaan ja epdsuorasti itsensd kehittdmiseen. Suoraa
seurausta indikoitiin taulukossa arvolla 1 ja epasuoraa 0.1. Taulukossa 6 esitel-
laan esimerkki muodostetusta taulukosta. Taulukosta voi huomata, etti esi-
merkiksi omaa tyotd koskeva tieto johti kolme kertaa suoraan (arvo 3) tyon pa-
rempaan hoitamiseen ja yhden kerran (arvo 0.1) epdsuorasti tyon parempaan
hoitamiseen. Toisin sanoen desimaalipilkun vasemmalla puolella olevat luku-
arvot kuvaavat suoraa seurausta ja pilkun oikealla puolella olevat lukuarvot
epdsuoraa seurausta. Kyseessd on siis merkintdtapa, ei matemaattinen luku.
Taman jdlkeen kaikki suorat seuraukset laskettiin yhteen ja epdsuorat seurauk-
set laskettiin yhteen, jolloin ndhtiin mitkad seuraukset ja arvot useimmiten olivat
haastateltavien tietotarpeiden taustalla.
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TAULUKKO 6  Esimerkki aineiston koodaamisesta taulukkoon

Q
2 3
S S 2
i) o =
— Q
z 5 5 2
3 5] S 8
= = 3 8
g < = =]
5] o < o
3 3 3, o,
= =3 =3 3
D ) @ =.
] > > =]
oma projekti 3.1 1.2 0.5 0.3
oma tyo 3.1 1.2 0.5 0.2
ajankohtaiset asiat 2.1 1.1 1.2
resurssit 3 1.1 0.1
titun henkildsto 0.1 0.2 0.1
muut projektit 0.2 0.2 0.1
suunnitelmat 1.2 0.1
strategiset asiat
paatokset 2.1 1.1 0.1
vapaa-ajan toiminta

Matriisiin otettiin loppuvaiheessa mukaan ainoastaan sellaiset seuraukset ja ar-
vot, joiden yhteenlaskettujen suorien ja epdsuorien seurausten lukumédrad oli
vahintaan neljda. Tama on yleinen “leikkaustaso”, jota matriisin muodostamises-
sa on kdytetty (Valette-Florence & Rapacchi, 1991).

Arvotutkimuksen tulokset analysoitiin ryhmittdin, koska tarkoituksena oli
saada selville eroavatko arvot viestintdvajetutkimuksen perusteella jaettujen
ryhmien vililld. Alkuperdisid ryhmid oli nelja: tyytyvdiset, kanavavajeiset, tie-
tovajeiset ja kriittiset. Jokaisesta ryhmastd haastatteluun valittiin kaksi henkil6d,
jolloin haastateltavia oli yhteensd kahdeksan. Haastateltavista viisi oli miestd ja
kolme naista (henkilostdstd kokonaisuudessaan n. 30% on naisia). Haastatelta-
vista projektisuunnittelijoita oli neljd ja projektipddllikoitd neljd. Analyysivai-
heessa alkuperdisistd ryhmistda muodostettiin kaksi ryhmaa: tyytyvéiset ja vies-
tintdvajeiset. Tyytyvdisiin laskettiin kuuluvaksi ne, joilla ei ollut ollenkaan va-
jeita henkiloston keskiarvoon ndhden sekd ne, joilla oli henkiloston keskiarvoon
ndhden hieman suuremmat kanavavajeet. Tama johtui siitd, ettd TITU:ssa ka-
navavajeita ei kdytannossa 16ytynyt (keskiarvo 0.6 kaikkien kanavien suhteen),
joten heiddt voidaan katsoa yleisesti tyytyvdisiksi. Viestintdvajeisten ryhmaan
laskettiin kuuluvaksi ne, joilla oli titulaisten keskuudessa suuri kanava- ja tieto-
vaje sekd ne, joilla oli suuri tietovaje. Alkuperdisestd ryhmittelystd ryhmat
muodostettiin siis seuraavasti:

Ryhma tyytyviiset: tyytyvdiset ja kanavavajeiset
Ryhmaé viestintdvajeiset: kriittiset ja tietovajeiset
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Edelld kuvatut matriisit muodostettiin molempien luokkien kohdalla erikseen.
Vaikka molemmat luokat mainitsivat joitakin samoja seurauksia ja arvoja, 16y-
tyi luokkien véliltd paljon eroja. Lopuksi ryhmille piirrettiin arvokartat, joissa
kuvattiin seuraus-arvo-ketju.

Haastattelut suoritettiin kesd-elokuussa 2000. Lyhin haastattelu kesti 45
minuuttia ja pisin 1 h 15 minuuttia. Haastattelut suoritettiin haastateltavan
omassa tyohuoneessa tai vaihtoehtoisesti tutkimuksen suorittajan tyohuonees-
sa, jos haastateltavan omassa huoneessa tyoskenteli useampi henkilo. Joka ta-
pauksessa haastattelut suoritettiin haastateltaville tutussa paikassa. Haastatte-
lun nauhoittamiseen kysyttiin lupa jokaiselta haastateltavalta. Jokainen haasta-
teltavista suostui haastattelun nauhoittamiseen. Haastateltaville luvattiin myos
luottamuksellisuus.

Seuraavassa esitelldan tulokset ryhmittédin tietosiséltdjen ja kanavien suh-
teen.

Tietosisdltoihin liittyvit arvot

Tyytyvdiset

Attribuutit olivat tietosisdlloissd oma projekti, oma tyo, ajankohtaiset asiat, re-
surssit, TITU:n henkil6std, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat, paa-
tokset ja vapaa-ajan toiminta.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttiminen, ammattitaidon kehittymi-
nen, osaa toimia oikein, pystyy palvelemaan sidosryhmid, ristiriitojen véalttami-
nen, pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatku-
vuus, rahoituksen ja yhteistyon jatkuminen asiakkaiden kanssa, pystyy pitka-
janteiseen tutkimustychon, paremmat padtokset, oikein suuntautuminen (oman
osaamisen, aktiivisuuden ja tyon), helpompi toimia, tavoitteiden toteutuminen,
omien aikataulujen mukauttaminen, oppiminen, kontaktien kasvaminen, rea-
goimaan pystyminen, tietdd onko TITU:ssa itselle paikkaa.

Omasta projektista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensd kehittdminen, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oppimi-
nen, oma kunnianhimo, itsetunto, sitoutuminen.

Omasta tyosti saatu tieto johti samoihin seurauksiin ja arvoihin kun omasta pro-
jektista saatu tieto.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, osaa toimia oikein, sidos-
ryhmien palveleminen, pystyy suunnittelemaan, projektin hallinta, kommuni-
kointi, tyon jatkuvuus, rahoituksen ja yhteistyon jatkuminen asiakkaiden suh-
teen, pitkdjanteinen tutkimusty6, paremmat paatokset, oikein suuntautuminen,
helpompi toimia, pystyy reagoimaan.
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Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, oma kunnianhimo, itsetunto.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, osaa toimia oikein, sidos-
ryhmien palveleminen, ristiriitojen valttdiminen, pystyy suunnittelemaan, pro-
jektin hallinta, kommunikointi, tyén jatkuvuus, rahoitus ja yhteistyd jatkuu,
pitkdjanteinen tutkimusty6, paremmat paddtokset, oikein suuntautuminen, hel-
pompi toimia, pystyy reagoimaan.

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

TITUn henkilostosti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttdiminen, ammattitaidon kehittymi-
nen, avunsaanti, tiedon kumuloituminen, kontaktien kasvaminen.

TITUn henkilostosti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tuloksellisuus, tehokkuus, viihtyvyys, sosiaalisuus, motivaatio.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttiminen, ammattitaidon kehittymi-
nen, avunsaanti, sidosryhmien palveleminen, omaan tyohon kéytettdvan ajan
vdheneminen, 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, sitoutu-
minen.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, ammattitaidon kehittyminen, omaan tyohon kaytet-
tavan ajan viheneminen, tyon jatkuvuus, rahoituksen ja yhteistyon jatkuminen
asiakkaiden kanssa, pitkdjanteinen tutkimustyo, oikein suuntautuminen, stres-
si, tavoitteet toteutuu, tietdd onko itselle paikkaa TITU:ssa.

Suunnitelmista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Onnellisuus, itsensd kehittdminen, tuloksellisuus, TITU:n kehittyminen, sitou-
tuminen.

Strategisista asioista (strategia, visio, missio) saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Omaan tychon kdytettdvan ajan vdheneminen, rahoituksen ja yhteistyon jat-
kuminen asiakkaiden kanssa, pitkdjanteinen tutkimustyo, oikein suuntautumi-
nen, stressi, tavoitteiden toteutuminen.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Tuloksellisuus, TITU:n kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto.
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Pditoksisti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, odotusten tdyttdminen, osaa toimia oikein, sidos-
ryhmien palveleminen, omaan ty6hon kadytettdvan ajan vaheneminen, suunnit-
telemaan pystyminen, projektin hallinta, kommunikointi, tyon jatkuvuus, ra-
hoituksen ja yhteistyon jatkuminen asiakkaiden kanssa, pitkdjanteinen tutki-
mustyd, paremmat pddtokset, oikein suuntautuminen, tietdd onko itselle TI-
TU:ssa paikkaa.

Pditoksisti 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:
Itsensi kehittiminen, sosiaalisuus, motivaatio.

Tiivistetysti tyytyvdiset uskoivat eri tietosisdlldistd saatavan tiedon johtavan
tyon parempaan hoitamiseen, odotusten tdyttimiseen, ammattitaidon kehitty-
miseen, oikein toimimiseen, avunsaantiin, sidosryhmien palvelemiseen, oman
tyon tekemiseen kédytettdvan ajan vdhenemiseen, ristiriitojen vélttamiseen,
suunnittelemaan pystymiseen, projektin hallintaan, kommunikointiin, ty6n jat-
kuvuuteen, rahoituksen ja yhteistyon jatkumiseen asiakkaiden kanssa, pitkdjan-
teiseen tutkimustyohon, parempiin pddtoksiin, oman osaamisen oikein suun-
taamiseen, toiminnan helpottumiseen, stressiin, tavoitteiden toteutumiseen,
tiedon kumuloitumiseen, omien aikataulujen mukauttamiseen, tietimiseen sii-
td, onko TITU:ssa itselle paikkaa tulevaisuudessa, oppimiseen, kontaktien kas-
vamiseen ja reagoimaan pystymiseen.

Tietosisalloistd saatu tieto johti joko seurausten kautta tai suoraan arvoihin
onnellisuus, itsensd kehittiminen, rauha, turvallisuus, tuloksellisuus, tehok-
kuus, TITU:n kehittyminen, oma kunnianhimo, itsetunto, viihtyvyys, sosiaali-
suus, motivaatio ja sitoutuminen.

Toiset seuraukset ja arvot mainittiin useammin kuin toiset. T&lloin on tar-
kedd erottaa, mitkd seurauksista ja arvoista ovat hallitsevimmat ajattelussa. Ta-
médn vuoksi kaikki suorat seuraukset laskettiin yhteen ja epdsuorat seuraukset
laskettiin yhteen. Yhteen laskemalla 16ydetddn tarkeimmait ja pisimmét merki-
tysketjut. Pitkdt merkitysketjut ovat analysointivaiheessa tiarked loytdd (Valette-
Florence & Rapacchi, 1991). Erityisen mielenkiintoista on arvojen tarkastelu.
Kuvio 9 osoittaa kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti
ja epdsuorasti. Kuviosta voi huomata, ettd useimmiten tyytyvdisten ajattelun
taustalla olivat arvot itsensd kehittdminen, turvallisuus, oma kunnianhimo ja it-
setunto. Myos rauha ja onnellisuus mainittiin usein. Kuvio 10 esittdd arvokart-
taa, jossa nakyvat miten seuraukset johtivat attribuuteista arvotasolle.



KUVIO9

tyytyvaisten mainitsemat tietosisaltéihin liittyvat arvot

Tyytyviisten tietosisaltihin littamét arvot

Osuorat seuraukset
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Kuvion 10 arvokartta osoittaa, ettd esimerkiksi omasta tyostd ja projektista saa-
tu tieto johti oppimiseen, oppiminen johti ammattitaidon kehittymiseen ja am-

mattitaidon kehittyminen johti lopulta arvoon itsenséd kehittaminen.
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Viestintidvajeiset

Attribuutit olivat tietosisdlloissd oma projekti, oma tyo, ajankohtaiset asiat, re-
surssit, TITU:n henkilostd, muut projektit, suunnitelmat, strategiset asiat, paa-
tokset 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 tydstd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle ty6lle, projektin onnistuminen.

Omasta tyostd saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, itsetunto, itsensi kehittaminen.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle, pystyy suunnittelemaan, tyon parempi hoitaminen, tun-
tee ihmisid, avunsaanti, yhteistyd, tuntee olevansa osa TITU:a, mahdollisimman
moni voi osallistua tapahtumiin, yhteison jdsenend toimiminen, paremmat
vaihtoehdot, kaikkien hyvinvointi.

Ajankohtaisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Toisten edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITU:n ke-
hittyminen, vaikuttaminen, viihtyvyys.

Resursseista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Perusta omalle tyolle.

Resursseista saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITU:n henkildstdsti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Sidosryhmien palveleminen, projektin onnistuminen, tuntee ihmisid, keskustelu
lisdantyy, avunsaanti, ei ndytd tyhmaltd, yhteistyo, kokonaisuuden hahmotta-
minen.

TITU:n henkildstdsti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, viihtyvyys, yhteisollisyys, tyémotivaatio.

Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Sidosryhmien palveleminen, kehittdiminen strategian suuntaisesti, ei tuhlata re-
sursseja, avunsaanti, piilotietdmyksen kertyminen, ei ndytd tyhmaltd, yhteistyo,
tuntee olevansa osa TITU:a, TITU pysyy pystyssa.
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Muista projekteista saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
TITU:n kehittyminen, viihtyvyys, turvallisuus, itsensd 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, tur-
vallisuus.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Perusta omalle tyolle, sidosryhmien palvelu, kehittiminen strategian suuntai-
sesti, ei tuhlata resursseja, pystyy suunnittelemaan, tyon parempi hoitaminen,
yhteisty6, kokonaisuuden hahmottaminen, tuntee olevansa osa TITU:a.

Strategisista asioista saatu tieto johti seuraaviin arvothin:
Toisten edestd toimiminen, sitoutuminen, TITU:n kehittyminen, vaikuttaminen,
viihtyvyys, yhteisollisyys, turvallisuus.

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

Paitoksisti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sitoutuminen, TITU:n kehittyminen, vaikuttaminen, yhteisollisyys.

Vapaa-ajan toiminnasta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tuntee ihmisid, keskustelu lisddntyy, piilotietimyksen kertyminen, yhteistyo,
tiedon kollektiivisuus.

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

Tiivistetysti viestintdvajeiset uskoivat eri tietosisdlloistd saatavan tiedon johta-
van perustan saamiseen omalle tyolle, sidosryhmien palvelemiseen, strategian
suuntaiseen kehittdmiseen, resurssien jarkevadn kdyttoon, suunnittelemaan
pystymiseen, tyon parempaan hoitamiseen, ihmisten tuntemiseen, keskustelun
lisdantymiseen, avunsaantiin, piilotietdmyksen kertymiseen, siihen ettei nayta
tyhmaltd, yhteistyohon, kokonaisuuden hahmottamiseen, itsensd tuntemiseen
osaksi TITU:a, TITU:n pystyssd pysymiseen, mahdollisimman monen osallis-
tumiseen, yhteison jdsenend toimimiseen, parempiin vaihtoehtoihin, kaikkien
hyvinvointiin ja tiedon kollektiivisuuteen.

Viestintdvajeiset uskoivat tietosisdlloistd saadun tiedon johtavan arvoihin
toisten edestd toimiminen, utilitarismi, demokratia, sitoutuminen, TITU:n kehit-
tyminen, vaikuttaminen, viihtyvyys, yhteisollisyys, tyomotivaatio, itsetunto,
turvallisuus ja itsensd kehittaminen.
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Viestintdvajeiset mainitsivat erilaisia arvoja kuin tyytyvdiset. Lisdksi mo-
lempien ryhmien mainitsemien arvojen kohdalla painottuminen erosi suuresti.
Kuvio 11 osoittaa kuinka usein jokin attribuutti tai seuraus johti arvoon suorasti
ja epdsuorasti. Toisin sanoen kaaviosta ndkee, mitkd arvot olivat hallitsevimmat
viestintdvajeisten ajattelun taustalla. Kuviosta nékee, ettd hallitsevin arvoista oli
TITU:n kehittyminen. My0s sitoutuminen, yhteisollisyys ja vaikuttaminen koet-
tiin erityisen tdrkednd samoin kuin toisten edestd toimiminen ja demokratia.
My®6s utilitarismia ja viihtyvyyttd pidettiin tarkednd. Toisaalta taas itsensd ke-
hittdminen, itsetunto, turvallisuus ja tydomotivaatio eivit olleet kovin hallitsevia
arvoja.

Kuvio 12 osoittaa arvokartan avulla miten attribuutit johtivat arvoihin.
Kartta osoittaa nuolien avulla miten seuraukset etenivét. Esimerkiksi suunni-
telmista saatu tieto johti siihen, ettd tuntee olevansa osa TITU:a. Tdma4 taas johti
arvoon yhteisollisyys.



viestintavajeisten mainitsemat tietosisaltoihin liittyvat arvot
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KUVIO 11 Viestintédvajeisten tietosisdltoihin liittdmaét arvot

O suorat seuraukset
M epésuorat seuraukset
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Kanaviin liittyvit arvot

Tyytyvdiset

Kanaviin liittyvat attribuutit olivat tyotoverit, TITU Online, ldhin esimies, Lotus
Notesin keskustelualue, sahkopostilista, kokoukset, TITU:n www-sivut, ilmoi-
tustaulu ja huhut.

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

Tyétovereilta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Mukavuus, motivaatio.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon myshemmin, tyon parempi hoitaminen, ymmarta-
minen, vélttdd turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus, nopeus.

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Tyytyvdisyys.

Lihimmuiltd esimieheltd saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan, tyon parempi hoitaminen, ndkemysten jakaminen, nope-
us.

Lahimmulti esimiehelti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Sosiaalisuus, itsensi kehittaminen, motivaatio.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Pystyy tarkistamaan tiedon mychemmin, parempi kisitys asioista, tyon parem-
pi hoitaminen.

Notesin keskustelualueen kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.
Sihkdpostilistalta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Pystyy tarkistamaan tiedon myShemmin, tyén parempi hoitaminen, valttaa
turhautumisen, aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus.

Sahkopostilistalta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Tyon parempi hoitaminen, nikemysten jakaminen, paremmat p&atokset, ym-
martdminen, nopeus.
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Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Mukavuus, sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensd kehittdminen, tyytyvéisyys, mo-
tivaatio.

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

TITU:n www-sivuilta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

[Imoitustaululta ei kukaan hakenut tietoa eikd kokenut sieltd mitddn saavansa.
Samoin huhut koettiin ainoastaan epédluotettaviksi eikd niitd ajateltu informaa-
tiokanavana. Haastateltavat eivit siis halunneet kasitelld ilmoitustaulua ja hu-
huja kanavana.

Tiivistetysti tyytyvdiset uskoivat eri kanavista saadun tiedon johtavan
mahdollisuuteen tarkistaa tieto, paremman kéasityksen saamiseen asioista, tyon
parempaan hoitamiseen, nikemysten jakamiseen, parempiin paitoksiin, toisten
ymmadrtdmiseen, nopeuteen, turhautumisen vélttdmiseen, aikaan ja paikkaan si-
toutumattomuuteen.

Tyytyviéiset uskoivat kanavista saadun tiedon johtavan suoraan tai epa-
suoraan seurausten kautta arvoihin sosiaalisuus, tuloksellisuus, itsensid kehit-
taminen, tyytyvdisyys, motivaatio ja mukavuus.

Kuvio 13 kuvaa mitkd arvot olivat useimmin seurausten ja attribuuttien
taustalla. Kaaviosta voi huomata tyytyviisten hallitsevimpia arvoja olevan sosi-
aalisuus, tyytyvdisyys, mukavuus ja itsensd kehittdminen. Kuvio 14 osoittaa mi-
ten attribuuteista pddstiin seurausten kautta arvotasolle. Kuviosta nidkee, ettd
esimerkiksi TITU Onlinen kautta saatu tieto johti siihen, ettd tieto voitiin tarkis-
taa myohemmin. Mahdollisuus tarkistaa tieto johti taas paremman kasityksen
saamiseen asioista. Paremman kisityksen saaminen asioista johti tyon parem-
paan hoitamiseen, joka taas johti tuloksellisuuteen ja itsensd kehittamiseen. Tu-
loksellisuus taas johti tyytyvdisyyteen eli my0s arvojen vililld oli seuraussuhtei-
ta.



tyytyvaisten kanaviin liittamat arvot
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motivaatio mukavuus
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KUVIO 13 Tyytyvdisten kanaviin liittamét arvot
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kehittaminen
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Viestintidvajeiset

Notesin keskustelualue, sahkopostilista, kokoukset, TITU:n www-sivut, ilmoi-

Kanaviin liittyvit attribuutit olivat tyotoverit, TITU Online, ldhin esimies, Lotus
tustaulu ja huhut.
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Tydtovereilta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisddntyy, toisia ymmadrretddn paremmin, tyon parempi hoitaminen,
voi tarkistaa (kysyd).

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

TITU Onlinesta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Tyo6n parempi hoitaminen, nopeus, voi tarkistaa myohemmin, tyon joustavuus.

TITU Onlinesta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Lahimmualti esimiehelti saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Voi tarkistaa (kysyd).

Lahimmuiltd esimiehelti saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:
Yhteisollisyys, sosiaalisuus.

Notesin keskustelualueelta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Keskustelu lisddntyy, tyon parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon myshem-
min, toisten ymmartaminen.

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

Sahkdpostin kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:
Nopeus, tyon parempi hoitaminen, voi tarkistaa tiedon mychemmin, tyon jous-
tavuus.

Sahkopostin kautta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin seurauksiin:

Keskustelu lisddntyy, tyon parempi hoitaminen, nopeus, kaikki ovat paikalla,
voi tarkistaa tiedon (kysyd), ymmartdd toisia paremmin.

Kokousten kautta saatu tieto johti seuraaviin arvoihin:

Yhteisollisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITU:n kehittyminen,

sosiaalisuus.

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

[Imoitustaululta saatu tieto ei johtanut arvotasolle.

TITU:n www-sivuja ei kdytetty sisdisen tiedonkulun ldhteend vaan ne koettiin
ulkoisena kanavana. Samoin huhuista ei kukaan kokenut saavansa tietoa.



99

Tiivistetysti viestintdvajeiset uskoivat eri kanavien kautta saadun tiedon
johtavan keskustelun lisddntymiseen, tyon parempaan hoitamiseen, nopeuteen,
kaikkien paikalla olemiseen, tiedon tarkistamiseen, tyon joustavuuteen ja tois-
ten ymmaértdmiseen.

Kanavien kautta saatava tieto johti joko suorien tai epdsuorien seurausten
kautta arvoihin yhteisollisyys, tasa-arvo, vaikuttaminen, sitoutuminen, TITU:n
kehittyminen ja sosiaalisuus.

Kuvio 15 kuvaa mitkéd arvot olivat useimmiten seurausten ja attribuuttien

taustalla. Niin kuin kuviosta nidkee, hallitsevimmat arvot viestintdvajeisilla oli-
vat sosiaalisuus, vaikuttaminen, yhteisollisyys ja tasa-arvo.
Kuvio 16 kuvaa vield miten attribuutit johtivat seurausten kautta arvotasolle.
Seurausketjut olivat useassa tapauksessa hyvinkin syvélle menevid. Esimerkiksi
kasvokkaisviestinndn kanavista tyotoverit ja kokoukset johtivat keskustelun li-
sdantymiseen. Keskustelun lisddntyminen taas johti tasa-arvoon ja mahdolli-
suuteen vaikuttaa. Tasa-arvo taas johti sitoutumiseen ja TITU:n kehittymiseen.
TITU:n kehittyminen taas johti yhteisollisyyteen. Ndin ollen kaikki mainitut ar-
vot loytyivét esimerkiksi kanavan ty6toverit taustalta.
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4.4 Johtopadidtokset

Viestintdvajeet koettiin TITU:ssa hyvin eri tavalla. Osa henkil6stostd koki suuria
vajeita niin tietosisdltojen kuin kanavien kohdalla, kun taas osa henkil6stosta ei
kokenut vajeita juuri ollenkaan. Haastatteluja varten henkilosto jaettiin tar-
kemman analyysin perusteella kahteen ryhméddn koettujen vajeiden keskiarvo-
jen perusteella: viestintdvajeisiin ja tyytyvdisiin. Nditd kahta ryhmaa tutkittiin
tarkemmin arvotutkimuksessa, koska haluttiin selvittdd heijastuvatko arvot
viestintdvajeiden erilaiseen kokemiseen.

Ensimmadinen tutkimuskysymys oli, miten viestintdvajeet koetaan organi-
saatiossa. Kohdeorganisaatiossa henkiltsto koki viestintdvajeet monella eri ta-
valla. Toiset kokivat vajeita erityisesti strategian, vision ja mission suhteen, joh-
don viestinndn suhteen sekd henkilostostd ja muista projekteista saatavan tie-
don suhteen. Osa henkiltstostd taas ei kokenut vajeita juuri ollenkaan.

Toinen tutkimuskysymys oli, millaisia arvoja viestintdvajeet eri tavalla
kokevilla tyontekijoilld on. Kolmannella tutkimuskysymykselld haluttiin selvit-
tad lisdksi, miten arvot heijastuvat viestintivajeiden kokemiseen. Toiseen ja
kolmanteen tutkimuskysymykseen voidaan tutkimuksen perusteella vastata, et-
td arvot heijastuvat viestintdvajeiden kokemiseen. Tutkimuksessa viestintdva-
jeisten ja tyytyvdisten arvot erosivat hyvin paljon. Tyytyvdiisilld painottuivat it-
sensd kehittaminen, itsetunto ja oma kunnianhimo, kun taas viestintdvajeisten
arvoja olivat organisaation kehittyminen, yhteisollisyys ja vaikuttaminen. Nayt-
tdisi siltd, ettd tyytyvdiset ovat kiinnostuneita ldhinnd omasta urastaan ja ettd he
eivdt ole niinkddn sitoutuneita organisaatioon. Tyytyvdisid ei myoskddan kiin-
nosta organisaation kehittaminen. Viestintdvajeiset eivét taas ole niinkddn kiin-
nostuneita itsensd kehittdmisestd, vaan heille on tdrkedmpdd organisaation ke-
hittdminen. He kokevat tdarkeéksi vaikuttamisen paatoksentekoon ja suunnitel-
miin ja haluavat kehittdd omaa toimintaansa organisaation strategian mukaises-
ti. Viestintdvajeiset ovat halukkaita kantamaan vastuuta organisaatiossa, kan-
nattavat tasa-arvoa ja demokratiaa ja heille on tidrkedd yhteisollisyys seké ryh-
mé&dn kuuluminen.

Arvot ndyttdisivat olevan sopusoinnussa viestintdvajetutkimuksen tulos-
ten kanssa. Kriittisilld ja tietovajeisilla oli muita suuremmat tietovajeet strategi-
sissa asioissa ja TITU:n organisaatiotason toiminnassa, kuten projekteissa ja
henkilovalinnoissa. Koska he ovat kiinnostuneita kehittimddn organisaatiota ja
haluavat kokea olevansa osa yhteisod, on ymmarrettdvad, ettd heiddan kyseisten
tietosisdltojen tarpeet ovat suuremmat kuin tyytyvdisten. Tyytyvdisilld ei vajeita
ole ja tarkeintd heille on saada tietoa omasta tyostd ja projektista.

TITU:n henkil6ston arvot eroavat McDonaldin ja Gandzin (1992) 16ytamis-
td yrityseldmadssa vallitsevista arvoista. Samoja arvoja ovat ainoastaan yhteistyo,
kehittyminen ja tasa-arvo. Toisaalta tdmé saattaa johtua mittaustavasta. McDo-
nald ja Gandz selvittivat yrityseldman johtajien kdsityksid vallitsevista arvoista,
kun tdssd tutkimuksessa tutkittiin henkiloston todellisia arvoja. Amerikkalaisen
ja suomalaisen kulttuurin erot saattavat heijastua myos arvoihin.
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Neljas tutkimuskysymys oli, millaisia ajatusketjuja erilaisiin sisdisen vies-
tinndn tarpeisiin liittyy. Téhdn voidaan vastata, ettd sisdisen viestinndn tarpeet
nousevat arvoista. Tyontekijdt haluavat saada tietoa eri syistd - viestintdvajeiset
tarvitsevat tietoa voidakseen kehittdd organisaatiota ja voidakseen tehdd tyo-
tddn organisaation kokonaisstrategian mukaisesti. Tyytyvdiset, viestintdvajeet-
tomat tyontekijat haluavat tietoa voidakseen suunnata oikein omaa osaamis-
taan sekd voidakseen kehittdd itsedan.

Tulokset ndyttdisivdt kertovan tydeldaman muutoksesta. TITU:a voidaan
pitdd ns. postmodernina organisaationa, jossa painottuu projektityo, informaa-
tioteknologiaa hyddynnetddn tyon tukena ja organisaatiorakenne on matala-
hierarkinen (Eisenberg & Goodall 1997). Toimintaa leimaa epdvarmuus ja jat-
kuva muutos. Ryhmai tyytyvéiset ndyttdisi myos siirtyneen tydeldmén uuteen
sopimukseen. Tydeldamdn uudella sopimuksella tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyontekija ostetaan yritykseen taitojensa vuoksi ja korvataan nopeasti uudella,
jos kyseiset taidot eivét ole endd oleellisia yritykselle. Toisaalta mydskdan tyon-
tekija ei endd sitoudu organisaatioon samoin kuin ennen. Lojaalisuus katoaa
turvallisuuden havitessd ja tyontekijoiden on kehitettdva itseddn pysydkseen
markkina-arvoisina. Tdstd syystd he pysyvit tyopaikassa, jossa kokevat voivan-
sa kehittyd heille tarkeissd taidoissa. Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa
keino selviytyd voittajana on kehittya jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka patevat
alati muuttuvilla markkinoilla. (Byrne 2001, 44-47.)

TITU:n tyytyvdisten ryhméd ndyttdisikin muodostuvan tyodeldméan uutta
sopimusta edustavista tyontekijoistd, joille on tdarkedd itsensd kehittiminen ja
tyomarkkina-arvon sdilyttdiminen. Itse organisaatio on heille tirked ainoastaan
niin kauan, kun se palvelee heiddn omaa kehittymistdan. He ovat sitoutuneita
lahinnd tyotehtdvadn, omaan uraan tai projektiin.

Toisaalta, vaikka TITU on selvisti postmoderni organisaatio, ndyttdisi siel-
td 1oytyvan muunkinlaisia ihmisid kuin uuden sopimuksen sisdistaneitd. Nama
tyoyhteisoon sitoutuneet ja sitd kehittavat tyontekijat eivat kuitenkaan ole sen
vanhan sopimuksen alaisia, jossa organisaatio tarjosi eldkeikddn asti kestdvan
tyopaikan. He eivat suunnittele tyoskentelevansa TITU:ssa koko eldaméd&nsa. He
hyvaksyvit projektityon asettamat rajoitteet, mutta haluavat silti kuulua orga-
nisaatioon. He kokevat tarkedksi saada tietoa strategiasta, visiosta ja missiosta.
Lisdksi he vanhan sopimuksen mukaisesti pitdvét tarkednd sitoutumista, yhtei-
sollisyyttd ja vaikuttamista yhteisiin asioihin. He myos osoittavat jonkinlaista
kansalaisaktiivisuutta organisaatiossa.

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella tuloksia sitoutumisen suhteen,
koska se nousi arvoista selkedsti esille. Sitoutumisen on ajateltu koostuvan
kolmesta eri komponentista, affektiivisesta (affective), laskelmoivasta (con-
tinuance) ja normatiivisesta (normative) (Meyer & Allen 1990). Affektiivisella
komponentilla tarkoitetaan emotionaalista kiintymystd organisaatioon. Laskel-
moivaa komponenttia kuvaa tilanne, jolloin tyontekijilld ei ole parempaakaan
vaihtoehtoa kuin tydskennelld organisaatiossa - sitoutuminen tapahtuu siis tar-
peesta, ei kiintymyksestd tai halusta. Normatiivisella komponentilla tarkoite-
taan sitoutumista velvollisuudesta: tyontekijd kokee, ettd hdan on jotakin velkaa
organisaatiolle. Lisdksi laskelmoivan sitoutumisen on havaittu koostuvan kah-
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desta dimensiosta: “suuret menetykset” -sitoutumisesta (high-sacrifice -
commitment) ja “vdhdt vaihtoehdot” -sitoutumisesta (low-alternatives -
commitment) (Meyer & Allen 1984). “Suuret menetykset” -sitoutumisessa on
kyse siitd, ettd organisaatiosta lahtemalld tyontekijda menettdisi liilan paljon etuja
ja hyotyjd, kun taas “vdhit vaihtoehdot” -sitoutumisella tarkoitetaan organisaa-
tioon jadmistd siksi, ettei muita tyotilaisuuksia ole tarjolla.

Viestintdvajeita kokevat kriittiset tyontekijdt tuntuivat olevan affektiivises-
ti sitoutuneita TITU:un. He kokivat TITU:n viihtyisdna tyopaikkana, pitivét tyo-
tovereistaan ja halusivat olla osa TITU:a. Sitoutuminen ei tapahtunut tarpeesta
tai velvollisuudentunnosta. Toisaalta taas vajeettomat, tyytyvdiset tyontekijat
kokivat myods TITU:n positiivisesti eivétkd tunteneet tyoskentelevansa velvolli-
suudentunnosta. Sitoutuminen ei ollut kuitenkaan niin vahvaa kuin viestinta-
vajeisilla. Heiddn nakemyksidan hallitsi jossakin médarin laskelmoiva kompo-
nentti, ja siind enemman ”suuret menetykset” -sitoutuminen kuin “véahat vaih-
toehdot” -sitoutuminen. He eivit kokeneet TITU:ssa tyoskentelyd pakoksi, mut-
ta ndkivét sen tdlld hetkelld parhaimpana vaihtoehtona heiddn omalle kehitty-
miselleen.

Peltonen (2000) tutki pro gradu -tyossddn organisaation sitoutumisen yh-
teyttd sisdisen viestinndn kokemiseen. Sitoutumisella tarkoitettiin ldhinna affek-
tiivista sitoutumista. Hanen tutkimuksessaan vahvasti organisaatioon sitoutu-
neet tyontekijat kokivat viestinndn positiivisemmin kuin heikommin sitoutu-
neet. Vahvemmin sitoutuneet olivat myos aktiivisempia tiedonhaussa ja tekivét
ehdotuksia oman tyonsad kehittdmiseen. Peltosen tulokset nayttdisivit osaltaan
tukevan tdmén tutkimuksen tuloksia. My®os tédssd tutkimuksessa vahvemmin si-
toutuneet olivat kiinnostuneita tyonsa kehittdmisestd ja halusivat enemmaén tie-
toa kuin heikommin sitoutuneet.

Onko sitoutumisella merkitystd? Toisaalta sitoutumisen on todettu olevan
positiivisesti yhteydessd ainakin huolellisuuteen, tunnollisuuteen, viahempaan
toistd poissaoloon ja tyostd irtisanoutumiseen (DeCotiis & Summers 1987; Mat-
hieu & Zajac 1990). Cappelli (1997) kuitenkin vdittdd, ettd sitoutumisella ei ole
tekemistd yrityksen tuloksen kanssa - vaikka organisaation uudelleen jarjestelyt
(irtisanomiset, organisaation muutokset) aiheuttivat tyontekijoissd tyomoraalin
laskemista ja sitoutumisen vahenemistd, parantui yrityksen tuottavuus huomat-
tavasti. Organisaatioissa uskotaankin usein ”“onnellisen tyontekijan malliin”,
jossa tyytyvdinen tyontekijd tekee tytnsd paremmin ja tuotteliaammin, vaikka
ndyttod tastd ei ole.

Sitoutuminen organisaatioon ei TITU:n tapauksessa ole niin tdrkedd. Tyo-
voiman vaihtuvuus on myos etu, kun uusia taitoja saadaan organisaatioon
vaihtuvuuden kautta. Elinikdisid tyosopimuksia ei halua organisaatio eika
myo6skddn henkilosto. Vaikka affektiivinen sitoutuminen organisaatioon ei ole
oleellista, kesken projektin ldhtevit tyontekijdt aiheuttavat ongelmia projektien
lapiviemiselle. Jonkinlainen normatiivinen sitoutuminen projektiin voidaan siis
nahdéa kuitenkin tarkedksi.

Viestintdvajeiset ja tyytyvdiset suhtautuvat viestintdan eri tavalla. Viestin-
tavajeiset, organisaation kehittdmistd ja yhteisollisyyttd painottavat tyontekijat
ndyttdisivat omaksuneen ajatuksen kansalaisviestinndsta: viestintd koetaan ole-
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van jokaisen vastuulla ja sitd pidetddn itseisarvona. Myos ndkemys dissipatiivi-
sesta viestinndstd, mikd pohjautuu kaaosteoriaan ja korostaa innovatiivisuutta
(ks. Aula 1996), ndyttdisi jollakin tavalla toimivan viestintdvajeisten suhteen. He
ovat kriittisid ja aiheuttavat omalla kdyttdytymisellddn turbulenssia ja kaaosta,
joka voi johtaa innovatiivisuuteen.

Viestintdvajeettomat, tyytyvdiset tyontekijdt, eivit taas ndytd sopeutuvan
oikein mihinkddn viestinndn ajatteluun. Itsensd kehittdmisestd kiinnostuneet
tyontekijat eivat painota viestintdd johtamisen vélineend, eiviatkd myoskaddn koe
kansalaisviestinndn ajatuksia omikseen. Myotskdan ndkemykset dissipatiivisesta
viestinnisti eivit heihin sovi, koska he eivit ole kiinnostuneita kritisoimaan or-
ganisaatiota aiheuttaakseen siind muutoksia. He yksinkertaisesti ovat vain tyy-
tyvdisid niin kauan kuin tyosopimus tarjoaa heille tarpeeksi hyotyja. Ehka voisi
ajatella, ettd uusi ndkemys viestinndstd on nousemassa. Siind viestinndstd tulee
viline itsensd kehittdmisessad - viestintd tarjoaa mahdollisuuden 16ytda organi-
saatiosta uutta osaamista ja tietoa, josta on itselle hyotyd myos tulevaisuudessa.
Organisaatio ja tyotehtdavéat ovat itsensd kehittdmisen véline. Siten myds vies-
tinndn tulee tukea kehittymistd. Tarked havainto on myos se, ettd namad tyyty-
vdiset eivdt ole niin kiinnostuneita organisaation yhteisistd asioista. He haluavat
keskittyd omaan tyohonsd, eivitkd koe vajeita organisaation yhteisten asioiden
kohdalla. Toisin sanoen, taiman hetkinen tiedon mééara palvelee heitd varsin hy-
vin, kun taas ns. kriittiset kokivat suuria tietovajeita yhteisten asioiden kohdal-
la. Havainnon perusteella nadyttdd siltd, ettd tyytyvdisyys liittyykin vélinpita-
méttomyyteen yhteisistd asioista ja tukee Terrénin (2002) oletusta postmoderni-
en asenteiden ilmenemisestd. Vaikuttamisesta ei olla kiinnostuneita ja valinpi-
tdméattdmyys saa sijaa.

Taméd pohdinta johtaa viistamaittd johtopddtokseen, ettd perinteinen vies-
tintdvajetutkimus ei vélttdmattd tuota organisaatiolle oleellista tietoa. Vajetut-
kimuksen tuloksia tulkittaessa on ajateltu, ettd mitd vihemman vajeita henkilos-
to kokee, sen parempi on organisaation tiedotuksen tilanne. Viestintatyytyvai-
syyttd on tavoiteltu vajeita tayttamalla. Tapaus TITU:n perusteella voi kuitenkin
sanoa, ettd tyytyvdisyys vajetutkimuksella mitattuna kertookin valinpitamat-
tomista tyontekijoistd. Nadin ollen késitys viestintdtyytyvdisyydestd kdantyy
pddlaelleen.

Tapaus TITU:n perusteella voi myos vdittdd, ettd johdettu viestintdjdrjes-
telma ei valttamattd ole oleellinen TITU:mn tyyppisessd organisaatiossa. Organi-
saatiota kehittdvat, sithen sitoutuneet tyontekijdat kokevat viestinndn enemmaén
jakamisena ja yhteisollisyyden muodostajana, jolloin ylhailtd johdettu viestinta-
jarjestelmd ei sindllddn kykene palvelemaan heiddn tarpeitaan. He tarvitsevat
enemmadn epdvirallista viestintdd, erdédnlaisia viestinndn areenoja, joilla heiddn
kriittisyytensd voi herattdd uusia ideoita. Namad tyontekijdt kokivat hyvin suu-
ria vajeita viestintdjdrjestelmén suhteen, koska se ei pystynyt vastaamaan hei-
dén tarpeisiinsa. Toisaalta taas tyontekijat, jotka haluavat kehittdd itseddn, eivat
koe edes tarvitsevansa johdettua viestintdjdrjestelméa. He ovat hyvin tyytyvai-
sid viestintdjdrjestelmédn, koska he eivit erityisesti ole siltd mitddn odottaneet-
kaan.
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Tyytyvdéiset ja viestintdvajeisten arvot ja kdsitykset voidaan yhteenvetona
jakaa erilaisiin vastinpareihin. Kuvio 17 kuvastaa niit4 eri dikotomioita.

Tyytyviiset Viestintdvajeiset

Itsensd kehittdminen Organisaation kehittdminen

Yksilollisyys Yhteisollisyys

Sitoutuminen omaan uraan ja ty6hon, sitou- | Sitoutuminen organisaatioon, affektiivinen sitou-

tumisen laatu organisaatioon ldhinna laskel- | tuminen

moiva

Kunnianhimo Toisten edestd toimiminen

Vastuun ottaminen itsestd Vastuun ottaminen yhteisosta

Tyoeldmén uusi sopimus Tydeldmé&n vanha sopimus sitoutumisen osalta

Tarkedd omaan tyohon ja projektiin liittyva Tarkedd strategisiin ja koko organisaatiota koske-

tieto viin asioihin liittyva tieto

Viestintd palvelee itsensd kehittamistd Viestintd palvelee yhteisollisyyttd, kansalaisvies-
tinndn nakemykset

KUVIO 17 Tyytyvdisten ja viestintdvajeisten arvo- ja késitysdikotomioita

Organisaation kannalta tilanne on oikeastaan hyva. Sieltd 16ytyy monenlaisia
tyontekijoitd - toiset haluavat kehittdd organisaatiota ja toiset taas itseddan. Kriit-
tistd olisi kuitenkin 16ytdd keinoja, jolla avainhenkil6t ja -taidot saataisiin pysy-
maddn organisaatiossa. TITU:n tapauksessa projektityo asettaa vaatimukset hen-
kilokunnalle. Ilman projekteja ei ole rahaa eikd siis tyotd. T&lloin jokaisesta
tyontekijastd tulee erddnlainen yksityisyrittdjd, joka tyollistdd itsensd hankki-
malla projekteja. Tadstd syystd projektien hankinnan sekd projektien hallinnan
taidot ovat erityisen arvokkaita TITU:lle. Organisaation kannalta on erittdin
kriittistd, jos sellaiset tyontekijdt, jotka pystyvit ja osaavat hankkia rahoitusta
projekteille ldhtevit toisaalle. Naméa avainhenkilot voivat kuulua kumpaan ta-
hansa ryhmaién, heitd 16ytyy niin organisaation kehittdjistd kuin itsensa kehitta-
jista.

Nayttdisi siltd, ettd organisaation kehittdjdat haluavat projektinsa kuuluvan
TITU:n strategiaan ja siten kehittdvan organisaatiota. Heitd voidaan ehkd moti-
voida tarjoamalla heille mahdollisuus osallistua strategian luomiseen ja siten
rohkaista projektien hankkimiseen. Toisaalta taas itsensd kehittdjid voidaan mo-
tivoida silld, ettd heiddn sallitaan hankkia sellaisia projekteja, jossa he kokevat
voivansa kehittdd kykyjddn ja tyomarkkina-arvoaan. Nédin saadaan TITU:un
myo6s uudenlaisia projekteja, jotka voivat toimia uusien ajatuksen ldhteind myos
muille tyontekijoille.

Miten tiedonkulku tulisi sitten jdrjestdd TITU:n kaltaisessa organisaatios-
sa? Vastaus ndyttdisi riippuvan siitd, millaisia tyontekijoita organisaatiosta 10y-
tyy. Tdssd tapauksessa kriittistd olisi saada tiedonkulku palvelemaan molempia
tarjottava mahdollisuus molempiin. Toisaalta organisaatiossa olisi korostettava
enemmadn normaalissa kanssakdymisessd tapahtuvaa kommunikointia, eikd no-
jautua pelkdstddn viralliseen viestintdjadrjestelmaan.

Viestintdjarjestelmd voi tarjota selkdrangan viestinndn toteuttamiselle. Se
ei kuitenkaan riitd, koska tutkimuksen mukaan se ei palvele kumpaakaan ryh-
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mdd. Viestinndn ammattilaisen rooli asettuukin uusien haasteiden eteen - jos
hén jaa pelkdksi viestintdjarjestelmén ylldpitdjaksi, on hdnen panoksensa kohta-
laisen hyodyton. Viestinndn ammattilaisen sosiaaliset taidot korostuvat. Hanen
olisi kyettdvd tuntemaan hyvin henkil6sto ja sen tiedot ja taidot. Toimimalla or-
ganisaatiossa erddnlaisena sisdisend tietojen ja taitojen koordinaattorina, tiedot-
taja voi rakentaa osaltaan tietojen jakamista tukevaa ilmapiirid. Uuden osaami-
sen loytamisessd ja itsensd kehittdmisessd on tdrkedd toisten tunteminen ja epé-
viralliset viestinndn foorumit. Viestinndn ammattilainen voi osaltaan luoda néi-
td epédvirallisia foorumeja ja kanavoida osaamista organisaation sisélld. Hol-
zhausenin (2002) esittdmait ajatukset viestinndn ammattilaisen roolista aktivis-
min edistdjdnd ja dissensuksen ja epdsymmetrian puolestapuhuja sopivat hyvin
TITU:n tapaiseen organisaatioon.

Viestinndstd ndyttdisi tulevan yhd enemman itsensd kehittdmisen véline.
Ty6eldmén epavarmuuden lisddntyessd viestinndn rooli muuttuu yha ja muu-
tokset heijastuvat myos yhteisoviestinndn tutkimiseen ja toteuttamiseen organi-
saatioissa. TITU kuvaa kuitenkin ainoastaan yhtd tapausta ja rajoittaa tulosten
yleistamistd muihin organisaatioihin. Seuraavaksi esiteltivd Tapaus kolme P
jatkaa siitd mihin Tapaus TITU jdi: se selvittdd tydelamdn muutosten ja postmo-
dernien arvojen ilmenemistd muissa informaatioteknologian alan organisaati-
oissa.



5 TAPAUS KOLME P

5.1 Johdanto

Tapaus TITU osoitti, ettd postmodernista organisaatiosta ndyttdisi 16ytyvan
postmoderneja tyontekijoitd, joilla on tiettyjd ominaispiirteitd: he eivit sitoudu
organisaatioon, vaan omaan tyohonséa ja heiddn viestinnédn tarpeensa perustu-
vat itsensd kehittdmiseen. Postmodernit tyontekijat kokevat vihemman perin-
teisid viestintdvajeita ja ovat yleisesti tyytyvdisempid viestintddn kuin muut
tyontekijadt. Tietoa halutaan ldhinnd omasta tyostd ja omasta projektista. Strate-
giset asiat (visio, missio, strategia, arvot) sekd muut organisaatiotason asiat ei-
vdt ndyttdisi kiinnostavan postmoderneja tyontekijoitd. Heille on erityisen tér-
kedd itsensd kehittdiminen tyon avulla ja timd nidkyy myos heidédn arvoissansa.
TITU:ssa tehdyn tutkimuksen tulokset kaipaavat kuitenkin lisédselvitysta.
Tdstd syystd Tapaus kolme P:n tavoitteena on tarkastella postmoderneista or-
ganisaatioista, postmoderneista tyontekijoistd ja tydeldmdn uudesta sopimuk-
sesta esitettyjen ndkemysten toteutumista muissa informaatioteknologian (IT)
alan organisaatioissa. Tapaus kolme P:ssd kootaan yhteen keskeiset késitteet ja
kriteerit, joilla postmoderniutta voi mitata. Tarkastelun kohteeksi on valittu IT-
alan organisaatiot, koska voidaan olettaa, ettd ne tayttdvit postmodernin orga-
nisaation kriteerit paremmin kuin perinteisimmilld aloilla toimivat organisaati-
ot. Esimerkiksi Lavikan (2004) ja Kivimden (2004) tietointensiivisissd organisaa-
tioissa tehdyt tutkimukset osoittavat, kuinka alan ammattilaisia motivoi haas-
tava tyo ja tyontekijat sitoutuvat voimakkaasti oman ammattitaitonsa kehittéa-
miseen. Samoin Garrick & Clegg (2001) ovat tutkineet tietotyoldisten oppimisen
paineita markkinatilanteen vaatimuksissa. Tilanteessa korostuvat tyontekijoi-
den taidot, jotka madrittavat heidan markkina-arvonsa. Myos Hamel (2001) ku-
vaa Piilaakson innovatiivisia IT-alan yrityksid, joihin sopivat postmoderneista
organisaatioista esitetyt madritelmét (esim. Eisenberg & Goodall 1997). Téasta
syystd Tapaus kolme P sisdltdd kolmessa eri IT-alan yrityksessad suoritetun kyse-
lytutkimuksen, jonka tarkoituksena oli selvittdd toteutuvatko Tapaus TITU:ssa
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havaitut postmodernit asenteet sekd muut tydelamdn muutoksista esitetyt aja-
tukset laajemmin IT-alalla.

Tutkimukseen valittiin kolme informaatioteknologian alan yritystd: Done
Solutions Oyj (informaatioteknologian yksikko), Sofor Oy sekd Solagem Oy.
Done Solutions tarjoaa ratkaisuja automaattiseen materiaalinkésittelyyn ja tek-
nisen tiedon hallintaan. Suomessa pddkonttoriaan pitava Done noteerataan Hel-
singin Porssin New Market -listalla. Done Solutions koostuu kahdesta liiketoi-
minta-alueesta, Logistics Solutionsista ja Information Solutionsista. Done kehit-
tad logistiikka- ja informaatiojdrjestelmid sekd ohjelmistoratkaisuja ja tarjoaa
niihin liittyvid palveluita. Done-konserni syntyi 1999-2000 useiden alallaan va-
kiintuneessa ja johtavassa asemassa olevien yritysten sulautuessa yhteen. Done
Oyj:std valittiin tutkimukseen informaatioteknologian yksikkd, jotta kaikki ky-
selyyn osallistuvat yritykset olisivat saman alan yrityksid. Yksikossa tyoskenteli
kyselyn toteuttamisen aikaan 33 henkil6d. Yksikolld on toimipaikat Jyvaskylds-
sd ja Tampereella.

Sofor Oy sijaitsee Kauhavalla ja tyollisti kyselyn toteuttamishetkelld 119
henkil6d. Sofor Oy on perustettu vuonna 1991 ja se tuottaa ratkaisuja ja palvelu-
ja liiketoiminnan tyonkulkujen ja arvoketjujen hallintaan. Soforin liikevaihto on
noin 10 miljoonaa euroa. Yrityksen pddtoimipaikka on Kauhavalla ja muut toi-
mipisteet sijaitsevat Helsingissd, Tampereella ja Vaasassa.

Solagem Oy tyollisti kyselyn toteuttamishetkelld 108 henkiléd. Sen paa-
toimipaikka on Helsingissd ja muut toimipaikat ovat Tampereella ja Jyvaskylds-
sd. Kyselyn suorittamisen jdlkeen Solagem fuusioitui Iocore Oyj:n kanssa ja uu-
deksi nimeksi tuli Sentera Oyj. Iocoren ja Solagemin yhdistymisen my6tad syn-
tynyt Sentera Oyj on yritys, joka kehittdd ja toimittaa liiketoimintakriittisid tieto-
jarjestelmd- ja integraatioratkaisuja. Sentera tarjoaa ratkaisut toiminnan- ja ta-
lousohjaukseen seké jdrjestelmien, yritysten, liiketoimintaprosessien ja toimi-
tusketjujen integrointiin. Tdssd tutkimuksessa yrityksestd kdytetddn nimed So-
lagem Oy, koska kyselyn toteuttamishetkelld yritys toimi vield itsendisesti ja
vain sen henkil6sto osallistui tutkimukseen.

Postmoderniuden tutkimista varten konstruoitiin wuusi kasite, P-
organisaatio. P-organisaatio sisdltdd kolme osaa, jotka ovat organisaatio, tyon-
tekijd ja tyoeldmdn uusi sopimus. P-organisaatiossa toteutuvat seuraavat kritee-
rit: organisaatio (rakenne, toimintaperiaatteet) on postmoderni, tyontekijdt ovat
postmoderneja (heistd 10ytyy erityisesti sukupolvi X:std esitettyjen ndkemysten
kaltaisia tyontekijoitd) ja organisaatiossa vallitsee tytelaman uusi sopimus. P-
organisaatio on siten tiettyjen kriteerien mukaan rakennettu kisitekonstruktio.
P-organisaatiota mukaillen tutkimukselle annettiin nimi Tapaus kolme P.

Tutkimuksen padkysymys on:

Missd mddrin ja missd suhteessa tutkittavat organisaatiot ovat P-organisaatioita?

Tarkoituksena on selvittdd, missd mddrin tutkimuskirjallisuudessa esitetyt kasi-
tykset postmoderneista organisaatioista, postmoderneista tyontekijoistd (suku-
polvi X) ja tydeldamdn uudesta sopimuksesta toteutuvat tutkituissa IT-alan yri-
tyksissd.
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Tutkimus jakaantuu seuraaviin alaongelmiin P-organisaatio-késitteen
mukaisesti:

1)  Missd méddrin organisaatioista 10ytyy niitd piirteitd, joilla postmodernia organi-
saatiota on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu?

Tutkimuskirjallisuuden perusteella madritellddn olennaiset kasitteet ja kootaan
ne yhteen. Késitteiden madrittelyn jalkeen muodostetaan mittari, jonka avulla
testataan, toteutuvatko postmodernista organisaatiosta esitetyt ndkemykset tut-
kittavassa organisaatiossa.

2)  Loytyyko organisaatioista postmoderneja tyontekijoita? Miten postmodernien
tyontekijoiden késitykset eroavat ei-postmoderneista tyontekijoistd? Mitka te-
kijat nayttadisivat voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen?

Mittari tyontekijan postmoderniuden mittaamiseen rakennetaan tapaus TITU:n
ja tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Mittarin avulla selvitetddn missd méédrin
tyontekijan ndkemykset heijastavat tutkimuskirjallisuudessa oletettuja postmo-
derneja piirteitd. Vastaajat luokitellaan tulosten pohjalta vdhemmin ja enem-
méan postmoderneiksi tarkempaa tarkastelua varten.

3)  Miten tydelamédn uusi sopimus ndkyy tutkittavissa organisaatioissa? Mitka
ovat olennaisimmat erot uuden sopimuksen kokevien ja vanhan sopimuksen
kokevien tyontekijoiden valilla?

Tydeldaman uuden sopimuksen tutkimista varten muodostetaan mittari tutki-
muskirjallisuudessa esitettyjen véitteiden pohjalta.

Seuraavaksi esitellddn tarkemmin tutkimuksen olennaiset kisitteet, joiden
pohjalta P-organisaation mittarit rakennetaan.

5.2 P-organisaation kasite

P-organisaatio -kdsite on rakennettu kolmen alakdsitteen avulla. Namd ovat
postmoderni organisaatio, postmoderni tyontekija sekd tydelamén uusi sopi-
mus. Alakdsitteiden avulla rakennetaan P-organisaation mittari. Mittari koos-
tuu kolmesta osasta. Ensimmaéinen osa mittaa organisaation postmoderniutta,
toinen osa tyontekijan postmoderniutta ja kolmas osa tydeldmdn uutta sopi-
musta.

Seuraavaksi esitellddn P-organisaation kriteerit jokaisen alakéasitteen koh-
dalla mittarin rakentamista varten.

Postmoderni organisaatio:

- on tiimipohjainen, matalahierarkinen, informaatioteknologiaa ja globaaleja verkosto-
ja hyodyntdva organisaatio, jossa painottuu projektityo (Eisenberg & Goodall 1997).
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- tukee tuloksellisuutta antamalla tyontekijoille vastuuta ja pddtosvaltaa, painottaa
asiakassuhteiden tdrkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta. Li-
sdksi postmoderni organisaatio osaa optimaalisella tavalla hyddyntda yhteiskunnan
muuttuneita rakenteita, sen jisenten muuttuneita arvoja ja organisaatioon kohdistu-
via odotuksia (Lehtonen 2000a).

- saattaa olla my0s virtuaalisuuden eri asteilla (Biggs 2000; Townsend et al. 2001).

- perustaa johtamisen yhteistyohon, luo rohkeaa ilmapiirid (epdonnistumisia ei pelatd),
kannustaa tyontekijoitd uusien haasteiden ja alueiden kohtaamiseen sekd korostaa
yksilollisyytté ja erilaisuutta (Andiopoulos & Gotsi 2002).

Postmodernia tyontekijad kuvaavat sukupolvi X:std kirjoitetut késitykset.
Postmoderni tyontekijda voi kuitenkin olla minkd ikdinen tahansa, jos hdn on
omaksunut kyseiset kasitykset.

- Postmoderni tyontekija korostaa yksilollisyyttd ja itsendisyyttd ja on valmis kanta-
maan vastuuta omasta tyostdan (Kinnaird 2002).

- Han haluaa kehittdd itseddn, jotta hédnen taitonsa sdilyisivét tyomarkkinakykyisind
(Cappelli 1999).

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

- Han tyoskentelee organisaatiossa ainoastaan niin kauan, kuin se palvelee omia tar-
peita kuten itsensd kehittamistd (Cappelli 1999).

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

- Organisaatioon ei haluta sitoutua (Faber 2001).

- Postmoderni tyontekija on teknologiasuuntautunut (Kinnaird 2002).

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

- Auktoriteetteja ja hierarkiarakenteita ei pidetd tdrkeind (Faber 2001).

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

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

- Postmodernilla tyontekijalla painottuvat arvot yksilollisyys, sosiaalisuus, motivaatio,
itsensd kehittaminen, oma kunnianhimo ja itsetunto, sekd viihtyvyys/mukavuus
(Tapaus TITU:n tulos).

Tydeldman uusi sopimus on organisaation ja tyontekijan vélilld oleva psykolo-
ginen sopimus. Uudella sopimuksella tarkoitetaan niitd ehtoja, jotka ovat muut-
tuneet tydeldimdn uudessa tilanteessa. Tyonantaja ei tarjoa elinikdistd virkaa
vaan ainoastaan tyotd niin kauan, kuin tyontekijdn taidot palvelevat yritysta.
Toisaalta myoskaddn tyontekijd ei ole sitoutunut organisaatioon vaan on sielld
kehittamadssd itseddn ja kykyjdan. Tydeldmdn uusi sopimus korostaa suhdetta ja
sen muuttumista molempien osapuolten (tytnantajan ja tyontekijan) valilla.
Tydeldmén uusi sopimus tarkemmin maéériteltyna:

- Organisaatio tarjoaa korkean palkan, palkkion suorituksista ja tyopaikan niin kauan
kuin tyontekijan taidot ovat tarpeellisia. Tyotekijd tarjoaa osaamisensa, on valmis
tyoskentelemddn pitkidkin pdivid, kantaa vastuuta, sietdd epavarmuutta ja kehittad
taitojansa. Organisaatiossa tyoskennellddn niin kauan kuin se palvelee omia tarpeita.
(Byrne 2001; Cappelli 1999.)

Vastavuoroisesti tyteldmé&n vanha sopimus voidaan mééritelld seuraavasti:
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- Organisaatio tarjoaa tyollisyyden turvan, ylenemismahdollisuudet sekd vastaa tyon-
tekijan koulutuksesta ja kehittymisestd. Organisaatio huolehtii tyontekijastd ongel-
mien kohdatessa. Tyontekijd vastaavasti sitoutuu organisaatioon, mukautuu sen tar-
peisiin, on lojaali ja luottaa tyonantajaansa. (Byrne 2001.)

Kuviossa 1 sivulla 20 esiteltiin kootusti P-organisaation kisite.

5.3 P-organisaation mittarin rakentaminen

Postmoderniutta tutkittiin kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake jaettiin tut-
kimuksen alaongelmien (ks. luku 5.1) pohjalta kolmeen eri osaan. Ensimmadises-
sd osassa mitattiin organisaation postmoderniutta, toisessa tyontekijan postmo-
derniutta ja kolmannessa tydeldmédn uuden sopimuksen ilmenemistd. On tie-
tenkin muistettava, ettd kyseessd on vastaajan késitys kyseisistd ilmivistd. Kai-
kissa kohdissa kaytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa. Vastaajaa pyydettiin ar-
vioimaan asteikolla 1-5, onko hdn samaa vai eri mieltd viittimien kanssa
(1=tdysin eri mieltd, 5=tdysin samaa mieltd). Kyselyssd kdytettiin mitattavan
asian suhteen sekd suoria ettd kddnteisid vditteitd. Ndin vastaaja joutui kaytta-
madn sekd pienid ettd suuria arvoja, jolloin lomakkeen luotettavuus kasvoi.

Ensimmadisen osan tarkoituksena oli saada vastaus ensimmdiseen alaon-
gelmaan, eli selvittdd missd madrin organisaatioista 16ytyisi niitd piirteitd, joilla
postmodernia organisaatiota on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu. Toisin sano-
en osan tavoitteena oli saada vastaus siihen, missd maérin tutkittavat organisaa-
tiot olivat postmoderneja organisaatioita.

Organisaation postmoderniudesta rakennettiin vaittamat erityisesti Eisen-
bergin & Goodallin (1997) sekd Lehtosen (2000) mééaritelmien pohjalta, lisdksi
kaytettiin Andriopoulos & Gotsin (2002) kuvausta Kalifornian Piilaakson post-
modernista yrityksestd. Vdittdamat rakennettiin seuraavasti:

Postmoderni organisaatio on tiimipohjainen, matalahierarkinen, informaatioteknolo-
giaa ja globaaleja verkostoja hyodyntdva organisaatio, jossa painottuu projektityd
(Eisenberg & Goodall 1997).

1)  Tyopaikallani ei juurikaan hyodynnetd informaatioteknologiaa. (informaatio-
teknologian hyddyntdminen, kddnteinen vdite)

2)  Tyopaikallani tehdddn toitd tiimeissad. (tiimipohjaisuus)

3)  Tyopaikallani ei tehdd paljon projektityota. (projektityon painotus, kddnteinen
viite)

4)  Tyoskentelemdssdni organisaatiossa toiminta on kansainvalista. (globaalit ver-
kostot)

Postmoderni organisaatio tukee tuloksellisuutta antamalla tyontekijoille vastuuta ja

pddtosvaltaa, painottaa asiakassuhteiden tdarkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta

ja innovatiivisuutta. Lisdksi postmoderni organisaatio osaa optimaalisella tavalla

hyodyntédd yhteiskunnan muuttuneita rakenteita, sen jasenten muuttuneita arvoja ja

organisaatioon kohdistuvia odotuksia. (Lehtonen 2000a.)
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5)  Asiakassuhteisiin panostetaan tyoskentelemdssdni organisaatiossa. (asiakas-
suhteiden tédrkeys)

6)  Tyopaikallani arvostetaan luovuutta ja innovatiivisuutta. (luovuuden ja inno-
vatiivisuuden tukeminen)

7)  Olen itse vastuussa tyoni suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta. (tyonte-
kijoiden vastuu)

Andriopoulos ja Gotsi (2002) havainnoivat menestyvin, Kalifornian Piilaaksos-
sa sijaitsevan, yrityksen tapaa tukea luovuutta ja innovatiivisuutta. Havainnot
kuvaavat hyvin postmodernia organisaatiota. Yrityksessd vallitsi yhteistyohon
perustuva johtaminen, rohkea ilmapiiri (epdonnistumisia ei pelitty), tyonteki-
joitd kannustettiin uusien haasteiden ja alueiden kohtaamiseen seka korostettiin
yksilollisyyttd ja erilaisuutta.

8)  Tyopaikallani johtajat tekevit paatokset itsendisesti keskustelematta alaistensa
kanssa. (yhteistyohon perustuva johtaminen, kddnteinen vdite)

9)  Tyopaikallani kannustetaan kokeilemaan uusia ideoita epdonnistumisia pel-
kaamatta. (rohkea ilmapiiri)

10) Kohtaan ty6ssdni usein uusia ja haastavia tehtdvid. (uusien haasteiden koh-
taaminen)

11)  Erilaisuutta ei arvosteta tyopaikallani. (erilaisuuden arvostaminen, kddnteinen
vdite)

Toisen osan tavoitteena oli saada vastaus toiseen alaongelmaan, eli selvittda
16ytyisikd organisaatiosta postmoderneja tyontekijoitd ja miten ndiden tyonteki-
joiden ndkemykset eroaisivat muista tyontekijoistd. Lisdksi haluttiin tutkia mit-
ka tekijat nayttdisivat voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen.

Tyontekijan postmoderniutta tutkittiin vdittamilld, joita on esitetty tutki-
muskirjallisuudessa ldhinnd sukupolvi X:std. Tutkimuksessa sukupolvi X:std
esitetyt ndkemykset ndhtiin kuvastavan postmodernia tyontekijad, tosin idlld ei
uskottu olevan merkitystd. Postmoderni tyontekijd siis mddriteltiin olevan sa-
manlainen kuin sukupolvi X:n edustaja. Vastaajan postmoderniutta tyontekija-
nd mitattiin vaittamilld, jotka oli rakennettu Kinnairdin (2002), Faberin (2001),
Brownin (2001) sekd Sellersin (2002) esittdimien ndkemysten mukaan. Lisdksi
kaytettiin arvoja, jotka tulivat esille Tapaus TITU:ssa. Vdittamat rakennettiin
seuraavasti:

X:at nakevdt itsensd enemman yksiloind kuin ryhman jasenind verrattuna aiempiin
sukupolviin. He ovat itsendisid ja suhtautuvat varauksella ryhmaidentiteetteihin.
X:at ovat vihemman lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin aiemmat
sukupolvet. X:dt ovat enemman kiinnostuneita vapaa-ajasta kuin urasta ja tyoelamas-
ta. X:dt eivdt arvosta auktoriteetteja ja hierarkiaa. (Faber 2001.)

1)  Haluan tyoskennelld samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan. (lojaali-
suus, sitoutuminen, kdanteinen véite)

2)  Koen yleensd itseni enemman ryhman jaseneksi kuin yksiloksi. (kokeminen it-
sensd enemman yksiloksi kuin ryhman jaseneksi, kddnteinen véite)

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



114

”X:sid” kuvataan usein itsendisiksi, aloitteellisiksi ja teknologiasuuntautuneiksi. He
maédrittelevat menestyksen omilla ehdoillaan, vaativat joustavuutta, osallistumista
pddtoksentekoon (omaan tychon liittyen) sekd hauskanpitoa myos toissd. X:sid ei
kiinnosta toimiminen organisaation yhteiseksi hyvaksi niin kuin aiempia sukupolvia.
He eivat myoskddn sovi hyvin byrokraattisiin organisaatioihin. (Kinnaird 2002.)

4)  Minulle sopii hyvin kellokortin kdyttdminen ja perinteinen 8-16 tydaika (jous-
tavuuden vaatiminen, kddnteinen viite, ks. my6s Brown 2001)

5)  Minulle on tarkedd, ettd tyokavereiden kanssa voi pitdd myods hauskaa (haus-
kanpidon arvostus)

6)  Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian kadyttoon (teknologiasuuntau-
tuneisuus)

7)  Haluan osallistua organisaation kehittimiseen tyopaikallani. (yhteisen hyviksi
toimiminen ei kiinnosta, kdédnteinen vdiite)

X:at odottavat tyopaikalta erilaisuutta sekd teknologian, viestinndn, toimintatapojen
ja epdvirallisuuden tasapainoa. Aika ja paikka ndhd&an joustaviksi ja auktoriteettei-
hin sekd hierarkiaan suhtaudutaan rennosti. Kirjoitettuja sdéntojd ei aina haluta nou-
dattaa, vaan tyoltd halutaan mukavuutta. Toisten haastaminen on heille tuttua. X:at
uskovat, ettd heiddn ideansa ja kykynsad on arvioitava suoritusten mukaan. (Brown
2001.)

8)  Tyopaikallani pitdisi olla mielestdni rento ilmapiiri. (rentous ja tyon mukavuus,
ks. my®6s Sellers 2002)

9)  Suhtaudun ihmisiin samalla tavalla titteleistd huolimatta. (hierarkiaan suhtau-
tuminen rennosti, ks. myos Faber 2001)

X:dt ovat suorapuheisia, arvostavat hauskanpitoa ja rentoutumista. X:it ovat oppi-
neet, ettd mik&ddn ei ole pysyvad. He ovat itsevarmoja ja yrittelidita. He haluavat, ettd
heille kerrotaan mita heiltd odotetaan ja sitten jatetdan tekeméin se omalla tavallaan.
(Sellers 2002.)

10) Haluan saada esimieheltdni mahdollisimman paljon ohjausta tyoni tekemiseen.
(tyd halutaan tehda omalla tavalla, kddnteinen vdite)

Viimeinen viite mittasi samaa asiaa kuin ensimmainen viite, mutta eri kannal-
ta.

X:it ovat vihemmdin lojaaleja organisaatioita ja instituutioita kohtaan kuin aiemmat
sukupolvet (Faber 2001).

11) Haluan tyoskennelld useissa eri organisaatioissa tyourani aikana. (vahentynyt
lojaalisuus organisaatiota kohtaan)

Lisdksi tyontekijan postmoderniutta mitattiin myos Tapaus TTIU:ssa esiin tul-
leilla arvoilla. Arvoiksi valittiin tirkeimmaét (eniten mainitut) tutkimuksessa il-
menneet arvot. Mukaan otettiin kuitenkin vain sellaiset arvot, jotka eivit olleet
mukana jo aiemmissa kysymyksissd mitattaessa tyontekijain postmoderniutta.
Kyselyssd arvoista tehtiin vdittdmid, joita haastateltavat olivat kédyttaneet ladde-
ring-haastatteluissa. Arvot ja vdittdiméat muodostettiin seuraavasti:
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Yhteisollisyys:

12) Minulle on tirkedd yhteenkuuluvuuden tunne tyotovereideni kanssa. (kdan-
teinen véite postmoderniuden kannalta)

Vaikuttaminen, organisaation kehittdiminen:

13) Haluan vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin. (kddnteinen véite postmo-
derniuden kannalta)

Itsetunto:
14) Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen eldmyksia.
Itsensd kehittdminen:

15) Minulle on erittédin tdrkedd, ettd voin kehittdd tyoni avulla itsedni ja ammattitai-
toani.

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

Tydelamén uutta sopimusta tutkittiin 11-kohtaisella osiolla. Viittamat ra-
kennettiin erityisesti Byrnen (2001), Cappellin (1999) ja Grimshaw et. al:n (2001)
esittdmien vdittimien perusteella. Kysymykset koskivat sopimusta niin tyonte-
kijan kuin organisaation puolelta. Vdittdamat rakennettiin seuraavasti:

Uudessa tyoeldamin tilanteessa tyontekijd ostetaan yritykseen taitojensa vuoksi ja
korvataan nopeasti uudella, jos kyseiset taidot eivét ole endd oleellisia yritykselle.
Toisaalta myoskddan tyontekijd ei endd sitoudu organisaatioon samoin kuin ennen.
Lojaalisuus katoaa turvallisuuden héavitessa ja tyontekijoiden on kehitettdva itseddn
pysydkseen markkina-arvoisina. Tdstd syystd he pysyvit tyopaikassa, jossa kokevat
voivansa kehittyd heille tdrkeissd taidoissa. Kilpailu tyomarkkinoilla kasvaa ja ainoa
keino selviytyéd voittajana on kehittyd jatkuvasti ja hankkia taitoja, jotka péatevit alati
muuttuvilla markkinoilla. (Byrne 2001.)

1)  Olen valmistautunut siihen, ettd tyosuhteeni ei valttamaéttd jatku yli vuoden.
(tyovoiman nopea vaihtuvuus)

2)  Tyonantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni kehittamistd, jotta taitoni pysyvat
ajan tasalla. (itsensd jatkuva kehittdminen, ks. myos Cappelli 1999)

Cappelli (1999, 27-28) mainitsee uuden sopimuksen sisdltavan kolme ydinomi-
naisuutta. Ensimmdinen ominaisuus on, ettd tyonantaja ei voi taata tyosuhteen
jatkuvuutta ja siten turvallisuutta. Tédlloin tyontekijan itsensd on huolehdittava
omasta tyomarkkina-arvostaan. Toiseksi uudessa sopimuksessa korostuvat
tyontekijan taidot. Tyonantaja tarvitsee tyontekijan taitoja, mutta ei endd voi ol-
la vastuussa noiden taitojen kehittamisestd. Kolmanneksi organisaatio tarjoaa
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tyontekijdlle vastapainoksi tyopaikkaa niin kauan kuin markkinatilanne sen
mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittdd itseddn siten, ettd tyontekija
sdilyy tyomarkkina-arvoisena.

3)  Odotan, ettd tyonantajani tarjoaa minulle tarvitsemani koulutuksen. (tyonanta-
ja ei ole vastuussa taitojen kehittamisestd, kdanteinen viite)

4)  Tyoskentelen organisaatiossa ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itseni ke-
hittamistd. (itsensd kehittiminen, ks. myos Byrne 2001)

Uudessa sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Tyontekija palka-
taan usein aluksi osa-aikaiseksi ja sisdistd ylenemistd hierarkian eri tasoille ei juuri-
kaan ole. Eteneminen on enemman horisontaalista tai se tapahtuu organisaation ul-
kopuolelle. Uralla eteneminen ei siis tapahdu endd organisaation sisdlld vaan organi-
saatiosta toiseen. (Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon 2001.)

5)  Etenen urallani mieluummin organisaation sisélld kuin organisaatiosta toiseen.
(uralla eteneminen organisaation ulkopuolelle, kddnteinen véite)

Loput vdittamét rakennettiin Byrnen (2001) kuvaaman uuden ja vanhan tyo-
eldmdn sopimuksen pohjalta.

Uusi sopimus: Organisaatio tarjoaa korkean palkan, palkkion suorituksista ja tyopai-
kan niin kauan kuin tyontekijan taidot ovat tarpeellisia. Tyontekijd tarjoaa osaami-
sensa, on valmis tyoskentelemddn pitkidkin pdivid, kantaa vastuuta, sietdd epdvar-
muutta ja kehittdd taitojansa. (Byrne 2001.)

6)  Tyonantajani odottaa minun kantavan yhd enemmaén vastuuta organisaatiossa.
(vastuun kantaminen)

7)  Tyonantajani odottaa minun tydskentelevan pitkid pdivid, jos tilanne niin vaa-
tii. (valmius tydskennelld pitkia pdivia)

8)  Odotan tyonantajan palkitsevan minut hyvistad suorituksistani. (palkitseminen
suorituksista)

9)  Tyoskentelemédssdani organisaatiossa on pystyttdva sietiméaan epavarmuutta ja
muutosta. (epavarmuuden sieto, ks. myts Giddens 1996, Cooper 1999, Cappelli
1999)

Vanha sopimus: Organisaatio tarjoaa tyollisyyden turvan, ylenemismahdollisuudet

sekd vastaa tyontekijan koulutuksesta ja kehittymisestd. Organisaatio huolehtii tyon-

tekijastda ongelmien kohdatessa. Tyontekija vastaavasti sitoutuu organisaatioon, mu-

kautuu sen tarpeisiin, on lojaali ja luottaa tyonantajaansa. (Byrne 2001.)

10) Luotan siihen, ettd saan tyoskennelld nykyisessd organisaatiossa niin kauan
kuin haluan. (tyollisyyden turva, luottamus, kddnteinen uuden sopimuksen
kannalta)

11)  Uskon, ettd jos siviilielaméssani joudun kohtaamaan pahoja ongelmia, tyénan-
tajani pitdd minusta huolta. (tyontekijdstd huolehtiminen, kddnteinen uuden
sopimuksen kannalta)

Lisédksi vastaajilta kysyttiin muutama taustakysymys. Kysymykset koskivat su-
kupuolta (mies, nainen), asemaa (ylin johto, keskijohto, asiantuntija, muu), ik&a
(20-35v., 36-45 v., 46-55 v., yli 55 v.) ja tyossdoloaikaa kyseisessd organisaatiossa
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(alle vuoden, 1-5 v., 6-10 v., yli 10 v.). Lisdksi vastaajaa pyydettiin kertomaan
yksikkd ja paikkakunta, jossa tydskentelee.

Kyselyssd kaytettiin organisaatio-sanan sijasta kyseisen yrityksen nimed.
Esimerkiksi kysymys 1 oli: Donella hyddynnetddn paljon informaatioteknologi-
aa tyon tukena. Taman tarkoituksena oli selkeyttdd tarkoitetaanko kysymykses-
sd nykyistd organisaatiota vai mielipidettd yleisesti.

Kysely testattiin Tietotekniikan tutkimusinstituutin tyontekijoillda maalis-
kuussa 2003. Vastaajia pyydettiin antamaan palautetta kysymyksistd, jonka jal-
keen joitakin kysymyksid muutettiin edelld esitettyyn muotoon. Kysymyksia ei
siis vaihdettu, mutta niitd selkeytettiin ja muutama kysymys muutettiin kdan-
teiseksi.

Kysely on esitetty liitteessd 2 sellaisena kuin se toteutettiin internetissa.

5.4 Kyselyn toteuttaminen ja analysointimenetelmit

Kysely suoritettiin internetin vilitykselld Digium Oy:n kyselypalvelun avulla
kaikissa tutkimukseen osallistuneissa yrityksissd (Done Oyj, Sofor Oy, Solagem
Oy). Jokainen tyontekijd sai sahkopostitse henkilokohtaisen kutsun kadyda vas-
taamassa kyselyyn internetissd. Kysely oli suljettu muulta yleisoltd, toisin sano-
en vain kutsun kautta pystyi vastaamaan kyselyyn. Kysely suoritettiin kaikissa
yrityksissda huhti- ja toukokuun 2003 aikana. Kyselyyn oli aikaa vastata kaksi
viikkoa, jonka jdlkeen lahetettiin muistutusviesti. Tamén jdlkeen vastausaikaa
oli vield viikko.

Kysely oli suomenkielinen, mutta viidelle Donen tyontekijille tehtiin kyse-
ly englanninkielelld. Heiddn vastauksensa otettiin mukaan analyysiin.

Kyselyn vastaaminen internetissa oli vastaajille helppoa, mika nosti kyse-
lyn vastausprosenttia. Vastaaminen kesti n. 10 minuuttia ja siihen vastasi 78 %
kaikkien osallistuneiden yritysten tyontekijoistd. Donen tyontekijoiden vasta-
usprosentti oli 85 %, Soforin 76% ja Solagemin 77 %. Vastausprosentteja voi pi-
tdd korkeina ja tulosten voi katsoa heijastavan hyvin henkil6ston mielipiteita.

Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 202 henkil6d, mika oli 78 % kyselyyn
osallistuneista. Kaksi lomaketta jouduttiin hylkdamaéan, koska niissd ei vastattu
kuin kahteen kysymykseen. Lopulliseen analyysiin otettiin siis 200 lomakevas-
tausta, jolloin vastausprosentti kaikki yritykset mukaan lukien oli 77 %.

Vastaukset jakautuivat yritysten mukaan seuraavasti: Done 28 henkiloa
(14 % kaikista vastanneista), Sofor 90 henkilod (45 % kaikista vastanneista) ja
Solagem 82 henkilod (41 % kaikista vastanneista). Ylintd johtoa vastanneista
edusti 6,5 %, keskijohtoa 19,5 %, asiantuntijoita 58,5 % ja muuta henkilokuntaa
15,5 %. Vastanneista oli miehid huomattavan paljon enemmin kuin naisia.
Miesten vastaukset muodostivat 70,5 % vastauksista ja naisten vastaukset 29,5
%. Vastaajat olivat myos nuoria. 55,5 % vastanneista ilmoitti idkseen 20-35 vuot-
ta ja 34,5% 36-45 vuotta. 46-55-vuotiaita oli 10% kun taas yli 55 -vuotiaita ei ollut
ollenkaan. Ty0ssdoloajat kyseisissd organisaatioissa olivat myos suhteellisen ly-



118

hyitd. 12% vastaajista oli tyoskennellyt nykyisessd tyopaikassaan alle vuoden ja
70 % 1-5 vuotta. 5-10 vuotta nykyisessd tyopaikassaan oli tyoskennellyt 10 % ja
yli 10 vuotta ainoastaan 8 % vastanneista. Tyypillisin vastaaja oli siis 20-35-
vuotias mies, joka on tydskennellyt nykyisessd tydpaikassaan 1-5 vuotta.

Tulosten analysoinnissa kaytettiin SPSS-tilasto-ohjelmaa ja tilastollista
analyysia. Tilastollisen aineiston analyysissa on otettava huomioon tutkimus-
asetelma, perusjoukon ominaisuudet sekd kdytetty mitta-asteikko (Siegel &
Castellan 1988).

Kyselyssa kdytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa, joka on jarjestys- eli ns.
ordinaaliasteikko. Vastausvaihtoehdot olivat 'tdysin eri mieltd', 'jokseenkin eri
mieltd', 'ei samaa eikd eri mieltd', jokseenkin samaa mieltd', 'tdysin samaa miel-
td'. Tallainen asteikko asettaa tiettyjd ehtoja aineiston analyysille. Asteikon vaih-
toehdot eroavat toisistaan ja ovat lisdksi jdrjestyssuhteessa toisiinsa ndhden.
Toisin sanoen voidaan sanoa, ettd vastaaja on enemman samaa mieltd tai va-
hemmaén samaa mieltd. Kysymys ei kuitenkaan ole matemaattisista luvuista.
Télloin esimerkiksi keskiarvo ei ole hyvad kuvaamaan aineistoa. Mitta-asteikko
madrittdd millaiset matemaattiset operaatiot, tilastolliset tunnusluvut ja tilastol-
liset analyysimenetelmét ovat mahdollisia.

Tuloksia analysoitaessa tehdddn hypoteeseja. Esimerkiksi voidaan tehda
hypoteesi, ettd postmodernien tyontekijoiden vastaukset tietyssd muuttujassa
eroavat ei-postmodernien tyontekijoiden vastauksista. Tdtd kutsutaan vaihtoeh-
toiseksi hypoteesiksi. Toisaalta taas on olemassa vaihtoehto, jossa postmoderni-
en ja ei-postmodernien vastaukset eivit eroa toisistaan - tdtd kutsutaan nolla-
hypoteesiksi. Kayttamalld erilaisia tilastollisia testejd voidaan joko hylatd nolla-
hypoteesi tai jdttdd se voimaan. Jos nollahypoteesi hyldtddn, vaikka se on tosi,
tehdddn hylkdamisvirhe. Jos nollahypoteesi jad voimaan, vaikka se pitdisi hyla-
td, tehdddn hyvdksymisvirhe. Hylkddmisvirheen tekemisen todenndkoisyyttd
alfa sanotaan merkitsevyystasoksi. Kdytetyimmaét merkitsevyystasot ovat al-
fa=tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.05%), alfa=1 % tilastollisesti merkitseva
(p=0.01**) ja alfa=0.1 % tilastollisesti erittdin merkitsevd (p=0.001***). (Holopai-
nen & Pulkkinen 1997, 90-91.)

Jarjestysasteikkoa kaytettdessd voidaan tunnuslukuna kayttdd mm. medi-
aania ja tilastollisiksi testeiksi sopivat epdparametriset testit. Tilastollista mer-
kitsevyyttd testattaessa voidaan kayttdd esimerkiksi Kruskal-Wallis -testid,
Mann-Whitney -testid ja Spearmanin korrelaatiokerrointa. Kruskal-Wallis -testi
mittaa sitd, ovatko havainnot eri populaatioista. Toisin sanoen testin avulla
voidaan pddtelld, eroavatko tiettyjen ryhmien viliset vastaukset merkitsevasti
toisistaan. Ryhmid voi olla useita. Kdytannossa Kruskal-Wallis -testi korvaa va-
rianssianalyysin. Mann-Whitney -testi testaa sitd, ovatko kaksi ryhméa samasta
populaatiosta. Toisin sanoen testin avulla voidaan selvittdd, eroavatko kahden
ryhmdn vastaukset tilastollisesti merkitsevasti toisistaan. Testi korvaa t-testin.
Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla voidaan mitata tilastollista korrelaatio-
ta muuttujien vélilld. (Siegel et. al 1988.)

Aineiston analyysissd kdytettiin Kruskal-Wallis -testid eri ryhmien vilisten
erojen testaamiseen ja Mann-Whitney -testid kahden ryhmaén vilisten erojen tes-
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taamiseen. Lisdksi Spearmanin korrelaatiokerrointa kaytettiin korrelaation tes-
taamiseen postmoderniuden ja muuttujien valilla.

Aineiston analyysi aloitettiin tarkastelemalla frekvenssejd, mediaaneja ja
moodeja. Ne kuvaavat vastausten yleisen jakautumisen kaikkien vastanneiden
kesken. Tdmén jdlkeen muodostettiin summamuuttuja postmoderniuden tar-
kastelua varten. Summamuuttujaksi nimitetdan muuttujaa, jonka arvot on saatu
laskemalla yhteen useiden erillisten, mutta samaa ilmiotd mittaavien muuttuji-
en arvot. Muuttujien valinta summamuuttujaan voi olla tdysin sisdllollinen tai
perustua korrelaatioihin (Menetelmdopetuksen valtakunnallinen tietovaranto
MOTV 2004). Tassd tapauksessa summamuuttujat muodostettiin sisdllollisten
kriteerien mukaan postmodernin organisaation, postmodernin tyontekijdn ja
tydeldmédn uuden sopimuksen kohdalla. Summamuuttujaa kéytetddn erityisesti
asennevdittamiin saatujen vastausten yhdistimisessd. Vdittdmistd saadaan tilas-
tolliset muuttujat, joilla laskutoimitukset ovat mahdollisia. Niiden avulla saa-
daan tiivistetty kuva asenteista.

Kyselyssd mitattiin mielipiteitd kolmen eri asian suhteen: postmodernin
organisaation (11 kysymystd), postmodernin tyontekijan (15 kysymysta (11 var-
sinaista + 4 arvoihin liittyvdd kysymystd)) ja uuden tydeldman sopimuksen (11
kysymystd) suhteen. Summamuuttuja muodostettiin jokaista kysymyspatteris-
toa varten. Vastaukset oli koodattu 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd,
3=ei samaa eikd eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.
Kysymykset mittasivat postmoderniutta eli vastaamalla kysymyksiin 5 (tdysin
samaa mieltd), edusti ns. tdysin postmodernia vastausta. Jotkin kysymykset oli-
vat kddnteisid, mika tarkoitti niiden uudelleen koodaamista. Tamad tehtiin spss-
ohjelmassa kaantamallda kysymykset siten, ettd vastausvaihtoehto 5 edusti aina
postmoderneinta vastausta. Ndin ollen henkils, joka vastaa kaikkiin kysymyk-
siin 5, on tdysin postmoderni ja henkilo, joka vastaa kaikkiin kysymyksiin 1, on
tdysin ei-postmoderni. Postmodernin organisaation kohdalla maksimipistemaa-
rd voi olla 11x5 eli 55 pistettd, postmodernin tyontekijan kohdalla 15x5 eli 75
pistettd ja tydelaman uuden sopimuksen kohdalla 11x5 eli 55 pistetta.

Summamuuttujan saamat arvot voidaan palauttaa samalle vaihteluvilille
kuin alkuperdisten yhteenlaskettavien muuttujien (1-5). Tdssa tapauksessa kui-
tenkin arvo 3 (ei samaa eikd eri mieltd) ei anna mielenkiintoista tietoa. Se voi-
daan katsoa tilanteeksi, jossa henkilo ei osaa ilmaista mielipidettddan asiasta.
Téstd syystd arvo 3 koodattiin spss-ohjelman avulla arvoksi 0. Nédin se otetaan
mukaan vastausten laskemiseen, mutta se ei vaikuta summamuuttujan muo-
dostumiseen. Summamuuttujan arvot palautuivat siten vilille 1-4. Arvot voi-
daan tulkita seuraavasti: 1=ei ollenkaan postmoderni, 2=ei juurikaan postmo-
derni, 3=jokseenkin postmoderni ja 4=tdysin postmoderni. Asteikosta jdtettiin
siis valivaihtoehto pois, jotta todelliset erot vastaajien valilld 16ytyisivat.

Toinen ongelma on puuttuvat vastaukset. Kaikki henkil6t eivit vastanneet
kaikkiin kysymyksiin, mikd on otettava huomioon summamuuttujaa laskettaes-
sa. Puuttuvat vastaukset on koodattava myos arvolla 0. Spss-ohjelman avulla
voidaan tdmaén jdlkeen laskea muuttuja, joka kertoo kuinka moneen véittamaan
on annettu jokin postmoderniuden mééraa osoittava vastaus. Téalloin puuttuvaa
tietoa tai ”ei samaa eiki eri mieltd” -vastausta lasketa mukaan, koska ne koodat-
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tiin molemmat arvolla 0. Kun summamuuttuja palautetaan neliportaiselle as-
teikolle, tdllda lukuméddramuuttujan arvolla jaetaan vdittdmistd saatu summa.
Toisin sanoen vastaaja luokitellaan vain niiden kysymysten perusteella, joihin
hén on vastannut postmoderniuden maardd kuvaavan vastauksen (1,2,4 tai 5).

Summamuuttujan tuloksena kaikki vastaajat luokiteltiin arvoilla 1-4. Ar-
von 1 saaneet henkil6t luokiteltiin ei-postmoderneiksi, arvon 2 saaneet ei juuri-
kaan postmoderneiksi, arvon 3 saaneet jokseenkin postmoderneiksi ja arvon 4
saaneet tdysin postmoderneiksi. Parittaisia testejd 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 sai-
vat arvon 3 tai 4.

On huomattava, ettd postmodernius mitattiin jokaisen osatekijan kohdalla
erikseen. Henkil6 voi siis olla jokseenkin postmoderni tyontekijaa koskevien
kysymysten osalta, mutta ei juurikaan postmoderni tydeldman uuden sopimuk-
sen osalta. Kyselyssd mitattiin vastaajien mielipiteitd joistakin asioista, toisin
sanoen yleistettdvad totuutta ei voida olettaa 16ytyvan. Esimerkiksi samassa or-
ganisaatiossa tyoskentelevat henkilot voivat kokea organisaation hyvin eri ta-
valla: toiset voivat kokea organisaation postmoderniksi (tdlld kysymyspatteris-
tolla mitattuna) ja toiset taas eivit. Voidaan olettaa, ettd organisaatio on saman-
lainen molemmille, mielipiteet ja kokemukset vain vaihtelevat.

Ryhmien viélisid vastauksia tarkasteltiin ristiintaulukointia kayttamalla.
Summamuuttujan arvot (organisaatio, tyontekijd ja sopimus) ristiintaulukoitiin
organisaation, tyontekijan ja tydeldmdn sopimuksen postmoderniutta mitan-
neilla vaittamilla.

Tarkastelua laajennettiin vield kayttamallda Kruskal-Wallis -testid mittaa-
maan ryhmien vilistd eroa ei-postmodernien, ei juurikaan postmodernien, jok-
seenkin postmodernien ja tdysin postmodernien vililld. Testi suoritettiin erik-
seen jokaiselle kysymyspatteristolle siten, ettd organisaation postmoderniutta
mitanneet kysymykset testattiin organisaation summamuuttujan avulla muo-
dostettujen ryhmien suhteen, tyontekijan postmoderniutta mitanneet kysymyk-
set tyontekijan summamuuttujan avulla muodostettujen ryhmien suhteen ja
tydelaman uutta sopimusta koskeneet kysymykset sopimuksen summamuuttu-
jan avulla muodostettujen ryhmien suhteen. Kruskal-Wallis -testi on tarkoitettu
erityisesti ei-parametrisille muuttujille korvaamaan varianssianalyysin kadyton.
Lisdksi Mann-Whitney -testid kdytettiin testaamaan eroja kahden ryhmén eli ei-
postmodernien ja postmodernien vélilli. Mann-Whitney -testi korvaa t-testin
kdyton ei-parametrisillda muuttujilla. Testissd kadytettiin ryhmid, jotka oli muo-
dostettu summamuuttujien arvoista (1 ja 2 saaneet luokiteltiin ei-
postmoderneiksi ja 3 ja 4 saaneet postmoderneiksi).

Koska vastaukset luokiteltiin jokaisen osatekijdn (organisaatio, tyontekijd,
tydeldmédn uusi sopimus) kohdalla erikseen, oli tarpeen tarkastella vield post-
moderniuden suhdetta ndiden muuttujien kohdalla. Toisin sanoen tarkoitukse-
na oli selvittdd, oliko vastaaja postmoderni kaikkien muuttujien kohdalla vai
vain joillakin. Tama tehtiin ristiintaulukoimalla summamuuttujien arvot keske-
naan.
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My0s taustamuuttujia tarkasteltiin. Taustamuuttujia olivat henkilon ik,
tydaika kyseisessd organisaatiossa, sukupuoli, asema ja organisaatio. Tausta-
muuttujat ristiintaulukoitiin kaikkien vastausten kanssa ja korrelaatiota testat-
tiin Spearmanin korrelaatiokertoimella. Lisdksi taustamuuttujien ja muodostet-
tujen summamuuttujien vilistd korrelaatiota testattiin Spearmanin korrelaa-
tiokertoimella. Tamé&n avulla saatiin selville, korreloivatko jotkin taustamuuttu-
jat vastaajan postmoderniuden kanssa.

Lisdksi Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla tutkittiin, liittyivatko
tyontekijan postmodernius ja tydeldman sopimuksen postmodernius toisiinsa.
Toisin sanoen, kokivatko postmodernit tyontekijat myos tydelaméan sopimuk-
sen uudeksi. Tama tehtiin testaamalla korrelaatiota tyontekijan postmoderniu-
den summamuuttujan pistemddrdn ja tydeldmédn uuden sopimuksen summa-
muuttujan pisteméaaran valilla.

Seuraavaksi kuvataan tulokset kyselytutkimuksen osalta.

5.5 Postmoderni organisaatio

Tutkimuksen tulokset esitellddn ensin yleiselld tasolla, jonka jdlkeen tarkastel-
laan postmodernien ja ei-postmodernien vastauksia tarkemmin.

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

Suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd tyopaikalla hyodynnetdan pal-
jon informaatioteknologiaa tyon tukena. Jokseenkin samaa mieltd asiasta oli 42
% ja tdysin samaa mieltd 32 % vastanneista. Tdysin eri mieltd oli vain 5 % ja jok-
seenkin eri mieltd 8 % vastanneista. Loput vastaajista (16,5 %) eivit olleet samaa
eikd eri mieltd. Vastausten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin
moodi (tyyppiarvo). Voidaan sanoa, ettd informaatioteknologiaa hyddynnetdan
kyselyn yrityksissa.

Myos tiimityotd tehdddn useimpien mielestd tyopaikalla. Jokseenkin sa-
maa mieltd asiasta oli 47 % vastanneista ja tdysin samaa mieltd 29,5 % vastan-
neista. Tdysin eri mieltd oli 5 % ja jokseenkin eri mieltd 11 %. 12 % ei ollut samaa
eikd eri mieltd. Vastausten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin
moodi.

Projektityotd koskeva kysymys oli postmoderniuden kannalta kddnteinen.
Viitteen ”"Tyo6paikallani ei tehdd paljon projektitydtd” kanssa tdysin eri mielta
oli 68,5 % vastanneista ja jokseenkin eri mieltd 23 % vastanneista. Samaa mielta
oli vain 3 % vastanneista ja jokseenkin samaa mieltd 1,5 %. 4 % ei ollut samaa
eikd eri mieltd. Vastausten mediaani oli 1 eli tdysin eri mieltd, samoin moodi.
Vastausten perusteella voikin sanoa, ettd yrityksissa tehtiin paljon projektityota.

Tydpaikan toiminnan kansainvélisyys jakoi mielipiteet. Vastausten medi-
aani oli 3 eli ei samaa eikd eri mieltd ja tyyppiarvo moodi 2 eli jokseenkin eri
mieltd. Vditteen " Tyopaikkani toiminta on kansainvélistd” kanssa jokseenkin eri
mieltd oli 36 % vastanneista ja tdysin eri mieltd 7,5 % vastanneista. Jokseenkin
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samaa mieltd viitteen kanssa oli 29,5 % vastanneista ja tdysin samaa mieltd 2,5
% vastanneista. Suuri prosentti (24,5 %) ei ollut véitteen kanssa samaa eiké eri
mieltd. Toiset siis kokevat toiminnan kansainviliseksi ja toiset eivit. Vastaukset
jakautuvat aika tasaisesti eri mieltd ja samaa mieltd (jokseenkin tai tdysin) olevi-
en kesken.

Vastaajat ndkevit tyopaikkansa panostavan asiakassuhteisiinsa. Viitteen
” Asiakassuhteisiin panostetaan tyopaikallani” kanssa jokseenkin samaa mielta
oli yli puolet (55 %) ja tdysin samaa mieltd 16 %. Tdysin eri mieltad viitteen kans-
sa oli vain 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 7 %. 21,5 % ei ollut samaa eiké eri miel-
td. Vastausten mediaani oli 4 eli jokseenkin samaa mieltd, samoin moodi.

Seuraava kysymys oli myos kddnteinen postmoderniuden kannalta. Tar-
koituksena oli selvittdd, arvostetaanko tyopaikalla innovatiivisuutta ja luovuut-
ta. Vditteen "Tyopaikallani ei arvosteta luovuutta ja innovatiivisuutta” kanssa
jokseenkin eri mieltd oli lahes puolet (42 %) ja tdysin eri mieltd 27 %. Jokseenkin
samaa mieltd vditteen kanssa oli 8,5 % ja tdysi samaa mieltd 4 %. 18,5 % ei ollut
samaa eikd eri mieltd. Vastausten mediaani oli 2 eli jokseenkin eri mieltd, sa-
moin moodi. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd vastaajat kokivat tyopai-
kallaan arvostettavan innovatiivisuutta ja luovuutta.

Seuraavaksi kysyttiin tyontekijan vastuuta omasta tyostddn. Vditteen
”Olen itse vastuussa tyoni suunnittelusta, toteutuksesta ja seurannasta” kanssa
jokseenkin samaa mieltd oli n. puolet vastanneista (49 %) ja tdysin samaa mielta
28 % vastanneista. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli 8 % ja tdysin eri mieltd 1,5 %.
Ei samaa eiké eri mieltd oli 13 % vastanneista. Vastausten mediaan ja moodi oli
4. Postmodernin organisaation piirteet siis ndyttavat tayttyvan tiltd osin, suurin
osa kokee olevansa itse vastuussa tyostddn.

Seuraavaksi kysyttiin johtamiskulttuurista. Viite oli kddnteinen postmo-
derniuteen ndhden. Viitteen “Tydpaikallani johtajat tekevit pddtokset itsendi-
sesti keskustelematta alaistensa kanssa” kohdalla jokseenkin eri mieltd oli 32 %
vastanneista ja tdysin eri mieltd 5,5 % vastanneista. Jokseenkin samaa mieltd
vditteen kanssa oli 31,5 % ja tdysin samaa mieltd 8,5 %. 22,5 % ei ollut samaa ei-
kd eri mieltd. Vastausten mediaani oli 3 (ei samaa eikd eri mieltd) ja moodi 2
(jokseenkin eri mieltd). Voidaan sanoa, ettd mielipiteet johtamiskulttuurista ja-
kautuivat vastaajien kesken. Kuitenkin hieman suurempi prosentti piti johta-
miskulttuuria keskustelevana.

Postmodernin organisaation piirteisiin on ajateltu kuuluvan ilmapiiri, joka
kannustaa innovatiivisuuteen ja uusien ideoiden kehittdmiseen. T&ltd osin vas-
taukset kuitenkin jakautuvat eri mieltd ja samaa mieltd olevien kesken. Vditteen
“Tyopaikallani kannustetaan kokeilemaan uusia ideoita epdonnistumisia pel-
kaamatta” kanssa jokseenkin samaa mieltd oli 28 % vastanneista ja tdysin samaa
mieltd 5,5 % vastanneista. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli 23,5 % ja tdysin eri
mieltd 5,5 %. Ei samaa eikéd eri mieltd aiheesta oli 37,5 %. Suuri prosentti ei siis
oikein osannut sanoa mielipidettddn asiasta. Vastausten mediaani ja moodi oli-
kin 3 (ei samaa eikd eri mieltd). Voidaan sanoa, ettd 33,5 % kokee ilmapiirin
kannustavaksi ja 29 % ei. Vastaukset jakautuvat siis aika tasaisesti.

Suurin osa vastanneista kokee tyonsd haastavaksi. Vditteen ”Kohtaan
tydssdni usein uusia ja haastavia tehtdvid” kanssa jokseenkin samaa mieltd oli
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lahes puolet (46,5 %) ja tdysin samaa mieltd 26,5 %. Viitteen kanssa jokseenkin
eri mieltd oli 12 % ja tdysin eri mieltd 3 %. 12 % ei ollut samaa eikd eri mielta
vditteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi oli 4 eli jokseenkin samaa mielta.

Viimeinen organisaation postmoderniutta mittaava kysymys liittyi erilai-
suuden arvostamiseen. Viite oli postmoderniuden kannalta kddnteinen. Vdit-
teen ”Erilaisuutta ei arvosteta tyopaikallani” kanssa jokseenkin eri mieltd oli 14-
hes puolet (44,5 %) ja tdysin eri mieltd 18 %. Tdysin samaa mieltd oli vain 2 % ja
jokseenkin samaa mieltd 6 %. 29,5 % vastanneista ei ollut samaa eikd eri mielta.
Vastausten mediaani ja moodi oli 2 eli jokseenkin eri mieltd. Voidaan sanoa, etta
suurimman osan mielestd tyopaikalla arvostettiin erilaisuutta. Kuvioon 18 on
koottu postmodernia organisaatiota mitanneiden vdittdmien vastausten jakau-
tuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset vdittdimédt kdannettiin
myonteiseksi eli joka vaittamén kohdalla “tdysin samaa mieltd” kuvaa postmo-
derneinta vaihtoehtoa. Mitd enemmaén tdysin tai jokseenkin samaa mielta olevia
vastauksia on, sitd postmodernimpi organisaatio on kyseisen vaittaman kohdal-
la (vastaukset on yhdistetty kuitenkin kaikista organisaatioista ja kuvaavat siten
yleisesti organisaatioiden postmoderniutta).
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5.6 Tyontekijdn postmodernius

Tyontekijan postmoderniutta tutkittiin 11 vaittdman kautta. Lisdksi kohdassa

oli neljd arvoa mittaavaa kysymystd, jotka muodostettiin TITU:ssa tehdyn tut-

kimuksen perusteella.
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Ensimmadinen vdite mittasi tyontekijan halua tyoskennelld samassa organi-
saatiossa mahdollisimman kauan. Viite “Haluan tytskennelld samassa organi-
saatiossa mahdollisimman kauan” oli kddnteinen postmoderniuden kannalta.
Viitteen kanssa oli jokseenkin samaa mieltd 38 % vastanneista ja tdysin samaa
mieltd 12 % vastanneista. Suuri prosentti, 30 %, ei ollut vditteen kanssa samaa
eikd eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd vditteen kanssa oli 15 % vastanneista ja
tdysin eri mieltd 5 % vastanneista. Vastausten perusteella voi sanoa, ettd organi-
saatiosta 16ytyi vditteen kohdalla postmodernisti ajattelevia tyontekijoitd seka
perinteisesti ajattelevia tyontekijoitd. Suuri osa vastaajista koki kuitenkin vaike-
utta mielipiteensd muodostamisessa vditteen suhteen. Todenndkoisesti halu tai
haluttomuus tyoskennelld samassa organisaatiossa mahdollisimman pitkdan
riippuu muista tyohon liittyvistd tekijoistd kuten tyon mielekkyydestd ja palkit-
sevuudesta. Vastausten mediaani oli 3 ja moodi 4.

Seuraavan vditteen tarkoituksena oli selvittdd, kokeeko tyontekijd itsensa
yleensd ryhmaén jdseneksi vai yksiloksi. Postmodernin tyontekijan on ajateltu
korostavan yksil6llisyyttd enemmaén kuin ryhmaén jasenyyttd. Viite jakoi mieli-
piteet aika tasaisesti. Vditteen "Koen yleensd itseni enemmaén ryhmaén jaseneksi
kuin yksiloksi” kanssa jokseenkin samaa mieltd oli 33 % ja tdysin samaa mielta
5,5 % vastaajista. 27 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd vaiit-
teen kanssa oli 30,5 % ja tdysin eri mieltd 4 % vastaajista. Voidaan ajatella, etta
organisaatioissa tehtdva runsas tiimi- ja projektityo lisdd vastaajien ryhmaéaan
kuuluvuuden tunnetta. Silti vastaajista 16ytyi kohtalainen prosentti myos yksi-
16]lisyytta korostavia tyontekijoitd. Vastausten mediaani oli 3 ja moodi 4.

Viite " Arvostan enemmain vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa” jakoi myos
vastaukset. Jokseenkin samaa mieltd véitteen kanssa oli 34 % ja tdysin samaa
mieltd 4 %. 34 % ei ollut viitteen kanssa samaa eikd eri mieltd. Jokseenkin eri
mieltd véditteen kanssa oli 21,5 % ja tdysin eri mieltd 6,5 %. Vastausten mediaani
oli 3, samoin moodi. Sukupolvi X:n edustajien on ajateltu arvostavan vapaa-
aikaa suurta palkkaa enemman ja taman oletettiin koskevan myos postmoder-
nia tyontekijad. Nayttdisi siltd, ettd hieman suurempi prosentti olikin véitteen
kanssa samaa kuin eri mieltd. Toisaalta vastaukset jakautuivat aika tasaisesti.

Seuraava vdite “Minulle sopii hyvin kellokortin kdyttdminen ja 8-16 tyo-
aika” mittasi halua tydaikojen joustavuudelle. Postmoderniin tyontekijdan on
liitetty oletus halusta tyoaikojen joustavuuteen. Suurin osa vastaajista olikin eri
mieltd vditteen kanssa. Tdysin eri mieltd vditteen kanssa oli yli puolet (54 %) ja
jokseenkin eri mieltd 27 %. Tdysin samaa mieltd oli vain 2,5 % ja jokseenkin eri
mieltd 9 % vastaajista. 7,5 % ei ollut samaa eikd eri mieltd vditteen kanssa. Vas-
tausten mediaani oli 1, samoin moodi (eli tdysin eri mieltd). Tulosten perusteella
voidaan sanoa, ettd ldhes kaikki vastanneista vaativat tydajoilta joustavuutta.

Hauskanpito tyokavereiden kanssa on myds liitetty postmoderniin tyon-
tekijadn. Vditteen "Minulle on tdrkedd, ettd tyokavereiden kanssa voi pitdd
my0s hauskaa” kanssa olikin tdysin samaa mieltd 31,5 % vastaajista ja jokseen-
kin samaa mieltd 46,5 % vastaajista. 13,5 % vastaajista ei ollut véitteen kanssa
samaa eikd eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd véitteen kanssa oli 7,5 % ja tdysin eri
mieltd vain 1 % vastaajista. Vastausten mediaani oli 4, samoin moodi.
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Lahes kaikki vastaajista suhtautuivat myonteisesti informaatioteknologian
kayttoon. Informaatioteknologiamyonteisyys onkin liitetty postmodernin tyon-
tekijan kuvaan. Viitteen ”Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian
kayttoon” kanssa tdysin samaa mieltd oli jopa 63 % vastaajista ja jokseenkin sa-
maa mieltd 33 % vastaajista. Taysin eri mieltd oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 1
%. Ei samaa eikd eri mieltd oli 2,5 % vastaajista. Vastausten mediaani oli 5, sa-
moin moodi. Informaatioteknologiamyonteisyys liittyy todenndkoisesti myos
organisaatioiden toimialaan. Olisi ylldttavad, jos informaatioteknologian alalla
tyoskenteleva suhtautuisi itse negatiivisesti informaatioteknologian kayttoon.

Seuraava vdite mittasi vastaajan halua osallistua organisaation kehittami-
seen tyopaikallaan. Aiemman TITU:ssa tehdyn tutkimuksen perusteella oletet-
tiin, ettd postmoderni tyontekija ei halua osallistua organisaation kehittdmiseen.
Tama ei kuitenkaan nédytd saavan kiistatonta tukea. Suurin osa vastaajista oli
vditteen “Haluan osallistua organisaation kehittdimiseen tytpaikallani” kanssa
taysin tai jokseenkin samaa mieltd. Tdysin samaa mieltd oli 41 % ja jokseenkin
samaa mieltd 44,5 %. Jokseenkin eri mieltd vditteen kanssa oli 2,5 % ja 12 % ei
ollut samaa eikd eri mieltd vditteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.
Viite saattaa olla kuitenkin sellainen, johon tyontekijd vastaa sosiaalisesti odo-
tetulla tavalla. Organisaation kehittdmistd korostetaan nyky&ddn paljon, jolloin
voi olla vaikea vastata kysymykseen toisella tavalla. Vdite kaipaakin lisdselven-
tamistd, koska tulokset ovat ristiriidassa TITU:ssa tehdyn tutkimuksen kanssa,
jossa kdytettiin laadullisia menetelmis.

Viite "Tyopaikallani pitdisi olla rento ilmapiiri” mittasi vastaajan odotuk-
sia tyopaikan ilmapiirid kohtaan. Postmodernin tydntekijan on ajateltu vaativan
erityisesti ilmapiirin rentoutta. Vditteen kanssa olikin tdysin samaa mieltd 65,5
% vastaajista ja jokseenkin samaa mieltd 29 % vastaajista. Tdysin eri mieltd oli
0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 1 % vastaajista. Lisdksi 4 % ei ollut viitteen kanssa
samaa eikd eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 5.

Seuraava vidite liittyi my0s tyopaikan rentouteen. Postmodernin tyonteki-
jan ei oleteta valittdvan virallisista hierarkioista ja titteleistd. Vditteen “Suhtau-
dun ihmisiin samalla tavalla titteleistd huolimatta” kanssa tdysin samaa mielta
oli 30,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 47 % vastaajista. Titteleilld nédytti olevan
merkitystd 10 % vastaajista. Viitteen kanssa tdysin eri mieltd oli 1 % ja jokseen-
kin eri mieltd 9 %. Lisdksi 12,5 % ei ollut samaa eiki eri mieltd viitteen kanssa.
Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Postmodernin tyontekijan on ajateltu haluavan tehda tyotd “omalla taval-
laan”. Toisin sanoen postmoderni tyontekijd haluaa tietdd mitd pitdd tehdd, jon-
ka jdlkeen hdnet on jatettdva tekemddn se rauhassa. Tadtd mitattiin kysymykselld
“Haluan saada esimieheltdni mahdollisimman paljon ohjausta tyoni tekemi-
seen” eli viite oli kddnteinen. 40,5 % vastaajista edusti postmodernia tyontekijaa
vditteen kohdalla. 9 % oli viitteen kanssa tdysin eri mieltd ja 31,5 % jokseenkin
eri mieltd. Tdysin samaa mieltd véitteen kanssa oli 4,5 % ja jokseenkin samaa
mieltd 22 % vastaajista. 32,5 % ei ollut samaa eikd eri mieltd viitteen kanssa.
Vastausten mediaani ja moodi oli 3.

Seuraava viite mittasi samaa asiaa kuin osion ensimmaéinen viite, tosin eri
kannalta. Viitteen "Haluan tyoskennelld useissa eri organisaatioissa tydurani
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aikana” kanssa tdysin samaa mieltd oli 9,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 24 %.
Taysin eri mieltd oli 4 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltd 18 % vastaajista.
Suuri osa eli 43,5 % ei ollut viitteen kanssa samaa eikid eri mielti. Vastausten
mediaani ja moodi oli 3. Nayttdisi siltd, ettd postmoderniuden kannalta viite sai
enemmadn tukea kuin ensimmdinen kdédnteinen vdite “Haluan tydskennelld sa-
massa organisaatiossa mahdollisimman kauan”. Kuitenkin my6s taméan vdit-
teen kohdalla suuri osa ei osannut muodostaa mielipidettddn eli voidaan ajatel-
la asioiden riippuvan jostakin muusta asiasta, joka pitdisi selvittdd syvallisem-
min.

Seuraavat neljd vditettd muodostettiin TITU:n tapaustutkimuksen perus-
teella ja ne mittasivat arvoja. Ensimmdinen vdite mittasi yhteenkuuluvuuden
tarkeyttd, toinen halua vaikuttaa, kolmas onnistumisen eldmysten tidrkeyttd ja
neljds itsensd kehittdmisen tarkeyttd. TITU:n tapauksessa kaksi ensimmadista
edusti perinteisempada ajattelua ja kaksi jalkimmadistd postmodernia ajattelua.

Viitteen “"Minulle on tdrkedd yhteenkuuluvuuden tunne tyttovereideni
kanssa” kanssa tdysin samaa mieltd oli 28,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 54,5 %
vastaajista. Tdysin eri mieltd oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 5 % vastaajista.
11,5 % ei ollut véitteen kanssa samaa eikd eri mieltd. Vastausten mediaani ja
moodi oli 4. Néyttdisikin siltd, ettd suurimmalle osalle vastaajista yhteenkuulu-
vuudella oli suurta merkitystd. Tama on ristiriidassa oletusten kanssa ja kaipaa
lisdselvitysta.

Samoin ndyttdisi olevan vditteen "Haluan vaikuttaa tyopaikan yhteisiin
asioihin” kohdalla. Tdysin samaa mieltd vditteen kanssa on 29 % ja jokseenkin
samaa mieltd 49 %. Jokseenkin eri mieltd on 3,5 % ja loput 18 % eivit ole samaa
eivatkd eri mieltd véditteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi on 4. Tulokset
herdttavat kysymyksid, jotka kaipaavat lisdselventamistd. TITU:n tapauksessa
postmodernit tyontekijdt eivdt halunneet vaikuttaa organisaation yhteisiin asi-
oihin kuin korkeintaan kehittddkseen itseddan. Voikin olla, ettd motiivit organi-
saation kehittdmisessd vaihtelevat: postmoderni tyontekijda voi haluta kehittaa
organisaatiota silloin, kun se samalla palvelee itsensd kehittdmistd. Toinen vaih-
toehto on, ettd vditteeseen on helppo vastata sosiaalisesti odotetulla tavalla. Jo-
ka tapauksessa asia kaipaa syvéllisempdd selvittamista.

Seuraavien vditteiden vastaukset nayttdvét taas edustavan hyvin postmo-
dernia aikaa. Vditteen “Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen eldmyksid”
kanssa tdysin samaa mieltd on 64 % vastaajista ja jokseenkin samaa mieltd 33 %
vastaajista. Jokseenkin eri mieltd on ainoastaan 0,5 % ja 2,5 % vastaajista ei ole
samaa eikd eri mieltd viitteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi on 5.

Myo0s itsensd kehittaminen koetaan erittdin tarkedksi tyon avulla. Viitteen
“Minulle on erittdin tarkedd, ettd voi tyoni avulla kehittdd itsedni ja ammattitai-
toani” kanssa tdysin samaa mieltd on 65,5 % vastaajista ja jokseenkin samaa
mieltd 32 % vastaajista. Jokseenkin eri mieltd véitteen kanssa on 0,5 % vastaajis-
ta ja 2 % ei ole samaa eikd eri mieltd vditteen kanssa. Vastausten mediaani ja
moodi on 5.

Kuvioon 19 on koottu postmodernia tyontekijdd mitanneiden viittdmien
vastausten jakautuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset véitta-
mit kddnnettiin myonteiseksi eli joka véittdméan kohdalla ”tdysin samaa mieltd”
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maa mieltd olevia vastauksia on, sitd postmodernimpia kasityksid vastaukset

kyseisestd vdittamastd edustavat. Samoin kuvioon 20 on koottu arvoja koske-

kuvaa postmoderneinta vaihtoehtoa. Mitd enemmadn tédysin tai jokseenkin sa-
neet vastaukset.
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5.7 Tyoelimin uusi sopimus

Kyselyn kolmannessa osiossa tutkittiin tydelamdn uuden sopimuksen ilmene-
mistd organisaatioissa. Osioon kuului 11 kysymystd, joilla mitattiin tyontekijan
asenteita tyonantajaa kohtaan.

Ensimmadinen vdite mittasi tyontekijan luottamusta tyosuhteen jatkuvuu-
teen. Viitteen “Olen valmistautunut siihen, ettd tyosuhteeni ei valttamatta jatku
yli vuoden” kanssa tdysin eri mieltd oli 40,5 % ja jokseenkin eri mieltd 25 %.
Tdysin samaa mieltd oli 6,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 15,5 % vastanneista. Ei
samaa eikd eri mielti oli lisdksi 12,5 % vastanneista. Vastausten mediaani oli 2
ja moodi 1. Tulosten perusteella voi sanoa, ettd useimmat vastanneista luottivat
tydsuhteensa jatkuvuuteen vield vuoden kuluttua.

Uuteen sopimukseen on liitetty vaatimus jatkuvaan itsensad kehittdmiseen.
Organisaatiot odottavat tyontekijoiltd jatkuvaa itsensd kehittamistd, jotta heidan
taitonsa pysyisivét ajan tasalla. Tama naytti pitdavan paikkansa myos tutkituis-
sa organisaatioissa. Vditteen “Tyonantajani odottaa minulta jatkuvaa itseni ke-
hittamistd, jotta taitoni pysyvét ajan tasalla” kanssa tdysin samaa mieltd oli 19,5
% ja jokseenkin samaa mieltd 51,5 % vastanneista. Vditteen kanssa tdysin eri
mieltd oli 2,5 % ja jokseenkin eri mieltd 10 % vastanneista. Lisdksi 16,5 % ei ollut
vditteen kanssa samaa eiké eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Seuraava vdite tarkasteli tyontekijan odotuksia organisaatiota kohtaan
koulutuksen osalta. Tyoeldmé&n uudessa sopimuksessa tyonantaja ei tarjoa endd
koulutusta tyontekijoilleen, eivdatkd he myodskddn sitd odota. Kyselyyn vastan-
neista suuri osa kuitenkin odotti koulutusta tyonantajaltaan. Vaitteen "Odotan,
ettd tyOnantajani tarjoaa minulle tarvitsemani koulutuksen” kanssa tdysin sa-
maa mieltd oli 30 % vastanneista ja jokseenkin samaa mielta 44,5 % vastanneis-
ta. 3 % oli tdysin eri mieltd ja 7 % jokseenkin eri mieltd. 15,5 % ei ollut viitteen
kanssa samaa eikd eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Viite “"Tydskentelen nykyisessd tyopaikassani ainoastaan niin kauan, kun
se palvelee itseni kehittamistd” tarkasteli yhtd tydeldmdn uuden sopimuksen
perusasiaa. Tyoelamédn uudessa sopimuksessa tyontekijan ajatellaan olevan si-
toutunut organisaatioon ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itsensd kehit-
tamistd. Vastaajista suurin osa heijasti kuitenkin tydeldméan vanhaa sopimusta,
mutta my6s uudella tavalla ajattelevia 16ytyi. Vditteen kanssa tdysin samaa
mieltd oli 5 % ja jokseenkin samaa mieltd 13,5 %. Téaysin eri mieltd véitteen
kanssa oli 20,5 % ja jokseenkin eri mieltd 37 % vastanneista. Lisdksi 24 % ei ollut
vditteen kanssa samaa eiké eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 2.

Seuraava viite “Etenen urallani mieluummin organisaation sisdlld kuin
vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon” mittasi myos vastaajan sitoutu-
neisuutta nykyiseen tyopaikkaansa. Tydeldamdn uudessa sopimuksessa on aja-
teltu etenemisen tapahtuvan yleisemmin toiseen organisaatioon kuin organisaa-
tion sisdlld. Vastaajista suurin osa ylenisi kuitenkin mieluiten nykyisen organi-
saation sisdlld. Vditteen kanssa tdysin samaa mieltd oli 19 % ja jokseenkin samaa
mieltd 46,5 %. Vditteen kanssa tdysin eri mieltd oli 4,5 % ja jokseenkin eri mielta
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7 %. Suuri osa, 23 %, ei tosin ollut viitteen kanssa samaa eiki eri mieltid. Vasta-
usten mediaani ja moodi oli 4.

Uudessa sopimuksessa tyOnantaja odottaa tyontekijan kantavan yha
enemmadn vastuuta organisaatiossa. Tama toteutui myos tutkituissa organisaa-
tioissa. Vdiitteen “"Tyonantajani odottaa minun kantavan yhd enemmén vastuu-
ta organisaatiossa” kanssa tdysin samaa mieltd oli 6,5 % ja jokseenkin samaa
mieltd 45 %. Vditteen kanssa tdysin eri mieltd oli 3 % ja jokseenkin eri mieltd 13
%. Lisdksi 31,5 % ei ollut viitteen kanssa samaa eiki eri mieltd. Vastausten me-
diaani ja moodi oli 4.

Pitkdt tyopdivit tarvittaessa kuuluvat myos uuden sopimuksen piiriin.
Suurin osa vastaajista koki tyontantajansa vaativan tyoskentelemddn pitkid péi-
vid tilanteen niin vaatiessa. Vditteen “Tydnantajani odottaa minun tydskentele-
véan pitkid pdivid, jos tilanne niin vaatii” kanssa tdysin samaa mieltd oli 30,5 % ja
jokseenkin samaa mieltd 45 % vastanneista. Tdysin eri mieltd oli 0,5 % ja jok-
seenkin eri mieltd 9,5 % vastanneista. 14,5 % ei ollut viitteen kanssa samaa eiki
eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Tydelamédn uudessa sopimuksessa tyontekija odottaa tyonantajansa pal-
kitsevan hénet hyvistd suorituksista. Suurin osa vastaajista olikin samaa mielta
vditteen "Odotan tyonantajani palkitsevan minut hyvistd suorituksistani” kans-
sa. Tdysin samaa mieltd vditteen kanssa oli 47 % ja jokseenkin samaa mieltd 35
% vastanneista. Tdysin eri mieltd oli 2 % ja jokseenkin eri mieltd 5 % vastanneis-
ta. 11 % ei ollut vditteen kanssa samaa eiké eri mieltd. Vastausten mediaani oli 4
ja moodi 5.

Yksi olennaisimmista tekijoistd tydelaméan uudessa sopimuksessa on vaa-
timus sietdd epdavarmuutta ja muutosta. Tamé naytti toteutuvan myos tutkitta-
vissa organisaatioissa. Vditteen ”"Tyo6paikallani on pystyttdvd sietdméddn epa-
varmuutta ja muutosta” kanssa tdysin samaa mieltd oli 26,5 % ja jokseenkin sa-
maa mieltd 43 %. 21 % vastanneista ei ollut véitteen kanssa samaa eikd eri miel-
td. Taysin eri mieltd vditteen kanssa oli 0,5 % ja jokseenkin eri mieltd 9 % vas-
tanneista. Vastausten mediaani ja moodi oli 4.

Kaksi viimeistd vditettd liittyi tyoelamdn vanhaan sopimukseen. Tyoela-
mdn vanhassa sopimuksessa tyosuhteen jatkuvuus on taattu ja tyonantajan
odotetaan pitdvan huolta myos siviilielamédn ongelmista. Luonnollisesti tdmé
on vastakohta tyteldméan uudelle sopimukselle.

Viitteen ”Luotan siihen, ettd saan tydskennelld nykyisessd tyopaikassani
niin kauan kuin haluan” kanssa tdysin samaa mieltd oli 18 % ja jokseenkin sa-
maa mieltd 34 % vastanneista. Tdysin eri mieltd véditteen kanssa oli 7,5 % ja jok-
seenkin eri mieltd 15 % vastanneista. 25 % vastanneista ei ollut samaa eiké eri
mieltd viitteen kanssa. Vastausten mediaani ja moodi oli 4. Vastaajista 16ytyi
siis ylldttavan paljon luottamusta tydsuhteensa jatkuvuuteen ottaen huomioon
IT-alan epdvarman tilanteen. Toisaalta vastaajista 16ytyi myos niitd, jotka epdi-
livdt tyosuhteensa jatkuvuutta.

Viimeisen vditteen ”“Uskon, ettd jos siviilielam&dssani kohtaan pahoja on-
gelmia, tyonantajani pitdd minusta huolta” kanssa tdysin samaa mielta oli 10 %
vastanneista ja jokseenkin samaa mieltd 22 % vastanneista. Tdysin eri mieltd
vditteen kanssa oli 14,5 % ja jokseenkin eri mieltd 26 % vastanneista. 27,5 % ei
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ollut vditteen kanssa samaa eiké eri mieltd. Vastausten mediaani ja moodi oli 3.
Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd hieman suurempi osa vastaajista edusti
tydeldman uutta sopimusta vditteen kohdalla.

Kuvioon 21 on koottu postmodernia tyontekijad mitanneiden viittimien
vastausten jakautuminen. Kaavion lukemisen helpottamiseksi kielteiset véitta-
mét kddnnettiin myonteiseksi eli joka véittdméan kohdalla ”tdysin samaa mielta”
kuvaa postmoderneinta vaihtoehtoa. Mitd enemmadn tdysin tai jokseenkin sa-
maa mieltd olevia vastauksia on, sitd postmodernimpia kasityksid vastaukset
kyseisestd vdittamastd edustavat.
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5.8 Postmodern

Kyselyn vastausten frekvenssejd mielenkiintoisempaa on se, 16ytyiko vastaajista

aidosti postmoderneja tyontekijoitd. Postmoderniuden mittaamisen apuna kéy-
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tettiin summamuuttujaa. Ensin kysely koodattiin uudelleen siten, ettd vastaus 5
(tdysin samaa mieltd) edusti postmoderneinta vastausta jokaisen kysymyksen
kohdalla. Tamaén jdlkeen laskettiin jokaisen vastaajan vastausten summa. Toisin
sanoen mitd suuremman summan vastaaja sai, sitd postmodernimmaksi hénet
luokiteltiin.

Tamaén jalkeen summamuuttujan saamat arvot palautettiin samalle vaihte-
luvilille kuin alkuperdisten yhteenlaskettavien muuttujien (1-5). Tdssd tapauk-
sessa kuitenkin arvo 3 (ei samaa eikd eri mieltd) katsottiin tilanteeksi, jossa hen-
kilo ei osaa ilmaista mielipidettddn asiasta. Téstd syystd arvo 3 koodattiin spss-
ohjelman avulla arvoksi 0. N&din se otettiin mukaan vastausten laskemiseen,
mutta se ei vaikuttanut summamuuttujan muodostumiseen. Samoin puuttuvat
vastaukset koodattiin arvolla 0. Taman jdlkeen spss-ohjelmalla laskettiin muut-
tuja, joka kertoi kuinka moneen vdittamaddan on annettu jokin postmoderniuden
maéadrdd osoittava vastaus (eli arvot 1-4). Muuttujan avulla summamuuttujan ar-
vot palautettiin vaihteluvilille 1-4. Tuloksen vastaajat luokiteltiin seuraavasti:
arvon 1 saaneet henkilot luokiteltiin ei-postmoderneiksi, arvon 2 saaneet ei juu-
rikaan postmoderneiksi, arvon 3 saaneet jokseenkin postmoderneiksi ja arvon 4
saaneet tdysin postmoderneiksi.

Organisaation postmoderniuden kohdalla vastaukset jakautuivat seuraa-
vasti. 13,5 % vastauksista voitiin luokitella tdysin postmoderniksi, 75,5 % jok-
seenkin postmoderneiksi ja 11 % ei juurikaan postmoderneiksi. Summamuuttu-
jan perusteella voikin sanoa, ettd tyontekijoiden vastausten perusteella organi-
saatiot voidaan luokitella postmoderneiksi.

Yllattavad kylld, suurin osa tyontekijoistd voitiin luokitella mittarin perus-
teella postmoderneiksi. Summamuuttujan arvon 4 saaneita, eli tdysin postmo-
derneja tyontekijoitd, oli 0,5 % vastanneista, mutta arvon 3 eli jokseenkin post-
moderneja tyontekijoitd oli jopa 96 % vastanneista. Vain 3,5 % vastanneista sai
arvon 2 eli ei juurikaan postmoderni.

Tydelamén uusi sopimus nédyttdisi myos vallitsevan suurimman osan mie-
lestd organisaatioissa. 60 % vastanneista voitiin luokitella tydelaméan uuden so-
pimuksen kohdalla jokseenkin postmoderneiksi ja 1 % tdysi postmoderneiksi.
39 % vastanneista luokiteltiin ei juurikaan postmoderneiksi, eli he eivat edusta-
neet tydeldmé&n uuden sopimuksen nikemyksia.

Jos katsotaan pelkkdd summamuuttujaa, l16ydetddn kaikkein postmoder-
neimmat vastaajat. Summamuuttuja laskettiin samalla tavalla kuin aiemmin
kuvattiin eli vastaus 3 koodattiin nollaksi. T&lloin vastausvaihtoehdot vaihtele-
vat vdlilld 1-4. Maksimipistemdard koko kyselyssd on 148. Tama tarkoittaa sitd,
ettd jokaiseen kysymykseen on vastannut arvon neljd (alun perin 5, koodattiin
arvoksi 4, koska arvo 3 jdi pois). Organisaatiota koskevan osion kohdalla mak-
simipistemddrd on 44 (11 kysymystd), tyontekijdd koskevan osion kohdalla 60
(15 kysymystd) ja tydeldmdn uutta sopimusta koskevan osion kohdalla 44 (11
kysymystd).

Koko kyselyn osalta vastaajien pistemddrdt vaihtelivat valilld 39 ja 112
(maksimi siis 148). Vastaajien vélilld oli siis suuriakin eroja postmoderniuden
tasossa. Organisaatiota koskevan osion kohdalla pistemddrét vaihtelivat valilla
8 ja 43 (maksimi 44), tyontekijad koskevan osion kohdalla vélilld 15 ja 49 (mak-
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simi 60) ja tydelam&n uuden sopimuksen kohdalla 8 ja 40 (maksimi 44). Vastaa-
jista 16ytyi siis hyvinkin postmoderneja tyontekijoitd, joiden summamuuttuja
ldhenteli maksimipistemaaraa.

Vastaajien luokittelun havainnollistamiseksi vastaajat luokiteltiin vield
summamuuttujan pistemddrdn perusteella eri luokkiin. Luokittelussa kaytettiin
apuna kvartiileja. Alakvartiili (25 % vastaajista) muodosti ryhmén ei-
postmodernit ja ylakvartiili (25 %) ryhmdn postmodernit. Keskivaiheille sijoit-
tuneet vastaajat (50 %) muodostivat luokan ”silta valiltd”. Luokittelun tarkoi-
tuksena oli l6ytdd huippupistemédédran saaneet vastaajat (ylakvartiili) ja vahiten
pisteitd saaneet vastaajat (alakvartiili). Erityisen mielenkiintoista on verrata
ndiden ryhmien vastauksia keskenddn. Luokittelussa on otettava huomioon, et-
td puuttuvat tiedot vaikuttavat summan laskemiseen. Jos siis vastaaja on jatta-
nyt moneen kysymykseen vastaamatta, on hdnen summansa vaistimatta alhai-
nen. Lisdksi kvartiilit muodostuvat vastaajien perusteella - ei siis ole olemassa
yleistd pistemddrdd, jonka perusteella vastaajat voitaisiin luokitella. Kvartiilit
luokittelevatkin vastaajat suhteessa toisiin vastaajiin. Taulukko 7 kuvaa luokit-
telun pohjana kaytetyt kvartiilit osioittain.

TAULUKKO 7  Kvartiilit luokittelun pohjalla

ORGANISAATIO TYONTEKIJA  SOPIMUS KAIKKI
SUMMA SUMMA SUMMA SUMMA
N Valid 200 200 200 200
Missing 0 0 0 0
Percen- | 25 22 32 19 78
tiles
50 27 36 23 86
| | 75 | 32| 40 | 26 | 94 |

Taulukosta voidaan ndhdad kvartiilit luokkien muodostumisen pohjalla. En-
simmdinen sarake kuvaa organisaatiota koskevan osion summamuuttujan pis-
temddran jakautumista vastaajien kesken. Alakvartiiliin (25 % vastaajista) kuu-
luvat ne, jotka ovat saaneet summamuuttujan pistemddraksi 1-22 pistettd. Yla-
kvartiilin (25 % vastaajista) muodostavat ne, jotka ovat saaneet 33-44 pistetta (44
olisi tdydet pisteet). Viliin jadvat siltd valiltd olevat vastaajat (50%), jotka ovat
saaneet pistemddrdn 23-32. Tyontekijdd koskevan osion kohdalla summamuut-
tujan pistemddran 1-32 muodostavat alakvartiilin (25%) ja pistemddran 41-60
ylakvartiilin (25%). Kohdasta saatavat tdydet pisteet olisivat siis 60. Loput 50 %
vastaajista muodostavat ryhmén siltd valiltd (pistemddrdt 33-40). Tyoeldman
uutta sopimusta mitanneen osion kohdalla alakvartiilin muodostavat vastaajat,
joiden summamuuttujan pistemddrd on 1-19. Yldkvartiilin muodostavat vastaa-
jat, joiden pistemddrd on 27-44 ja siltd valiltd luokan muodostavat vastaajat, joi-
den pisteméddrd on valillda 20-26. Ndiden osioiden lisdksi katsottiin vield sum-
mamuuttujan pistemddrdd kokonaisuudessaan, jossa kaikki osiot on laskettu
yhteen. Tdlloin maksimipistemadra olisi 148. Alakvartiilin muodostavat vastaa-
jat, joiden yhteenlaskettu summamuuttujan pisteméddra on 1-78 ja ylakvartiilin
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vastaajat, joiden pisteméédrad on 95-148. Viliin jaavat siltd vililtd olevat vastaajat,
joiden pistemddra on valilld 79-94.

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella, missd mddrin postmodernien ja
ei-postmodernien tyontekijoiden vastaukset todella erosivat toisistaan. Tarkas-
telun avulla voidaan padtelld, mitkd tekijat ndyttdisivat vahvimmin liittyvan
postmoderniuteen ja sen ilmenemiseen tyontekijdn asenteissa ja tyoeldman so-
pimuksen kokemisessa.

Vertailu suoritettiin summamuuttujan avulla muodostettujen luokkien
kesken. Luokat muodostettiin kahta eri luokittelua kayttamallda. Luokkien
muodostaminen on kuvattu tarkemmin aiemmin. Ensimmdisessd luokittelussa
(summamuuttuja palautettuna alkuperdiselle vaihteluvélille) ndmé luokat oli-
vat tdysin postmoderni, jokseenkin postmoderni, ei juurikaan postmoderni ja ei
ollenkaan postmoderni. Toisessa luokittelussa (summamuuttujan pisteméadrien
kvartiilit) ndmaé luokat olivat ei-postmodernit, siltd valiltd olevat ja postmoder-
nit. Luokkien vastausten vertailussa kaytettiin Kruskal-Wallis -testid ryhmien
vilisten erojen mittaamiseen ja Spearmanin korrelaatiokerrointa postmoder-
niuden ja muuttujan vélisen korrelaation mittaamiseen. Joissakin kohdissa kay-
tettiin myos Mann-Whitney -testid mittaamaan kahden ryhman (postmodernien
ja ei-postmodernien) vastausten eroja. Kdytetyt testit on kuvattu aiemmin lu-
vussa 5.4.

Organisaation postmoderniutta koskeneet vastaukset

Organisaation postmoderniutta tarkasteltaessa kaytettiin luokittelua, joka oli
tehty palauttamalla summamuuttuja alkuperdiselle asteikolle. Eri ryhmien vas-
taukset eroavat jokaisen muuttujan kohdalla tilastollisesti erittdin merkitsevasti
toisistaan (p=.000). Toisin sanoen organisaation postmoderniutta koskevat ky-
symykset erottelivat vastaajien mielipiteet oletetun mukaisesti. Taulukko 8 esit-
tad Kruskal-Wallis -testin tulokset organisaatiota koskevien vastausten osalta.

TAULUKKO 8  Kruskal-Wallis -testin tulokset organisaatiota koskevan osion kohdalla

Tyopaikal-

lani hyo- Tyopaikal-

dynne-tdan lani ei ar-

paljon in- Asiakas- vosteta

formaa- - Tyopaikal- - Tyopaikal- : Tyopaikkani : suhteisiin - luovuutta

tiotekno- lani teh- : lanieitehdd : toimintaon : panoste- : jainnova-

logiaa tyon - dé&ddn toitd : paljon pro- kansain- taan tyo- tii-
e JRCECRN  timeissd.  JENEUUGECONE | valistd  WEATONCNCE visuutta.
(ChiSquare 31790 38338 19576 30046 35028 665%.
S 23 S RS S S 2.
gi;f’mp' 000 - 000 - 000 - 000 - ,000 - 000 -

(atku)
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TAULUKKO 8 (jatkuu)

Olen itse Tyopaikal-

- vastuussa : lanijohta- : Tyopaikal-

© tyoni - jat tekevat : lani kannus- :

. suunnitte- - paatokset : tetaan kokei- :

- lusta, to- - itsendisesti - lemaan uusia - Kohtaan : :
teutuk- - keskuste- : ideoitaepd- - tyOssini : Erilaisuut- -
sesta ja lematta onnistu- usein uusia Eta ei arvos—g
seuran- - alaistensa : misia pel- - jahaastavia : tetatyo- -

o hasta - kanssa, : kddméttd, - tehtdvid, - paikal-lani. :
: Chi-Square : 25,829 :

- df 2

 Asymp. ,000

Sig S S S

a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: organisaation postmodernius, summamuuttuja

Vdittamid tarkasteltaessa postmoderneiksi luokitellut henkilot nakivét siis or-
ganisaation postmodernimpana kuin ei-postmoderneiksi luokitellut vastaajat
kaikkien vdittamien kohdalla. Yleensd ottaen suurin osa vastaajista koki organi-
saation postmoderniksi, joten osion tulokset eivét paljasta mitdan yllattavaa.

Tyontekijin postmoderniutta koskeneet vastaukset

Tyontekijan postmoderniutta mittaavan osion kohdalla tuloksia on tarkastelta-
va eri tavalla. Luokittelu, joka tehtiin palauttamalla summamuuttuja alkuperéi-
selle vaihteluvilille, ei toiminut hyvin téssd osiossa. Lahes kaikki (96 % vastaa-
jista) luokiteltiin jokseenkin postmoderneiksi ja luokkaa “ei ollenkaan postmo-
dernit” ei 16ytynyt ollenkaan. Tédstd syystd eroja on vaikea tarkastella. Osion
kohdalla kéaytettiin toista luokitusta avuksi 16ytdamédan erot hyvin postmoderni-
en ja vihemman postmodernien tyontekijoiden vililld. Luokittelu tehtiin sum-
mamuuttujan pisteméddran kvartiilien avulla. Luokittelu on kuvattu aiemmin.
Luokat olivat ”ei-postmodernit” (alakvartiili), “postmodernit” (ylakvartiili) ja
”siltd valilta”.

Ryhmien vastausten erojen tarkastelussa kdytettiin ristiintaulukointia ja
Kruskal-Wallis -testid. Niiden véitteiden kohdalla, joissa tilastollisesti merkitse-
vid eroja luokkien vililld ei 16ytynyt, kdytettiin lisdksi Mann-Whitney -testié tes-
taamaan ainoastaan luokkien postmodernit ja ei-postmodernit vélisid eroja.
My6s Spearmanin korrelaatiokerrointa kadytettiin postmoderniuden ja annetun
vastauksen vilisen korrelaation mittaamiseen.

Kruskal-Wallis -testi osoittaa, ettd ryhmien vastaukset erosivat joidenkin
vdittdimien kohdalla tilastollisesti merkitsevésti toisistaan, mutta joidenkin ei.
Taulukko 9 esittdd Kruskal-Wallis -testin tulokset.
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TAULUKKO9  Kruskal-Wallis -testin tulokset tyontekijdd koskevan osion kohdalla. Ero-
jen merkitsevyydet luokkien ”ei-postmodernit”, ”siltd valiltd” ja ”post-
modernit” valilla

Haluan
tyosken- Koen
nelld sa- = yleensd it- Minulle : Minulle on - Suhtaudun
massa or- seni Arvostan  sopii hyvin : tdrkedd, et- - myontei-
ganisaa- enemmidn - enemmédn - kellokortin : td tyokave-  sestiin-
tiossa ryhman ja- vapaa- kayttami- reiden formaa-
mahdolli- seneksi aikaa kuin . nenja pe- . kanssavoi @ tiotekno-
simman kuin yksi- suurta rinteinen 8- : pitdd my0s logian
kauan. 16ksi. palkkaa. = 16 tycaika. : hauskaa. kayttoon.
Chi-Square 914 3,135 3,241 29,485 14,896 28,163
df 2 2 2 2 2 2
gi?"mp' 633 ,209 198 ,000 ,001 ,000
Haluan
saada esi- Haluan  Minulle on
Haluan miehel-tdni : tyosken- - tdrkedd yh-
osallistua Suhtaudun - mahdolli- : nelld useis- - teenkuu-
organisaa- Tyopaikal- | ihmisiin simman saerior- = luvuuden
tion kehit- © lani pitdisi | samalla ta- = paljonoh- @ ganisaa- = tunne tyo-
tami-seen - olla mieles- . valla titte- jausta tioissa tyo- tove-
tyopaikal- = tdnirento @ leistd huo- = tyonite- : uraniaika- reideni
lani. ilmapiiri. limatta. kemiseen na. kanssa.

- Chi-Square - 9,162 36,557 - 16,966 18,593 - 3,825 282
df 2 2 2 2 2 2
ggmp. ,010 ,000 ,000 ,000 148 869

Minulle on
erittdin
tarkeds, et-
Tyonion  td voin ke-
Haluan tuotettava | hittda tyoni
vaikuttaa minulle avulla it-
tyopaikan - onnistumi- sedni ja
yhteisiin sen ela- ammatti-
asioihin. myksid. taitoani.

~ Chi-Square - 7,318 21,706 25,248
df 2 2 2
Asymp. 026 ,000 000
Sig.

Taulukosta kdy ilmi, ettd viiden véittdman kohdalla eri ryhmien vastaukset ei-
vit eroa merkitsevdsti toisistaan. Naméa ovat vdittdimat: “Haluan tyoskennelld
samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan” (p=0.633), Koen itseni enem-
mdn ryhman jaseneksi kuin yksiloksi” (p=0.209), ” Arvostan enemmdn vapaa-
aikaa kuin suurta palkkaa” (p=0.198), Haluan tyoskennelld useissa eri organi-
saatioissa tyourani aikana” (p=0.148) sekd "Minulle on tdrkedd yhteenkuulu-

vuuden tunne tyotovereideni kanssa” (p=0.869).
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Ensimmadinen védite “Haluan tydskennelld samassa organisaatiossa mah-
dollisimman kauan” liittyy samaan asiaan kuin vdite “Haluan tydskennelld
useissa eri organisaatioissa tyourani aikana”. Viitteelld mitattiin vastaajan
asennetta tyouraansa kohtaan. On ajateltu, ettd postmoderni tyontekija haluaa
tyoskennelld useissa eri organisaatioissa eikd ole niin sitoutunut nykyiseen tyo-
paikkaan. Vastoin oletuksia ryhmien vililld ei 16ytynyt kuitenkaan merkitsevid
eroja Kruskal-Wallis -testin mukaan. Spearmanin korrelaatiokertoimella mitat-
tiin korreloiko postmoderniuden aste annetun vastauksen kanssa. Testin mu-
kaan tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota ei 16ytynyt (p=0.456). Ryhmien
vastauksia voidaan tarkastella tarkemmin ristiintaulukoinnin (taulukko 10)
avulla.

TAULUKKO 10 Ristiintaulukointi: ~postmodernien, siltd vililtd olevien ja ei-
postmodernien vastausten jakautuminen vditteen “Haluan tyoskennelld
samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan” kohdalla

Haluan tyoskennelld samas-
sa organisaatiossa mahdolli-
simman kauan. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan Yhteensa
ei postmo-
postmoderni siltd valiltd derni
taysin eri mieltd 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 eikd eri mielta 6 27 27 60
15,8% 25,2% 49,1% 30,0%
jokseenkin samaa mieltd 15 40 21 76
39,5% 37,4% 38,2% 38,0%
tdysin samaa mieltd 4 16 4 24
10,5% 15,0% 7,3% 12,0%
Yhteensa 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Taulukosta voi huomata, ettd vaikka tilastollisesti merkitsevid eroja ei 16ydy,
16ytyy vastauksista silti joitakin eroja. Postmoderneista tyontekijoistd loytyy
suhteessa enemmdn niitd, jotka ovat vditteen kanssa eri mieltd kuin ei-
postmoderneista tyontekijoistd. Postmoderneista tyontekijoistd 34,2 % on vdit-
teen kanssa joko jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri mieltd kun taas ei-
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postmoderneista tyontekijoistd vain 5,5 %. Nayttdisikin siltd, ettd postmodernit
tyontekijdt ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa kuitenkin helpommin kuin ei-
postmodernit tyontekijat. On kuitenkin huomattava, ettd silti postmoderneista
tyontekijoistd puolet (50%) on viitteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd. Siltd véliltd olevien tydntekijoiden kohdalla suurin osa (52,4 %) on viit-
teen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Koska kolmen luokan valil-
14 ei vastausten jakautumisessa 16ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja, voi-
daan analyysi tarkentaa vield ei-postmodernien ja postmodernien vélille. Mann-
Whitney -testilld voidaan testata ndiden kahden luokan vastausten vilisid eroja.
Testin mukaan tilastollisesti merkitsevid eroja ei kuitenkaan 16ydy (p=0.357).

Myo6s vidite “Haluan tydskennelld useissa eri organisaatioissa tydurani ai-
kana” mittasi samaa asiaa. Mydskaddn tdmén vditteen kohdalla ei 16ytynyt tilas-
tollisesti merkitsevid eroja Kruskall-Wallis -testin mukaan ryhmien vastausten
vdlilla (p=0.148). Ristiintaulukointi taulukossa 11 n&yttdd vastausten tarkem-
man jakautumisen.

TAULUKKO 11 Ristiintaulukointi: ~ postmodernien, siltd vililtda olevien ja ei-
postmodernien vastausten jakautuminen vditteen “Haluan tyoskennelld
useissa eri organisaatioissa tydurani aikana” kohdalla

Haluan tydskennelld useissa
eri organisaatioissa tydurani
aikana. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan | Yhteensa
ei postmo-
postmoderni | siltd valilta derni
tdysin 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 eikd eri mieltd 4 46 37 87
10,5% 43,0% 68,5% 43,7%
jokseenkin samaa mieltd 14 25 9 48
36,8% 23,4% 16,7% 24,1%
tdysin samaa mieltd 8 10 1 19
21,1% 9,3% 1,9% 9,5%
Yhteensd 38 107 54 199
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vaikka tilastollisesti merkitsevid eroja ei 16ytynyt, vastaajien vélillda on selvia
eroja. Postmoderneista tyontekijoistd yli puolet (57,9 %) on véitteen kanssa joko
jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd. Vastaava luku ei-
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postmodernien tyontekijoiden kohdalla on vain 18,6 %. Suurin osa ei-
postmodernista tyontekijoistd (68,5 %) ei ole viitteen kanssa samaa eikd eri
mieltd. Testattaessa tarkemmin eroja postmodernien ja ei-postmodernien valilld
Mann-Whitney -testin avulla, 16ydetddn kuitenkin tilastollisesti melkein merkit-
sevd ero. Mann-Whitney ilmoittaa merkitsevyyden arvoksi p=0.05.

Nayttdisi siltd, ettd postmodernien ja ei-postmodernien valilta 16ytyisi joi-
takin eroja. Vaikka Kruskall-Wallis -testi ei tilastollisia eroja 16ytanyt, Mann-
Whitney osoitti erot toisen véaitteen kohdalla. Tdma antaisi suuntaviivoja siihen,
ettd postmodernit tyontekijdt haluavat ei-postmoderneja tyontekijoitda enemman
tyoskennelld useissa eri organisaatioissa tyduransa aikana eivatka siten ole valt-
tamattd niin sitoutuneita nykyiseen organisaatioon.

Seuraava viite, jonka suhteen tilastollisesti merkitsevid eroja ei Kruskal-
Wallis -testin mukaan 16ytynyt, on "Koen itseni enemmaéan ryhmén jaseneksi
kuin yksiloksi” (p=0.209). Tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota postmoder-
niuden ja annetun vastauksen vililld ei myoskddn 16ytynyt Spearmanin korre-
laatiokertoimen mukaan (p=0.094). Taulukossa 12 esitetdédn ristiintaulukoinnin
tulokset, jotta vastauksia voidaan tarkastella ldhemmin.

TAULUKKO 12 Ristiintaulukointi: ~postmodernien, siltd vililtd olevien ja ei-
postmodernien vastausten jakautuminen véitteen “Koen yleensd itseni
enemman ryhmaén jéseneksi kuin yksiloksi” kohdalla

Koen yleensd itseni enemmaén
ryhmaén jaseneksi kuin yksi-
16ksi. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan | Yhteensd
ei postmo-
postmoderni | siltd valilta derni
tdysin 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 mieltd 10 36 20 66
26,3% 33,6% 36,4% 33,0%

(jatkuu)
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TAULUKKO 12 (jatkuu)
tdysin samaa mieltd 4 5 2 11
10,5% 4,7% 3,6% 5,5%
Yhteensd 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vaikka tilastollisesti merkitsevid eroja ei 16ydy, ndyttdisi postmodernien ja ei-
postmodernien vastaukset eroavan hyvin paljon. Suurin osa postmoderneista
tyontekijoistd (55,2 %) on vditteen kanssa joko jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri
mieltd eli voidaan sanoa, ettd suurin osa postmoderneista tyontekijoistd kokee
itsensd enemmaén yksiloksi. Oletus postmodernin tyontekijan yksilollisyyden
korostumisesta ndyttdisi jossain méédrin toteutuvan. Ei-postmodernien tyonteki-
joiden kohdalla vastaava luku on vain 23,6 %. Heistd jokseenkin samaa mielta
tai tdysin samaa mieltd véitteen kanssa on 40 %. Enemmist6 ei-postmoderneista
tyontekijoistd kokee itsensd siis enemmén ryhmaén jaseneksi kuin yksiloksi.
Koska tilastollisesti merkitsevid eroja ei 16ytynyt kaikkien kolmen luokan kes-
ken, voidaan ei-postmodernien ja postmodernien eroja tarkastella keskenddn
Mann-Whitney -testin avulla. Myoskddn sen mukaan tilastollisesti merkitsevia
eroja ei kuitenkaan 16ydy (p=0.089).

Seuraava vdite liittyy vapaa-ajan arvostamiseen palkkaa enemmaén. Krus-
kal-Wallis -testin mukaan (p=0.198) ei tilastollisesti merkitsevid eroja 16ytynyt,
mutta ristiintaulukko taulukossa 13 ndyttdd vastausten kuitenkin eroavan olete-
tulla tavalla. Postmodernit tyontekijat ndyttdisivdat arvostavan vapaa-aikaa
palkkaa enemman. 60,5 % on vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd (jokseenkin samaa mieltd 52,6 % ja tdysin samaa mieltd 7,9 %). Vastaava
luku ei-postmodernien tyontekijoiden kohdalla on ainoastaan 25,4 %. Heista
suurin osa (58,2 %) ei ole viitteen kanssa samaa eikd eri mieltd. Siltad vililtd ole-
vista tyontekijoistd 36,4 % on vditteen kanssa joko tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd, 30,8 % ei ole samaa eikd eri mieltd ja loput ovat vditteen kanssa joko tdy-
sin tai jokseenkin eri mielta.

TAULUKKO 13 Ristiintaulukointi: ~ postmodernien, siltd vililtda olevien ja ei-
postmodernien vastausten jakautuminen vditteen ”Arvostan enemman
vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa” kohdalla

Arvostan enemmdn vapaa-
aikaa kuin suurta palkkaa. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan | Yhteensa
ei postmo-
postmoderni siltd valilta derni
tdysin eri mielta 3 8 2 13
7,9% 7,5% 3,6% 6,5%

(jatkuu)
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jokseenkin eri mielta 9 27 7 43
23,7% 25,2% 12,7% 21,5%

ei samaa eiki eri mieltd 3 33 32 68
7,9% 30,8% 58,2% 34,0%

jokseenkin samaa mieltd 20 35 13 68
52,6% 32,7% 23,6% 34,0%

tdysin samaa mieltd 3 4 1 8
7,9% 3,7% 1,8% 4,0%

Yhteensi 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Viimeinen vdite, jonka kohdalla tilastollisesti merkitsevid eroja ei Kruskal-
Wallis -testin mukaan 16ytynyt, on “Minulle on tdrkedd yhteenkuuluvuuden
tunne tyotovereideni kanssa”. Myoskddn Spearmanin korrelaatiokertoimen
mukaan tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota postmoderniuden ja annetun
vastauksen viélilld ei 16ytynyt (p=0.743). Taulukko 14 esittdd ristiintaulukoinnin

tulokset viitteen kohdalla.

TAULUKKO 14 Ristiintaulukointi:

postmodernien,

siltd

valiltd

olevien ja ei-

postmodernien vastausten jakautuminen vditteen “Minulle on tarke&a
yhteenkuuluvuuden tunne ty6tovereideni kanssa” kohdalla

Minulle on tarke&dd yhteen-
kuuluvuuden tunne tytove-
reideni kanssa. Tyontekijan luokittelu kvartiilien mukaan | Yhteensd
ei postmo-
postmoderni | siltd valiltd derni
tdysin 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 eikd eri mieltd 1 14 8 23

(jatkuu)
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TAULUKKO 14 (jatkuu)
2,6% 13,1% 14,5% 11,5%
jokseenkin samaa mieltd 21 55 33 109
55,3% 51,4% 60,0% 54,5%
tdysin samaa mielta 11 33 13 57
28,9% 30,8% 23,6% 28,5%
Yhteensd 38 107 55 200
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Ristiintaulukko osoittaa, ettd kaikki luokat pitdvit yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta tirkednd. Postmoderneista tyontekijoistd joko jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd vditteen kanssa on 84,2 %. Siltd véliltd olevista tyontekijoistd 82,2 % on
vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Vastaava luku ei-
postmodernien tyontekijoiden kohdalla on 83,6 %. Nayttdisikin siltd, ettd timan
vditteen kohdalla eroja ei todellakaan 16ydy. Myoskddan Mann-Whitney -testi ei
eroja loytanyt (p=0.785).

Viitteistd ainoastaan yhteenkuuluvuutta mittaava vdiite ei todellisuudessa
16ydé eroja luokkien vililld. Muiden viitteiden kohdalla eroja 16ytyy, jos tarkas-
tellaan ainoastaan postmodernien ja ei-postmodernien vastauksia. Viite “Halu-
an tyoskennelld samassa organisaatiossa mahdollisimman kauan” on ainut, jos-
sa oletukset postmodernien vastauksista eivit toteudu. Siind postmoderneista
suurin osa on vditteen kanssa joko tdysin tai jokseenkin samaa mieltd toisin
kuin oletettiin. On kuitenkin huomattava, ettd vdite “"Haluan tyoskennelld
useissa eri organisaatioissa tyourani aikana” mittaa samaa asiaa. Sen kohdalla
suurin osa postmoderneista tyontekijoistd vastaa oletetun mukaisesti eli he ovat
vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Lisdksi voidaan sanoa,
ettd myos oletus yksilollisyyden korostumisesta postmodernien kohdalla toteu-
tui. Suurin osa vastaajista koki itsensd enemmaén yksiloksi kuin ryhmén jase-
neksi.

Muiden véitteiden kohdalla Kruskal-Wallis -testin mukaan 16ytyy tilastol-
lisesti merkitsevid eroja luokkien vililld. Viitteitd on syytd tarkastella lahem-
min.

Vdite “Minulle sopii hyvin kellokortin kdyttdminen ja 8-16 tydaika” mitta-
si halua tyoaikojen joustavuuteen. Kaikista luokista enemmistd ndyttdisi kan-
nattavan tyoaikojen joustavuutta. Postmoderneista tyontekijoistd vditteen kans-
sa tdysin eri mieltd on jopa 78,9 % ja jokseenkin eri mieltd 21,1 %. Ei-
postmodernien tyontekijoiden kohdalla véitteen kanssa tdysin eri mieltd on 25,5
% ja jokseenkin eri mieltd 40 %. Postmodernit tyontekijdt vaativat siis varmem-
min joustavuutta tydaikoihin kuin ei-postmodernit tyontekijat. Lisdksi eroja
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I6ytyy, kun tarkastellaan samaa mieltd olevien vastaajien osuutta. Ei-
postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd on yhteensa 16,3 % kun taas postmoderneista tyontekijoistda kukaan ei ol-
lut viitteen kanssa samaa mieltd. Silta valilta olevista tyontekijoistd 13 % oli
vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd ja 82,2 % joko jokseen-
kin tai tdysin samaa mieltd. Kruskall-Wallis -testin mukaan vastaukset eroavat
tilastollisesti erittdin merkitsevésti toisistaan (p=0.000). Voidaan siis sanoa, etta
postmodernit tyontekijdt vaativat tydajoilta enemman joustavuutta kuin muut.

My6s hauskanpito tyokavereiden kanssa ndyttdisi olevan tarkedd kaikille
luokille. Postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa tdysin samaa mieltd on
39,5 % ja jokseenkin samaa mieltd 42,1 %. Heistd jokseenkin tai tdysin eri mielta
vditteen kanssa on ainoastaan 10,5 %. Siltd vililtd olevista tyontekijoistd vaitteen
kanssa tdysin samaa mieltd on 38,3 % ja jokseenkin samaa mieltd 45,8 %. Jok-
seenkin eri mieltd vditteen kanssa on 6,5 % (kukaan ei ollut tdysin eri mieltd).
Ei-postmodernien kohdalla suuri osuus ei ole vditteen kanssa samaa eikd eri
mieltd (25,5 %). Kuitenkin my0s heistd tdysin samaa mieltd véitteen kanssa on
12,7 % ja jokseenkin samaa mieltd 50,9 %. Voi kuitenkin sanoa, ettd hauskanpito
tyokavereiden kanssa néyttdisi korostuvan enemméan postmodernien ja siltd va-
liltd olevien tyontekijoiden kohdalla verrattuna ei-postmoderneihin tyontekijoi-
hin. Kruskall-Wallis -testin mukaan vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti
erittdin merkitsevasti (p=0.001).

Lahes kaikki vastaajat suhtautuvat myonteisesti informaatioteknologian
kayttoon. Vastaukset eroavat kuitenkin toisistaan tilastollisesti erittdin merkit-
sevasti (p=0.000) ja voikin sanoa, ettd postmodernit tyontekijdt suhtautuvat in-
formaatioteknologian kdyttoon vield myonteisemmin kuin muut. Postmoder-
neista tyontekijoistd vditteen “Suhtaudun myonteisesti informaatioteknologian
kayttoon” kanssa tdysin samaa mieltd on 89,5 % kun taas ei-postmoderneista
tdysin samaa mieltd vditteen kanssa on 38,2 % ja siltd valiltd olevista 66,4 %.
Postmoderneista tyontekijoistd vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 10,5
% ja ei-postmoderneista tyontekijoistd 50,9 %. Siltd vililtd olevista tyontekijoista
vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 31,8 % vastaajista. Vastausten ja-
kautuminen osoittaa, ettd postmodernit tyontekijat ovat kaikkein myonteisim-
pid informaatioteknologian kayttoon. Taltd osin oletukset siis toteutuvat. Post-
moderneista tyontekijoistd vditteen kanssa jokseenkin tai tdysin eri mieltd ei ole
kukaan. Kukaan ei ilmoita vastauksekseen myoskddn ei samaa eikd eri mielta.
Ei-postmoderneista tyontekijoistd taas vditteen kanssa jokseenkin eri mieltd on
3,6 % ja ei samaa eikd eri mieltd 7,3 %. Myoskddan kukaan heistd ei ole vditteen
kanssa tdysin eri mieltd. Siltd véliltd olevista tyontekijoistd tdysin eri mieltd vdit-
teen kanssa on 0,9 %. Heistd viitteen kanssa ei samaa eikd eri mieltd olevia on
my6s 0,9 %.

Seuraava vdite késitteli halua osallistua organisaation kehittimiseen tyo-
paikalla. Vastoin oletuksia postmodernit tyontekijdt ilmoittavat haluavansa
osallistua organisaation kehittamiseen. Heistd vditteen “Haluan osallistua orga-
nisaation kehittdmiseen tydpaikallani” kanssa tdysin samaa mieltd on 60,5 % ja
jokseenkin samaa mieltd 26,3 %. Heistd 16ytyy kuitenkin myos jokseenkin eri
mieltd vditteen kanssa olevia vastaajia (7,9 %). 5,3 % postmoderneista tyonteki-
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joistd ei ole vditteen kanssa samaa eikd eri mieltd. Ei-postmoderneista tyonteki-
joistd véitteen kanssa tdysin samaa mieltd on 25,5 % ja jokseenkin samaa mielta
54,5 %. Jokseenkin eri mieltd véditteen kanssa ei-postmoderneista tyontekijoista
on 1,8 % kun taas 18,2 % ei ole viitteen kanssa samaa eiki eri mielta. Siltd vililta
olevista tyontekijoistd vditteen kanssa tdysin samaa mieltd on 42,1 % ja jokseen-
kin samaa mieltd 45,8 %. Ei samaa eikd eri mieltd vditteen kanssa on 11,2 % ja
jokseenkin eri mieltd 0,9%. Kruskall-Wallis -testin mukaan luokkien vastaukset
eroavat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti (p=0.01). Nayttdisi siltd, ettd post-
modernit tyontekijdt ilmaisevat selkedsti halunsa organisaation kehittdmiseen.
Toisaalta heistd 10ytyy vditteen kanssa eri mieltd olevia henkil6itd enemman
kuin muista ryhmistd. Joka tapauksessa tulokset eivit tue oletuksia, joiden mu-
kaan postmodernit tyontekijdt eivat olisi kiinnostuneita organisaation kehitta-
misestd. Voi kuitenkin olla, ettd kehittamisen motiivit ovat erilaiset kuin muilla
tyontekijoilld. Asia kaipaa lisdselvitystd.

Postmodernit tyontekijat pitavat ilmapiirin rentoutta hyvin tarkedna.
Vaikka se kaikille ryhmille n&yttdisi olevan tdrked asia, korostuu se vield
enemmadn postmodernien tyontekijoiden kohdalla oletetun mukaisesti. Kruskal-
Wallis -testin mukaan ryhmien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti erit-
tdin merkitsevésti (p=0.000). Postmoderneista tyontekijoistd vditteen ”Tyopai-
kallani pitdisi olla mielestdni rento ilmapiiri” kanssa tdysin samaa mieltd on jo-
pa 94,7 % vastaajista ja loput vastaajista jokseenkin samaa mieltd (5,3 %). Ei-
postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa tdysin samaa mieltd on 36,4 %.
Heistd suurin osa on vditteen kanssa kuitenkin jokseenkin samaa mieltd (50,9
%). Ei-postmoderneista tyontekijoistd véditteen kanssa ei samaa eikd eri mielta
on 10, 9% ja tdysin eri mieltd 1,8 %. Kukaan ei ilmoittanut olevansa véitteen
kanssa jokseenkin eri mieltd. Siltd vililtd olevat tyontekijdat kokevat ilmapiirin
rentouden my®s tarkedksi. Heistd 70,1 % on véitteen kanssa tdysin samaa mielta
ja 26,2 % jokseenkin samaa mieltd. Kukaan heistd ei ole vditteen kanssa tdysin
eri mieltd, mutta jokseenkin eri mieltd on 1,9 %. Ei samaa eiké eri mieltd heistd
on myos 1,9 %.

Postmoderneille tyontekijoille tittelit eivdt merkitse ihmisten kanssakéay-
misessd kovinkaan paljon niin kuin oletettiinkin. Postmoderneista tyontekijoista
vditteen “Suhtaudun ihmisiin samalla tavalla titteleistd huolimatta” kanssa tay-
sin samaa mieltd on 52, 6 % kun taas ei-postmoderneista tyontekijoistd vastaava
luku on 10, 9 %. Kuitenkin suuri osa ei-postmoderneista tyontekijoistd on vdit-
teen kanssa jokseenkin samaa mieltd (52, 7%). Postmoderneista tyontekijoista
vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 34, 2%. Lahes kaikki postmoder-
neista tyontekijoistd ovat siis vditteen kanssa joko tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd. Heistd 13,2 % on viitteen kanssa jokseenkin eri mieltd. Ei-
postmoderneista tyontekijoistad vditteen kanssa tdysin eri mieltd on 1,8 % ja jok-
seenkin eri mieltd 5,5 %. Lisidksi 29,1 % ei ole viitteen kanssa samaa eiki eri
mieltd. Siltd véliltd olevista tyontekijoistd taas vditteen kanssa tdysin samaa
mieltd on 32,7 % ja jokseenkin samaa mieltd 48,6 %. Heistd tdysin eri mieltd on
0,9 % ja jokseenkin eri mieltd 9,3 %. Ei samaa eikd eri mieltd on lisdksi 8,4 %.
Vastauksista voidaan huomata, ettd postmoderneille tyontekijoille titteleilld
ndyttdisi olevan kaikista vahiten merkitystd. Kruskal-Wallis -testin mukaan



147

ryhmien vastaukset eroavat tilastollisesti erittdin merkitsevidsti toisistaan
(p=0.000).

Postmodernit tyontekijat haluavat selkedsti vahemman ohjausta tyon te-
kemiseen kuin muut tyontekijiat. Oletukset toteutuvat siis téltd osin eli postmo-
dernit tyontekijat haluavat tehdd tyonsd itsendisemmin kuin muut. Ryhmien
vidliset vastaukset erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti
(p=0.000). Postmoderneista tyontekijoistd vditteen “Haluan saada esimieheltdni
mahdollisimman paljon ohjausta tyoni tekemiseen” kanssa tdysin eri mieltd on
28,9 % kun ei-postmodernien tyontekijoiden kohdalla vastaava luku on vain 3,6
% ja silta valiltd olevien tyontekijoiden kohdalla 4,7 %. Postmoderneista tyonte-
kijoista véitteen kanssa jokseenkin eri mieltd on lisdksi 47,4 %. Heistd vain 5,3 %
on vditteen kanssa tdysin samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd on 18,4 %.
Kukaan postmoderneista tyontekijoistd ei ole valinnut vaihtoehtoa ei samaa ei-
ké eri mieltd. Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd suuri osa postmoderneista tyon-
tekijoistd ei halua mahdollisimman paljon ohjausta tyonsd tekemiseen. Ei-
postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa taas tdysin samaa mieltd on 5,5
% ja jokseenkin samaa mieltd 20 %. Suurin osa heistd (58,2 %) ei ole viitteen
kanssa samaa eikd eri mieltd. Lisdksi heistd jokseenkin eri mieltd viitteen kans-
sa on 12,7 %. Heisti siis suurin osa ei osaa sanoa, mutta kuitenkin samaa mielti
olevia on enemman kuin eri mieltd olevia toisin kuin postmodernien tyonteki-
joiden kohdalla. Siltd valiltd olevat tyontekijdt eivat myoskddn halua kovin pal-
jon ohjausta. Heistd vditteen kanssa tdysin eri mieltd on 4,7 % ja jokseenkin eri
mieltd 35,8 %. Tdysin samaa mieltd on 3,8 % ja jokseenkin samaa mieltd 24,5 %.
Ei samaa eiki eri mieltd on lisdksi 31,1 %.

Postmoderneilla tyontekijoilld nédyttdisi olevan halua tydpaikan yhteisiin
asioihin vaikuttamiseen toisin kuin oletettiin. Kuitenkin heistd 16ytyy myos
muihin ryhmiin verrattuna enemmain niitd, joita vaikuttaminen ei kiinnosta.
Muissa ryhmissd viitteen “Haluan vaikuttaa tyopaikan yhteisiin asioihin”
kanssa jokseenkin eri mieltd on vain 1,9 % (siltd valilta olevat tyontekijdt) ja 1,8
% (ei-postmodernit tyontekijdt). Postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa
jokseenkin eri mieltd on kuitenkin 10,5 %. Nailtd osin oletukset toteutuvat:
postmoderneista tyontekijoistd 16ytyy enemman niitd, joita vaikuttaminen yh-
teisiin asioihin ei kiinnosta. Kuitenkin on huomattava, ettd suurin osa postmo-
derneista tyontekijoistd haluaa vaikuttaa tyopaikan yhteisiin asioihin. Heistd
vditteen kanssa tdysin samaa mieltd on 31,6 % ja jokseenkin samaa mieltd 52,6
%. Ei samaa eikd eri mieltd on 5,3 %. Ei-postmoderneista tyontekijoista taas vdit-
teen kanssa tdysin samaa mieltd on 18,2 % ja jokseenkin samaa mieltd 47,3 %. Ei
samaa eikd eri mieltd on 32,7 %. Silta véliltd olevien tyontekijoiden kohdalla
taas tdysin samaa mieltd olevia vastaajia on 33,6 % ja jokseenkin samaa mielta
olevia 48,6 %. Ei samaa eikd eri mieltd olevia vastaajia on 15,9 %. Mistdan ryh-
mistd ei 16ytynyt henkilditd, jotka olisivat olleet viitteen kanssa tdysin eri miel-
td. On kuitenkin huomattava, ettd tillaiseen kysymykseen voi olla vaikea vasta-
ta olevansa tdysin eri mieltd, koska se ei ole ns. sosiaalisesti suotavaa. Vastaus-
ten jakautuminen osoittaa, ettd vaikka suurin osa postmoderneista tyontekijois-
td haluaa vaikuttaa tyopaikan yhteisiin asioihin, 16ytyy heiddn joukostaan mui-
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ta ryhmid enemman niitd, jotka eivét halua. Ryhmien viliset vastaukset eroavat
toisistaan tilastollisesti merkitsevésti (p=0.026).

Postmoderneille tyontekijoille on erittdin tdrkedd, ettd tyo tuottaa heille
onnistumisen eldmyksid. T4ltd osin oletukset toteutuvat. Vaikka onnistumisen
elamykset ndyttavat olevan tdrkeitd myos muille ryhmille, korostuu eldmysten
tarkeys postmodernien tyontekijoiden kohdalla. Ryhmien véliset vastaukset
eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevésti (p=0.000). Postmoderneis-
ta tyontekijoistd vditteen “Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen eldmyk-
sid” kanssa tdysin samaa mieltd on 84,2 % kun ei-postmodernien kohdalla vas-
taava luku on 40 % ja siltd vililtd olevien tyontekijoiden kohdalla 69,2 %. Post-
moderneista tyontekijoistd vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on liséksi
15,8 %. Kaikki postmodernit tyontekijiat ovat véitteen kanssa siis joko tdysin tai
jokseenkin samaa mieltd. Ei-postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa jok-
seenkin samaa mieltd on 54,5 % ja 5,5 % ei ole vditteen kanssa samaa eikd eri
mieltd. Siltd vaililtd olevista tyontekijoistd vditteen kanssa jokseenkin samaa
mieltd on 28 % ja ei samaa eikd eri mieltd 1,9 %. Lisdksi heistd 0,9 % on viitteen
kanssa tdysin eri mielta.

Viimeinen vdite “Minulle on erittdin tarkedd, ettd voin kehittdd tyoni avul-
la itsedni ja ammattitaitoani” mittasi yhtd postmoderniuden tédrkeintd tekijaa.
Postmoderneille tyontekijoille uskotaan itsensd kehittdimisen olevan yksi tdr-
keimmistd arvoista. Oletukset nédyttdisivat toteutuvan. Postmoderneista tyonte-
kijoista vditteen kanssa tdysin samaa mieltd on 73,7 % ja jokseenkin samaa miel-
td 26,3 %. Kaikki postmodernit tyontekijdat ovat véitteen kanssa siis joko tdysin
tai jokseenkin samaa mieltd. Ei-postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa
tdysin samaa mieltd on vain 38,2 %, mutta toisaalta jokseenkin samaa mieltd on
56,4 %. Lisdksi 5,5 % ei ole viitteen kanssa samaa eikid eri mieltd. Siltd vililta
olevista tyontekijoistd vaitteen kanssa tdysin samaa mieltd on 76,6 % ja jokseen-
kin samaa mieltd 21,5 %. Heistd vditteen kanssa jokseenkin eri mieltd on 0,9 % ja
ei samaa eikd eri mieltd 0,9 %. Ryhmien vastaukset eroavat toisistaan tilastolli-
sesti erittdin merkitsevésti (p=0.000). Postmoderneilla tyontekijoillda nayttdisi it-
sensd kehittdmisen tdrkeys painottuvan ei-postmoderneja tyontekijoitd enem-
mdn. Siltd véliltd olevien tyontekijoiden vastaukset ndyttdvat painottuvan sa-
malla tavalla kuin postmodernien tyontekijoiden.

Tyodeldmin uutta sopimusta koskeneet vastaukset

Tydelaméan uutta sopimusta koskeneita vastauksia tarkasteltaessa kaytettiin
luokittelua, joka oli tehty palauttamalla summamuuttuja alkuperdiselle as-
teikolle. Kvartiililuokittelua ei kadytetty, koska tydeldimdn uuden sopimuksen
kohdalla summamuuttujan alkuperéiselle asteikolle palauttaminen toimi riitta-
van hyvin ryhmien muodostamisessa. Luokat jakautuivat siten, ettd ei juuri-
kaan postmoderneja vastaajia osiossa oli 39 %, jokseenkin postmoderneja 60 %
ja tdysin postmoderneja 1 %. Koska tdysin postmoderneja tyontekijoitd oli kui-
tenkin niin vdhdn, yhdistettiin luokat jokseenkin postmoderni ja tdysin post-
moderni. Analyysiin otettiin siis kaksi luokkaa: ei juurikaan postmodernit (ni-
mettiin ei-postmodernit) ja postmodernit. Koska analyysissd oli kaksi luokkaa,
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voitiin tilastollisen merkitsevyyden testaukseen kdyttdd Mann-Whitney -testid.
Postmodernien vastaukset edustivat siis tydeldmdn uutta sopimusta ja ei-
postmodernien vastaukset tydeldmén vanhaa sopimusta.

Taulukossa 15 on esitetty Mann-Whitney -testin tulokset. Sen perusteella
voidaan ndhdd, missd kohdin postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset
erosivat tilastollisesti merkitsevasti toisistaan.

TAULUKKO 15 Mann-Whitney testin tulokset tydeldmédn uuden sopimuksen kohdalla,
testi suoritettu postmodernien ja ei-postmodernien vastaajien vastausten

kesken
" Etenen ural- |
lani mie-
Tyo6nantajani Tyoskentelen  luummin
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TAULUKKO 15 (jatkuu)

Uskon, etti
jos sivii-
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joudun koh-
taamaan pa-
hoja ongel-
mia, tyonan-
tajani pitad

minusta
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Taulukosta voidaan huomata, etti ainoastaan kahden viittaman kohdalla
postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset eivdt eronneet tilastollisesti
merkitsevasti toisistaan. Namaé vditteet olivat “Tyonantajani odottaa minulta
jatkuvaa itseni kehittamistd, jotta taitoni pysyvét ajan tasalla” (p=0.190) ja
“Tyodnantajani odottaa minun kantavan yhd enemmaén vastuuta organisaatios-
sa” (p=0.483). Seuraavaksi tarkastellaan nditd vaittamia tarkemmin.

Taulukko 16 esittdd vastausten jakautumisen postmodernien ja ei-
postmodernien vililld vditteen “Tyo6antajani odottaa minulta jatkuvaa itseni ke-
hittamistd, jotta taitoni pysyvat ajan tasalla” suhteen.

TAULUKKO 16 Ristiintaulukointi tydeldaman sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-
postmodernien vastaajien vililld véditteen “Tyonantajani odottaa minulta
jatkuvaa itseni kehittamistd, jotta taitoni pysyvit ajan tasalla” suhteen

tyoeldman sopimuksen postmo-
dernius Yhteensd
Tyodnantajani odottaa minulta jatku-
vaa itseni kehittamistd, jotta taitoni
pysyvit ajan tasalla. postmoderni | ei-postmoderni
taysin eri mieltd 4 1 5
3,3% 1,3% 2,5%
jokseenkin eri mielta 13 7 20
10,7 % 9,0% 10,0%
ei samaa eikd eri mielta 19 14 33
15,6% 17,9% 16,5%

(jatkuu)
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TAULUKKO 16 (jatkuu)

jokseenkin samaa mieltd 54 49 103

44,3% 62,8% 51,5%

tdaysin samaa mieltd 32 7 39

26,2% 9,0% 19,5%

Yhteensi 122 78 200
100,0% 100,0% 100,0%

Taulukosta voidaan huomata, ettd suurin osa sekd postmoderneista ettd ei-
postmoderneista vastaajista ovat vditteen kanssa jokseenkin tai tdysin samaa
mieltd. Postmoderneista on tosin suurempi osa tdysin samaa mieltd (26,2 %)
kuin ei-postmoderneista vastaajista (9%). Taltd osin oletukset siitd, ettd postmo-
dernit vastaajat kokevat heiltd odotettavan jatkuvaa itsensd kehittamistd, toteu-
tuvat. Tdltd osin tydeldmdn uusi sopimus ndyttdisi kuitenkin koskettavan myos
ei-postmoderneiksi luokiteltuja vastaajia, joista 62,8 % on vditteen kanssa jok-
seenkin samaa mielta.

Taulukko 17 esittdd postmodernien ja ei-postmodernien vastaajien vasta-
usten jakautumisen vditteen “Tyonantajani odottaa minun kantavan yha
enemmadn vastuuta organisaatiossa” suhteen.

TAULUKKO 17 Ristiintaulukointi tyoeldman sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-
postmodernien vastaajien vélilld viditteen “Tyonantajani odottaa minun
kantavan yhd enemman vastuuta organisaatiossa” suhteen

tyOeldmé&n sopimuksen post-
modernius Yhteensd
Tyonantajani odottaa minun kanta-
van yhd enemman vastuuta organi- ei-
saatiossa. postmoderni | postmoderni
taysin eri mielta 4 2 6
3,3% 2,6% 3,0%
jokseenkin eri mielta 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 mieltd 58 32 90
47,9% 41,0% 45,2%

(jatkuu)
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TAULUKKO 17 (jatkuu)
tdysin samaa mielta 8 5 13
6,6% 6,4% 6,5%
Yhteensa 121 78 199
100,0% 100,0% 100,0%

Taulukosta voidaan ndhdé, ettd sekd postmodernit ettd ei-postmodernit vastaa-
jat ovat vditteen kanssa ldhinnd jokseenkin samaa mieltd (postmodernit 47,9 %
ja ei-postmodernit 41 %). Vastausten jakautumisen suhteen ei voida ndhda suu-
ria eroja muissakaan kohdissa. Tydeldman uuden sopimuksen mukaan post-
modernien ja ei-postmodernien vastaajien vililld ei tdméan véitteen kohdalla siis
ole eroa. Toisin sanoen nekin tyontekijat, jotka eivdt muilta osin koe tytelaman
uutta sopimusta vallitsevaksi, kokevat tydnantajansa odottavan heiltd yha
enemmadn vastuun kantamista organisaatiossa.

Voidaankin todeta, ettd eneneva vastuun kantaminen ja itsensd kehittami-
nen ndyttdisi koskettavan kaikkia tyontekijoitd riippumatta siitd, kokevatko he
tydelaméan uuden sopimuksen vanhaksi vai uudeksi. Nykyisessd toimintaym-
pdristossd ndistd asioista on tullut niin tarkeitd, ettd ne ulottuvat myos vanhan
tyoeldméan sopimuksen piiriin.

Muiden vditteiden kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastauk-
sen erosivat tilastollisesti merkitsevisti. Toisin sanoen niiden kohdalla oletukset
toteutuivat. Seuraavaksi tarkastellaan vastauksia tarkemmin.

Ensimmadinen vdite oli “Olen valmistautunut siihen, ettei tyosuhteeni valt-
tamattd jatku yli vuoden”. Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset ero-
sivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevéasti (p=0.000). Postmoderneista
vastaajista 10 % oli vditteen kanssa tdysin samaa mieltd kun taas ei-
postmoderneista vastaajista kukaan ei ollut vditteen kanssa tdysin samaa mielta.
Lisdksi postmoderneista vastaajista vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd oli
23 % kun taas ei-postmoderneista jokseenkin samaa mieltd oli vain 3,8 %. Vas-
tauksien erot ndkyvit myos toisessa pddssd. Ei-postmoderneista tyontekijoistd
vditteen kanssa tédysin eri mieltd oli jopa 69,2 % kun taas postmodernien tyonte-
kijoiden kohdalla vastaava luku oli 22,1 %. Lisdksi ei-postmoderneista tyonteki-
joistd vditteen kanssa jokseenkin eri mieltd oli 19,2 % ja postmoderneista tyon-
tekijoistd 28,7 %. Molemmista ryhmistd 16ytyi myos niitd, jotka eivét olleet vdit-
teen kanssa samaa eikéd eri mieltd (ei-postmodernit 7,7 % ja postmodernit 15,6
%). Erot vastaajien vililld ovat selvit. Tyteldaméan vanhaa sopimusta edustavat
ei-postmodernit tyontekijat luottavat tyosuhteensa jatkuvuuteen huomattavasti
enemman kuin ty6eldmdn uutta sopimusta edustavat postmodernit tyontekijat.
Oletukset toteutuvat siis hyvin.

Seuraava viite oli “Odotan, ettd tyonantajani tarjoaa minulle tarvitsemani
koulutuksen”. Viditteen kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset
eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevésti (p=0.001). Oletuksena oli,
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ettd tyoelamédn uuden sopimuksen aikana tyonantaja ei endd tarjoa koulutusta,
vaan tyontekija hankkii sen itse. Suuntaus tdhdn on ndhtédvissd, vaikka myos
postmodernit ovat viditteen kanssa enemmaén samaa kuin eri mieltd. Heistd kui-
tenkin véitteen kanssa joko jokseenkin eri mieltd tai tdysin eri mieltd on yhteen-
sd 14,8 % kun taas ei-postmoderneista vditteen kanssa eri mieltd on ainoastaan
2,6 %. Ei-postmoderneista suurin osa odottaa tyonantajansa tarjoavan heille
koulutuksen. 48,7 % ei-postmoderneista vastaajista on vditteen kanssa jokseen-
kin samaa mieltd ja 38,5 % tdysin samaa mieltd. Postmoderneista tyontekijoistd
taas vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on 41,8 % ja tdysin samaa mielta
24,6 %. Vaikka siis my6s postmodernit odottavat koulutusta, 16ytyy heista ei-
postmoderneja enemman niitd, jotka eivét sitd odota.

Viitteen "Ty0skentelen nykyisessd tyopaikassani ainoastaan niin kauan,
kun se palvelee itseni kehittamistd” kohdalla ei-postmodernien ja postmoderni-
en vastaukset erosivat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000).
Taulukko 18 esittdd vastausten jakautumisen.

TAULUKKO 18 Ristiintaulukointi tydeldamdn sopimuksen mukaan postmodernien ja ei-
postmodernien vastaajien vililld vditteen "Tyoskentelen nykyisessd tyo-
paikassani ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itseni kehittamistd”

suhteen
tydelamén sopimuksen postmo-
dernius, Yhteensd
Tyoskentelen nykyisessa tyopaikas-
sani ainoastaan niin kauan, kun se
palvelee itseni kehittamista. postmoderni | ei-postmoderni
taysin eri mieltd 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 mieltd 20 7 27
16,4% 9,0% 13,5%
taysin samaa mielta 10 0 10
8,2% ,0% 5,0%
Yhteensa 122 78 200
100,0% 100,0% 100,0%




154

Taulukosta voidaan nidhdd, ettd postmodernit vastaajat ovat viitteen kanssa
enemmdn samaa mieltd kuin ei-postmodernit vastaajat. Samoin pienempi osa
postmoderneista vastaajista on vditteen kanssa eri mieltd kuin ei-
postmoderneista vastaajista. Vaikka suuri osa postmoderneista vastaajista on
vditteen kanssa joko jokseenkin eri mieltd (35,2 %) tai tdysin eri mieltd (11,5 %),
on ero ei-postmoderneihin vastaajiin selvd. Kukaan ei-postmoderneista vastaa-
jista ei ole vditteen kanssa tdysin samaa mieltd, mutta postmoderneista vastaa-
jista heitd on 8,2 %. Samoin vain 9 % ei-postmoderneista vastaajista on vditteen
kanssa jokseenkin samaa mieltd, kun taas postmoderneista vastaajista heita 16y-
tyy 16,4 %. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyontekijit
ovat enemmaén tdissd kehittddkseen itseddn kuin ei-postmodernit tyontekijat.
Tamad tukee alkuperdisid oletuksia.

Seuraava vdite oli “Etenen urallani mieluummin nykyisen tyopaikkani si-
sdlld kuin vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon”. Postmodernien ja ei-
postmodernien vastaukset eroavat toisistaan tilastollisesti erittdin merkitsevasti
(p=0.000). Oletuksena oli, ettd tydeldmdn uudessa sopimuksessa tyontekijat
etenevit urallaan mieluiten vaihtamalla kokonaan toiseen organisaatioon. Tama
liittyy myos postmodernin tyontekijan médritelméddn. Vaikka suuri osa post-
moderneista vastaajista on viitteen kanssa kuitenkin joko jokseenkin samaa
mieltd (43,4 %) tai tdysin samaa mieltd (9,8 %), 1oytyy eroja ei-postmoderneihin
vastaajiin. Ei-postmoderneista vastaajista kukaan ei ole véitteen kanssa tdysin
eri mieltd ja ainoastaan 1,3 % on vditteen kanssa jokseenkin eri mieltd. Postmo-
dernien kohdalla taas tdysin eri mieltd olevia l6ytyy 7,4 % ja jokseenkin eri miel-
td olevia 10,7 %. Ei samaa eikd eri mieltd olevia vastaajia on postmodernien
kohdalla 28,7 % ja ei-postmodernien kohdalla 14,1 %. Tulosten perusteella voi-
daan sanoa, ettd postmodernit tyontekijdt etenevit urallaan ei-postmoderneja
tyontekijoitd mieluummin kokonaan toiseen organisaatioon kuin organisaation
sisdlld.

Viitteen “Tyonantajani odottaa minun tyoskentelevan pitkid pdivid, jos ti-
lanne niin vaatii” kohdalla postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset ero-
sivat myos tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000). Jopa 40,2 % postmo-
derneista vastaajista on vditteen kanssa tdysin samaa mieltd kun taas ei-
postmodernien kohdalla vastaava luku on 15,4 %. Postmoderneista vastaajista
vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on lisdksi 41 %. Tosin myos ei-
postmoderneista vastaajista vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on kuiten-
kin 51,3 %. Jokseenkin tai tdysin eri mieltd vditteen kanssa postmoderneista
tyontekijoistd on yhteensd 9 % ja ei-postmoderneista tyontekijoista 11,5 %. Tu-
losten perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyontekijdat kokevat vield
varmemmin tyontekijan odottavan heiltd pitkid pdivid kuin ei-postmodernit
tyontekijat.

Seuraava vdite oli “Odotan tydnantajani palkitsevan minut hyvistd suori-
tuksistani”. Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset erosivat toisistaan
tilastollisesti melkein merkitsevasti (p=0.016). Suurin osa postmoderneista tyon-
tekijoistd on vditteen kanssa tdysin samaa mieltd (55,7 %). Lisdksi heistd vditteen
kanssa jokseenkin samaa mieltd on 27 %. Tdysin eri mieltd on ainoastaan 3,3 %
ja jokseenkin eri mieltd 4,9 %. Ei samaa eikéd eri mieltd vditeen kanssa postmo-
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derneista vastaajista on 9 %. Toisaalta myos ei-postmodernit vastaajat odotta-
van tyonantajan palkitsevan heidét hyvistd suorituksista. Kuitenkin heista tay-
sin samaa mieltd olevia vastaajia on vahemman kuin postmodernien vastaajien
kohdalla. Ei-postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa tdysin samaa mielta
on 33,3 % ja jokseenkin samaa mieltd 47,4 %. Ei-postmoderneista tyontekijoista
kukaan ei ole viitteen kanssa tdysin eri mieltd, mutta jokseenkin eri mieltd ole-
via 16ytyy 5,1 %. Vastausten perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyon-
tekijat odottavat hieman enemmaén tyonantajansa palkitsevan heiddt kuin ei-
postmodernit tyontekijat. Kuitenkin molemmat ryhmaét odottavat palkitsemista.

Viitteen "Tyo6paikallani on pystyttdva sietdimddn epdvarmuutta ja muu-
tosta” kohdalla ei-postmodernien ja postmodernien vastaukset erosivat toisis-
taan erittdin merkitsevasti (p=0.000). Postmoderneista vastaajista vaitteen kans-
sa tdysin samaa mieltd oli 36,9 % ja jokseenkin samaa mieltd 42,6 %. Ei-
postmoderneista vastaajista tdysin samaa mieltd vditteen kanssa on vain 10,3 %,
mutta jokseenkin samaa mieltd 43,6 %. Ei-postmoderneista vastaajista 10ytyy
postmoderneja vastaajia enemman niitd, jotka ovat véitteen kanssa eri mielta.
Ei-postmoderneista vditteen kanssa tdysin tai jokseenkin eri mieltd on yhteensa
18 % kun taas postmodernien vastaajien kohdalla vastaava luku on vain 4,1 %.
Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd postmodernit tyontekijdat kokevat ei-
postmoderneja enemman tyopaikalla tarvittavan epavarmuuden ja muutoksen
sietokykyd. Oletuksen toteutuvat siis myos téltd osin.

Seuraava vdite oli “Luotan siihen, ettd saan tydskennelld nykyisessd tyo-
paikassani niin kauan kuin haluan”. Vdite mittasi samaa asiaa kuin osion en-
simmdinen vdite. Postmodernien ja ei-postmodernien vastaukset eroavat toisis-
taan tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=0.000). Postmodernit vastaajat luot-
tavat selvésti ei-postmoderneja vahemmain tydsuhteensa jatkuvuuteen samoin
kuin ensimmadisen véitteen kohdalla todettiin. Heistd vditteen kanssa tdysin eri
mieltd on 12,3 % kun taas kukaan ei-postmoderneista vastaajista ei ole vditteen
kanssa tdysin eri mieltd. Lisdksi postmoderneista tyontekijoistd vditteen kanssa
jokseenkin eri mieltd on 19,7 % kun ei-postmoderneista tyontekijoistd vditteen
kanssa jokseenkin eri mieltd on vain 7,8 %. Toisin sanoen postmoderneista tyon-
tekijoistd yhteensd 32 % on vditteen kanssa joko jokseenkin tai tdysin eri mielta
kun vastaava luku ei-postmodernien kohdalla on vain 7,8 %. Ero on selva. Vdit-
teen kanssa tdysin samaa mieltd postmoderneista tyontekijoistd on 8,2 % kun
taas postmoderneista tyontekijoistd tdysin samaa mieltd vditteen kanssa on 33,8
%. Lisdksi vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd on postmoderneista tyonte-
kijoista 29,5 % ja ei-postmoderneista tyontekijoistd 41,6 %. Oletukset toteutuvat
siis selvésti: tydeldman uutta sopimusta edustavat vastaajat luottavat vihem-
méin tyosuhteensa jatkuvuuteen kuin tydeldmdn vanhaa sopimusta edustavat
vastaajat.

Osion viimeinen vdite oli “Uskon, ettd jos siviilieldmé&ssédni joudun koh-
taamaan pahoja ongelmia, tyonantajani pitdd minusta huolen”. Viite edusti
tyoeldméan vanhaa sopimusta ja vastaukset ryhmien vaélilld erosivat toisistaan ti-
lastollisesti erittdin merkitsevdsti (p=0.000) jakautuen oletetun mukaisesti.
Postmoderneista tyontekijoistd suurin osa oli vditteen kanssa tdysin (22,1 %) tai
jokseenkin eri mieltd (31,1%). Ei-postmoderneista tyontekijoistd véitteen kanssa
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tdysin eri mieltd oli vain 2,6 % ja jokseenkin eri mieltd 17,9 %. Heistd taas vdit-
teen kanssa tdysin samaa mieltd oli 17, 9 % (vastaava luku postmodernien koh-
dalla 4,9 %) ja jokseenkin samaa mieltd 28,2 % (vastaava luku postmodernien
kohdalla 18 %). Oletukset tdyttivat siis tdysin. Tyoeldmédn uutta sopimusta
edustavat postmodernit vastaajat eivédt uskoneet tyonantajan auttavan heitd si-
viilieldamédn ongelmissa kun taas vanhaa tydeldmdn sopimusta edustavat ei-
postmodernit tyontekijadt uskoivat tyonantajansa apuun.

Mielenkiintoista on tarkastella, kokivatko postmodernit tyontekijat myos
tydelaméan sopimuksen postmoderniksi. Toisin sanoen, onko tyontekijan post-
moderniuden ja tydeldmén sopimuksen kokemisen vililld korrelaatiota. Tama
tehtiin testaamalla korrelaatiota summamuuttujasta saatujen pistemddrien kes-
ken. Korrelaatio testattiin tyontekijan postmoderniudesta saadun pisteméddran
ja tydeldmdn sopimuksesta saadun pistemddran valilla.

Tyontekijan postmodernius korreloi tilastollisesti erittdin merkitsevasti
tyoeldméan uuden sopimuksen kanssa (p=0.000). Postmodernit tyontekijat koki-
vat myos tydeldamdn sopimuksen uudeksi eli postmoderniksi. Tyontekijan
postmodernius ja tydelamén uusi sopimus liittyvit siis toisiinsa selvésti. Korre-
laatio tekijoiden vililld on positiivinen. Taulukko 19 esittdd korrelaation muut-
tujien valilla.

TAULUKKO 19 Tyontekijan postmoderniuden ja tydeldmédn uuden sopimuksen vilinen

korrelaatio
TYOSUMMA | SOPSUMMA
Spearman's rho | Tyontekijan Correlation
postmoderniuden | Coefficient -
summamuuttuja 1,000 365(*%)
(TYOSUMMA)
Sig. (2-tailed) . ,000
N 200 200
Tyoeldmén uuden | Correlation
sopimuksen Coefficient 365(+*) 1000
summamuuttuja ’ ’
(SOPSUMMA)
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 200 200

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

Taustamuuttujien perusteella 16ytyi myos joitakin eroja vastaajien valilld. Taus-
tamuuttujina olivat organisaatio, sukupuoli, tydssdoloaika, ikd ja asema.

Organisaatio

Eroja organisaatioiden valilld testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla kun muut-
tujina olivat summamuuttujan pistemééré ja organisaatio. Ero organisaatioiden
vdlilld organisaation postmoderniuden kohdalla oli tilastollisesti melkein mer-
kitsevd (p=0.033). Ristiintaulukoimalla muuttujat saadaan tietoa, miten eri or-
ganisaatiot erosivat toisistaan. Solagem on organisaatioista postmodernein.
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Vastaajista 17,1 % luokittelevat Solagemin tdysin postmoderniksi organisaatiok-
si annetuilla kriteereilld ja 76,8 % jokseenkin postmoderniksi. Soforin tdysin
postmoderniksi organisaatioksi luokittelevat 14,4 % vastaajista ja jokseenkin
postmoderniksi 71,1 % vastaajista. Donella taas kukaan ei luokitellut organisaa-
tiota tdysin postmoderniksi, mutta jokseenkin postmoderniksi sen luokitteli 85,7
%. Kaikki organisaatiot ovat siis selvdsti postmoderneja, mutta Solagem on
hieman postmodernimpi kuin muut.

Organisaation perusteella 16ytyi myos eroja tyontekijoiden postmoder-
niuden kohdalla. Kruskal-Wallis -testin tuloksella erot tyontekijoiden postmo-
derniuden vililld ovat tilastollisesti merkitsevit (p=0.009). Solagemin tyonteki-
jat nayttdisivat olevan kaikkein postmoderneimpia. Heistd 98,8 % voitiin luoki-
tella jokseenkin postmoderneiksi. Tosin my6s muiden organisaatioiden kohdal-
la suurin osa tyontekijoistad oli jokseenkin postmoderneja: Donella heité oli 92,9
% ja Soforilla 94,4 %. Vaikka tilastollisesti eroja 16ytyi, eivét ne olleet kdytannos-
sd suuria.

My6s tyoeldamdn sopimuksen suhteen 16ytyi organisaatioista tilastollisesti
melkein merkitsevid eroja (p=0.016). Ristiintaulukoimalla muuttujat ndhddan,
miten organisaatiot erosivat toisistaan. Soforilla tyéeldaman uusi sopimus ei val-
litse niin selvasti kuin muissa organisaatioissa. Soforilaisista jopa 46,7 % ei ko-
kenut tydeldmdn sopimusta juurikaan postmoderniksi. Heistd kuitenkin 52,2 %
koki sen jokseenkin postmoderniksi ja 1,1 % tdysin postmoderniksi. Donella
taas 82,1 % vastaajista luokittelivat tydelaman sopimuksen jokseenkin postmo-
derniksi. Solagemilla 61,1 % vastaajista ndkivét tydelamédn sopimuksen jok-
seenkin postmoderniksi ja 1,2 % tdysin postmoderniksi. Donella néyttéisi eniten
vallitsevan tydeldamé&n uusi sopimus ja Soforilla vahiten. Jotakin merkitysta saat-
taa olla silld, ettd Soforin padtoimipaikka sijaitsee Kauhavalla, joka on perinteita
kunnioittava, maaseudulla sijaitseva pieni kaupunki. Pienelld paikkakunnalla
tyoeldman sopimuksen ehdot voivat olla perinteisempid kuin suurilla paikka-
kunnilla.

Sukupuoli

Sukupuolten vililld ei loytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja organisaation
postmoderniuden, tyontekijoiden postmoderniuden tai tytelamédn uuden so-
pimuksen kohdalla. Miehet ja naiset olivat siis yhtd postmoderneja, kokivat or-
ganisaation yhtd postmoderniksi samoin kuin tyteldaméan sopimuksen. Eroja tes-
tattiin Mann-Whitney -testin avulla.

Tyossdoloaika

Tyossdoloajalla ei ndyttanyt olevan merkitystd minkddan muun kuin tyontekijan
postmoderniuden summamuuttujan pisteméddran suhteen. Tydssdoloaika oli
luokiteltu 1 = alle vuoden, 2 =1-5v., 3 = 6-10 v. Ja 4 = yli 10 v. Kruskal-Wallis -
testin mukaan ero tyossdoloaikojen kesken tyontekijan postmoderniuden suh-
teen oli tilastollisesti melkein merkitsevd (p=0.041). Ristiintaulukoimalla muut-
tujat saadaan tietoa, mistd erot 1oytyvit.
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Yli 10 vuotta organisaatiossa tydskennelleet olivat vdhemmaén postmoder-
neja kuin muut. Tosin heistdkin suurin osa oli postmoderneja. Yli 10 vuotta
tyoskennelleistd jokseenkin postmoderneja oli 87,5 % vastaajista ja ei juurikaan
postmoderneja 12,5 % vastaajista. Muiden luokkien kohdalla ldhes kaikki olivat
jokseenkin postmoderneja (yli 90 % kaikkien luokkien kohdalla). Tulos ei ole yl-
latys - pikemminkin on ylldtys se, ettd yli 10 vuotta tyoskennelleistd kuitenkin
87,5 % voitiin luokitella jokseenkin postmoderneiksi. Olisi voinut olettaa, etta
heité olisi paljon vdhemman.

Ika

Yllattavaa kylld, idlld ei ndyttanyt olevan merkitystd organisaation, tyontekijan
tai tyoeldamdn sopimuksen postmoderniuden kanssa. Eroja ikdryhmien valilld
testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla. Ikdryhmat olivat 1 = 20-35 v., 2 = 36-45
v.,3=46-55v.jad4=yli55v.

Ajatukset sukupolvi X:n eroista muihin eivét siis ndyttdneet toteutuvan.
Pikemminkin sukupolvi X:dd koskeneet nikemykset toteutuivat kaikkien ika-
ryhmien kohdalla samalla tavalla aivan kuin oletettiin. Kaikista ikdryhmistd
suurin osa vastaajista voitiin luokitella postmoderneiksi tyontekijoiksi.

Asema

Asemalla ndyttdisi olevan merkitystd sekd organisaation postmoderniuden ko-
kemisen ettd tyoelamdn sopimuksen kokemisen kanssa. Tyontekijan postmo-
derniuden kanssa silld ei ollut merkitystd. Organisaation postmoderniuden
kohdalla asemien vilinen ero oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=0.017) ja
tydelamédn sopimuksen kohdalla tilastollisesti erittdin merkitseva (p=0.000).
Erot testattiin Kruskal-Wallis -testin avulla aseman ja summamuuttujan piste-
madran suhteen.

Asema luokiteltiin seuraavasti: 1 = ylin johto, 2 = keskijohto, 3 = asiantun-
tija ja 4 = muu. Ylin johto ndki organisaation enemman postmodernina kuin
muut luokat. Heistd 30,8 % n&ki organisaation tdysin postmodernina ja 61,5 %
jokseenkin postmodernina. Muiden luokkien kohdalla taas tdysin postmoder-
nina organisaation naki alle 20 %, suuri osa ndki organisaation kuitenkin jok-
seenkin postmodernina. Tulos ei ole ylldttdva. Organisaation postmoderniutta
mitattiin mm. keskustelevalla johtamistyylilld. On oletettavaa, ettd ylin johto ai-
nakin haluaisi ajatella, ettd johtamistyyli on keskusteleva. Erot ryhmien valilld
eivdt kuitenkaan ole kédytannossd kovin suuret. Kaikki ryhmaét nékivit organi-
saation postmoderniksi.

Tyoelamén sopimuksen kohdalla erot ryhmien vililld olivat tilastollisesti
erittdin merkitsevat. Asiantuntijat ja ryhmd muut nakivat tyéeldaman sopimuk-
sen vihemman postmoderniksi kuin keskijohto ja ylin johto. Ylimmaésta johdos-
ta 69,2 % ja keskijohdosta 74,4 % kokivat tydeldmén sopimuksen jokseenkin
postmoderniksi. Taulukko 20 esittdd ristiintaulukon, josta ndkyvit prosent-
tiosuudet tarkemmin.



TAULUKKO 20 Asema ja tydeldaman sopimuksen kokeminen
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Tydelamén sopimuksen postmodernius,

summamuuttuja Yhteensd
ei juurikaan | jokseenkin | tdysin post-
postmoderni | postmoderni moderni
ylinjohto | Count 4 9 0 13
% within Asemasi? 30,8% 69,2% ,0% 100,0%
% within tyoela-
mén 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 tyoela-
mén sopimuksen 11,5% 24,2% 50,0% | 19,5%
postmodernius,
summamuuttuja
% of Total 4,5% 14,5% 5% 19,5%
A‘siantun- Count 50 65 0 117
tyja
% within Asemasi? 44,4% 55,6% ,0% 100,0%
% within tyoela-
mén 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 tyoela-
mén sopimuksen 16,7% 14,2% 50,0% | 155%
postmodernius,
summamuuttuja
% of Total 6,5% 8,5% /5% 15,5%
Yhteensa Count 78 120 2 200
% within Asemasi? 39,0% 60,0% 1,0% 100,0%

Erot ovat selvdt ryhmien vililld, vaikkakin suurin osa silti nédki tydeldmén so-
pimuksen jokseenkin postmoderniksi. Ero johdon ja muiden ryhmien vililld on
mielenkiintoinen - ehkd johto on enemman selvilld toimintaympériston epa-

varmuudesta ja nidkee siksi my0s tyoeldaman sopimuksen uudella tavalla.

5.9 Johtopaditokset

IT-alan organisaatioista 16ytyi P-organisaation piirteitd. Organisaatiot olivat
pddosin postmoderneja ja henkiltstostd 10ytyi postmodernin tydntekijatyypin
piirteitd. Myos tydeldmdn uuden sopimuksen piirteitd 16ytyi organisaatioista.
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Padtutkimuskysymykseen voidaan vastata, ettd tutkitut IT-alan yritykset olivat
péddosin P-organisaatioita.

Organisaatioista 10ytyi kuitenkin myos tyontekijoitd, jotka kokevat tyo-
eldmdn sopimuksen perinteisemmalld tavalla. Heiddn odotuksensa heijastavat
vanhan sopimuksen piirteitd ja he myos uskovat organisaation vaativan heiltd
samoja asioita kuin aiemminkin. Tosin heiddnkin kohdallaan jotkin tytelaman
uuden sopimuksen piirteet ovat todellisia: he uskovat tyonantajan odottavan
heiltd jatkuvaa itsensd kehittdmistd sekd enenevdd vastuun kantamista. Nama
kaksi asiaa ndyttdisivat siis koskettavan kaikkia tyontekijoitd riippumatta siitd,
heijastavatko heiddn késityksensd tydeldman uutta vai vanhaa sopimusta.

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin missd méédrin ja missd suhteessa P-
organisaation piirteet toteutuivat tutkituissa organisaatioissa alaongelmien
avulla.

Ensimmadinen alaongelma oli:

Missd méadrin organisaatioista 16ytyy niitd piirteitd, joilla postmodernia organisaatio-
ta on tutkimuskirjallisuudessa kuvattu?

Alaongelmaan voidaan vastata, ettd tutkittavat organisaatiot tayttivdt postmo-
dernin organisaation kriteerit. Ne olivat tiimityohon ja projektityohon perustu-
via organisaatioita, joissa kadytettiin informaatioteknologiaa kokonaisvaltaisesti
tyon apuna. Asiakassuhteita pidettiin erityisen tdrkeind, luovuutta ja innovatii-
visuutta arvostettiin ja tyo koettiin haastavana sekd vastuullisena. Tyontekijat
kokivat organisaation arvostavan myos erilaisuutta. Aivan niin selkedsti eivét
erottuneet piirteet kansainvilisyys, kannustus ideointiin sekd keskusteleva joh-
tamistyyli. Joidenkin mielestd myds nditd piirteitd 16ytyi, mutta vastaajat eivit
olleet nikemyksissddn niin yksimielisid kuin muiden kriteereiden kohdalla.
Nadissd kohdin useat vastaajat eivit olleet muodostettujen viitteiden kanssa sa-
maa eikd eri mieltd. Ehkd kansainvilisyys ei koskettanut kaikkia vastaajia,
vaikka organisaatiotasolla toiminta olisikin kansainvilistd. Samoin vaikka kaik-
ki eivit kokeneet kannustusta ideointiin, suurin osa koki organisaation arvosta-
van kuitenkin innovatiivisuutta ja luovuutta. Téltd osin innovatiivisuuden ja
luovuuden kriteeri siis toteutui. Keskusteleva johtamistyyli oli selvéasti vaikeasti
hahmotettavissa vastaajille. Johtamistyyli saattaakin enemmaén riippua johtajan
persoonallisuudesta kuin organisaatiosta sindnsa.

Lehtosen (2000, 18) médritelmd postmodernista organisaatiosta ndyttdisi
parhaiten istuvan suomalaisiin organisaatioihin. Lehtosen mukaan postmoder-
ni organisaatio antaa tyontekijoilleen vastuuta ja pddtosvaltaa, painottaa asia-
kassuhteiden tdrkeyttd ja tukee toiminnassaan luovuutta ja innovatiivisuutta.
Namad kriteerit toteutuivat my0s tutkittujen organisaatioiden kohdalla. Eisen-
bergin ja Goodallin (1997) mddritelma sopii joiltakin osin my®os tutkittaviin or-
ganisaatioihin. Heiddn mukaansa postmoderni organisaatio on tiimipohjainen,
matalahierarkinen, projektityotd painottava organisaatio, jossa hyddynnetdan
informaatioteknologiaa ja globaaleja verkostoja. Mddritelmd istuu tutkittaviin
organisaatioihin kaikilta muilta osin, paitsi globaalien verkostojen hyodyntami-
nen ei ndyttanyt ndissa organisaatioissa korostuvan.
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Andriopoulosin ja Gotsin (2002) havainnot menestyvan Piilaakson yrityk-
sestd ndyttdisivat joiltakin osin kuvaavan myos suomalaisia IT-alan organisaa-
tioita. Heiddn mukaansa yrityksessd vallitsi yhteistyohon perustuva johtami-
nen, rohkea ilmapiiri ja yrityksessd korostettiin yksilollisyyttd ja erilaisuutta. Li-
sdksi tyontekijoitd kannustettiin kohtaamaan uusia haasteita ja alueita. Tutki-
tuissa suomalaisissa IT-alan organisaatioissa tyontekijdt kokivat tyossddan uusia
haasteita ja uskoivat organisaation arvostavan erilaisuutta. Yhteistyohon perus-
tuva johtaminen ja rohkea ilmapiiri eivit ilmenneet kuitenkaan niin selkedsti.

Merkitsevid eroja eri vastaajien vililld ei 16ytynyt - ldhes kaikki kokivat
organisaation postmoderniksi. Kyseiset organisaatiot siis tdyttiviat postmoder-
nin organisaation kriteerit suurilta osin ja soveltuivat hyvin tutkimuksen koh-
teeksi. Kuviossa 22 esitetddn vield postmodernin organisaation kriteerit siten
kun ne tédssa tutkimuksessa toteutuivat.

Postmoderni organisaatio

- Hyodyntdd informaatioteknologiaa tyon apuna

- Tekee paljon tiimityota

- Toiminta on projektiluonteista

- Panostaa asiakassuhteisiin

- Korostaa luovuutta ja innovatiivisuutta

- Antaa tyontekijoilleen vastuuta

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

*Tutkimuskirjallisuudessa esitetyt nikemykset toteutuivat.

- Seuraavat piirteet eivit toteutuneet niin selkedsti, vaikka niin oletettiin:
o Toiminnan kansainvilisyys
o Kannustus ideointiin
o Keskusteleva johtamistyyli

*Tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset eivit toteutuneet niin selkeasti.

KUVIO 22 Postmodernin organisaation toteutuneet kriteerit tassa tutkimuksessa
Toinen alaongelma oli:

Loytyyko organisaatioista postmoderneja tyontekijoitd? Miten postmodernien tydn-
tekijoiden kasitykset eroavat ei-postmoderneista tyontekijoista? Mitka tekijat nayttai-
sivdt voimakkaimmin liittyvan postmoderniuteen?

Organisaatioista 16ytyi selkedsti postmoderneja tyontekijoitd. Summamuuttujaa
kayttamallad 1dhes kaikkien vastaajien voitiin katsoa olevan jokseenkin postmo-
derneja tyontekijoitd (96 %). Kuitenkaan aivan kaikki postmodernista tyonteki-
jastd oletetut késitykset eivit toteutuneet, joten summamuuttujan palauttami-
nen alkuperdiselle neliportaiselle asteikolle ei toiminut tarpeeksi hyvin. Tasta
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syystd tarkempaan tarkasteluun otettiin huippupisteet saaneet vastaajat (25 %)
ja véhiten pisteitd saaneet vastaajat (25 %). Erityisen mielenkiintoista oli vertail-
la kaikkein postmoderneimpien ja vihiten postmodernien vastauksia toisiinsa.

Mitkd piirteet sitten ndyttivat korostuvan kaikkein postmoderneimmilla
tyontekijoilla? Tilastollisesti merkitsevid eroja ei-postmoderneihin tyontekijoi-
hin 16ytyi monesta kohtaa ja tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset to-
teutuivat oletetun lailla. Postmodernit tyontekijdt pitivat erittdin tarkedna tyo-
aikojen joustavuutta, ilmapiirin rentoutta ja hauskanpitoa tyckavereiden kans-
sa. He suhtautuivat positiivisesti informaatioteknologian kayttoon ja halusivat
selvdsti vihemman ohjausta tyonsd tekemiseen kuin ei-postmodernit tyonteki-
jat. Postmoderneille tyontekijoille viralliset tittelit ja hierarkiat eivdt merkinneet
mitddn. Lisdksi he korostivat erityisen paljon itsensd kehittimisen tarkeyttd se-
kéa halusivat tyonsa aiheuttavan heille onnistumisen eldmyksia.

Tilastollisesti merkitsevid eroja ei-postmoderneihin tyontekijoihin l6ytyi
myo6s kohdista yhteisiin asioihin vaikuttaminen ja organisaation kehittamiseen
osallistuminen. Ndissd kohdin kuitenkin suurin osa postmoderneista tyonteki-
joistd ei vastannut oletetulla tavalla. TITU:n tutkimustulosten pohjalta oletettiin,
ettd postmodernit tyontekijdt eivit ole kiinnostuneita organisaation kehittami-
sestd ja vaikuttamisesta yhteisiin asioihin. N&in ei kuitenkaan ollut. Postmoder-
neista tyontekijoistd suurin osa halusi osallistua organisaation kehittdmiseen ja
halusi vaikuttaa tyopaikan yhteisiin asioihin. Tamé on erityisen mielenkiintois-
ta, silld my0s tutkimuskirjallisuudessa on esitetty vditteitd, etteivat postmoder-
nit tyontekijdt ole kiinnostuneita organisaation yhteisistd asioista. Asia nadyttdisi
olevan niin, ettd he kylld ovat kiinnostuneita, mutta kuitenkin vihemman kuin
ei-postmodernit tyontekijat. Tilastollisesti merkitsevd ero siis 1oytyi ei-
postmoderneihin tyontekijoihin: ei-postmodernit tyontekijdt olivat vield enem-
mén kiinnostuneita organisaation kehittimisestd kuin postmodernit tyontekijat.
Tapaus TITU saattaa valottaa asian taustaa. Voi olla, ettd postmodernit tyonte-
kijat kylla haluavat osallistua organisaation kehittimiseen, mutta syyt ovat toi-
set. TITU:n tapauksessa heilld korostui itsensd kehittdiminen arvona, joka vai-
kutti kaikkeen tekemiseen. Tdstd syystd voidaan olettaa, ettd postmodernit
tyontekijdt haluavat kehittdd organisaatiota siitd syystd, ettd he kokevat sen ke-
hittdvan heitd itseddn. Motiivit kehittdmisen taustalla ovat siis erilaiset kuin ei-
postmoderneilla tyontekijoilld. On my6s huomattava, ettd kysymykseen on so-
siaalisesti edullista vastata myonteiselld tavalla. Nadhtavilld on kuitenkin trendi
halun vahenemisessd organisaation kehittdimiseen: postmodernit tyontekijét ei-
vét ole siitd yhtd kiinnostuneita kuin ei-postmodernit tyontekijt.

Tilastollisesti merkitsevid eroja postmodernien ja ei-postmodernien valilld
ei loytynyt kaikissa vdittamissd. Kuitenkin tarkastelemalla vastausten jakautu-
mista huomattiin selkeitd eroja postmodernien ja ei-postmodernien vastausten
vdlilld. Postmodernit tyontekijit ndyttivdt arvostavan vapaa-aikaa palkkaa
enemmadn, korostivat ei-postmoderneja tyontekijoitd enemmaén yksilollisyyttd
eiviatkd olleet niin sitoutuneita tydskentelemddn organisaatiossa eldkeikdan
saakka. He halusivat tydskennelld ei-postmoderneja tyontekijoitd enemmaéan
useissa organisaatioissa tyouransa aikana. Ndiltd osin vdittdmiin on kuitenkin
syytd suhtautua varovaisesti, koska tilastollisia eroja ei l6ytynyt.
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Ainut viittdmd, jonka kohdalla ei 16ytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja,
eikd vastauksia tarkastelemalla 16ydetty myo6skddn eroja, oli yhteenkuuluvuus.
Toisin kuin oletettiin, my6s postmodernit tyontekijdt pitivat yhteenkuuluvuu-
den tunnetta tyotovereiden kanssa tdarkednd. Tama arvo otettiin alun perin TI-
TUm tuloksista. Siind yhteenkuuluvuutta korostivat ldhinna ei-postmodernit
tyontekijat. Taman pohjalta oletettiin, etteivdt postmodernit tyontekijdt arvosta
yhteenkuuluvuutta niin paljon. Tamd ei kuitenkaan toteutunut. Vaikka post-
modernit tyontekijdt korostivatkin enemmaén yksilollisyyttd, on myos yhteen-
kuuluvuus heille tirkedd. Tamad saattaa liittyd siihen, ettd postmodernit tyonte-
kijat haluavat pitdd tyotovereidensa kanssa myos hauskaa sekd pitdvat tarkeana
rentoa ilmapiirid. N4itd asioita edesauttaa yhteenkuuluvuus. Tulos on yh-
tenevdinen Faberin (2001) tulosten kanssa. My0s siind sukupolvi X:n edustajat
olivat jopa enemman ryhméorientoituneita kuin muut.

Seuraavaksi tarkastellaan vield jokaista postmodernista tyontekijastd tut-
kimuskirjallisuudessa esitettya viitettd erikseen.

Viite: “Postmoderni tyontekija korostaa yksilollisyyttd ja itsendisyyttd ja on valmis
kantamaan vastuuta omasta tyostdan” (Kinnaird 2002).

Tamd vdite sai vahvistusta tdssd tutkimuksessa. Suurin osa postmoderneiksi
luokitelluista henkildistd korostivat yksilollisyyttd sekd halusivat kantaa vas-
tuuta. Vastuun kantaminen ei valttamattd liitykddn sitoutumiseen, vaan en-
nemmin itsensd kehittdmiseen.

Viite: “Postmoderni tyontekijd haluaa kehittdd itseddn, jotta hdnen taitonsa séilyisi-
vt tyomarkkinakykyisind” (Cappelli 1999).

Myo6s tama vdite sai vahvistusta. Lahes kaikki vastaajat kokivat itsensd kehit-
tamisen tdrkedksi, mutta postmodernit tyontekijdt kokivat sen vield tdrkedm-
méksi kuin muut. Ero muihin tyontekijoihin oli tilastollisesti erittdin merkitse-
Va.

Viite: “Postmoderni tyontekijd sietdd epavarmuutta ja muutosta” (Byrne 2001).
Postmodernit tyontekijat kokivat, ettd heidan on pystyttava sietaméan epavar-
muutta ja muutosta. Epdavarmuus ja muutos koskettivat myos muita tyonteki-
joitd, mutta postmodernien tyontekijoiden kohdalla kokemus oli vield voimak-
kaampi. Viite sai siis tukea tutkimukselta.

Viite: "Postmoderni tyontekijd tyoskentelee organisaatiossa ainoastaan niin kauan,
kuin se palvelee omia tarpeita kuten itsensa kehittamistd” (Cappelli 1999).

Tdamad vdite ei saanut tukea aivan niin selkedsti kuin muut vditteet. Postmoder-
nit tyontekijdt eivat olleet viitteen kanssa aivan samaa mieltd, mutta odotettu
ero loytyi kuitenkin  vertailtaessa  postmodernien vastauksia ei-
postmoderneihin. Oletetun mukaisesti postmodernit tyontekijdt olivat vditteen
kanssa siis enemmaén samaa mieltd kuin ei-postmodernit tydntekijdt. Taltd osin
vidite sai tukea, mutta sithen on suhtauduttava kuitenkin varauksellisesti. Toi-
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saalta voidaan ajatella, ettd kysymys oli muotoiltu siten, ettd siithen on sosiaali-
sesti edullisempaa vastata olevansa vditteen kanssa eri mieltd. Samaa mielta
oleminen edustaisi kuitenkin kohtalaisen ”itsekéstd” ndkemystd. Tastd huoli-
matta eroja postmodernien ja ei-postmodernien vililld 16ytyi, mikd voisi viitata
sithen, ettd viite saisi kuitenkin tukea.

Viite: “Postmoderni tyontekija on teknologiasuuntautunut” (Kinnaird 2002).

Viite sai selvdd tukea. Tosin kaikki vastaajat suhtautuivat myonteisesti tekno-
logian kdyttoon, mika selittyy tutkittavilla organisaatioilla. Organisaatiot olivat
informaatioteknologian alan organisaatioita, joten on oletettavaa, ettd tyonteki-
jat myos suhtautuvat informaatioteknologiaan myonteisesti.

Vdite: ”“Vapaa-aikaa arvostetaan tyotd enemmaéan” (Faber 2001).

Viite liittyy erityisesti X-sukupolven asenteisiin. Vdite sai kuitenkin laajalti tu-
kea - postmodernit tyontekijdt arvostivat selvésti vapaa-aikaa tyotd enemman
ja heiddn vastauksensa erosivat ei-postmoderneista tyontekijoista.

Vidite: ” Auktoriteetteja ja hierarkiarakenteita ei pidetd tarkeind” (Faber 2001).

My0s tdmad vdite sai selvadd tukea. Postmodernit tyontekijdt eivat pitdneet titte-
leitd niin tdrkednd kuin vdhemmain postmoderneiksi tyontekijoiksi luokitellut
henkilot. Tama saattaa liittyd myOs organisaatiorakenteeseen - tyypillisesti
postmodernissa organisaatiossa (joita tutkittavat organisaatio olivat) on mata-
lahierarkinen rakenne. Tulos heijastaa kuitenkin tyontekijoiden asenteita -
postmodernit tyontekijat eivit kokeneet titteleitd ollenkaan niin tdarkeéksi kuin
ei-postmodernit tyontekijat.

Viite: "Postmoderni tyontekijd arvostaa hauskanpitoa ja rentoutumista myos toissa”
(Sellers 2002; Kinnaird 2002).

Viite sai tukea. Postmoderni tyontekijd arvostaa hauskanpitoa tyokavereiden
kanssa ja pitdd ilmapiirin rentoutta erityisen tdrkednd. Erot ei-postmodernien
tyontekijoiden mielipiteisiin ovat selvét: rentous ja hauskanpito ovat postmo-
derneille tyontekijoille tirkeampid kuin muille.

Viite: “Postmoderni tyontekijd ei ole kiinnostunut organisaation kehittamisestd ja
yhteisiin asioihin vaikuttamisesta” (Kinnaird 2002).

Viite liittyy alunperin X-sukupolveen. Kinnairdin (2002) mukaan X-sukupolven
edustajat eivit ole kiinnostuneet yhteisistd asioista niin paljon kuin aiemmat
sukupolvet. Tamd ndyttdisi patevan myos postmoderneihin tyontekijoihin: he
ovat vdhemman kiinnostuneita organisaation kehittdmisestd ja yhteisiin asioi-
hin vaikuttamisesta kuin muut, vaikka vastaavatkin yleisesti niiden kiinnosta-
van heitd. Ero 16ytyykin vertailtaessa postmodernien vastauksia muiden vasta-
uksiin. Tamé on erityisen mielenkiintoista: selvdsti on ndhtdvissd trendi siihen,
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ettd yhteisten asioiden hyvéksi toimiminen ei ole niin suosittua kuin aiemmin.
On my6s muistettava, ettd kysymykseen on sosiaalisesti edullista vastata ole-
vansa kiinnostunut organisaation kehittdmisestd. Todenndkoisesti selvét erot
postmodernien ja ei-postmodernien vastaajien valilld kertovat myos siitd, ettd
todellisuudessa organisaation kehittaminen ei kiinnosta niin paljon, kuin tulok-
set antaisivat olettaa.

Viite: “Postmodernilla tyontekijdlld painottuvat arvot yksilollisyys, sosiaalisuus, mo-
tivaatio, itsensd kehittdminen, oma kunnianhimo ja itsetunto, sekd viihty-
vyys/mukavuus” (Joensuu 2001).

Viite sai tukea tdstd tutkimuksesta. Postmodernit tyontekijadt olivat muita yksi-
I6llisempid ja painottivat itsensd kehittdmistd. He olivat myds sosiaalisia ja ha-
lusivat pitdd hauskaa tyotovereidensa kanssa - my®os ilmapiirin rentoutta pidet-
tiin tarkednd.

Seuraavaan kuvioon 23 on koottu postmodernin tyontekijan (tyontekija-
tyypin) piirteet niin kuin ne tédssd tutkimuksessa toteutuivat.

Postmoderni tyontekija

- Arvostaa tyoaikojen joustavuutta

- Nédkee tarkedksi hauskanpidon tyokavereiden kanssa

- Pitda tarkednd ilmapiirin rentoutta

- Ei pidad tarkedna titteleita

- Ei halua ohjausta tyonsa tekemiseen, vaan tekee sen itsendisesti
- Suhtautuu myonteisesti informaatioteknologian kayttoon

- Korostaa onnistumisen elamysten tarkeytta tyossa

- Pitdd itsensd kehittamistd tyon avulla erittdin tarkedana

*Loytyi tilastollisesti merkitsevid eroja verrattuna ei-postmoderneihin tyontekijoihin
ja tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset toteutuivat.

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

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

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

- Arvostaa enemman vapaa-aikaa kuin suurta palkkaa

- Kokee itsensd enemman yksiloksi kuin ryhmén jaseneksi

- Haluaa tyoskennelld useissa eri organisaatioissa enemmaén kuin ei-postmodernit
tyontekijat

*Ei loytynyt tilastollisesti merkitsevid eroja, mutta vastauksia tarkastelemalla selkeitd

KUVIO 23 Postmodernin tyontekijan piirteet tassd tutkimuksessa



166
Kolmas alaongelma oli:

Miten ty6eldmédn uusi sopimus ndkyy tutkittavissa organisaatioissa? Mitkd ovat
olennaisimmat erot uuden sopimuksen kokevien ja vanhan sopimuksen kokevien
tyontekijoiden valilla?

Tydeldman uusi sopimus ndkyi tutkituissa organisaatioissa. Tosin organisaati-
oista loytyi myos tyontekijoitd, joiden ndkemykset edustivat enemman tyoeld-
mé&n vanhaa sopimusta. Mitkd tydeldman uuden sopimuksen piirteistd toteu-
tuivat selkeimmin?

Oletetun mukaisesti tytelaman uutta sopimusta edustavat tyontekijat ko-
kivat tyonantajansa odottavan heiddn tyoskentelevén pitkid pdiva tarpeen vaa-
tiessa, odottivat palkitsemista hyvistd suorituksista, joutuivat sietimédn tyopai-
kalla epdvarmuutta ja muutosta eivitkd uskoneet tyonantajan huolehtivan hei-
dén siviilieldiman ongelmistaan. Ndissd kohdin tyteldman uudesta sopimukses-
ta kirjoitetut kéasitykset toteutuivat ja ne my0s erosivat tilastollisesti merkitse-
védsti tyoeldmdn vanhaa sopimusta edustavien tyontekijoiden vastauksista. Li-
sdksi kaikki tyontekijdt kokivat tyonantajansa odottavan heiltd jatkuvaa itsensa
kehittamistd ja enenevdd vastuun kantamista. Ndissd kohdin eroja vastaajien
valiltd ei l16ytynyt, vaan sekd ty6eldmdn uutta sopimusta edustaneet ettd vanhaa
sopimusta edustaneet tyontekijat kokivat ndin.

Joissakin kohdin tydeldman uudesta sopimuksesta kirjoitetut véitteet eivat
taysin toteutuneet. Ndissdkin kohdin ndkemykset erosivat kuitenkin tilastolli-
sesti merkitsevésti vanhaa sopimusta edustaneiden tyontekijoiden késityksista.
Tyoeldmédn uutta sopimusta edustaneet tyontekijdt odottivat tyonantajalta kou-
lutusta, vaikka ndin ei oletettu. He odottivat sitd kuitenkin vahemmaén kuin
tydelamédn vanhaa sopimusta edustaneet tyontekijdt. Samoin uutta sopimusta
edustavista tyontekijoistd suurin osa oli eri mieltd siitd, ettd he olisivat tyopai-
kalla ainoastaan niin kauan, kun se palvelee itsensd kehittamistd. Kuitenkin he
olivat selkedsti enemman tdtd mieltd kuin vanhaa sopimusta edustaneet tyonte-
kijat. Kaikki vastaajat luottivat tyosuhteensa jatkuvuuteen jollain tavalla. On
kuitenkin huomattavaa, ettd uutta sopimusta edustaneet tyontekijdt luottivat
paljon vahemmin tyosuhteensa jatkuvuuteen kuin vanhaa sopimusta edusta-
neet tyontekijdt. Samoin uutta sopimusta edustaneet tyontekijdt halusivat van-
haa sopimusta edustaneita enemméan edetd urallaan organisaatiosta toiseen
kuin organisaation sisdlld. Kuitenkin suurin osa olisi kuitenkin mieluummin
edennyt oman organisaation sisdlld. Ndiden vdittamien kohdilla tutkimuskirjal-
lisuudessa esitetyt ndkemykset eivit siis toteutuneet kaikilta osin.

Cappellin (1999, 27-28) mukaan tydeldmdn uusi sopimus sisdltdd kolme
ydinominaisuutta, jotka liittyvét tyosuhteen jatkuvuuteen ja turvallisuuteen,
tyontekijan taitoihin sekd itsensd kehittdmiseen. Tyonantaja ei voi taata tyosuh-
teen jatkuvuutta ja siten turvallisuutta, jolloin tyontekijan itsensd on huolehdit-
tava omasta tyomarkkina-arvostaan. Tyontekijan taidot korostuvat, mutta
tydnantaja ei endd voi olla vastuussa noiden taitojen kehittamisestd. Organisaa-
tio tarjoaa tyontekijdlle vastapainoksi tyopaikkaa niin kauan kuin markkinati-
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lanne sen mahdollistaa ja tarjoaa mahdollisuuden kehittdd itseddn siten, ettd
tyontekijd sdilyy tyomarkkina-arvoisena.

Cappellin (1999) ndkemykset saivat tukea myos tastd tutkimuksesta. Uutta
sopimusta edustaneet tyontekijdt eivit luottaneet niin paljon tydsuhteen jatku-
vuuteen ja kokivat, ettd heiltd vaadittiin jatkuvaa itsensd kehittamistd. Toisaalta
kuitenkin useimmat kokivat, ettd tyonantajan on tarjottava heille koulutusta.
Vastuuta tyontekijan taitojen kehittdmisestd siirrettiin siis vield tyonantajalle
vanhan sopimuksen mukaisesti. Toisaalta taas postmodernien tyontekijoiden
vastauksissa huomattiin ero vdhemmadn postmoderneihin tyontekijoihin: he il-
maisivat selkeimmin tydskentelevdn organisaatiossa ainoastaan niin kauan,
kun se palvelee heidédn kehittymistdan.

Girmshaw, Ward, Rubery & Beynon (2001) ovat esittdneet, ettd uudessa
sopimuksessa vanhat uralla etenemisen mallit muuttuvat. Uralla eteneminen
tapahtuu organisaation ulkopuolelle pikemmin kuin organisaation sisdlld. Tds-
sd tutkimuksessa tyontekijat kuitenkin suurimmaksi osaksi ajattelivat, ettd he
haluaisivat edetd saman organisaation sisdlld. Toisaalta taas 16ytyi ero postmo-
dernien ja ei-postmodernien vililld: postmodernit tyontekijat halusivat muita
enemman edetd organisaation ulkopuolelle. Siten esitetyt ajatukset saivat tukea.

Byrnen (2001) madritelmd uudesta sopimuksesta ndytti soveltuvan myos
tutkittuihin organisaatioihin. Hanen mukaansa organisaatio tarjoaa korkean
palkan, palkkion suorituksista ja tyopaikan niin kauan kuin tyontekijdn taidot
ovat tarpeellisia. Tyontekijd tarjoaa osaamisensa, on valmis tydskentelem&an
pitkidkin pdivid, kantaa vastuuta, sietdd epavarmuutta ja kehittdd taitojansa.
Kaikki ndama ndkemykset saivat tukea tutkimuksesta. Tyontekijdt vaativat palk-
kiota hyvistd suorituksistaan, kokivat tyonantajan vaativan heiltd vastuun kan-
tamista, pitkien pdivien tyOskentelemistd tarvittaessa, epavarmuuden sietoky-
kyd sekd itsensd jatkuvaa kehittamista.

Kuvioon 24 on koottu tydelaman uuden sopimuksen toteutuneet piirteet
tassa tutkimuksessa.
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Tyo6eldman uusi sopimus

- Organisaatio odottaa tyontekijan tyoskentelevan pitkid pdivid tarvittaessa, venymi-
nen organisaation vuoksi.

- Organisaatio odottaa tyontekijaltd epavarmuuden ja muutoksen sietokykya.

- Tyontekijd odottaa organisaation palkitsevan hanet hyvistad suorituksista.

- Tyontekijd ei luota organisaation huolehtivan hinests siviilielaman ongelmissa.

*Loytyi tilastollisesti merkitsevid eroja verrattuna vanhaa sopimusta edustaviin tyon-
tekijoihin ja tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset toteutuivat.

- Tyontekijd luottaa tyosuhteensa jatkuvuuteen vahemmén kuin vanhan sopimuksen
aikana.

- Tyontekijd odottaa tyonantajansa tarjoavan hdnelle koulutusta, mutta vahemman
kuin vanhaa sopimusta edustaneet tyontekijat.

- Verrattuna vanhaa sopimusta edustaneisiin tyontekijoihin, uuden sopimuksen
edustajat ovat enemman organisaatiossa kehittamaéssa itseddn ja tyoskentelevit siel-
14 vain niin kauan, kun se palvelee titd 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 nikemykset eivit toteutuneet niin selkeésti.

- Organisaatio odottaa tyontekijéltd jatkuvaa itsensa kehittamista.
- Organisaatio odottaa tyontekijadltd enemman vastuun kantamista.

*Tilastollisesti merkitsevid eroja ei 16ytynyt vanhaa sopimusta edustaneiden ja uutta
sopimusta edustaneiden vaélilld. Tutkimuskirjallisuudessa esitetyt ndkemykset kui-
tenkin toteutuivat, mutta ne toteutuivat sekd uuden ettd vanhan sopimuksen edusta-
jien kohdalla.

KUVIO 24 Tyo6eldaman uuden sopimuksen toteutuneet piirteet tutkimuksessa

Yhteenvetona nédyttdisi, ettd postmodernissa organisaatiossa on postmoderneja
tyontekijoitd, jotka myos ovat siirtyneet tydeldmén uuden sopimuksen piiriin.

5.10 Tutkimuksen arviointia

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti ovat mittarin tar-
keimmit ominaisuudet. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuut-
ta. Mittari on reliaabeli silloin, kun eri mittauskerroilla saadaan samanlaisia
vastauksia - tdlloin tulokset eivdt perustu pelkkddn sattumanvaraisuuteen.
(Mets@amuuronen 2000.)
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Tulosten reliaabeliutta voivat alentaa satunnaisvirheet, jotka voivat johtua
esimerkiksi datan syottdmisessd tietokoneelle tapahtuneista huolimattomuus-
virheistd tai haastateltavien muistin puutteellisuudesta (Alkula, Pontinen &
Ylostalo 1994).

Tassa tutkimuksessa satunnaisvirheitd pyrittiin valttdmaan mm. kysymys-
ten kadnteisyydelld ja joillakin tarkistuskysymyksilld. Tutkijan huolimatto-
muus-virheitd datan sytttdmisessd ei voinut olla, koska data saatiin valmiina
Digium Oy:n www-kyselypalvelusta suoraan excel-muodossa, josta se sitten
kddnnettiin spss-muotoon.

Tutkimus suoritettiin kolmessa eri organisaatiossa samaan aikaan. Tulok-
siin on saattanut vaikuttaa Solagemin osalta fuusioituminen locore Oy:n kanssa
tutkimuksen jdlkeen. Todenndkoisesti uhka fuusioitumiselle on ollut olemassa
jo tutkimuksen aikaan. Toisaalta taas tilanne on normaali postmodernissa orga-
nisaatiossa: epdavarmuus ja jatkuva muutos ovat postmodernin organisaation
peruspiirteitd ja ne 16ytyivit tassd tutkimuksessa jokaisesta organisaatiosta.

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitdd kohtalaisen hyvand. Luotetta-
vuutta nostaa vastausprosentti, joka oli erittdin hyva (78 %). My6s puuttuvia
vastauksia oli hyvin vdhan.

Validiteetilla tarkoitetaan yleisesti mittarin patevyyttd eli sitd, mittaako se
tarkoitettua asiaa. Keskeisin luotettavuussisdlto liittyy siis siihen, ettd mittari
mittaa sitd mitd pitikin mitata. Validiteetissa on tarke&dd kasitteiden madrittely.
Jos mairitelmit eivit vastaa todellisuutta, on mittaustulos virheellinen. Toistu-
vana tdllainen kdsitemdadritelmien virhe alentaa mittarin validiutta. (Alkula et.
al 1994.)

Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoisella
validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistettdvyyttd. Sisdinen validiteetti taas
voidaan jakaa esimerkiksi sisdllon validiuteen, kisitevalidiuteen ja kriteerivali-
diuteen. (Metséamuuronen 2000.)

Sisdllon validiudessa tarkastellaan, ovatko mittarissa kadytetyt kisitteet
teorian mukaisia ja onko ne operationalisoitu oikein. Operationalisoinnilla tar-
koitetaan késitteiden muuttamista mitattavaan muotoon. Siséllon validiuteen
liittyy my0s se, kattavatko késitteet riittdvan laajasti kyseisen ilmion. (Metsa-
muuronen 2000.)

Tassa tutkimuksessa sisdllon validiutta pyrittiin parantamaan tarkalla ka-
sitteiden madarittelylld. Tyoeldman postmoderniuteen (P-organisaatio) katsottiin
mé&n uusi sopimus. Nama késitteet kattavat molemmat tydeldmén osapuolet se-
kd ndiden vilisen sopimuksen. Tutkimus rajattiin tarkastelemaan ndita késittei-
td, jolloin mittarinkin késitettiin mittaavan nditd kasitteitd. Késitteet pyrittiin
maddrittelemddn mahdollisimman tarkasti ottamalla huomioon tutkimus-
kirjallisuudessa esitetyt kasitykset postmoderneista organisaatioista, tyonteki-
joistd sekd psykologisesta sopimuksesta. Lukijan tehtdvanad onkin pohtia, onko
késitteet méadritelty riittavalla tasolla.

Kasitevalidius tarkoittaa yksittdisen kasitteen operationalisointia. Esimer-
kiksi tyoeldamén uutta sopimusta koskeneiden kysymysten pitdisi korreloida
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keskenddn systemaattisemmin kuin muiden muuttujien kanssa. (Metsamuuro-
nen 2000).

Téassd tutkimuksessa P-organisaatio-kédsite koostui kolmesta alakésitteesta.
Késitykset tyoeldimdn uudesta sopimuksesta ja postmodernista tyontekijasta
liittyvat selvdsti toisiinsa eivédtkd siten ole itsendisid kasitteitd. Késitevalidius
yksittdisten alakasitteiden kohdalla voidaan katsoa siten heikoksi. On kuitenkin
painotettava, ettd tutkimuksen tavoitteena oli mitata postmodernin ilmenemista
tyoeldméssd kokonaisuutena P-organisaatio-kasitteen avulla, jolloin alakésittei-
den erottaminen toisistaan on hieman keinotekoista. Kasitevalidius P-
organisaation kohdalla voidaankin katsoa hyviksi, koska tyontekijan postmo-
derniutta ja tydeldman uutta sopimusta koskeneet vastaukset korreloivat kes-
kenddn ja liittyivit siten toisiinsa.

Kriteerivalidiutta ei tdssd tutkimuksessa tarkasteltu. Silld tarkoitetaan va-
lidiuden lajia, jossa verrataan mittarilla saatua arvoa johonkin toiseen arvoon,
joka toimii validiuden kriteerind. Téllainen voi olla vaikka samanaikaisesti toi-
sella mittarilla saatu arvo, jolloin kdytetddn myos kasitettd yhtdaikaisvaliditeetti
(Metsamuuronen 2000). Koska tdssad tutkimuksessa ei ollut toista arvoa, johon
tuloksia voitaisiin verrata, ei tidtd validiuden lajia tarkasteltu.

Sisdllon-, kasite- ja kriteerivalidiuden lisdksi on olemassa vield prosessiva-
lidius, jolla tarkoitetaan kasitteiden maarittelyn, operationalisoinnin ja mittauk-
sen mahdollisimman tarkkaa kuvausta (Alkula et. al 1994). Prosessivalidiutta
pyrittiin parantamaan vaiheiden selkeilld kuvaamisella.

Kaiken kaikkiaan on kuitenkin muistettava suhtautua kriittisesti tutki-
muksessa kdytettyihin postmoderneihin asenneulottuvuuksiin. Ne on johdettu
teoreettisesta keskustelusta ja siten niiden empiirinen pohja saattaa olla kyseen-
alainen. Voi olla, ettd kyseisid asenteita on vallinnut aina tyeldmassd, eiké siten
niitd voida yksinomaan pitdd postmoderneina. Tutkimuksessa ei halutakaan
vdittdd, ettd ndma asenteet olisivat ilmestyneet yhtdkkid jostakin. Nditd asentei-
ta on kuitenkin alettu tutkijoiden piirissd nimittda postmoderneiksi 1990-luvulla
ja siksi tdimd ndkokulma on otettu myos tdhdan tutkimukseen. Vaikka niiden
empiiriseen pohjaan on syytd suhtautua kriittisesti, tdssad tutkimuksessa kysei-
sid asenteita vastaajilta kuitenkin 16ytyi. On myos huomattava, ettd postmoder-
ni teoria itsessddn mieluummin purkaa késitehierarkioita kuin rakentaa niita.
Tastd syystd voidaan esittdd kritiikkid yksiselitteisten asenneulottuvuuksien
kaytolle. Vilttamattd ei ole olemassa yhtd postmodernia tyontekijatyyppid tai
postmodernia organisaatiota. Postmoderni teoria korostaa enemmadn erilaisuut-
ta ja fragmentoitumista. Ndin ollen tyontekijdlld itsellddn voi olla monenlaisia,
jopa keskenddn ristiriitaisia asenteita. Tutkimuksessa kaytetyilld asenneulottu-
vuuksilla on kuitenkin haluttu jollain tavoin tarttua empiirisesti postmodernei-
hin asenteisiin. Samalla halutaan kuitenkin tunnustaa niiden rajallisuus ja muis-
tuttaa, ettei kukaan tyontekijd ole ”tdysin postmoderni”, vaan kysymys on val-
jemmin ilmenneistd piirteista.

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti eli tutkimuksen yleistettdvyys on rajal-
linen. Tutkimus kasitteli kolmea suomalaista IT-alan organisaatiota ja vastauk-
sia saatiin takaisin 200 kappaletta. Tuloksia ei voida yleistdd koskemaan kaikkia
IT-alan organisaatioita Suomessa, mutta tutkimus osoitti selvésti kaikista orga-
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nisaatioista 16ytyvan yhteisid postmoderneja piirteitd. Tulokset eivit olleet siis
organisaatiosta riippuvaisia ja kolmesta eri organisaatiosta saadut tulokset tu-
kivat toisiaan hyvin. T&lloin voitaisiin ajatella, ettd jossakin médrin tulokset
ovat yleistettdvissda my6s muihin suomalaisiin IT-alan organisaatioihin ja ehkéa
myds muihin postmodernin organisaation kriteerit tdyttdviin organisaatioihin.
On kuitenkin muistettava, ettd perinteisimmissd organisaatioissa tilanne saattaa
olla hyvinkin erilainen, minkd vuoksi ylitulkintaa on syytad varoa. Tama tutki-
mus késitti kolme tapausta, joiden pohjalta ei voida suuria yleistyksid tehda.



6 DIALOGIA KAHDEN KUVAN VALILLA - POST-
MODERNIN HAASTEET PR:LLE

6.1 Kuvat kohtaavat

Postmodernin luoma kuva tyontekijastd sai tukea Tapaus TITU:sta ja Tapaus
kolme P:std. Tyontekijoiden vastauksissa heijastui epdvarmuus ja jatkuva muu-
tos, perinteisen sitoutumisen korvasi sitoutuminen itsensd kehittdmiseen, tietoa
haluttiin henkilokohtaisen kehittymisen vuoksi, yksilollisyyttd ja erilaisuutta
korostettiin ja viestintdtyytyvdisyys ndyttaytyi valinpitdméattomyytend yhteisia
asioita kohtaan.

Postmodernin luoma kuva tyontekijastd koostui yhdeksdstd oletuksesta
(ks. Iuku 3.5). Ensimmadisessé oletettiin, ettd usko dialogiin on havinnyt ja tyon-
tekija on valinpitdiméaton vaikuttamiseen ja yhteisten asioiden hoitamiseen. Ta-
mé sai tukea sekd Tapaus TITU:sta ettd osin myos Tapaus kolme P:std. TITU:n
tyytyvéisten ryhmé edusti postmoderneja tyontekijoitd, joita eivat kiinnostaneet
organisaation yhteiset asiat ja vaikuttaminen vaan ldhinna itsensa kehittaminen.
Sama ilmid havaittiin my6s Tapaus kolme P:n postmodernien tyontekijoiden
vastauksista: he erosivat merkitsevésti perinteisemmistad tyontekijoistd. Toiseksi
oletettiin tyontekijoiden arvostavan erilaisuutta ja olevan kriittisid. Myos erilai-
suuden arvostus sai tukea Tapaus kolme P:std: tyontekijdt korostivat erilaisuut-
ta. Kolmanneksi tyontekijan uskottiin odottavan organisaatiolta ja tyoltd ela-
myksid, onnistumisen kokemuksia ja viihtyvyyttd. Myos tamaé sai tukea Tapaus
kolme P:std. Neljds oletus liittyi arvojen murrokseen. Postmoderni piirsi kuvan
tyontekijastd, jonka asenteissa ndkyvat mm. vilinpitim&ttomyys ja individua-
lismi. Muita arvoja olivat lannistuminen, apatia, relativismi ja narsismi. Asen-
teissa valinpitaimattomyys yhteisid asioita kohtaan sekd individualismi saivat
tukea Tapaus TITU:sta. My6s Tapaus kolme P:n postmodernit tyontekijdt ko-
rostivat yksilollisyyttd muita tyontekijoitd enemmaén. Arvoja lannistuminen,
apatia, relativismi ja narsismi ei varsinaisesti tutkittu, mutta esimerkiksi nar-
sismi ndkyi itsensd kehittdmisen ja omien elamysten korostamisena. Myos loput
postmodernin tyontekijan kuvaan liittyneet oletukset saivat tukea Tapaus TI-
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TU:sta sekd Tapaus kolme P:std. Itsensd kehittdiminen korostui, elimykset ja
uuden oppiminen motivoivat, joustavuuden vaatimukset ja epdvarmuuden
paine nikyi ja taitojen kehittdminen nahtiin tarkeaksi.

Postmodernin tyontekijan kuva eroaa monilta osin PR:n ja sisdisen vies-
tinndn luomasta tyontekijan kuvasta (ks. luku 2.5). Seuraavaksi kdaydadan lapi
ristiriitaisuuksia PR:n ja postmodernin luoman kuvan valilla.

Oletus 1: Tyontekijd on aktiivisen dialogin toinen osapuoli.

PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjojen luomassa kuvassa ensimmdinen oletus
oli, ettd tyontekijd on aktiivisen dialogin toinen osapuoli. Postmoderni kuva
tyontekijastd kyseenalaistaa vditteen. Tyontekijd ei ndyttdydy aktiivisena dialo-
gin osapuolena, vaan vilinpitdimé&ttoménd ja omaa etuaan tavoittelevana yksi-
16n4.

Dialogin kautta saavutettava yhteisymmarrys on néhty tiarkedksi tavoit-
teeksi PR-toiminnassa (ks. esim. Grunig 1992; Lucarelli-Dimmick, Bell, Burgiss
& Ragsdale 2000; Toth 2000; Ledingham 2003). Viestinndssd pyritddn aktiivi-
seen, samanarvoiseen dialogiin organisaation ja tyontekijoiden vililld. Leding-
ham (2003, 192, 195) tukee Grunigin ja Huntin (1984) ajatusta siitd, ettd PR:n yk-
si tarkeimmistd tehtdvistd on osapuolten yhteisen edun l6ytdminen. Tamad aja-
tus ndyttdisi olevan kvartaalitalouden aikana kohtalaisen epatodellinen. Tyo-
voiman suuren vaihtuvuuden takia organisaatio ei pysty kuuntelemaan kaikkia
tyontekijoitd eikd organisaation ja tyontekijoiden yhteinen etu valttamatta 16y-
dy tulospaineissa. Samanarvoisuus ei myoskddn toteudu kovin helposti. Tyon-
tekija itsessddn ei ole organisaatiolle tdarked, vaan hdnen taitonsa. Nama taidot
voidaan korvata tilanteen niin vaatiessa. Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet
pienenevét ainakin jossain maarin. Organisaatiosta tuleekin enemman pelikent-
td. Tyonantaja arvioi, mitkd pelaajat sille ovat tarkeimpid ja mitké olisi korvat-
tava uusilla. Pelaajien on jatkuvasti onnistuttava, jotta ”pelipaikka” sdilyisi. T4-
td tilannetta kuvaa hyvin Kivimden (2004, 184) haastattelema suunnittelija, jon-
ka on osoitettava tehokkuutensa kdyttimdlld mahdollisimman vdhdn aikaa
asiakastoimeksiannon toteuttamiseen - jopa niin, ettei hdn halua laskuttaa yli-
toistd. Toisaalta hyvé pelaaja voi vaihtaa seuraa (organisaatiota), jos hédnelle tar-
jotaan sielld paremmat mahdollisuudet. Téllaisen kilpailun ja molemminpuoli-
sen arvioinnin vallitessa avoin, samanarvoinen viestintd ja konsensuksen ai-
kaansaaminen kompromissien avulla, ei ole endd niin helppoa.

My®6s Terrénin (2002) mukaan usko dialogiin on kuollut. Vilinpitdimétto-
myyden ja lannistumisen asenteet nousevat jatkuvasta epavarmuudesta. Dialo-
gin ihanne on ldhelld modernin demokratian ihannetta. Usko jokaisen vaiku-
tusmahdollisuuksiin ja yhtdarvoisuuteen védistyy postmodernin kritiikin edessa.
Tdamd ei poista demokratian ihannetta - se kuitenkin kyseenalaistaa perinteiset
demokraattisen vaikuttamisen keinot. Yksiloiden usko perinteiselld tavalla vai-
kuttamiseen on hdvinnyt. Samoin dialogin ihanne tuntuu jddnteeltd mennei-
syydestd. Nykyinen toimintaymparisté ei luo dialogin vaatimia olosuhteita.
Tamad ei kyseenalaista dialogin ihannetta sinillddn, ainoastaan sen toimivuu-
den. Téastd syystd PR:n ammattilaisten on realistisesti pohdittava, mitd toimin-
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nalla tavoitellaan. Jos dialogin puitteet ovat hdvinneet, onko olemassa vaihtoeh-
toa?

Toisaalta viestintd esimiesten ja alaisten vililld muuttuu yhd enemman ta-
sa-arvoiseksi. Postmodernit tyontekijdt eivit arvosta titteleitd eivatkd halua oh-
jausta tyonsd tekemiseen, kuten tutkimuksessa osoitettiin. Esimiehid ei ndhda
auktoriteetteina, vaan eri roolissa toimivina tyttovereina. Talloin myo6s keski-
ndisessd viestinndssd nakyy tasa-arvoisuus. On myos todenndkdoistd, ettd epavi-
rallinen viestintd korostuu virallisen viestintdjdarjestelmédn korvaajana. Tama
johtuu siitd, ettd hauskanpito tyokavereiden kanssa ndhdddn hyvin tarkeéksi,
samoin rento ilmapiiri.

Viestintd on myo6s vaikuttamista omien motiivien mukaisesti erilaisia ver-
kostoja hyviksi kdyttamalld. Tiedon saanti itsed kiinnostavista asioista varmis-
tetaan kayttamadlld hyvaksi epdvirallista viestintdd. Kuten Holzhausen (2000)
esitti, PR on sisdisesti poliittista. Aidon dialogin korvaa poliittisuus - viestinta
on vaikuttamista ja valtarakenteiden muokkaamista. Kolehmainen (2004) on
havainnut myos valta- ja kontrollisuhteiden muuttumisen projektity6ssa. Suh-
teet asiantuntijoiden, asiakkaiden ja johdon vililld perustuvat molemminpuoli-
seen riippuvuuteen. Projektitydssd johto-tyontekija -suhde muuttuu asiakas-
toimittaja -suhteeksi. Tédstd voidaan kdyttdd myos nimitystd tilaaja-tuottaja. Tal-
16in perinteisen ajatuksen dialogista korvaa vaikuttaminen erilaisissa verkos-
toissa. Ndaméa verkostot eivit rajoitu organisaation sisdlle, vaan muodostuvat
erilaisissa asiakassuhteiden verkostoissa.

Oletus 2-3: Tyontekijad pyrkii omalta osaltaan molemminpuolisen ymmarryk-
sen, luottamuksen ja hyvin tahdon syntymiseen, tyontekijd on symmetrisen
viestinndn toinen osapuoli.

Seuraava PR:n ja sisdisen viestinndn oppikirjojen tyontekijastd luoman kuvan
oletus on tyontekijan pyrkimys yhteisymmarrykseen, luottamukseen ja hyvaan
tahtoon. Namé pyrkimykset liittyvit samalla oletukseen symmetrisestd viestin-
ndstd. Grunigin ja Huntin (1984) jakoa sisdisen viestinndn kehittymisestd on
syytd tarkastella uudelleen. Jako perustuu ajatuksiin PR:n kehittymisestd ja sen
vaiheet ovat 1) tyontekijoiden viihdyttdmisen aikakausi, 2) tyontekijoiden in-
formoimisen aikakausi, 3) vaikuttamisen aikakausi ja 4) avoimen viestinnin ai-
kakausi (ks. tarkemmin luku 2.2).

Tydelaman muutoksessa viestinnélld on sekd viihdyttamisen muotoja ettd
epdsymmetrisen viestinndn muotoja. Viihtyvyysjohtajia palkataan (Pennonen
2005) ja tyontekijdat halutaan muokata organisaation strategiaa palveleviksi. Or-
ganisaatio pyrkii vaikuttamaan tyontekijoiden asenteisiin, jotta ne olisivat
myonteiset organisaation tavoitteille. Toisaalta tyontekijd ei tavoittele yhteis-
ymmarrystd ja kompromisseja: mahdollisuudet vaikuttamiseen pienenevit ja
tyontekijan ainoaksi vaihtoehdoksi jdd sitoutuminen itsensd kehittamiseen. Si-
sdinen markkinointi kasvattaa merkitystddn sisdisen viestinndn rinnalla. Schultz
(2004) korostaa asiakkaiden tarpeita sisdisen markkinoinnin ohjaajana. Samoin
sisdisen viestinndn olisi pelkdn organisaation pddmaddrien viestimisen lisdksi
loydettava asiakasndkokulma. Organisaatioiden muuttuessa yhda enemmain tii-
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mi- ja projektityotd painottaviksi, muuttuvat myos viestinndn mallit. Peters &
Fletcher (2004) ovat kisitelleet tiimity6td ja viestinndn malleja ja ehdottavat
myo6s markkinaldhtoistd lahestymistapaa. Télld 1dhestymistavalla on kolme pe-
riaatetta: 1) tiimityotd ja viestintdd kasiteltdessd on omaksuttava verkostondko-
kulma, 2) tyontekijoiden vélinen sisdinen viestintd on sidoksissa ulkoiseen vies-
tintddn (asiakkaiden ja muiden ulkoisten sidosryhmien kanssa) ja silld on siihen
merkittdva vaikutus sekd 3) markkinointiviestinndn péadtehtdva on tukea ver-
koston viestijoiden yhteisymmarryksen syntymistd sekd tiimien sisdlld ettd tii-
mien kesken.

Avoimen viestinndn aikakausi on ideaalisuudessaan kyseenalainen. Tyo-
eldmdn muutoksessa korostuvat enemmain vaikuttaminen, viihdyttdminen ja
markkinointindkokulma. Grunigin ja Huntin (1984) esittdmén jaon jatkeeksi voi
esittdd uuden vaiheen: sisdinen PR on tydyhteison viihteellistd markkinointia.
Se on toisaalta palaamista alkuun tyontekijoiden viihdyttdmisen aikakauteen,
mutta lisdttynd sisdisen markkinoinnin teemoilla. Tyontekija muuttuu yhteison
jdsenen roolista sisdisen asiakkaan rooliin. Samoin tydnantajasta tulee sisdisten
palvelujen tuottaja, jonka on luotava lisdarvoa tyontekijdlle. Myos Martin &
Martin (2005) korostavat, kuinka tdrkedd markkinasuuntautuneen tyoympéris-
ton luominen on painottamalla erityisesti sisdisid asiakas-toimittaja- tai toisella
nimelld tilaaja-tuottaja -suhteita. Lisdksi uudesta aikakaudesta kertovat uusi
viihtyysjohtajan ammatti, Tapaus TITU:n ja Tapaus kolme P:n kokemukset seka
sisdisen markkinoinnin korostuminen (esim. Schultz 2004; Barnes & Morris
2000). Samoin Rafigin ja Ahmedin (2000) kuvaama sisdisen markkinoinnin vii-
meinen vaihe, strategian tdytdntoonpano ja muutoksen johtaminen, korostaa
tyontekijoiden asenteiden muokkaamista strategiaa tukeviksi. Uusi aikakausi
tulee todenndkdisesti korostumaan tulevaisuudessa, kun tyonantajan markki-
nat muuttuvat yhd enemmaén tyontekijain markkinoiksi. Poysd (2005) uutisoi
Kauppalehdessd 28.9.2005 MPS:n tutkimuksesta, jonka mukaan Suomeen syn-
tyvat tyonhakijan markkinat jopa 1-2 vuoden kuluessa. Samassa tutkimuksessa
todetaan, ettd tyontekijdt sitoutuvat yrityksen sijasta tydtehtdvaan ja arvostavat
tyonantajaa, joka tarjoaa mahdollisuuksia itsensd kehittamiseen. Myos tama luo
pohjaa uudelle sisdisen viestinndn aikakaudelle.

Uusi kausi, tydyhteison viihteellinen markkinointi, siséltdd seuraavat ole-
tukset:

1)  Viihtyvyys korostuu. Sellersin (2002) ja Kinnairdin (2002) esittimien ajatusten
mukaan Tapaus kolme P:n tyontekijdt korostivat hauskanpitoa ja rentoutumis-
ta toissd, arvostivat vapaa-aikaa ja perinteiset mallit auktoriteetista ja hierarki-
asta menettivat merkitystdaan. Organisaatioiden on markkinoitava itsedan tyon-
tekijoille, joiden taidot ovat organisaatiolle merkittdvid. Samalla viihtyvyysjoh-
tajia palkataan luomaan tyontekijoille kuvaa yrityksestd, jossa on hyvéa tyos-
kennelld. Tyontekijan kannalta sisdisen viestinndn on tuettava itsensa kehitta-
mistd, kuten Tapaus TITU ja Tapaus kolme P osoittivat. Organisaation on tar-
jottava eldmyksid ja tuettava huippuhetkien saavuttamista sekd luotava mah-
dollisuuksia tyontekijan oman tyomarkkina-arvon kasvattamiseen. N&in tyon-
antajasta muodostuu sisdisten, tyontekijdlle lisdarvoa luovien, palvelujen tuot-
taja. Sisdisen PR:n ndkokulmasta tyontekijad on sisdinen asiakas.



176

2)  Markkinointiajattelu korostuu. Sisdisen markkinoinnin ndkdkulmat kasvavat:
toisaalta strategian tdytdntoonpano vaatii tyontekijoiden asenteisiin vaikutta-
mista organisaatiolle myonteiselld tavalla, toisaalta asiakkaan rooli myos siséi-
sen viestinndn tavoitteissa ja tehtdvissa korostuu. Sisdinen viestintda on sidok-
sissa viestintddn asiakkaiden ja muiden ulkoisten sidosryhmien kanssa (Peters
& Fletcher 2004). Viestinndn ammattilaisten on otettava yhd enemman huomi-
oon ulkoisten asiakkaiden tarpeet ja luotava vuorovaikutusmahdollisuuksia eri
sidosryhmien vilille. Samalla myos sisdiset asiakas-toimittaja -suhteet korostu-
vat.

Kuvio 25 esittdd Grunigin ja Huntin (1984) mallin ja sen jatkeena uuden kauden
viihteellisestd markkinoinnista.

5. Tyoyhteison viithteellisen markkmomnin
atkakausi

1. Viihdyttamisen aikakausi

‘4\.A\171'111@11 viestinnan aikakausi 2. Informoimisen aikakeu@

3. Vaikuttamisen aikakausi

KUVIO 25 Sisédisen viestinndn aikakaudet Grunigin & Huntin (1984) mukaan vaiheet 1-4
ja Joensuu (2005) vaihe 5

Holtzhausen, Petersen ja Tindall (2003) ovat myds arvostelleet Grunigin (1992)
esittdimdd perinteistd jakoa symmetriseen ja epdsymmetriseen viestintdan. He
ehdottavat, ettd kulttuurilla on vaikutusta PR:n malleihin ja esittdvat uudet mal-
lit pohjautuen tutkimukseen Eteld-Afrikassa. Holtzhausen ym. eivét 16ytaneet
tukea Grunigin ja Huntin malleille, vaan eteld-afrikkalaiset PR:n ammattilaiset
kuvasivat omaan kulttuuriinsa pohjautuen PR-toimintaa eri tavalla. Uudet mal-
lit olivat 1) Western dialogic (lansimainen dialogi) -malli, 2) Activist (aktivisti) -
malli, 3) Ubuntu -malli ja 4) Oral Communication (suullinen viestintd) -malli.
Western dialogic -malli perustuu Holtzhausenin (2000) esittdmiin ajatuksiin PR:n
ammattilaisesta organisaation aktivisteina. Nama aktivistit kayttavéat konflikteja
l1oytddkseen uusia ratkaisuja ongelmiin ja toimivat organisaatiossa muutos-
agentteina. Samalla he nostavat esille vahemmistojen mielipiteet. Holtzhausen
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ym. (2003) esittavatkin, ettd taméa malli on kdytossa erityisesti fragmentoituneis-
sa ja heterogeenisissa ympadristdissd, joissa konfliktien mahdollisuudet ovat
suuret. Activist-mallissa PR:n ammattilaiset keskittyvdt organisaation ja sen
yleisdjen véliseen suhteeseen. Konfliktit ovat olennainen osa mallia ja Holt-
zhausen ym. ehdottavat, ettd tdtd mallia kdytetddn erityisesti ympaéristoissd,
joissa on suuret erot sosiaalisten luokkien ja tulojen vililld. Konfliktin juuret
ovat ihmisten voimattomuuden kokemuksissa: he eivét usko voivansa vaikut-
taa tilanteeseen millddn tavalla. Malli sisdltdd ominaisuuksia sekd symmetrises-
td ettd epdsymmetrisestd viestinnadstd. Ubuntu-mallissa PR:n ammattilaiset ku-
vataan sisdisiksi markkinoijiksi, mutta afrikkalaisessa yhteisossd sitd ei valtta-
mittd tarvitse ndhdd epasymmetriseksi. Tama johtuu afrikkalaisesta viestinta-
kulttuurista, joka nojautuu konsensukseen ja sisdiseen harmoniaan. Ubuntu-
malli kuvaa vilpitontd pyrkimystd rakentaa suhteita johdon ja tyontekijoiden
vdlilld ja on Holtzhausenin ym. mielestd hyodyllinen tytskenneltdessd vahem-
mistoon kuuluvien sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa. Oral Communica-
tion -malli painottaa puhutun viestinndn merkitystd afrikkalaisessa viestinta-
kulttuurissa. Mallin kéytto osoittaa, kuinka kulttuuri vaikuttaa viestintdtapojen
omaksumiseen rakennettaessa suhteita organisaation ja sen sidosryhmien valil-
le.

Holtzhausenin ym. esittamaét mallit osuvat hyvin symmetrisen viestinnan
kritiikkiin. Grunigin kehittamat mallit ndyttavit olevan kulttuurisidonnaisia ei-
vitkd pade sellaisinaan monikulttuurisessa ymparistossa.

Oletus 4-5: Tyontekijd on arvokas resurssi, joka on saatava sitoutumaan or-
ganisaatioon. Tyonantaja ja tyontekijd ovat samanarvoisia.

Organisaatiot joutuvat kohtaamaan jatkuvaa muutosta globalisaation, teknolo-
gian edistymisen, yksityistdimisen ja asiakkaiden muuttuvien tarpeiden vuoksi.
Organisaatioiden on toimittava joustavasti ja pystyttdvd vastaamaan osakkeen-
omistajien vaatimuksiin: joskus tdmaé tarkoittaa irtisanomisia siindkin tapauk-
sessa, ettd tulos on ollut hyva. Tastd hyva esimerkki Suomessa oli Telia-Soneran
irtisanomiset helmikuussa 2005. Porssiyhtion tulos oli ollut erinomainen, mutta
tyovoimaa uhattiin vdhentdd runsaasti. Tamé herétti keskustelua voiton mak-
simoinnista kvartaalitaloudessa ja sen seurauksista tyontekijoille. Garratt (2000,
5) on nostanutkin yhdeksi paradoksiksi tyontekijoiden merkityksen. Puheissa
todetaan, ettd tyontekijdt ovat organisaation suurin voimavara, mutta todelli-
suudessa toimitaan toisin. Muutoksiin sopeutuminen ja organisaation muutos-
ten tukeminen on selvésti sisdisen viestinndn kasvava haaste. Asiaa on my0s
tutkittu paljon (esim. Proctor & Doukakis 2003; Daly, Teague & Kitchen 2003).
Tyontekijd on toisaalta arvokas resurssi, mutta ainoastaan niin kauan, kun se
palvelee organisaation tavoitteita. Tydeldmdn pirstoutuessa erilaisten projektien
sarjaksi tyontekijdt joutuvat rakentamaan omaa arvoaan taitojaan kehittamalla.
Tyontekijoiden arvokkuuden méaraavat markkinat, jolloin tyontekijd sindlldan
ei ole arvokas resurssi organisaatiolle - hénen taitonsa ovat. Nditd taitoja orga-
nisaatiot ostavat uusia ja poistavat vanhoja.
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Organisaatioiden on kyettdvd houkuttelemaan uusia kykyjd jatkuvasti.
Koska kilpailussa pédrjadminen riippuu tyontekijoiden markkinatilanteen vaa-
timista taidoista, on ndiden tarpeellisten taitojen hankinnasta tullut tdrked stra-
teginen kohde. Hieronimus, Schaefer & Schroder (2005) esittdavét, ettd yritysten
on luotava itsestddn brandi, joka houkuttelee tarvittavia kykyjd. Heidan mu-
kaan kilpailu kyvykkaista tyontekijoistd kiihtyy ja yritysten on muokattava rek-
rytointiaan markkinointiajattelun ehdoilla. Hieronimus ym. ehdottavat, ettd yri-
tysten on ndhtdva rekrytoitavat asiakkaina, kdytettivd markkina-analyysid sa-
moista taidoista kilpailevien yritysten tunnistamiseen, ymmarrettdva mitka asi-
at parhaiten tiettyjd kykyja houkuttelevat ja kdytettdva tehokasta markkinointi-
viestintdd rekrytoitavien saavuttamiseksi. Samalla tdmad tarkoittaa sitd, ettd tai-
toja on pystyttdvd uusimaan. Vanhentuneet taidot (tyontekijdt) on poistettava
uusien taitojen (tyontekijoiden) tieltd. Ndin ollen sisdisen viestinndn ja PR:n ku-
va tyontekijan arvokkuudesta ei kohtaa tyteldmaén tilannetta.

Tarked oletus on myos sitoutumisen tavoitteleminen. Monet sisdisen vies-
tinndn ja PR:n asiantuntijat nostavat sisdisen viestinndn tavoitteeksi sitouttami-
sen (esim. Smythe 1997, Juholin 1999a). Sitoutuminen on ndhty tarkednd asiana
organisaatiossa, koska sen on todettu olevan sidoksissa mm. organisaatiokansa-
laisuuteen (Myer & Allen 1991), huolellisuuteen, tunnollisuuteen, vidhempé&an
toistd poissaoloon ja tyostd eroamiseen (DeCotiis & Summers 1987; Mathieu &
Zajac 1990). Tapaus TITU ja Tapaus kolme P kuitenkin osoittivat sitoutumisen
késitteen kaipaavan uudelleen tarkastelua.

Sitoutuminen liittyy selkedsti tydelaméan vanhaan sopimukseen. Uudessa
tydelaméan sopimuksessa luottamukseen, lojaalisuuteen ja kunnioitukseen liit-
tyvdt asiat ovat muuttuneet (Meuse, Bergmann & Lester 2001). Luottamus
tyonantajaan hévidd, kun tyontekijd on korvattavissa uudella ja tydeldman epa-
varmuus lisddntyy. Jos sitoutuminen on yhteydessd organisaatiokansalaisuu-
teen (Myer & Allen 1991), mitd tapahtuu, kun sitoutuminen ja luottamus tyon-
antajaan vdhenevit? Todenndkoisesti myos organisaatiokansalaisuuteen liittyva
omaehtoinen toiminta organisaation hyvéksi, kuten halu osallistua organisaati-
on kehittdimiseen, vdahenee. Tdmdn osoitti myos Tapaus kolme P: postmodernit
tyontekijat olivat muita vihemman kiinnostuneita organisaation kehittdmisesta.
Sitoutumisen muutos johtuu vastavuoroisuudesta. Cheung (2000) kuvaa sitou-
tumista vaihtokauppana: organisaatio antaa tyontekijdlleen tukea ja sitoutuu
hédneen, vastavuoroisesti tyontekijd taas sitoutuu organisaatioon. Uuden sopi-
muksen aikana organisaatio ei sitoudu endd tyontekijadn (Cappelli 1997). Vas-
tavuoroisuuden toinen puoli on siis sanonut vanhan sopimuksensa irti. Ndin ol-
len sitoutumista ei voida odottaa myoskaddn tyontekijalta.

Télloin onkin kysyttdva, mitd kdsite sitoutuminen tarkoittaa endd uudessa
tydelaméan sopimuksessa. Yhteiskunnassa nidkyy laajemmin asenteiden muut-
tuminen. Parisuhde eldd selvéasti uutta aikaa, jossa myos sitoutuminen on muut-
tanut radikaalisti luonnettaan. Endé ei haluta sitoutua kuolemaan saakka, vaan
taksi pdiviksi. Tadstd kertovat avioerotilastot ja uusperheiden lukumaara. Nyky-
aikaista sitoutumista voidaan verrata ehka avoliittoon. Yksilo ei halua sitoutua
avioliiton tavoin kuolemaan asti (eli eldkeikddn asti) vaan suhde perustuu
enemmadn vapaaehtoisuuteen ja nykyhetkeen. Osapuolet lupaavat olla toistensa



179

kanssa niin kauan “kuin siltd tuntuu”. Normatiivinen komponentti eli lojaali-
suus on menettinyt otteensa ja sitoutuminen perustuu kokonaan pddasiassa
laskelmoivaan komponenttiin (ks. s 113). Nykyaikainen parisuhde toimiikin
hyvand vertauskuvana myos nykyajan tyonantajan ja tyontekijan suhteelle.
Kumpikaan ei sitoudu eldkeikddn asti, vaan ainoastaan niin kauan aikaa kun se
palvelee omia tarkoitusperid. Tyontekijd kaipaa vaihtuvuutta, elamyksid ja uu-
sia haasteita. Tutkimuksen postmodernit tyontekijdt korostivat onnistumisen
elamysten tarkeyttd. Aivan kuin avioliitossa vanhat rutiinit kyllastyttavat hel-
posti postmodernin ihmisen, tyoeldmdssa tarvitaan uusia kuvioita ja haasteita
organisaatiossa tyoskentelemisen jatkamiseksi. Ehkéd tdstd syystd ndkyy myos
trendi siihen, ettd postmodernit tyontekijit etenevét urallaan ei-postmoderneja
tyontekijoitd mieluummin organisaatiosta toiseen kuin organisaation sisalla.
Uusi organisaatio tarjoaa aina vdistamattd uusia eldmyksid ja haasteita. Myos
Bauman (1995, 111-116) korostaa postmodernin ihmisen hakevan eldmyksia.
Kehosta tulee kokemusten kuluttaja, jota stimuloi nautinto. Hinen mukaansa
kuluttajat muuttuvat tavaroiden hankkijoista eldmysten etsijoiksi (sensation-
gatherers). Samalla tavoin voidaan ndhda tyontekijan hakevan elamyksid tyos-
téadn. Vaihtelu synnyttdd nditd elamyksid, jolloin sitoutuminen yhteen tyopaik-
kaan ei tdllaista eldmysten etsijad palvele.

Mihin sitoutuminen voisi perustua uudessa tydelaman sopimuksessa? Ko-
lehmainen (2004, 89-92) uskoo sitoutumisen nousevan haastavasta, autonomi-
sesta tyOstd ja olevan yhteydessd kontrolliin: perinteinen hierarkinen, kontrol-
liin perustuva rakenne ei tue tietointensiivisten organisaatioiden tyontekijoiden
sitoutumista. Organisaatioiden olisikin maksimoitava toiminnallinen jousta-
vuus ja minimoitava kontrolli. Kontrolli nouseekin organisaation sijasta enem-
mén vertaiskontrollista ja itsekontrollista, jotka pohjautuvat projektiryhméan yh-
teisiin pdamaddriin. Sitoutumiseen nayttdisi riittdvan myos projektityon omat
vaatimukset. Lavikan (2004, 175) tutkimuksessa erds haastateltava totesi, ettei
erityistd sitoutumista tukevaa kulttuuria tarvita hdnen tydpaikallaan. Projektin
vaatimukset riittdvan siihen hyvin: hyvin toteutettu projekti ja hyvét tulokset
ovat edellytyksend seuraavan projektin saamiselle. Ndin ollen jokainen tekee
tyotd oman tyopaikkansa varmistamiseksi. Sitoutuminen projektitydssd nousee
siten vertaiskontrollista ja itsekontrollista. Organisaatio voi tukea asiantuntijoi-
den sitoutumista tarjoamalla haastavaa tyotd, etenemis-mahdollisuuksia ja ra-
hallisia etuja. Tyontekijdt arvostavat matalaa hierarkiaa ja joustavia tyojdrjeste-
lyjd. (Kolehmainen 2004, 100-102.)

Uudessa sopimuksessa sitoutumisen takaa enemmainkin vapaus itsensd
kehittdmiseen. Toimintaympaéristd ndyttdisi muuttuneen. Postmodernit tyonte-
kijat eivat luota niin paljon tydsuhteensa jatkuvuuteen ja ndkevét tyossdan tar-
keimpdnd onnistumisen eldmykset ja itsensd kehittdmisen. Cheung (2000) on
tutkimuksessaan tarkastellut, miten organisaatiosta saatava tuki on yhteydessa
sitoutumiseen. Han korostaa, ettd sitoutumisessa on aina kysymys vaihtokau-
pasta: tyontekijd sitoutuu vastikkeeksi organisaatiosta saamastaan tuesta.

Mitd molemminpuolinen vaihtokauppa tarkoittaa tytelaman uudessa so-
pimuksessa sitoutumisen osalta? Tydnantajat eldvit usein vanhassa ajassa ja ko-
rostavat sitoutumisen merkitystd tyontekijan kannalta. Tyontekijdltd vaaditaan
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sitoutumista ja venymistd organisaation puolesta. Tilanne on kuitenkin ristirii-
tainen: vastikkeeksi organisaatio ei tarjoa tyontekijdlle sitoutumisen edellytta-
mid asioita. Tydnantaja ei itse sitoudu tyontekijdan, jolloin on tdysin ristiriitaista
vaatia sitoutumista myoskddn tyontekijélta. Sitoutumisen ja kiinnittymisen ka-
site. muuttaa merkitystddn. Perinteinen késitys sitoutumisesta saattaa olla
enemmadn jddnne vanhasta ajasta kuin todellisuutta uudessa tydeldméan sopi-
muksessa. Uudessa tilanteessa sitoutumisesta tulee lyhytjannitteisempéad, “tassa
ja nyt” -sitoutumista.

My6s Sennett (2002, 8) kysyy, miten molemminpuolista lojaaliutta ja sitou-
tumista voidaan pitdd ylld instituutioissa, jotka ovat koko ajan hajoamassa tai
uudistumassa. Pitkdjdanteinen pddmddrien tavoitteleminen tuntuu erityisen vai-
kealta kdrsimattomassad yhteiskunnassa, joka keskittyy vain tdhdn hetkeen. Yh-
teenvetona voi todeta, ettd sitoutuminen on késitteend ristiriitainen tytelaman
uudessa sopimuksessa. Toisaalta sitoutumista ei kaipaa tyontekijd ja tyonantaja,
toisaalta tiettyjen avaintaitojen sdilyttdminen organisaatiossa on tarkedd. Talloin
sitoutuminen perustuu mahdollisuuteen kehittdd itsed, haastavaan tyohon, pro-
jektityon vaatimuksiin ja asiakas-toimittaja- tai tilaaja-tuottaja -suhteeseen.

Oletus 6: Tyontekijdn sitoutuminen ja toimiva viestintd johtavat tyotyytyvai-
syyteen ja tuloksellisuuteen.

Ajatus siitd, ettd viestinndn toimivuus johtaa tuloksellisuuteen ja organisaatiota
hyodyttdavadan toimintaan, kaipaa kriittistd tarkastelua. Tapaus TITU osoitti, etta
vajeilla mitattuna tyytyvdiset tyontekijdt eivat halunneet osallistua organisaati-
on kehittdmiseen, kun taas tyytymattomit halusivat. Ndin ollen tyytymatto-
myys kertoikin halusta kehittad, eikd siten ollut organisaation kannalta pelkés-
tddn negatiivinen asia. Myods Lehtonen (2002) on artikkelissaan kommentoinut
TITU:n tapausta. Hanen mukaansa tyytyvdisyys viestintddn toimikin erdénlai-
sena varoitussignaalina: tyytyvdiset tyontekijdt eivit olleet lojaaleja organisaati-
olle, eivdtkd halunneet osallistua sen kehittimiseen. Perinteinen ratkaisu tyy-
tyméttomyyteen olisi tehostaa viestintdd, jotta tyytymattomistd saataisiin tyyty-
vdisid. TITU:n tapaus asettaa kuitenkin paljon kysymyksid, jotka kyseenalaista-
vat perinteiset ndkemykset. Viestintdtyytyvdisyyden kritiikkid esitettiin jo ai-
emmin luvuissa 2 ja 4 ja yhteenvetona voi todeta, ettd viestintatyytyvaisyyden
yhteyttd tehokkuuteen ei ole pystytty osoittamaan riittavallad tasolla. Aihetta ei
ole tutkittu tarpeeksi ja oletukset ovat olleet ldhinné teoreettisia. Tucker, Meyer
& Westerman (1996) kritisoivatkin, ettd viestinndn ja tuloksellisuuden suhteista
on esitetty paljon malleja, mutta niitd ei ole todennettu mddrallisin mittarein.
Yksi harvoista aiheeseen liittyvistd tutkimuksista on Gorisin, Pettitin & Vaugh-
tin (2002), jossa viestinndn ja tyosuorituksen valilld ei ollut todistettavaa yhteyt-
td. Viestinndn ja tuloksellisuuden vilistd riippuvuutta ei ole pystytty kiistatto-
masti todentamaan myoskddn tarkastelemalla sijoittajien arvioita yrityksestd,
henkildston motivoitumista tai suhdetoiminnan luomaa toimintavapautta (Re-
turn on Communications 1996).
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Oletus 7: Tyontekijd ja tyonantaja tavoittelevat kompromisseja, mika johtaa
menestymiseen.

Postmoderni haastaa tavoittelemaan erilaisuutta ja dissensusta kompromissien
sijaan. Holzhausen (2000) esittdd, ettd konsensus on mddriteltdva dissensuksek-
si. Postmoderni hylkdd modernin ajan yksipuolisen totuuden ja uskoo kilpaile-
vien mielipiteiden voivan vallita yhtdaikaisesti. Namad erilaiset uskomukset ja
kasitykset todellisuudesta voivat synnyttdd uusia perspektiivejd. Rossouw
(1994) ehdottaa, ettd esimerkiksi moraalisissa kysymyksissd konsensusta ei tar-
vitse tavoitella vaan se on ndhtivd pikemminkin bonukseksi. Myos Painter-
Morland (2002) painottaa, etteivit erilaisuus ja dissensus vilttamaétta johda
fragmentoitumiseen ja organisaation identiteetin katoamiseen vaan oikein joh-
dettuna ne voivat toimia arvokkaina uudistumisen vilineind. Ndiden ndkemys-
ten mukaan kompromissien tavoittelu vddranlaisen konsensuksen aikaansaa-
miseksi ei johdakaan menestymiseen vaan arvokkaan uudistumisen mahdolli-
suuden menettdmiseen.

Kompromissien ja yhteisymmarryksen tavoittelun sijasta sisdinen viestinta
voi luoda areenoja erilaisille mielipiteille. Holtzhausenin ym. (2003) esittaman
eteld-afrikkalaisen Western Dialogic -mallin mukaan PR:n ammattilaiset voivat
nostaa vihemmistdjen mielipiteitd esille ja toimia muutosagentteina organisaa-
tiossa. Uusille ideoille ja luovuudelle on annettava sijaa. Dissensus on nidhtéava
mielenkiintoisena mahdollisuutena, eikd epamieluisana kehityksena.

Oletukset 8-9: Tyontekijd on kiinnostunut organisaation yhteisistd asioista,
tyontekija haluaa vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin.

Tapaus TITU ja Tapaus kolme P osoittivat, ettd postmodernit tyontekijdt olivat
vahemman kiinnostuneita yhteisistd asioista ja halusivat vaikuttaa organisaati-
on kehittdimiseen vahemmaén kuin perinteisemmait tyontekijat. Tapaus TITU:n
postmoderneja tyontekijoitd ei kiinnostanut saada tietoa organisaation yhteisis-
ta asioista. Yhteiset asiat kiinnostivat vain siind tapauksessa, jos ne nédhtiin
oman kehittymisen kannalta olennaisiksi. Terrénin (2002) esittdmit ajatukset
vdlinpitaméattomyydestd ja uskon vdhenemisestd demokraattiseen vaikuttami-
seen saivat tukea Tapaus TITU:sta ja Tapaus kolme P:sta.

Haluun vaikuttaa organisaation yhteisiin asioihin liitty k&site organisaa-
tiokansalaisuudesta. Organisaatiokansalaisuus on maddritelty organisaatiota
hyodyttavaksi tyontekijan toiminnaksi, joka ei varsinaisesti kuulu tyontekijan
viralliseen tyonkuvaan (ks. esim. Williams & Shiaw 1999). Organisaatiokansa-
laisuus on vapaaehtoista ja oma-aloitteista toimimista organisaation hyviksi.
Organisaatiokansalaisuutta on tavoiteltu sitouttamisen kautta. Tutkijoiden na-
kemykset eivit kuitenkaan ole tdysin yhtenevdisid organisaatiokansalaisuuden
ja sitoutumisen vaikutuksista. Lowery, Beadles & Krilowicz (2002) huomasivat,
ettd tehdastyoldisten keskuudessa sitoutumisella ei ollut yhteyttd organisaa-
tiokansalaisuuteen. Organisaatiokansalaisuus oli sitd vastoin yhteydessd tyyty-
vdisyyteen tyotovereihin, esimieheen sekd palkkaan. Tapaus TITU ja Tapaus
kolme P osoittivat, ettd organisaatiokansalaisuus ei kuulu postmodernin tyon-
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tekijan kuvaan. Tyontekijat haluavat hoitaa oman tyonsd, eikd tehda ylimaarais-
ta tyotd yhteiseksi hyviksi. Myos Moore & Love (2005) ovat havainneet, ettd
erityisesti IT-tyontekijoiden organisaatiokansalaisuuteen liittyvd kayttdytymi-
nen oli huomattavasti vihdisempédd kuin muilla tyontekijoillda. He uskovat ta-
mén johtuvan luottamuksen puutteesta johdon toimintaa kohtaan. Mooren ja
Loven havainnot tukevat tdmdn tutkimuksen havaintoja. IT-ala on kirsinyt
muita aloja enemmaén epdavarmuudesta ja jatkuvasta muutoksesta. Organisaa-
tiokansalaisuuden vdheneminen liittyy selvésti tydelaman uuteen sopimukseen,
jonka todettiin pddasiassa vallitsevan Tapaus kolme P:n yrityksissa. Nykyisessa
toimintaymparistossd sisdisen viestinndn tavoitteeksi ei vilttamattd kannata
asettaa sitoutumista ja sitd kautta organisaatiokansalaisuuden saavuttamista.
On jarkevampadd luoda uusia vaihtoehtoja aiemmille tavoitteille, koska reuna-
ehdot sisdisen viestinndn toteuttamiseen ovat muuttuneet.

Oletus 10: Tyontekijdn on tirkedid omaksua nopeasti organisaation aiemmat
toimintamallit ja arvot perehdyttimisen kautta.

Sisdisen viestinndn tavoitteet ja tehtdvit lahtevat useimmiten liikkeelle organi-
saation arvojen sisdistdmisestd, vision kirkastamisesta ja tyohon perehdyttami-
sestd sekd tyontekijoiden sitouttamisesta ja motivoinnista (ks. Smythe 1997;
McDonald 1995; Foreman 1997). Abergin kehittdimédssd pizzamallissa (esim.
Aberg 1997, 32-33) viestinnin funktioiksi on miéritelty toiminnan tukeminen,
tyoyhteison profilointi, informointi, kiinnittdminen ja vuorovaikutus. Kiinnit-
tamisen tarkoituksena on sananmukaisesti kiinnittad tyéntekijéd organisaatioon
perehdyttamalld tyontekija tyohon ja tyoyhteisoon. Abergin pizzamallin kri-
tiikkid esitettiin jo luvussa 2.2. Aiempien toimintamallien nopea omaksuminen
on ristiriidassa postmodernin kuvan kanssa. Vanhojen toiminta-mallien omak-
sumisen sijaan olisi tavoiteltava tyontekijoiden uusien ajatusten hyodyntamistd,
kriittisyyttd ja erilaisuutta.

Vanhojen toimintamallien omaksumiseen liittyy késitys my06s organisaati-
on arvojen sisdistdamisestd. Esim. Smythe (1997) ndkee sitouttamisen ja yhteisten
arvojen sisdistdmisen viestinndn tehtdvdksi. Han korostaa organisaatiota
enemmadn kulttuurisysteemind, jossa arvot ovat tdarked osa toimintaa. Organi-
saation yhteisten arvojen loytdminen on kuitenkin ristiriitaista tycelaméan uu-
den sopimuksen aikana. Arvojen sisdistiminen vaatii sitoutumista tyontekijalta.
Jokaisella tyontekijdlld on olemassa omat yksilolliset arvonsa, joista hdn ei voi
luopua. Hén voi kuitenkin omaksua tychonsd organisaation ylldpitamaét arvot,
jos hdn on sitoutunut tyopaikkaansa. Jos tyontekijd taas on organisaatiossa vain
kehittdmadssd itseddn, yhteiset arvot eivit valttamatta kosketa hdntd ollenkaan.
Koska sitoutumista ei endd ole kummaltakaan osapuolelta, saattaa yhteisten ar-
vojen vaaliminen olla vaikeaa. Arvot muuttuvatkin enemmé&n markkinointi-
viestinnédksi, jolla asiakkaille halutaan kommunikoida jotakin yrityksen toimin-
nasta. T&alloin kysymys on enemmaén markkinoinnista kuin todellisista henkil6s-
ton arvoista.

Yhteisten arvojen 16ytdminen tyontekijoiden jatkuvasti vaihtuessa on suu-
ri haaste. Organisaatiolla voi toki olla joitakin yhteisid arvoja, mutta niiden to-
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teutuminen tyontekijoiden kohdalla voi jadda hyvinkin irralliseksi. Jos tyopaik-
ka tarjoaa mahdollisuuden itsensd kehittimiseen ja palkan ansaitsemiseen,
muuttuu tyopaikka enemmadn yksiloiden kilpailukentdksi kuin yhteisen kult-
tuurin ja arvojen vaalijaksi. Onko tdmd organisaation kannalta huono asia? Ei
valttamattda. Kyse on taustalla piilevistd arvolatauksista, jotka ovat muodostu-
neet niin itsestdadnselvyyksiksi, ettei niitd haluta kyseenalaistaa. Toisaalta tyo-
eldmdn muutos saattaa aiheuttaa tyontekijdlle uusia haasteita oman identiteet-
tinsd ja jatkuvuuden tunteensa sdilyttamisessa.

My®6s Juholin ym. (2002) nostavat organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyy-
den luomisen sisdisen viestinndn tehtdvaksi. Yhteisollisyys ndyttdisi olevan
postmodernissa ajassa muutoksen edessd. Postmodernit tyontekijdt ovat aiem-
paa yksilokeskeisempid. Toisaalta Tapaus kolme P osoitti, ettd myo6s yhteisolli-
syys koettiin tarkedksi. Yhteisollisyys nousee kuitenkin enemmén samanarvoi-
suudesta ja rennosta ilmapiiristd kuin ylhdalta johdetusta yhteisollisyydesta tai
vahvasta organisaatiokulttuurista. Toisena tehtdvand Juholin ym. (2002) mainit-
sevat johtamisviestinndn ja sellaisen toiminnan tukemisen, joka edistdd motivoi-
tumista, sitoutumista, hyvinvointia sekd muokkaa sisdistd yhteisokuvaa. Myos
tamad tehtdvd asettuu uuteen valoon. Motivaatio ldhtee ennen kaikkea itsensd
kehittamisestd. Tyon on oltava haastavaa ja palkitsevaa. Tyontekijan motivoin-
nin ldhde on hdnessad itsessddn. Tadlloin motivoiminen viestinnédn keinoilla saat-
taa olla tyontekijdlle vihemman tdrkedd. Tyontekijad tyoskentelee tyopaikassaan
niin kauan, kun hin kokee kehittyvansd. Kolmas Juholinin ym. (2002) tehtdva
liittyy informointiin sekd tietokantojen ja tietojdrjestelmien ylldpitoon ja kayt-
toon, tietdimyksenhallintaan ja organisaatiomuistiin. Tama tehtdva nayttdisi ko-
rostuvan postmodernissa organisaatiossa. Tietimyksen hallinta on organisaati-
olle erityisen tdrkedd tilanteessa, jossa tyovoiman vaihtuvuus on suurta. Samoin
tyontekijoiden koko potentiaalin 16ytdminen ja hyodyntdminen on organisaati-
olle elinehto. My®6s informointi on tyontekijoille tarkedd. Heiddn on tiedettava
mitd taitoja organisaatio télld hetkelld tarvitsee ja toisaalta mitd mahdollisuuk-
sia organisaatio tarjoaa tyontekijan kehittymiselle. Viestinndn uudeksi tehta-
vidksi nousee kriittisyyden ja uusien ajatusten 16ytaminen. Viestinndn on oltava
spontaania ja epdvirallista. Virallinen viestintdjdrjestelmd ei valttamatta toimi.
On jopa esitetty ndkemyksid, ettd viestinndstd vastaavien henkildiden “ammat-
timaistuminen” saattaa estid monipuolisten ndkemysten ja joustavuuden véhe-
nemistd (Steiner 2001).

Yksi mielenkiintoinen asia postmodernissa ajassa on organisaatiokulttuu-
rin muotoutuminen. Organisaatiokulttuuri on usein maééritelty 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 prob-
lems”.
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Vapaasti suomennettuna kyse on perusolettamuksista, jotka on opittu vuoro-
vaikutustilanteissa. Kyseisessa kulttuurissa toimiva tapa havaita, ajatella ja tun-
tea opetetaan myos uusille jasenille. Schein (1985, 14) jakaa kulttuurin eri tasoi-
hin. Lahimpé&dnd havaintomaailmaamme ovat artefaktit ja tuotteet - teknologia,
taide, laulut, kertomukset, rituaalit ja symbolit. Ndiden alla ovat arvot, jotka
kuvaavat mikd on oikein ja vddrin, hyvéaa ja huonoa. Pohjalla ovat perusoletta-
mubkset, jotka saattavat olla tiedostamattomia, mutta ohjaavat silti kdyttaytymis-
td ja havainnointia. Perusolettamuksiin kuuluvat suhde ymparistoon, oletukset
ajan, paikan ja todellisuuden luonteesta, oletukset ihmisluonteesta, ihmisten
toiminnasta sekd ihmissuhteista.

Kulttuureja on jaoteltu vahvoiksi ja heikoiksi, positiivisiksi ja negatiivisik-
si. Vahvaksi kulttuuri katsotaan silloin, kun arvot ja olettamukset ovat laajasti
yhteisid ja ne ndkyvidt ihmisten kdyttdytymisessd enemmaén kuin kulttuuriin
kuulumattomat motiivit. Talloin sosialisaatioprosessi on yleensd voimakas ja
tehokas. Heikolla organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan fragmentoitunutta kult-
tuuria, jota eivét sido yhteiset arvot ja uskomukset. Organisaatiolla saattaa olla
paljon erityylisid alakulttuureja, jotka ovat konfliktissa toistensa kanssa. (Miner
1988, 561.) Erityisesti postmodernissa organisaatiossa on ndhtdvissd arvojen
monimuotoisuus, mikd ndkyi Tapaus TITU:n tuloksissa. Yhteisid arvoja on vai-
kea 1oytdd, mutta sitd ei valttamattd ndhda huonoksi asiaksi. Voidaankin ajatel-
la, ettd heikon kulttuurin ja arvojen monimuotoisuuden positiivinen puoli on
suuri innovatiivisuus ja dynaamisuus.

Kulttuuri ja organisaatiorakenne liittyvit toisiinsa. On jopa havaittu, ettd
kulttuuri saattaa jossakin maddrin toimia organisaatiorakenteen korvikkeena
(Meyer 1982). Kulttuuri heijastuu esimerkiksi tyon jakamiseen ja poistaa raken-
teita, jotka eivéat kyseiseen kulttuuriin sovi. Ajatus on mielenkiintoinen postmo-
dernin organisaation kannalta. Postmodernin organisaation rakenteen on néhty
olevan matalahierarkinen, joustava ja toimintaympadriston epdvarma ja muut-
tuva (Eisenberg et. al 1997; Cappelli 1999). Rakenne on siis vdistamadttd yhtey-
dessd myos kulttuuriin. Voidaankin olettaa, ettd postmodernin organisaation
kulttuuri on enemman altis muutoksille ja moniarvoisuudelle kuin staattisessa
ympdristossd toimivan organisaation. Myos téstd syystd yhteisten arvojen 16y-
taminen on hyvin hankalaa, eikd vilttamattd edes tavoiteltavaa.

6.2 Kymmenen teesid

Tyon alussa esitettiin kolme varsinaista tutkimuskysymystd. Ensimmdinen tut-
kimuskysymys oli: Millaisen kuvan tyontekijdstd PR:n ja sisdisen viestinndn
oppikirjat luovat? Kysymykseen vastattiin luvussa 2. Yhteenvetona voi todeta,
ettd PRn ja sisdisen viestinndn madritelmien ja tavoitteiden taustalta 16ytyy ku-
va tyontekijdstd, joka on aktiivisen dialogin ja symmetrisen viestinndn toinen
osapuoli, edistdd omalta osaltaan ymmarryksen, luottamuksen, hyvan tahdon ja
kompromissien syntymistd, on kiinnostunut organisaation yhteisistd asioista ja
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kehittamisestd ja on samanarvoinen tyonantajan kanssa. Lisdksi tyontekija nah-
dadan arvokkaana resurssina, joka on saatava sitoutumaan organisaatioon. Ta-
hén liittyy myos oletus siitd, ettd tyontekijan sitoutuminen ja toimiva viestinta
johtavat tyotyytyvdisyyteen ja tehokkuuteen. Tyontekijan on tirkedd omaksua
nopeasti organisaation aiemmat toimintamallit ja arvot perehdyttamisen kautta.

Toinen tutkimuskysymys oli: Miten postmodernin teesit toteutuvat suo-
malaisissa informaatioteknologian alan organisaatioissa ja millaisen kuvan
tyontekijastd ne luovat? Tdhdn kysymykseen vastattiin luvuissa 3-5. Tapaus TI-
TU ja Tapaus kolme P osoittivat, ettd postmodernin teesit toteutuvat padsaan-
toisesti suomalaisissa IT-alan organisaatioissa. My6s muiden tutkijoiden ha-
vainnot tukevat Tapaus TITU:n ja Tapaus kolme P:n tuloksia (esim. Kolehmai-
nen 2004; Kiviméki 2004; Moore & Love 2005). Postmoderni luo kuvaa tyonteki-
jastd, joka ei usko dialogiin, on vélinpitdimé&ttomampi vaikuttamiseen ja yhteis-
ten asioiden hoitamiseen, arvostaa erilaisuutta ja on kriittinen, asenteissa vai-
kuttavat lannistuminen, vialinpitdméattomyys, apatia, relativismi, individualismi
ja narsismi. Organisaation kehittdminen ei kiinnosta, mutta tyontekija ndkee it-
sensd kehittamisen elintdrkedksi. Elamykset ja viihtyvyys korostuvat. Sitoutu-
minen ei palvele tyontekijdd eikd tyonantajaa, motivaation ldhteend on uuden
oppiminen ja haastava tyo. Tyotekijan eldma ndyttaytyy projektien sarjana, jos-
sa sitoutumisella ei ole sijaa. Joustavuuden vaatimukset ja epdvarmuus koros-
tuvat. Tyontekijin arvokkuus organisaatiolle maédrdaytyy markkinatilanteen
mukaan: tiedot ja taidot toimivat vaihdannan vélineind. Erilaisuutta tavoitel-
laan kompromissien sijaan ja aiempiin toimintamalleihin suhtaudutaan kriitti-
sesti.

Luvussa 6.1 kdytiin keskustelua ndiden kahden kuvan eroista ja ristirii-
doista. Kuviossa 26 esitetddn yhteenvetona vield sisdisen viestinndn ja PR:n
luoma kuva tyontekijédstd sekd postmodernin luoma kuva tyontekijasta.
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Viimeinen tutkimuskysymys oli: Miten postmoderni haastaa sisdisen PR:n ja si-
sdisen viestinndn tehtdvét ja tavoitteet? Myos tdhdn vastattiin osaltaan luvussa
6.1. Vaikka Tapaus TITU:n ja Tapaus kolme P:n pohjalta ei voida tehd& suuria
yleistyksid, joitakin ajatuksia on syytd esittdd. Organisaation kannalta sisdisen
viestinndn tehtdvand on tyontekijoiden koko potentiaalin 16ytdminen ja kayt-
taminen sekd innovaatioiden synnyttaminen. Tarkoituksena on luoda ilmapiiri,
joka kannustaa ideointiin ja luovuuteen. Yhteiset arvot menettdavat merkityk-
sensd ja visiot muuttuvat epdvarmassa tilanteessa. Tarvitaankin taitoa kommu-
nikoida tyontekijoille mitd tyontekijoilta odotetaan juuri nyt ja miten heidan oli-
si kehitettdva itsednsd tulevaisuuden varalle. Viestintd aineettomana pddomana
(ks. Lehtonen 2000b) korostuu. Organisaation menestymisen kannalta on rat-
kaisevaa, kuinka hyvin yksityisten jdsenten tietopddoma saadaan organisaation
yhteiseen kdyttoon. Lehtonen (2002) korostaa viestinnén tarvitsevan uusia stra-
tegioita ja tapoja. Sisdisen ja ulkoisen viestinndn tavoitteet ovat yhtenevia:
kommunikoida organisaation identiteettid, aikaansaada positiivisia kokemuksia
ja tarjota areena vuoropuhelulle.

Sisdisen viestinndn tavoitteet P-organisaatiossa voi vetdd yhteen seuraa-
vasti:

Organisaation kannalta

1)  Tyontekijoiden itsensd kehittdmisen tukeminen (huom. vastuu kuitenkin tyon-
tekijalld)

2)  Innovaatioita tukevan ilmapiirin luominen

3)  Tyontekijoiden koko potentiaalin 16ytdminen ja tietopddoman hyddyntaminen
(viestintd aineettomana pddomana)

4)  Elamysten tuottaminen

5)  Organisaation odotusten kommunikointi (mit4 taitoja tarvitaan juuri nyt ja mi-
ten tyontekijoiden olisi itsednsa kehitettava)

Tyontekijan kannalta

1)  Verkostojen luominen

2) Vaikuttaminen omien motiivien mukaisesti, epdvirallisen viestinndn ja kom-
munikatiivisen kompetenssin korostuminen

3)  Oman tietopddoman kehittdminen ja jakaminen (tieto-valta -suhteiden huomi-
oiminen)

4)  Elamysten kuluttaminen, hauskanpito

5)  Itsensd kehittamistéd tukevan informaation 16ytaminen

Viestinndn tehtdvit voidaan ndhda kahdesta eri ndkokulmasta: organisaation ja
tyontekijan ndkokulmasta. Organisaation kannalta sisdisen viestinndn perustar-
koitus on sellaisen toiminnan tukeminen, joka edesauttaa organisaation lii-
keidean toteutumista. Tédssd tehtdviat nahdddn kuitenkin aiemmista malleista
poiketen: sitoutumisen ja yhteisten arvojen sijaan tavoitellaan tieto- ja taitopaa-
oman hyodyntamistd parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijan kannalta
viestinndn avulla varmistetaan omaa markkina-arvoa ja luodaan verkostoja
omien motiivien toteuttamiseksi. Tyontekijan kommunikatiivinen kompetenssi
korostuu: tirkedd on pystyd kdyttimadn sellaisia toimintamalleja, joiden avulla
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yksilo suoriutuu tyteldman uudessa sopimuksessa. Siihen liittyvét vaikuttami-
sen taidot sekd kyky toimia vuorovaikutuksessa.

Postmoderni haastaa PR:n ja sisdisen viestinndn tavoitteet ja tehtdavat mo-
nella tavalla. Seuraavassa on koottu yhteen kymmenen teesid, jotka ndhd&dan
tassd tyossd haasteeksi PR:lle. Samalla ne toimivat vastauksena viimeiseen tut-
kimuskysymykseen. Teesien tarkoitus on koota yhteen koko tyossd esitettyjd
ajatuksia.

1)  Samanarvoinen dialogi on thanne, jonka estid vilinpitimdttomyyden ja individualis-
min asenteet.

Konsensuksen saavuttaminen dialogin avulla olisi korvattava dissensuksen vapau-

della. Monidédnisyys organisaatioissa palvelee uudistumista paremmin kuin komp-

romissit. Yhdenvertainen dialogi ja symmetrisen viestinndn ihanne véistyvat valinpi-

taméattomyyden, narsismin ja individualismin asenteiden vallitessa.

2) PR on poliittista vaikuttamista ja valtasuhteiden rakentamista.

Vaikuttaminen tapahtuu sisdisten ja ulkoisten verkostojen monimuotoisuudessa.
Tyonantaja-tyontekija -suhteen korvaa asiakas-toimittaja- tai tilaaja-tuottaja -suhde,
jolloin rajat sisdisen ja ulkoisen valilld hamaértyvit. Viestintd on vaikuttamisen véline.
Vaikuttaminen kohdistuu kuitenkin yksilon omien motiivien palvelemiseen, ei yh-
teisten asioiden hoitamiseen. Usko perinteiseen demokraattiseen vaikuttamiseen va-
hentyy.

3)  Asiakasndkékulma on tuotava sisdisen viestinnin tavoitteisiin.

Asiakkaan rooli kasvaa ja vaikuttaa myos sisdisen viestinndn tavoitteisiin. Asiakkai-
den tarpeiden on ohjattava sisdisen viestinndn ja PR:n tavoitteita, ei ainoastaan orga-
nisaation pddmaddrien. Vuorovaikutusta asiakkaisiin on korostettava ja asiakas on
ndhtdvéd sisdisend toimijana, ei ulkoisena. Tavoitteena on luoda asiakkaalle yha pa-
rempi kokemus yrityksen brandista.

4)  Sisdisen PR:m uutena aikakautena on tyoyhteisén viihteellinen markkinointi.
Tyoyhteison viihteellisessd markkinoinnissa korostuu viihtyvyys. Organisaa-tioiden
on markkinoitava itseddn tyontekijoille, joiden kyvyt ovat silloisen markkinatilanteen
vaatimia. Organisaation on tarjottava eldmyksid ja tuettava huippuhetkien saavutta-
mista. Markkinointiajattelu korostuu myos sisdisesti. Sisdisen PR:n nédkodkulmasta
tyontekija muuttuu yhteison jdsenen roolista sisdisen asiakkaan rooliin. Samoin
tyonantajasta tulee sisdisten palvelujen tuottaja, jonka on luotava lisdarvoa tyonteki-
jille. Perinteinen jako epdsymmetriseen ja symmetriseen viestintdan ei toimi, vaan
kulttuuri ja toimintaymparist6 vaikuttavat PR:n mallien omaksumiseen.

5)  Awvointen kykymarkkinoiden luominen on otettava sisiisen viestinnin ja PR:n tavoit-
teeksi.

Kilpailu organisaatiolle merkityksellisistd tiedoista ja taidoista kiristyy. Sisdisen vies-
tinnédn ja PR:n tavoitteena on luoda organisaation sisdlld ja toisaalta myos ulospdin
avoimet kykymarkkinat, jotta jokaisen tyontekijan osaamispotentiaali saadaan hyo-
dynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoiden on pystyttava kehittymaan
uusien haasteiden kautta, jotta heiddn taitonsa pysyviat markkina-arvoisina. Tama
vaatii organisaation jdsenten tietopddoman hyddyntdmistd, mutta myos tyovoiman
uusiutumista.

6)  Sitoutumisen tavoite on hylittivd.

Sitoutuminen ei palvele tyonantajaa eikd tyontekijad samalla tavalla kuin ennen.
Tyontekijan eldmd pirstoutuu projektien sarjaksi, jossa sitoutuminen yhteen organi-
saatioon tai yhteen tehtdvadn ei palvele taitojen kehittamistd markkina-arvoisiksi. Si-
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toutumisen kohde vaihtuu organisaatiosta oman itsensd kehittimiseen ja perustuu
haastavaan tyohon, vertais- ja itsekontrolliin sekd asiakas-toimittaja (tilaaja-tuottaja) -
suhteeseen. Jatkuvasti uudistuvat organisaatiot eivat tue molemminpuolista lojaali-
utta ja sitoutumista.

7) Viestintityytyvdisyyden kdsitteeseen on suhtauduttava kriittisesti.
Viestintdtyytyvdisyys saattaa toimia positiivisen asian sijasta varoitus-signaalina.
Tyytyvéisyyteen liittyvétkin vélinpitiméttomyyden asenteet, ei todellinen tyytyvéi-
syys. Perinteinen viestintdvajetutkimus johtaa vaariin tulkintoihin. Todisteita siitd,
ettd viestintdtyytyvdisyys johtaisi tydsuoritusten paranemiseen, ei ole esitetty. Vies-
tintdtyytyvdisyyden tavoittelemiseen sisdisessd viestinnédssd on syytd suhtautua va-
rauksellisesti.

8)  Sisdisen viestinnin ja PR:n tehtdvit on médriteltivd ongelmaldihtdisesti.

Ongelma- ja prosessildhtoinen ajattelu on otettava lihtokohdaksi médriteltdessd si-
sdisen viestinndn ja PR:n tehtdvid. Aiemmin asetettuja tavoitteita on syyta tarkastella
kriittisesti. Ongelmaldhtdinen ajattelu ldhtee organisaation tarpeista, esim. asiakkaan
paremmasta palvelemisesta ja tietopddoman hyddyntamisesta.

9)  Perehdyttimisessd ja kiinnittimisessi ei tule tavoitella aiempien toimintamallien
nopeaa omaksumista.

Aiempiin toimintamalleihin on suhtauduttava kriittisesti. Organisaation kannalta ei

ole parasta, ettd tyontekijat saadaan nopeasti noudattamaan vanhoja rutiineja. Téarke-

dd on uutta luovien ajatusten hyddyntaminen ja toimintatapojen muokkaaminen sel-

laisiksi, jotka helpottavat uusien ndkdkulmien loytamista.

10)  Tavoite yhteisistd arvoista ja yhtendisesti kulttuurista on hylittivd.

Heikko organisaatiokulttuuri ja arvojen moninaisuus johtavat innovatiivisuuteen ja
dynaamisuuteen. PR:n ammattilaisten on luotava vuorovaikutuksen areenoja, joissa
toimivat moniddnisyyden periaatteet. Instituutioiden jatkuva uudistumisen tarve ei
kannusta staattisten arvojen omaksumiseen, vaan arvot muuttuvat markkinointivies-
tinnaksi.

6.3 Loppusanat

Tyon pddtavoitteena oli tarkastella kriittisesti sisdisen PR:n ja sisdisen viestin-
nén perusoletuksia nykyisestd toimintaymparistosta kasin. Toissijaisena tavoit-
teena oli selvittdd, toteutuvatko tutkimuskirjallisuudessa esitetyt oletukset toi-
minta-ympériston muuttumisesta. Ndihin tavoitteisiin pddstiin piirtamalla kak-
si kuvaa tyontekijdsta: sisdisen viestinnan ja PR:n luoma kuva sekd postmoder-
nin luoma kuva. Toimintaympaériston muutosta ja postmodernia kuvaa peilat-
tiin my6s Tapaus TITU:n ja Tapaus kolme P:n kautta.

Alussa asetetut tavoitteet saavutettiin. Ty paljasti PR:n ja sisdisen viestin-
ndn itsestddn selvid uskonkappaleita ja pystyi loytdaméddn ristiriitaisuuksia. Li-
séksi esitettiin postmodernin haasteet PR:lle. Tyon empiria kasitteli IT-alaa, joka
rajoittaa tulkintoja muita aloja koskeviksi. On kuitenkin mielenkiintoista huo-
mata, ettd esim. Lavikka (2004) on havainnut samoja piirteitd myo6s perintei-
simmilld teollisuuden aloilla. Téta tyotd olisi mielenkiintoista jatkaa tulevaisuu-
dessa ja selvittdd, miten postmodernin haasteet toteutuvat muissa kuin IT-alan
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organisaatioissa. Tutkimuksen yleistettivyyteen on syytd suhtautua kuitenkin
kriittisesti. Tdmdn tyon tarkoitus on ollut toimia keskustelun avaajana erityises-
ti sisdisen viestinndn oppikirjoista 1oydettdvien itsestddn selvien totuuksien ja
oletusten kohdalla.

Tulevaisuuden tyomarkkinoiden kehittyminen asettaa haasteita my®os jat-
kotutkimuksille. Suomessa saattaa olla ndhtdvissda muutos seuraavan kymme-
nen vuoden sisdlld, jolloin tdimé&n hetkiset tyonantajan markkinat muuttuvat
tyontekijan markkinoiksi. Ndin ainakin vdittdd Kauppalehti uutisoidessaan
MPS:n tutkimustuloksista (Poysd 2005), joiden mukaan tyonhakijan markkinat
syntyvit jopa 1-2 vuoden kuluessa. MPS:n tutkimuksessa todetaan tamén tut-
kimuksen tavoin, ettd ihmiset sitoutuvat tehtdvaan - eivéat yritykseen. Tyonteki-
jat my0s vaativat organisaatiolta mahdollisuuksia itsensd kehittdmiseen. MPS:n
tutkimukseen vastasi 1200 yritysjohtajaa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tans-
kassa ja Virossa. Tulokset tukevat hyvin tdimé&n tyon havaintoja sitoutumisen
osalta. Erityisesti suomalaiset vastaajat uskoivat muita enemmaén henkiloston
sitoutumisen yritykseen laskeneen. Voikin olettaa, ettd tyontekijoiden postmo-
dernit piirteet lisddntyvit tulevaisuudessa. Sitoutuminen vidhenee entisestddn,
koska tarjolla on paljon muitakin vaihtoehtoja. T&lloin organisaatioiden selvid-
minen ja ydinosaamisen sdilyttdminen toimintaympariston muuttuessa nousee
tarkeddn asemaan. Toisaalta on muistettava, ettd markkinat saattavat jakautua
kahtia. Markkinoilta 16ytyy tyontekijoitd, joiden osaamisesta kilpaillaan, mutta
samaan aikaan tyotehtdvid siirretddn halvemman ty6voiman maihin. Reich
(2001, 7-8) huomauttaakin, ettd markkinat ovat valmiita maksamaan uusia ide-
oita pursuaville tyontekijoille yhd enemman, mutta samalla laskemaan suorit-
tavan tason tyontekijoiden palkkoja. Reichin mukaan yhteiskunnassa hyva-
osaisten on entistd helpompi olla tekemisissd vain toistensa kanssa ja eristaytya
vihemmadn koulutetuista, sairaista ja yhteiskunnan tuen tarpeessa olevista ih-
misistd. Globalisaatio vdhentdd suorittavan tyon méadardd myos Suomessa ja
osaamiseen, uuden oppimiseen ja kehittymiseen on panostettava yhd enem-
mén. Koulutuksen merkitys kasvaa ja maailma tulee yhda enemmaén projektildh-
toiseksi. Toisaalta tehokkuusvaatimukset luovat eriarvoisuutta ja lisddvét stres-
sid. Tdssd tyOssd esitetyt arvot ja asenteet eivat nayttdisi vdistyvan tulevaisuu-
dessa. Suomen akatemia uutisoi kdynnissd olevasta, tutkimusprofessori Helena
Helven johtamasta hankkeesta, jossa tarkastellaan nuorten arvoja, asenteita ja
luottamuksen syntymistd (Suomen akatemian tiedote 29.6.2005). Hankkeen tut-
kimustulosten mukaan nuoret investoivat identiteettiinsd hankkimalla itselleen
sosiaalisia taitoja ja koulutusta sekd parantamalla ulkondkod. Globalisoitumi-
nen ja tekniikan kehittyminen johtavat sosiaalisten verkostojen muuttumiseen.
Ystdvien ja kodin ulkopuolisten kasvattajien merkitys on tullut yha keskeisem-
maksi.

Lopuksi on vield palattava alkuun. Miten tama kaikki liittyy postmoder-
niin vai liittyyk6? Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli keskittyd postmoder-
niin tydeldmé&an, ei postmoderniin teoreettisena suuntauksena. Kuitenkin myos
postmodernin teorian piirteitd voidaan 1oytdd tdastd tutkimuksesta. Sen tavoit-
teena on ollut kyseenalaistaa itsestddnselvyytend pidettyjd sisdisen viestinndn ja
PR:n opinkappaleita. Samalla halutaan tunnistaa ja kyseenalaistaa my0s tdssa
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tutkimuksessa esitetyt ndkokulmat. On muistettava, ettd esitetyt ajatukset eivit
ole valideja kaikissa organisaatioissa, kaikissa yhteiskunnissa ja kaikissa ajoissa.
Jos tamad tutkimus olisi postmodernin teorian esittdimien ajatusten mukainen,
tutkimusmenetelmat olisi valittu toisin (esimerkiksi keskitytty organisaation
narratiiveihin) ja tutkimusraporttikin nayttdisi erilaiselta. Calds & Smircich
(1999, 664) huomauttavat, ettd postmodernin teorian mukaan tutkijoiden olisi
muistettava tiedon tuottamisen kontekstuaalisuus ja tulla omien teoreettisten
tarinoidensa reflektiivisiksi kertojiksi. Samoin tutkijoiden tulisi olla tietoisia sii-
td, miten ja millaista kieltd he kayttavat. Taman tutkimuksen tekemiseen, ajatus-
ten muodostamiseen ja kdytettyyn kieleen vaikuttavat varmasti tutkijan tausta
suomalaisen yhteiskunnan jasenend ja omat maailmankatsomukseen liittyvit
arvot.

Postmodernia teoriaa on my6s arvosteltu. Calds & Smircich (1999) tunnus-
tavat, ettd postmoderni saattaa ndyttdytyd pessimismind. Kun vallitsevat raken-
teet ja teoriat on rikottu, mitd meille endd jaa? Mitd positiivista postmoderni on
meille tuonut? Kritiikin perusajatuksena on ollut, ettd postmoderni arvostelee
perinteistd teorian muodostusta ja siten samalla estdd uusien postmodernien
teorioiden syntymisen, koska vakaa maaperd puuttuu (Calds & Smircich 1999,
649). Kritiikilld on varmasti kdrkensd, mutta silti postmoderni on tuonut uuden
tavan ldhestyéd tutkimusta ja tuoda julki myos sellaiset dédnet, jotka perinteisessa
tutkimuksessa olisi tukahdutettu. Samoin myo6s tdma tutkimus tuo kuuluville
yhden ddnen, joka yrittdd paljastaa itsestddnselvyyksiksi muodostuneita kasi-
tyksid tyoeldmaéstd ja sisdisestd viestinndsta.

Tyon tekijénd on vaikea olla ottamatta kantaa nykyisen toimintaymparis-
ton piirteisiin. Tyoeldama ndyttaytyy tdssad tutkimuksessa kovana, pessimistisend
ja kylmana. Vaikka ihmisend tdtd vastaan haluaisi taistella, on PR:n tutkijoiden
ja ammattilaisten oltava realisteja: on 16ydettdva keinot, joiden avulla tdssd toi-
mintaymparistossd voi selvitd. Tadlloin on turha tavoitella sitoutumista, yhteisia
arvoja, samanarvoista dialogia ja konsensusta, kun toimintaympéristd ei luo
sithen edellytyksid. Samoin on asetettava tavoitteita, jotka ovat toimintaympa-
riston kannalta olennaisia ja jotka ovat mahdollisia saavuttaa.
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SUMMARY

Two images of an employee; internal communication doctrines from a post-
modern perspective

Introduction

Current societal changes are challenging public relations researchers and practi-
tioners to critically analyse their basic assumptions about working life and the
goals of internal public relations. The professional literature on internal public
relations and internal communication draws a picture of an employee who is
committed to the organisation and who needs information about the organisa-
tion’s strategies, visions, and mission. This kind of employee is also willing to
enter into dialogue with the organisation through symmetric communication
and wants to take part in developing the organisation. For example Aberg
(1996), Juholin (1999a), and Hamaldinen & Maula (2004) see communication as
a tool for organisational commitment and emphasize the importance of offering
employees possibilities to influence and develop the organisation. Shared val-
ues and the organisational culture are also seen important. Grunig & Grunig
(2002) emphasize symmetrical communication between the organisation and its
publics, where both parties are equal and reach a win-win situation through
open dialogue.

A fundamental change in values is taking place in the advanced industrial
societies. These changes are reshaping economic, political, and social life. Dif-
ferent concepts have been developed to describe these changes. These concepts
include post-industrialism (see Bell 1973), the network society (see Castells
2000), the information society (see Hearn 2004), and the postmodern society (see
Borgman 1992, 2000). Motion and Weaver (2005) request researchers into public
relations to critically analyze these changes and their influence on the theories
and basic assumptions of public relations. The present study seeks to take on
that challenge, focusing especially on postmodern views in internal public rela-
tions and internal communication.

During the past few decades, a new set of postmodern values has been
transforming the social, political, economic, and sexual norms of the rich coun-
tries. These values emphasize self-expression instead of deference to authority
and consider diversity to be interesting, not threatening (Inglehart 2000). Hier-
archical, centrally controlled bureaucratic institutions are becoming less accept-
able. The postmodern society is moving toward sexual norms that give wider
latitude for individual self-expression. Terrén (2002) describes how postmodern
attitudes and changes in the postmodern society are challenging the traditional
assumptions about work, politics, and culture. In the context of work, the main
change can be seen in the spread of discouragement (the attitude of those able
to look for a job but who do not) and demotivation (the attitude of those who
work without becoming involved). In politics, attitudes of apathy and indiffer-
ence hinder participation and active citizenship behaviour, and in the field of
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culture, relativism and essentialism lead to confusion over values, cultural prac-
tices and ways of thinking whose universality can no longer be taken for
granted.

In working life the relationship between the organisation and the em-
ployee is changing. A “new deal” at work is taking place, whereby employabil-
ity is dependent on a mutual contract of employment for added value (Cappelli
1999; Byrne 2001). Employees become valuable capital assets, acquiring knowl-
edge, synthesising it, and passing that knowledge through the organisation. In
the new employer-employee relationship, loyalty and commitment cease to be
the inherent attributes of the organisation. There are no guarantees and loyalty
disappears together with the loss of security. Employment is more likely to be
guaranteed through repute (being known as a knowledgeable person can bring
job security, promotion, and higher salary) rather than through loyalty (Byrne
2001). For the individual, it is important to keep yourself marketable. As a re-
sult, employees must maintain their personal employability in a competitive job
market and acquire the highest market rate when it comes to knowledge and
experience (Cappelli 1999).

These postmodern attitudes (Inglehart 2000; Terrén 2002) and the new
deal at work (Cappelli 1999; Byrne 2000) draw a different image of the em-
ployee that presented in the professional literature of public relations and inter-
nal communication. The postmodern employee is committed to self-
development, not to developing the organisation. Employees are indifferent
towards dialogue and attitudes of apathy hinder participation. Organisational
commitment is replaced by commitment to developing one’s individual mar-
ket-value. Life is fragmented into a series of different projects and the employee
has to deal with uncertainty and insecurity. Therefore, it is difficult to set tradi-
tional goals for internal communication, such as commitment, equal dialogue,
shared values, and symmetrical communication (see, for example, Smythe 1997;
Grunig 1992). Postmodern attitudes and the changes in working life also chal-
lenge Nicoll’s (1993, 35) statement, which can be seen to represent the tradi-
tional way of thinking about internal communication: “the aim of employee
communications is to...make people feel involved and valued...this helps to
foster commitment to the company and, in turn, improves job performance.” It
is important in the postmodern world to find new goals that reflect the changes
in society and working life.

Goals, research questions, and methods

The main goal of the study was to reveal conflicts in ideas about and question
the basic assumptions of internal public relations and internal communication
in the context of present-day working life. The second goal of the study was to
examine the prevalence of changes in working life and postmodern attitudes in
Finnish information technology (IT) organisations and in so doing, challenge in-
ternal communication practices. The research questions were:
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1)  What image of an employee is created in the professional literature of public
relations and internal communication?

2)  How prevalent are postmodern attitudes and concepts in Finnish information-
technology organisations and what image of an employee do they create?

3)  How are postmodern attitudes and changes in working life challenging the ba-
sic tasks and goals of internal public relations and internal communication pre-
sented in the professional literature?

The empirical part of this research effort consisted of two studies. The first study
examined values related to communication gaps in an IT organisation and was
called “case TITU”. A communication gap is the difference between informa-
tion required and information received. Communication gaps were studied
quantitatively using a questionnaire. On the basis of the quantitative study,
employees were finally divided into two groups: those who felt they were not
getting information as much as they needed and those who were satisfied with
the amount of communication and felt no gaps at all. Eight interviews were
conducted with individuals from these two different groups. The research
method was qualitative, and used the means-end-theory and the laddering-
technique. The means-end-theory combines values and behaviour. The means
are either objects (for example, products) or behaviour (for example, running,
writing). The end represents the desired result, which is a value (for example,
happiness, self-development and security). The means-end theory tries to ex-
plain how some product or behaviour is used to attain the desired result
(value). (Gutman 1982; Laaksonen & Leminen 1996.)

The laddering-technique is based on the means-end-theory. Interviewees
are asked spontaneously to express their own values. The laddering-technique
tries to discover the value chain between attributes, consequences and values
(Valette-Florence & Rapacchi 1991). Attributes can be products or, in present
case, information content, the consequences are what follows from receiving
this information and values are the desired end, for example self-devopment.
The interviewer asks “why”questions in the interviews and builds “ladders”
between attributes, consequences, and values (Gutman & Reynolds 1988).

In Case TITU, the interviewees were asked to prioritize different kinds of
information content. After prioritization, the interviewees were asked why cer-
tain kind of information had been important to them and why others had not.
After the interviews, a value-map was drawn for each group in which the at-
tributes, consequences and values were presented.

The second study was a quantitive study in three Finnish IT organisations,
and it was called “Case Three P”. Case TITU revealed how postmodern atti-
tudes, such as self-development and change in commitment, were behind satis-
faction with communication. TITU was seen as a postmodern organisation
where the new deal at work seemed to have taken place. In Case Three P, these
findings were tested in a larger sample in three IT organisations, Done Oyj, So-
for Oy and Solagem Oy.

The concept “P organisation” was developed to test how postmodern atti-
tudes and values existed in the three organisations. The term P organisation
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consists of three subconcepts: postmodern organisation, postmodern employee,
and the new deal at work. Postmodern organisations are characterized by team-
based organizing, minimal hierarchies, computer-aided technology and global
networks, and project-based (rather than career-oriented) jobs (Eisenberg &
Goodall 1997). The Postmodern organisation values creativity, innovativeness,
and individualism (Lehtonen 2000a; Andiopoulos & Gotsi 2002). The Postmod-
ern employee was seen as a representative of generation X. However, it was
emphasized that when it came to defining generation X, it is values and atti-
tudes, not age, that define it’'s members. It was for this reason the concept
postmodern employee was adopted. Postmodern employees can be defined in
the following way:

- they value independence and individualism (Kinnaird 2002)

- they want to develop their labour-market-value (Cappelli 1999)

- they tolerate insecurity and constant change (Byrne 2001)

- they are committed to their work instead of to the organisation (Faber 2001; Cappelli
1999)

- they are technology-driven (Kinnaird 2002)

- they value leisure time over work (Faber 2001)

- they do not value authority or hierarchy (Faber 2001)

- they value a relaxed atmosphere and fun at work (Sellers 2002; Kinnaird 2002)

- they emphasize individualism, sociability, motivation, self-development, ambition,
and they are comfort-loving

The new deal at work is a psychological contract between an employee and an
employer. The psychological contract means unstated promises between the
two parties (Rousseau 1989, 2001). The new deal at work emphasizes the
changed expectations that subsist between an employer and an employee. Or-
ganisations do not offer jobs for life. Employees are not committed to organisa-
tions, but they offer and develop their skills. Organisations offer high pay, re-
wards for accomplishments and offer a job as long as the employees” skills are
needed. Employees offer their knowledge, skills and competence, they are will-
ing to work long hours and tolerate insecurity and change, and are constantly
developing their market-value. Employees work for organisations as long as
they serve their own needs. (Cappelli 1999; Byrne 2001.) The featurest of the P
organisation is presented in figure 1.
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FIGURE1 The P organisation and related subconcepts

Case Three P tested how the concept P organisation suited the companies stud-
ied. 200 employees from these organisations answered the questionnaire. The
response rate was 77 percent. The results were analyzed using quantitative
methods, such as correlations, and the sum variable, Kruskall-Wallis, and
Mann-Whitney tests.

Results and discussion

Case TITU showed that communication gaps were experienced in a very differ-
ent way among the employees. Some felt great gaps but others felt no gaps at
all. Those who felt great gaps were defined as “the critical group”. They felt
gaps especially with information concerning strategy, vision and mission, in-
formation about other employees and projects and they were dissatisfied with
their communication with the management. The other group was defined as
“the satisfied group”. They were satisfied with the level of communication and
felt no gaps at all.

The values perceived by these two groups differed, too. The satisfied
group valued self-development, self-esteem, individualism, and they were very
ambitious. The critical group valued organisational development, utility, soli-
darity, and they were eager to influence and participate in organisational deci-
sion-making and development. It seemed as if those in the satisfied group were
interested in their own work and development and therefore they were not so
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committed to the organisation. They were not interested in participating in de-
cision-making or organisational development. On the contrary, the critical
group was very interested in influencing and participating in strategic deci-
sions. They wanted to take more responsibility in the organisation; they valued
democracy and equality, and wanted to belong to the community.

The values of the two groups can be seen as dichotomies in table 1.

TABLE 1 The values of the safisfied group and the critical group

The satisfied group The critical group
Self-development Organisational development
Individualism Solidarity, the feeling of belonging

Commitment to one’s own work and career, Commitment to the organisation
not to the organisation

Ambition Utility

Responsibility for one’s own work and devel- | Responsibility for the community
opment

The new deal at work The old deal at work concerning commitment
Interested in information concerning one’s Interested in information concerning strategy and
own work and project the whole organisation

Communication serves self-development Communication serves community

The satisfied group can be seen to represent postmodern values. Satisfaction
with communication satisfaction was related to indifference concerning organ-
isational information. The new deal at work had taken place; the employees’
overriding concern was to develop their own labour-market value. Communi-
cation was used to serve self-development.

Case Three P tested to what extent the postmodern values of the satisfied
group would be seen in a larger sample. The concept of the P organisation fitted
the studied organisations well. The three organisations could be defined as
postmodern organisations, the employees were mainly postmodern, and the
features of the new deal at work were found.

The organisations were based on projects and teamwork and made exten-
sive use of information technology. Client-relationships were emphasized,
creativity and innovativeness were valued and work was experienced as chal-
lenging. Diversity was valued, too. These features of the postmodern organisa-
tion were supported by the study. However, international connections, encour-
agement of new ideas and conversational leadership were less clearly seen. In
these domains, the respondents neither agreed or desagreed with the state-
ments presented in the questionnaire.

The employees could mainly be defined as postmodern. However, some
employees experienced working life in a more traditional way. Employees who
were most postmodern, valued flexible work-times, having fun with colleagues,
and a relaxed atmosphere. They did not respect formal titles or work place hi-
erarchies and they prefered to take responsibility for their own work without
supervision. They were technology-driven, they emphasized the experience of
achievements at work and saw self-development as a very important factor.
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Compared to the less postmodern employees, the more postmodern employees
did not want as much participation in organisational development or decision-
making. In addition, when compared to the less postmodern employees, they
valued leisure-time more, they saw themselves as individuals, and wanted to
work for more organisations.

The features of the new deal at work were also found. The respondents
felt that the organisation expected them to work long hours if necessary and
expected them to tolerate uncertainty and constant change. The employees ex-
pected the organisation to reward them for their accomplishments. They did
not believe that the organisation should be concerned about their private life.
The respondents also felt that the organisation expected them to develop them-
selves continuously and to take more responsibility for their work. However,
some features of the new deal were not so evident in these organisations. How-
ever, statistical differences were found when employees with high scores on
features concerning the new deal at work were compared with those with lower
scores. High scoring employees relied less on the continuance of employment
and expected fewer opportunities for training paid by the employer. They
would be working for the organisation for as long as it served their own self-
development and they were more willing to leave their present organisation for
career development.

The results of the empirical studies (Case TITU and Case Three P) lent
support to the employee image presented in the postmodern literature. This
image of the employee was seen in the following respects:

1)  The employee does not believe in dialogue and is not interested in organisa-
tional development or influencing decision-making. The employee wants to
take responsibility for his or her own work and development.

2)  The employee values diversity and is critical.

3)  The employee expects the organisation to offer experiences of achievement and
enjoyment.

4)  The employee may be individualistic, narcissistic, and indifferent to the or-
ganisation.

5)  Self-development is seen as vitally important. Organisations are expected to of-
fer possibilities for self-development. Developing the organisation is not inter-
esting unless it serves the employee’s own learning.

6)  Traditional commitment does not serve the interests of either employee or the
employer. Motivation rises from challenging work and continuous learning.

7)  Life is fragmented into series of projects where commitment has no place.
Flexibility and tolerance of uncertainty are needed.

8)  Employees” skills and knowledge define their market-value. The value of an
employee is dependant on the market situation.

9)  Diversity is an asset but compromises are not. Criticism if levelled at the tradi-
tional ways of thinking and operating.

The above image is very different from the image constructed by the profes-
sional literature of public relations and internal communication. In this image
the employee is seen as an active and equal part of an open dialogue and sym-
metrical communication (see Grunig 1992). By contrast, in the new deal at work,



199

employees are seen as commodity that can be replaced when new skills are
needed. It is not employees themselves who are important to the organisation
but their skills. In this climate it is difficult to practice open communication and
equal dialogue by symmetrical communication. The win-win situation does not
necessarily exist. Compromise or consensus do not directly lead to success. In
fact, diversity and different opinions can be an asset to the organisation. In the
image presented in the professional literature of public relations and internal
communication, the employee is seen as a valuable asset who has to be commit-
ted to the organisation and to whom commitment will lead to satisfaction at
work and efficiency (Nicoll 1993; Aberg 1996; Juholin 1999a; Hamaildinen &
Maula 2004). The concept of commitment needs to be re-evaluated in the post-
modern society. The new deal at work does not support the ideas of commit-
ment. When the employer is not committed to the employee, it is not reasonable
to expect the employee to commit to the organisation. For the organisation it is
also important to find the skills needed in present-day markets. For this reason,
in a competitive situation, a certain amount of employee change can be vital for
the organisation. In the internal communication literature it is also suggested
that it is important for the employee to learn “the ways of working” in a specific
company (see, for example, Aberg 1996). This can hinder innovativeness and
new ideas by new employees. Also, it is assumed that employees are interested
in organisational information and need arenas to participate in decision-making
and organisational development (see, for example, Himaildinen & Maula 2004).
Postmodern attitudes of indifference and narcissism question that belief. In the
present study Case TITU and Case Three P showed that postmodern employees
were not interested in organisational information or development.

This research suggests ten theses that challenge internal public relations
and internal communications.

1) Equal dialogue is an ideal which is hindered by attitudes of indifference and individual-
ism.

Consensus has to be replaced by the freedom to dissent. Diversity and conflicting

opinions serve renewal better than compromise. Instead of equal dialogue and the

ideal of symmetrical communication indifference, narcissism and individualism are

becoming the norm.

2)  PRis political and builds power-relations in organisation.

Influencing the organisation occurs in different networks of internal and external re-
lationships. The employer-employee relationship is being replaced by the customer-
supplier relationship, breaking the traditional lines of internal and external relations.
Influencing the organisation serves the employee’s own interests, not the organisa-
tion’s. Belief in traditional democratic decision-making is thus diminished.

3)  Customer focus should be emphasized in internal communication.

The customer’s role has become more important and should have an impact on in-
ternal communication practices. Instead of the organisation’s goals, the customer’s
needs should direct the tasks and goals of internal communication. The customer
should be seen as an internal not external operator. Therefore, interaction between
customers and employees should be emphasized. The goal is to give the customer a
better experience of the organisation’s brand.
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4) A new era in internal PR means marketing the organisation by emphasizing job satis-
faction and enjoyment.
In this era the enjoyableness of work is emphasized. The organisation has to market
itself to employees to obtain the skills needed in the current market situation. The or-
ganisation has to offer experiences and great feelings. Internal marketing is seen as
important. From the perspective of internal public relations, the employee’s role is
changing from one of being a member of the workplace community to being an in-
ternal customer. The employer thus becomes a supplier of different services that cre-
ate value for the employee. The basic assumptions of asymmetrical and symmetrical
communication are no longer valid. Societal and cultural changes should be reflected
in public relations models.

5)  Internal communication and internal PR should seek to establish open skill-markets.
The competition for knowledge and skills is growing. Internal communication and
internal PR should establish open skill-markets both in and outside the company to
fully utilize every employee’s potential. Employees want to develop themselves by
responding to new challenges, thereby maintaining their high labour-market value.
For the organisation, this means a certain amount of employee change and utilization
of present knowledge within the organisation.

6)  The goal of commitment has to be rejected.

Commitment does not serve the employer or the employee in the same way it used
to. The employee’s life is fragmented into series of projects, where commitment to
one organisation or job does not support self-development or the maintenance of
one’s market value. Commitment to the organisation is thus replaced by commitment
to self-development which in turn is based on a challenging job, self- and peer-
control and a customer-supplier relationship. Constantly changing organisations do
not support mutual loyalty and commitment.

7)  The concept of communication satisfaction should be used critically.

Satisfaction with existing communication can be a warning-signal. Satisfaction may
be related to indifference, not actual satisfaction. Traditional communication gap re-
search can lead to false conclusions. Furthermore, there is no clear evidence that sat-
isfaction with communication is related to efficiency.

8)  The goals of internal communication and internal PR should be problem-based.

When defining the goals of internal communication and internal PR, the perspective
should be problem- and process-based. Problem-based thinking arises from the
needs of the organisation and the customer; for example, better customer service or
better utilization of knowledge capital.

9)  In acquainting new employees with the organisation, quick learning of “the ways we
do business around here” should not be encouraged.

Former routines should be re-evaluated critically. It is not necessarily best for the or-

ganisation to have new employees learning old routines. More important is to en-

courage creative thinking and innovativeness.

10)  The goal of shared values and common culture has to be rejected.

A weak organisational culture and conflicting values can lead to innovativeness. PR
practitioners should create arenas for interaction where diversity is encouraged.
Constant institutional change does not support static values as a result. Organisa-
tional values serve more as tools for marketing communication.
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LIITE1

Tapaus TTIU:n viestintdvajetutkimuksen kyselylomake

KANAVA-JA TIETOVAJEKARTOITUS

Taman kyselyn avulla kartoitetaan TITUn viestinndssa esiintyvia tieto- ja kana-
vavajeita. Kysely liittyy TITUn kehittdmishankkeeseen. Tarkoituksena on kehit-
tdad TITUn toimintaa, joten sinun mielipiteesi on erittdin tdrked. Kyselyyn voi
vastata nimelld tai anonyymisti. Jos kuitenkin vastaat anonyymisti, en voi haas-
tatella sinua mychemmin, jos siihen ilmenee tarvetta. Laita joka tapauksessa
kyselysi numero (ndkyy tdman sivun alaosassa) mieleen/talteen, jotta mahdol-
lista lisimateriaalia kerdttdessd aineistoja voidaan yhdistdd. Kyselyvastauksia
késittelee ainoastaan allekirjoittanut. Kyselyyn on aikaa vastata viikko ja kyse-
lyn voi palauttaa allekirjoittaneen postilokeroon 7.4. mennessa.

Kiitos osallistumisestasi, mielipiteesi on arvokas!

Sanna Joensuu



Nimi

Ympyroi vastauksissa mielipidettdsi kuvaavin vaihtoehto kun 1=vdhin ja
5=paljon.
1. Kuinka paljon saat informaatiota seuraavista asioista?

Titun johtoryhman péatokset
vdhin1 2 3 4 5 paljon

Titun vetdjaryhméan kokousten sisdllot ja paatokset
vdhdan1 2 3 4 5 paljon

oman tyon
- suunnittelu vdhin1 2 3 4 5 paljon
- ohjaus vdhin1l 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vidhdan1 2 3 4 5 paljon
projektin, jossa toimin
- sisalto vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- eteneminen vdhdn1 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vdhdn1 2 3 4 5 paljon
muiden projektien
- sisalto vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- eteneminen vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- toteuttajat vdhdan1 2 3 4 5 paljon
Titun resurssit
- henkilostovalinnat vdhin1 2 3 4 5 paljon
- titulaisten tyotehtavéat vdhin1 2 3 4 5 paljon
- laitteistot vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- tilat vdhdan1 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa
vdhdn1 2 3 4 5 paljon

Titua koskevat strategiset asiat
- strategia vdhin1 2 3 4 5 paljon
- visio vdhdan1l 2 3 4 5 paljon
- missio vdhdn1 2 3 4 5 paljon
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Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto
Agoraan jne.)

vdhin1 2 3 4 5 paljon

titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta
vdhdan1l 2 3 4 5 paljon

jostakin muusta, mistd

vdhdn1 2 3 4 5 paljon
Kuinka paljon haluaisit informaatiota seuraavista asioista?

a) Titun johtoryhman paatokset
vdhdan1 2 3 4 5 paljon

b) Titun vetdjaryhman kokousten sisdllot ja padtokset
vdhdan1l 2 3 4 5 paljon
c) oman tyon

- suunnittelu vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- ohjaus vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vdhdn1 2 3 4 5 paljon

d) projektin, jossa toimin

- sisalto vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- eteneminen vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- palaute/arviointi vidhdan1 2 3 4 5 paljon
e) muiden projektien
- sisdlto vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- eteneminen vdhin1 2 3 4 5 paljon
- toteuttajat vdhin1 2 3 4 5 paljon
f) Titun resurssit
- henkilostovalinnat vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- titulaisten tyotehtavat vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- laitteistot vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- tilat vdhin1 2 3 4 5 paljon

g) Titua koskevat yleiset suunnitelmat, jotka on tehty Titussa
vdhdan1 2 3 4 5 paljon

h) Titua koskevat strategiset asiat
- strategia vdhdan1 2 3 4 5 paljon
- visio vdhdn1 2 3 4 5 paljon
- missio vdhin1 2 3 4 5 paljon
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i) Titua koskevat ajankohtaiset asiat (esim. laitokseksi muuttuminen, muutto
Agoraan jne.)

vdhdn1 2 3 4 5 paljon

j) titulaisille jarjestetty vapaa-ajan toiminta
vdhdan1l 2 3 4 5 paljon

k) jostakin muusta mistd

vdhdan1 2 3 4 5 paljon

Kuinka paljon saat TITUun ja/tai tyohosi liittyvdad informaatiota seuraavista
kanavista?

a) henkilostokokous vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
b) ilmoitustaulu vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
c) Titun oma sdhkopostilista ~ vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
d) Notes keskusteluryhma vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
e) Titun www-sivut vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
f) oma vetdja vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
g) oma projektipdallikko vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
f) johtaja vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
i) tyotoverit vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
j) oman projektin kokoukset ~ vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
k) TITU Online vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
1) huhut vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
m) jokin muu, mikéa? vdhdan 1 2 3 4 5 paljon

2. Kuinka paljon haluaisit saada TITUun ja/tai tyohosi liittyvda informaatio-
ta seuraavista kanavista?

a) henkilostokokous vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
b) ilmoitustaulu vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
c) Titun oma sdhkopostilista ~ vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
d) Notes keskusteluryhma vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
e) Titun www-sivut vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
f) oma vetdja vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
g) oma projektipaallikko vidhdan 1 2 3 4 5 paljon

) johtaja vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
i) tyotoverit vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
j) oman projektin kokoukset  vdhdn 1 2 3 4 5 paljon
k) TITU Online vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
1) huhut vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
m) jokin muu, mika? vdhdan 1 2 3 4 5 paljon
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3. Kuinka tyytyvidinen olet tiedonkulkuun

a) omassa projektissasi tyytymiton 1 2 3 4 5 tyytyvédinen
b) Titussa tyytyméton 1 2 3 4 5 tyytyvdinen

4. Vapaa sana - haluatko sanoa jotakin tiedotukseen liittyvisti asioista?
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LIITE 2

Tapaus kolme P:n WWW-kyselylomake

Huom. kysely suoritettiin internetissd, joten lomake muotoiltiin html-muotoon.
Jokainen kysymyspatteristo ndytettiin omalla sivullaan. Liséksi jokaiselle vas-
taajalle lahetettiin henkilokohtainen sdhkopostikutsu vastata kyselyyn.

KYSELY

Hei!

Yritys x osallistuu tyoyhteison kehittamistd koskevaan vaitoskirjatutkimukseen.
Kyselyn avulla halutaan koota tyohon ja tyoyhteisoon liittyvid ajatuksiasi ja
mielipiteitdsi. Tutkimus palvelee X:n kehittamistd ja on myos osa allekirjoitta-

neen vditoskirjatutkimusta. Yritys X:n puolesta yhteyshenkilona toimii N.N.

Vastauksesi on tdrked. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n. 10 minuuttia. Kyse-
lyvastauksia kisittelee ainoastaan allekirjoittanut, vastauksesi on siis luotta-

muksellinen. Vastaathan kyselyyn x.x.xxxx mennessa.

Kiitos osallistumisestasi, mielipiteesi on arvokas!

Sanna Joensuu
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Organisaatio:

Yksikko:

Sukupuoli, valitse a) Mies b) Nainen

Ik, valitse a)20-35v. b)36-45v. c)46-55v.

Asema, valitse a) Ylin johto b) keskijohto c) asiantuntija d) muu

Kauanko olet tyoskennellyt nykyisessa organisaatiossa?

a) alle vuoden b) 1-5 vuotta c¢) 6-10 vuotta d) yli 10 vuotta

Seuraavat kysymykset liittyvit tyopaikkaasi. Vastaa niihin ndkemyksesi mukaan.
Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien viittdimien kanssa? Ympyroi vaihtoehto, joka
parhaiten vastaa mielipidettdsi kun 1=tdysin eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.

1. Tyopaikallani ei juurikaan hyodynnetd in-
formaatioteknologiaa.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

2. Tyopaikallani tehd&an toitd tiimeissa.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

3. Tyopaikallani ei tehdé paljon projektityota.

tdysin eri mielta

tdysin samaa mieltd

4. Tydskenteleméssdni organisaatiossa toi-
minta on kansainvalista.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

5. Asiakassuhteisiin panostetaan tyoskente-
lemésséni organisaatiossa.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

6. Tyopaikallani arvostetaan luovuutta ja in-
novatiivisuutta.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

7. Olen itse vastuussa tyoni suunnittelusta,
toteutuksesta ja seurannasta.

tdysin eri mielta

tdysin samaa mieltd

8. Tyopaikallani johtajat tekevit paadtokset it-
sendisesti keskustelematta alaistensa kanssa.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

9. Tyopaikallani kannustetaan kokeilemaan
uusia ideoita epdonnistumisia pelkdamatta.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

10. Kohtaan tysséni usein uusia ja haastavia
tehtavia.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

11. Erilaisuutta ei arvosteta tyopaikallani.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd
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Seuraavat kysymykset liittyvit sinuun tyotekijanad. Oletko samaa vai eri mieltd seuraa-
vien vdittimien kanssa? Ympyroi vaihtoehto, joka parhaiten vastaa mielipidettdsi kun
1=tdysin eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.

1. Haluan tyoskennelld samassa organisaati-
ossa mahdollisimman kauan.

tdysinerimielti 1 2 3 4 5 tdysinsamaa mieltd

2. Koen yleensd itseni enemmaén ryhmén ja-
seneksi kuin yksiloksi.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

3. Arvostan enemméin vapaa-aikaa kuin suur-
ta palkkaa.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

4. Minulle sopii hyvin kellokortin kéyttami-
nen ja perinteinen 8-16 tyaika.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

5. Minulle on tirkedd, ettd tyokavereiden
kanssa voi pitdd myos hauskaa.

tdysin eri mielta

tdysin samaa mieltd

6. Suhtaudun myonteisesti informaatiotekno-
logian kayttoon.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

7. Haluan osallistua organisaation kehittami-
seen tydpaikallani.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

8. Tyopaikallani pitédisi olla mielestdni rento
ilmapiiri.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

9. Suhtaudun ihmisiin samalla tavalla titte-
leistd huolimatta.

tdysin eri mielta

tdysin samaa mieltd

10. Haluan saada esimiehelténi mahdolli-
simman paljon ohjausta tyoni tekemiseen.

taysin eri mieltd

tdysin samaa mieltd

11. Haluan tyoskennelld useissa eri organi-
saatioissa tyourani aikana.

tdysin eri mieltd

Q1

tdysin samaa mieltd

12. Minulle on tdrkedd yhteenkuuluvuuden
tunne tyotovereideni kanssa.

tdysin eri mieltd

tdysin samaa mielta

13. Haluan vaikuttaa organisaation yhteisiin
asioihin.

tdysin eri mielta

tdysin samaa mieltd
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14. Tyoni on tuotettava minulle onnistumisen
elamyksid.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

15. Minulle on erittdin tarke&d, ettd voin tyoni
avulla kehittd4 itsedni ja ammattitaitoani.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

Seuraavat kysymykset liittyvit sinun ja tyonantajaorganisaatiosi viliseen suhteeseen.
Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien véittdimien kanssa? Ympyroi vaihtoehto, joka
parhaiten vastaa mielipidettdsi kun 1=tdysin eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.

1. Olen valmistautunut siihen, ettd tyosuh-
teeni ei valttamattd jatku yli vuoden.

tdysinerimieltdi 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

2. Tyonantajani odottaa minulta jatkuvaa it-
seni kehittdmistd, jotta taitoni pysyvit ajan
tasalla.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

3. Odotan, ettd tyonantajani tarjoaa minulle
tarvitsemani koulutuksen.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

4. Tyoskentelen organisaatiossa ainoastaan
niin kauan, kun se palvelee itseni kehittdmis-
ta.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

5. Etenen urallani mieluummin organisaation
sisélld kuin organisaatiosta toiseen.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltad

6. Tyonantajani odottaa minun kantavan yha
enemman vastuuta organisaatiossa.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

7. Tytnantajani odottaa minun tyoskentele-
van pitkid pdivid, jos tilanne niin vaatii.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd

8. Odotan tyonantajani palkitsevan minut
hyvistd suorituksistani.

tdysinerimieltdi 1 2 3 4 5 tédysin samaa mieltd

9. Tyoskentelemdssdni organisaatiossa on
pystyttdva sietdmédn epdvarmuutta ja muu-
tosta.

tdysinerimieltd 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd
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10. Luotan siihen, saan tyoskennelld nykyi- |tdysinerimieltdi 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd
sessd organisaatiossa niin kauan kuin haluan.

11. Uskon, ettd jos siviilieldmédssdni joudun |tdysinerimieltdi 1 2 3 4 5 tdysin samaa mieltd
kohtaamaan pahoja ongelmia, tyonantajani
pitdd minusta huolta.

Kiitos vastauksestasi!
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