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Tamédn tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien
(sisdisen viestinndn ja ihmisldheisyyden) ja tyon stressitekijoiden (tyon epdvarmuuden
ja tyO-perheristiriidan) tasoa sekd keskindistd yhteyttd kahdessa suomalaisessa
organisaatiossa: terveydenhuolto-organisaatiossa ja kartonkitehtaassa. Ensimmiisend
tavoitteena oli vertailla tutkittujen organisaatioiden vilisid eroja organisaatiokulttuurin
ulottuvuuksien ja tyon stressitekijoiden kokemisessa. Toisena tavoitteena oli tutkia
organisaatiokulttuurin viestinndn ja ihmislidheisyyden yhteyksid tyon epdvarmuuteen ja
tyo-perheristiriitaan. Tutkimus perustuu vuonna 2003 toteutettuun kyselytutkimukseen,
joka on osa ”Yrityskulttuuri — Henkiloston hyvinvoinnin edistdjd vai jarru?”
tutkimusprojektia, joka toteutettiin Jyvéskylédn yliopiston alaisuudessa vuosina 2003-
2005. Tutkimukseen osallistui 735 terveydenhuolto-organisaation ja 221
kartonkitehtaan tyontekijdd. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etti organisaatiot
eriytyivit organisaatiokulttuuriltaan siten, ettd terveydenhuolto-organisaatio ndyttdytyi
sekd viestinndltddn ettd ihmisldheisyydeltddn kartonkitehdasta myodnteisempana.
Terveydenhuolto-organisaatiossa tyd-perheristiriitaa koettiin keskimiirédisesti enemmain
kuin kartonkitehtaassa. Tyon epdvarmuuden osalta organisaatiot eivdt eronneet
merkittdvisti toisistaan, vaikka kartonkitehtaassa sitd koettiinkin keskiarvoisesti
enemmain. Mydnteisind koettujen organisaatiokulttuurin viestinnin ja ihmisldheisyyden
havaittiin vdhentdvdn sekd tyon epdvarmuuden ettd tyd-perheristiriidan kokemista.
Tutkimus toi uutta tietoa ja tukea aiempiin havaintoihin organisaatiokulttuurin
yhteydestd stressin kokemiseen ja hyvinvointiin. Tutkimuksessa tehtyjen havaintojen
mukaan tulevaisuudessa voitaisiin syventdd tutkimusta organisaatiokulttuurin
yhteyksisté tyon stressitekijoiden kokemuksiin sekd edelleen pohtia organisationaalisten
tekijoiden yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin ja organisaation toimivuuteen.

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, sisdinen viestintd, ihmisldheisyys, tyOperheristiriita,
tyon epavarmuus
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1. JOHDANTO

Tyon stressitekijoitd on aiemmin tarkasteltu 1dhinnd yksilon ndkdkulmasta kisin eikd
organisaatiota ja sen kulttuuria ole otettu huomioon ongelmien taustatekijand. Kuitenkin
on hyvin mahdollista, ettd juuri organisaatio ja sen kulttuuri ovat nididen ongelmien
taustalla. Organisaatiokulttuurin yhteyksié tyon stressitekijoihin ja niiden kokemiseen ei
ole aiemmin juurikaan tutkittu. Tutkijat ovat ottaneet viime aikoina esille
organisaatiokulttuurin ja ty0stressin vilisten yhteyksien laajempaa selvittimisen tarpeen
(ks. mm. Hobfoll, 1998, Peterson & Wilson, 2002). Stressid ylldpitdva
organisaatiokulttuuri voi olla haitallista psyykkiselle ja fyysiselle terveydelle ndkyen
organisaatiossa muun muassa runsaampina sairauspoissaoloina, heikentyneind
tydasenteina ja —suorituksina sekd yksilotasolla psykosomaattisena oireiluna ja
tyduupumuksena (esim. Peterson & Wilson, 2002; Vandenberghe, 1999).
Organisaatiokulttuuria on siis toistaiseksi tutkittu melko véhdn stressin ja
hyvinvoinnin ndkokulmasta, joten tdmén tutkimuksen tavoitteena tarkastella
organisaatiokulttuuria juuri tdstd ndkokulmasta. Téssd tutkimuksessa on tarkoituksena
selvittdd miten tyon stressitekijoitd, erityisesti tyon epdvarmuutta ja tyd-perheristiriitaa,
koetaan kahdessa eri alan organisaatiossa (terveydenhuolto-organisaatio ja
kartonkitehdas) ja millainen organisaatiokulttuuri organisaatioissa vallitsee. Lisdksi
tarkastellaan organisaatiokulttuurin eri ulottuvuuksien (humanistisuus ja viestintd)
yhteyksid tyon stressitekijoihin. Tavoitteena on tarkastella organisaatiokulttuuria ja tydn

stressitekijoitd kyselylomakkeella kerdtyn médéréllisen aineiston valossa.

1.1. Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria on viime vuosikymmenind pyritty maédrittelemdédn monin eri
tavoin. Tutkijoiden wvililldi on ollut erimielisyyksid siitd, mistd 14htokohdista
organisaatiokulttuuria tulisi madritelld. Ensinndkdin tutkijoiden keskuudessa ei ole
padsty yhteisymmarrykseen siitd, onko kulttuuri jotain sellaista, joka organisaatiolla on
(organization “has”) hankittuna ominaispiirteend, vai onko kulttuuri sittenkin ilmid,
jonka organisaatio ja siind toimivat jdsenet itsessddn ovat (organization “is”’) (Mauno &

Ruokolainen, 2005, ks. myds Hoogervorst, van der Flier & Koopman, 2004). Useimpien



organisaatiokulttuurin tutkijoiden (ks. Hofstede, 2001; Schein, 1985, 1990, 2001,
Martin,  2002)  maédritelmistd  voidaan  loytdd  samoja  perusperiaatteita.
Organisaatiokulttuurissa on kyse organisaatiossa yhteisesti jaetuista konkreettisista ja ei-
konkreettisista sisdistetyistd ajattelu- ja toimintamalleista (Mauno & Ruokolainen,
2005). Nama ajattelu- ja toimintamallit, jotka ovat suhteellisen pysyvid, ilmenevit eri
tavoin (esim. arvoina, symboleina, rituaaleina) organisaatiossa. Ne ohjaavat
organisaation toimintaa, ajattelua, tavoitteita sekd jdsenten kayttdytymistd. Nididen
mallien oppiminen tapahtuu organisaation jisenyyden kautta. Organisaatiokulttuurissa
on siten kysymys ennen kaikkea sosiaalisesta, kollektiivisesta ilmidsté, joka rakentuu ja
rakennetaan oppimisprosessien avulla.

Organisaatiokulttuuria kisitellddn tdssd tutkimuksessa kahden eri teorian kautta.
Teoreettisena viitekehyksend hyddynnetddn Edgar Scheinin psykodynaamista mallia
(mm. 1985, 1990, 1999), jonka mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu kolmesta eri
tasosta, jotka ovat artefaktit, arvot ja tiedostamattomat perusolettamukset. Kulttuurin
ndkyvin taso ovat artefaktit, jotka ilmentévit organisaation sosiaalista ja fyysistd
ympdaristod. Artefakteja ovat havaittavissa olevat asiat kuten fyysinen ty0ympéristo,
organisaation jasenten kayttdytymis- ja keskustelutavat ja vuorovaikutus keskenddn. Ne
voidaan havaita melko helposti, mutta niiden merkitystd on vaikea ymmaértdd ilman
organisaation syvempien tasojen tutkimista (Schein 1985, 1990). Organisaatiokulttuurin
toinen taso, tietoiset ja ilmaistut arvot, kuvaavat organisaation strategioita, paamaarié ja
normeja. Ne ohjaavat organisaation toimintaperiaatteita ja madrittelevdt oikean
toimintatavan eri tilanteissa Arvot, jotka havaitaan jatkuvasti toimivaksi
ongelmanratkaisutilanteissa, muuttuvat ajan kuluessa itsestddnselvyyksiksi, joita ei enidi
kyseenalaisteta. Kulttuurin kolmas, perusolettamusten, taso kuvaa niitd organisaation
tiedostamattomia ja itsestddn selvid uskomuksia, ajatuksia ja tunteita, jotka muodostavat
arvojen ja kdyténteiden ytimen organisaatiossa (Mauno ja Ruokolainen, 2005).

Téssd tutkimuksessa hyOodynnetdin my0s organisaatiokulttuurin profiloinnin
lahtokohtaa ja sovelletaan sitd kulttuuristen piirteiden kuvaamiseen. Kilpailevien
arvojen malli (esim. Cameron & Quinn, 1999; Quinn, 1988; Quinn & Rohrbaugh, 1983)
edustaa tdtd organisaatiokulttuurin sekd organisaatiossa vallitsevien prosessien
selittdmiseen ja tutkimiseen kéaytettyd suuntausta. Malli on esitetty kuviossa 1.
Profilointi on taloudellinen ja systemaattinen tapa kartoittaa kulttuuria ja se soveltuu

hyvin tutkimukseen, jossa arvioidaan kulttuurin yhteyksid muihin organisaation



ilmidihin kuten esim. stressiin. Malli muodostuu kahdesta ulottuvuudesta, jotka
muodostavat nelikentdn. Ensimméinen ulottuvuus siséltdd toisessa &ddripddssddn
yhtendisyyden arvot, toisin sanoen henkiloston yhteisollisyyttd arvostavat ja
ihmissuhteita korostavat arvot. Toiseen ddripadhdn sijoittuvat erilaistumisen ja kilpailun
arvot, eli yksilollisyys ja keskindinen kilpailu (Cameron & Freeman, 1991). Nelikentén
toiselle ulottuvuudelle asettuvat joustavuuden arvot vastakohtanaan kontrollin arvot
(Cameron & Freeman, 1991). Niiden péddulottuvuuksien avulla voidaan luonnehtia
neljdd arvoprofiilia: innovatiivisessa ja ryhmékulttuurissa arvostetaan ihmissuhteita ja
kehittymisté, térkeitd arvoja ovat organisaation hyvé henki ja ilmapiiri. Innovatiivisessa
yrityskulttuurissa olennaisia arvoja ovat myds ihmisten halu kehittyéd, sopeutuvuus seki
avoin ja epdmuodollinen vuorovaikutus. Hierarkkisessa kulttuurissa arvostetaan
muodollista vuorovaikutusta ja sielld wvallitsee keskitetty péaédtoksenteko ja
byrokraattisuus (Quinn ym., 1991). Markkinoivassa yrityskulttuurissa taas arvostetaan
ennen kaikkea tuottavuutta ja tehokkuutta. Hierarkkista ja markkinoivaa yrityskulttuuria

yhdistévid arvoja ovat kontrolli ja jiykkyys.

JOUSTAVUUDEN ARVOT
‘ R yhmakulttuuri Innovatiivinen kulttuarl
YHTENAISYYDEN ERIAISTUMIEEN
ARFOT ARFOT
Hierarkkinen kulttuuri Markkinoiva kulttuuri

KONTROLLIN ARVOT

KUVIO 1. Kilpailevien arvojen malli (Cameron & Quinn, 1999).

Useista tutkimuksista on saatu tukea kilpailevien arvojen mallille (mm. Lund, 2003,
Van Muijen & Koopman 1994, Deshpande, Farley & Webstre, 1993). Kdytdnnossi erot
organisaatioiden vililld eivét tietenkddn ole toisiaan poissulkevia kuten teoreettisessa
mallissa, vaan yhdesséd organisaatiossa voi olla useampia erilaisia profiileja esimerkiksi
alakulttuureissa (Quinn ym., 1991, Lund, 2003).

Klenken (1996) mukaan organisaatiot useimmiten vahvistavat arvojirjestelmainsé
vallalla olevan sukupuolen mukaan. Pddasiassa miesten muodostamissa kulttuureissa

painotetaan usein hierarkiaa, itsendisyyttd ja ylhdéltd-alas- suuntaista kommunikaatiota



(esim. Connelly & Rhoton, 1988; Helgesen, 1990; Maier, 1999; Marshall, 1993).
Naisvaltaisissa kulttuureissa painotetaan todenndkdisemmin henkildiden vilisid suhteita
ja ihmisldheisyyttd (mm. Connelly & Rhoton, 1988; Grant, 1988), vallanjakoa
(Connelly & Rhoton, 1988; Helgesen, 1990; Rosener, 1990), tasa-arvoisia
mahdollisuuksia (Powell, 1993) ja orientaatiota suorituspohjaisiin kriteereihin uralla
etenemisessd (Rosener, 1990). Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on usein jitetty
huomioimatta sukupuolen mahdollinen vaikutus kulttuuriin (Marshall, 1993; Mills,
1988) ja ettd useimmat organisaatiokulttuureista ovat pddasiassa miesten muodostamia
(Marshall, 1993). Seuraavassa esitellddnkin tarkemmin organisaatiokulttuurin

tutkimusta.

1.2. Organisaatiokulttuurin tutkiminen

Sen lisdksi ettd tutkijoiden vililld on erimielisyyttd siitd, miten organisaatiokulttuuria
tulisi médritelld, vallitsee erimielisyyttd my0s siitd, miten sitd pitdisi tutkia (mm.
Sackmann, 2001, Schein 1990). Organisaatiokulttuurin tutkimukseen sisdltyykin
lukemattomia eri ldhestymistapoja. Subjektiivinen ldhestymistavan mukaan kulttuuri on
sidoksissa kulttuurin tutkijaan ja hdnen subjektiiviseen tulkintaansa ja havaintoihinsa
kulttuurista (Alvesson, 1993). Subjektiivisen ldhestymistavan tutkimusta tehddén
laadullisia tutkimusmenetelmid kéyttden. Objektiivinen kulttuurin tutkimus taas
kisittelee kulttuuria mitattavana ja havaittavana kohteena, jolloin kulttuuria on myds
mahdollista pyrkid muuttamaan organisaatiota tehostavaksi ja hyddyntidvaksi (Jones,
1995; Martin, 2002; O’Reilly, 1989). Objektiivista, madrdllistd tutkimusotetta
kayttdmadlla kulttuuria voidaan tutkia vain sen havaittavissa ja mitattavissa olevien
ominaisuuksien osalta. Tamén tutkimuksen ldhestymistapa kulttuurin tutkimukseen on
objektiivinen.

Scheinin  (1990) mukaan organisaatiokulttuuria, tai ainakaan sen syvimpid
perusoletuksia, ei voida tutkia kyselylomakkeilla. Hofstede (2001) taas hyvéksyy
kyselylomakkeiden kdyton organisaatiokulttuurin tutkimuksessa, mutta pitdd muiden
menetelmien kdyttéd lomakkeiden ohessa tarpeellisena. Monet tutkijat ovat todenneet
kyselyn kayttokelpoiseksi vélineeksi juuri ilmaistujen arvojen tutkimisessa (ks.

Denison, 2001; Hofstede ym., 1990; Quinn ym., 1991). Organisaatiokulttuuria on



tutkittu lukuisilla erilaisilla kyselylomakkeilla, jonka takia saatujen tutkimustulosten
vertaileminen on ollut vaikeaa (Mauno & Ruokolainen, 2005, ks. myds Rousseau,
1990). Kyselylomakkeiden perusteella saadaan keréttyd tietoa siitd, miten vastaaja itse
havaitsee todellisuuden (Ashkanasy, ym., 2000). Kéyttdytyminen ja asenteet ovat myds
ennemmin havaintoja todellisuudesta kuin varsinaisesti objektiivinen todellisuus, jolloin
on sopivaa keskittyd mittaamaan havaintoja todellisuuden sijaan.

Tdmédn ajatuksen pohjalta Ashkanasy ym. (2000) ldhtivdt kehittiméién
kyselylomakettaan, jonka tavoitteena oli tuoda empiiristd ja teoreettista validaatiota
kvantitatiivisten =~ menetelmien  kdyttoon  organisaatiokulttuurin  tutkimuksessa.
Kyselylomakkeiden (ja maddréllisten menetelmien yleensd) etuna ovat asetelmien
replikaation mahdollistaminen, vertailevien poikkileikkaustutkimusten tekeminen seki
kulttuurin - muutospyrkimysten arvioinnin ja alkuun panemisen helpottaminen
(Ashkanasy ym, 2000). Kyselylomakkeilla saadaan tuotettua dataa, jota voidaan
analysoida tilastollisilla monimuuttujamenetelmilld. Tatd ei laadullisilla menetelmilla
ole mahdollista tehdd. Kyselyn kdyttd on mielekdstd silloin, kun arvoja halutaan
vertailla organisaatioiden vililld (Xenikou & Furnham, 1996). Tahin késilld olevaan
tutkimukseen maédrillisen menetelmén kéayttd valittiin vertailevan
poikkileikkausasetelman vuoksi ja koska tutkimuksen fokuksena ovat nimenomaan
kulttuurin mitattavissa olevat arvot.

Ashkanasyn ym (2000) OCP-50 on kvantitatiivinen, kuvaileva ja profiloiva
kyselylomake, joka suunniteltiin mittaamaan organisaatiokulttuurin 10 ulottuvuutta
kiyttdytymisen mallien ja normien valossa. Né@méi ulottuvuudet ovat johtaminen
(leadership), rakenne (structure), innovaatio (innovation), suoriutuminen (job
performance), suunnittelu (planning), viestinti (communication), ympéristd
(environment), humanistinen organisaatio (humanistic), yksilon kehittyminen
(development of individual) ja sosialisaatio (sosialization on entry). Kyselyn jokaisessa
ulottuvuudessa oli alkuperéisessd lomakkeessa 5 osiota. Tdssé tutkimuksessa ldhemmén
tarkastelun kohteena ovat organisaatiokulttuurin  viestintd ja  humanistisuus.
Humanistista organisaatiota voidaan Ashkanasyn (2000) mukaan mitata silld, kuinka
organisaatio kunnioittaa ja vilittdd tyontekijoistddn sekd huomioi henkiloston ja
inhimilliset nikdkohdat toiminnassaan. Téllainen organisaatio edustaa ihmiskeskeistd
kulttuurin muotoa ulottuvuudella tehtavikeskeisyys-ihmiskeskeisyys.

Organisaatiokulttuurin ihmissuuntautuneisuuden arviointiasteikot sisédltyvdt useimpiin



kvantitatiivisiin organisaatiokulttuurikyselyihin (Mauno ym., 2005; Ashkanasy ym.,
2000; Rousseau, 1990). Organisaatiokulttuurin viestintdd voidaan Ashkanasyn mukaan
tarkastella avoimena tiedon jakamisena kaikkien organisaatiotasojen vililld, viestinndn

suuntana (ylhdélté-alas versus alhaalta-ylos) ja huhujen tarkeytend viestinnén vilineend.

1.3. Tyon stressitekijat

Tyostressistd voidaan erotella kolme erilaista stressikdsitettd: stressilld voidaan
tarkoittaa stressitekijoitd, stressireaktioita tai yksilon ja ympériston vuorovaikutusta ja
siind ilmenevdd epitasapainoa (esim. Cooper ym., 2001; Sonnetag & Frese, 2003).
Yksilon tyohyvinvoinnin  kannalta olennaisimpia  stressitekijoitd ovat tyon
psykososiaaliset stressitekijat. Néitd stressitekijoitd on jaoteltu erilaisiin luokkiin. (mm.
Cartwright & Cooper, 1997; Sonnetag & Frese, 2003). Stressitekijit voidaan jakaa
seuraavasti: 1) fyysiset tydolot, 2) tyotehtdvien vaatimukset, 3) rooliepdselvyys ja —
ristiriita, 4) tyotoveri- ja esimiessuhteet, 5) tydaika, 6) tyduralla eteneminen, 7)
traumaattiset tapahtumat (kuten tyGtapaturmat) ja 8) organisaatiomuutokset (Sonnetag
& Frese, 2003). Huolimatta tarpeellisuudestaan, puuttuu stressitekijoiden luokittelulta
yleisesti ottaen teoreettinen pohja, lukuun ottamatta rooliteoriaan (Katz & Kahn, 1978)
perustuvaa kolmijakoa, jossa stressitekijat on jaettu rooliylikuormitukseen, -konfliktiin
ja —episelvyyteen. Rooliylikuormituksessa tyontekijdlld on liikaa tyotd tai liian vaikeita
tehtidvid, roolikonfliktissa taas tyontekijddn kohdistuu ristiriitaisia odotuksia.
Rooliepéselvyyden yhteydessé tyontekijain kohdistuu epéselvid odotuksia (Kinnunen &
Feldt, 2005). Téssd tutkimuksessa tyon psykososiaalisia stressitekijoitd tarkasteltiin
juuri rooleihin liittyvien kuormitustekijoiden kautta. Tarkastelun kohteena olivat
erityisesti tyo-perheristiriita ja tyon epavarmuus.

Tyo-perheristiriitaa koetaan yleisesti suomalaisessa yhteiskunnassa. Suomalaisen
tutkimuksen mukaan 40% vastaajista koki véhintddn joskus tydstd perheeseen
suuntautuvaa ristiriitaa (Kinnunen & Mauno, 1998). Tutkimukseen vastanneista
huomattavasti pienempi osa (10%) koki puolestaan perheestd ty6hon suuntautuvaa
ristiriitaa, mikd viittaisi sithen, ettd tyGeldmdn paineet vaikuttavat perhe-eldamédn

helpommin kuin perhe-eldmin paineet ty6hon.



Tyo6-perheristiriidan on todettu tyypillisesti olevan rooliristiriita tai toisaalta
rooliylikuormitustilanne, jossa tyon vaatimukset hdiritsevédt perhe-eldimééd ja toisaalta
perhe-elimédn vaatimukset hédiritsevét tyotd (Mauno, Kinnunen, Ruokolainen, 2005).
Rooleihin liittyvd kuormitustekijé tyd-perheristiriidan on tulkittu olevan kahdesta syysti
(Kinnunen, Loikkanen & Mauno, 1995; Kinnunen & Mauno, 1998; 2002; Mauno &
Kinnunen, 1999): Ensinnékin ristiriita tyostd perheeseen voi ilmetd ajankdyttoon
liittyvind ristiriitoina (time-based conflict): tyohon kéytetty aika on poissa perheeltd,
jolloin ajan kéyton ongelmat aiheuttavat ristiriidan kokemuksen. Toiseksi tyon
aikaansaama kuormittuneisuus voi merkitd ristiriitoja tyon ja perhe-eldmén véililla
(strain-based conflict): tyontekijdlld ei ole riittdvésti voimia ja energiaa perhe-
/kotieldmédn, koska tyd vaatii niin paljon (Mauno, Pyykkoé & Hakanen, 2005).

Organisaatiotasolla tyo-perheristiriitaan on todettu olevan yhteydessd ty6hon
liittyvistd rakenteellisista tekijoistd suuren tyOmédrdn, vuorotydon ja epdsddnnollisten
tydaikojen (Rantanen & Kinnunen, 2005). Lisdksi tydstd perheeseen suuntautuvan
kuormittavuuteen on todettu psykososiaalisista piirteistd olevan yhteydessd tiukkojen
médrdaikojen ja aikapaineiden, tyon vaatimusten paéllekkdisyyden, epdselvyyden ja
suuren médrdn, ristiriitojen ja jénnitteiden tydssd, tydsitoutuneisuuden, epdvarmuuden
tyon jatkuvuudesta, tyon hallinnan kokemuksen, vaikutus- ja
etenemismahdollisuuksien, tyon mielekkyyden ja arvostuksen, esimichiltd ja
tyotovereilta saadun tuen sekd myonteisen tydilmapiirin ja organisaatiokulttuurin sekd
yhteisollisyyden tunteen (Rantanen & Kinnunen, 2005). Tyo6-perheristiriidalla on
todettu olevan negatiivisia vaikutuksia tyontekijin psyykkiseen ja fyysiseen
hyvinvointiin (Mauno & Kinnunen, 1999). On my0s havaittu, ettd tydajan lisdéntyessi
tyon ja perheen vilinen ristiriita lisddntyy sekd miehilld ettd naisilla (Gutek ym., 1991;
Thompson, Beauvois & Lyness, 1999), mutta erityisesti naiset kokevat pitkien
tyopdivien hdiritsevdn perhe-eldmdd. Myos lukuisat tyon ja perheen stressitekijit ja
persoonallisuus selittdvit tyo-perheristiriitaa (Greenhaus & Beutell, 1985).

Tyén epdvarmuus on toinen yleinen ilmid nykyisessd nopeatahtisessa tydelamassa.
Noin 20% suomalaisista palkansaajista kokee tyOsuhteessaan epdvarmuustekijoitd
(Lehto & Sutela, 2004). Kasitteen maédrittelyssd on kéytetty ainakin kolmea eri
lahestymistapaa (Mauno & Kinnunen, 2005). Yleisin tyon epdvarmuuden méiritelmi on
ettd epdvarmuus on pelkoa tydsuhteen pédttymisestd tai mahdollisesta tulevasta

tyottomyydestd. Toinen médritelmi ottaa kisitteeseen mukaan myds muut tyossd tai
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tyosuhteessa tapahtuvat olennaiset muutokset ovat osa tydon epdvarmuutta. Kolmas
médritelmd korostaa “objektiivista” ndkokulmaa tyon epdvarmuuden méérittelyyn
vastakohtana edellisten kahden subjektiiviseen nikdkulmaan. Kolmannen méédritelmin
mukaan tyon epdvarmuus on yhtd kuin méérdaikainen tyosuhde. Useimmat tutkijat ovat
todenneet tyon epdvarmuuden olevan kokonaisvaltaista huolta tydnsd jatkumisesta
tulevaisuudessa (mm. De Witte, 1999; Kinnunen ym., 1999; Sverke ym., 2002). Ndin
ollen tydon epdvarmuus, jolla siis useimmiten tarkoitetaan ldhinnd epdvarmuutta
tyosuhteen jatkumisesta, voi merkitd niin rooliepdselvyyttd (jolloin tydntekija ei tiedd,
mité hineltd tydssd odotetaan) kuin myds rooliylikuormitusta, jolloin tydntekijan tiytyy
ponnistella tydssd ylikuormittuneena pitdakseen tyopaikkansa (ks. Mauno, 1999; Mauno
& Kinnunen, 1998, Sverke, Hellgren & Naeswall, 2002).

Organisaatiotasolla tyon epdvarmuuteen vaikuttavat merkittdvisti organisaation
toimialan heikot taloudelliset suhdanteet ja niistd aiheutuvat taloudelliset vaikeudet.
Taloudellisten ~ vaikeuksien —mukanaan tuomat organisaatiomuutokset, kuten
henkilostovihennykset, ovat osana tyon epdvarmuuden aiheuttajina, mutta olennaista on
my0s se, miten muutokset toteutetaan (Mauno & Kinnunen, 2005). Jos muutokset
toteutetaan tyontekijoiden mielestd epdoikeudenmukaisesti, voivat ne lisétd tydn
epavarmuutta ja kielteisid asenteita (Happonen ym, 1998). Tydn epdvarmuuden
vaikutukset hyvinvointiin voidaan jakaa yksilo-, organisaatio- ja perhetasolle (Mauno &
Kinnunen, 2005). Sverken (2002) meta-analyysin mukaan epdvarmuudella on
vaikutuksia tyOntekijdn tyOasenteisiin, organisationaalisiin asenteisiin, terveyteen ja
jossain médrin tyontekijoiden kdyttdytymiseen organisaatiota kohtaan. Natin ym. (1995)
tutkimuksen mukaan julkisen sektorin tyontekijiat kokevat enemmén epdvarmuutta kuin
yksityisen sektorin tyontekijat, mutta myds vastakkaisia tuloksia on saatu (Mauno &
Kinnunen, 2002). Tydn epdvarmuuden muita selittdjid ovat useat eri
persoonallisuustekijit (esim. Kinnunen ym., 2003; Natti ym. 2001), yksilon asemaa
kuvaavat tekijit ( Kinnunen & Natti, 1994) seké erilaiset uhan signaalit (Ashford ym.
1989).

Edelld kuvattujen tyon stressitekijoiden keskeisimpid tutkittuja faustatekijéitd ovat
ailemmissa tutkimuksissa olleet sukupuoli, ikd, lasten lukumiddrd sekd koulutus,
esimiesasema ja tydsuhde. Useissa tutkimuksissa on naisten todettu kokevan enemmain
tyo-perheristiriitaa kuin miesten (mm. Hammer, Allen & Grigsby, 1997; Frone ym.,

1992). Toisaalta suomalaisessa tutkimuksessa miesten ja naisten kokemukset ovat



11

osoittautuneet hyvin samanlaisiksi, eikd ristiriiddan kokemisen méérissi ole ollut eroja
(Kinnunen & Mauno, 1998; Kinnunen, ym., 2004)). Tyon epdvarmuutta tutkittaessa
miesten on havaittu kokevan enemmén epdvarmuutta kuin naisten (mm. Mauno ym.,
2005; Rosenblatt, Talmud, & Ruvio, 1999) mutta myds vastakkaisia tuloksia on saatu
(Mauno & Kinnunen, 2002; Happonen ym., 1996). Lasten lukumédrd on joidenkin
tutkimusten mukaan yhteydessa tyostd perheeseen- ristiriitaan (Grandey & Cropanzano,
1999; Kinnunen & Mauno, 1998), mutta kaikissa tutkimuksissa yhteyttéd ei ole 16ytynyt
(esim. Goff, Mount & Jamison, 1990). Perheessd asuvien lasten, erityisesti alle
kouluikéisten lasten, on huomattu lisddvén tyon ja perheen vilisti ristiriitaa molemmilla
vanhemmilla (Voydanoff, 2001; Frone, Russell & Cooper, 1992). Ién on havaittu olevan
yhteydessd tyO-perheristiriitaan siten, ettd idkkddmmét kokevat vihemmin ristiriitaa
kuin nuoret (Grandey & Cropanzano, 1999). Todennékoisesti ién karttuessa kotona ei
ole endd lapsia, joka helpottaa osaltaan tyon ja perheen yhteensovittamista. Myds tyon
epavarmuuteen ikd on yhteydessd siten, ettd vanhemmat tyontekijat kokevat enemmén
epavarmuutta kuin nuoremmat (Mauno ym., 2005). Koulutus on Kinnusen ja Maunon
(1998) mukaan yhteydessd ristiriidan kokemiseen, mutta vain miehilld. Tyon
epavarmuuteen on koulutuksella todettu olevan yhteyttd (Schaufeli, 1992; Mauno ym.,
2005) siten, ettd vihemmin koulutetut kokevat vihemmén epdvarmuutta. Esimiesten on
havaittu kokevan enemmaén tyd-perheristiriitaa (Lahelma ym., 2005) ja véhemmaén tyon
epavarmuutta (Sverke, ym.2002).

On selvdd, ettd tyontekijd on jatkuvassa vuorovaikutuksessa organisaation ja sen
kulttuurin kanssa ja ettd organisaatio ja sen kulttuuri on merkityksellinen tyontekijén ja
hdnen hyvinvointinsa kannalta. (De Witte & Van Muijen, 1999). Tyontekijan
kokemukseen stressistd ja erilaisista stressitekijoistd vaikuttaa siis myds sen
organisaation kulttuuri, jossa hin tyotddn tekee. Seuraavaksi tarkastellaankin, kuinka
edelld kuvatut ty0ssd koetut stressitekijdt ja organisaatiokulttuurin ulottuvuudet ovat

yhteydessa toisiinsa aiempien tutkimusten mukaan.

1.4. Organisaatiokulttuurin yhteydet tyon stressitekijoihin

Organisaatiokulttuurin ja stressin yhteyksid voidaan selittdd organisatorisen tukiteorian

(Perceived Organizational Support Theory; Eisenberger ym., 1986) avulla. Sen mukaan
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tyontekijdt yleensd kokevat organisaation ja sen kulttuurin tyontekijoitd tukevaksi
silloin, kun se kohtelee tyontekijoitdéin oikeudenmukaisesti, arvostaa heiddn
tyopanostaan, pitdd huolta henkilostonsd hyvinvoinnista ja huolehtii tyontekijoistdan
moninaisin henkildstdjohtamisen keinoin (esim. koulutus, arvostus,
vaikutusmahdollisuudet  tyohon) (Rhoades &  Eisenberger, 2002). Koetun
organisatorisen tuen kautta organisaatioista voi muodostua tyontekijoille
miellyttavampid ja tydolosuhteiltaan inhimillisempid paikkoja tydskennelld. T&dmé
edistdd henkiloston hyvinvointia ja myonteisid tyOasenteita sekd vidhentdd stressin
kokemista. Samoin jos organisaatiokulttuuria ei koeta tyontekijoitd tukevaksi ja
arvostavaksi, heijastuu se kielteisesti henkildston hyvinvointiin ja —asenteisiin (Mauno
& Ruokolainen, 2005).

Stressin ja hyvinvoinnin ongelmien kannalta on myds olennaista, kuinka
merkittdvisti organisaatiokulttuuri ja sen elementit sekd tyontekijin omat arvot,
odotukset ja tarpeet ovat ristiriidassa keskendén (Cartwright & Cooper, 1997; Cooper
ym., 2001). Koska yhteensopimattomuus yksilon ja organisaation arvojen vililli voi
johtaa stressiin ja tyduupumukseen, voivat kaikenlaiset organisaatiokulttuurit
(esimerkiksi jaykkéd ja byrokraattinen seké toisaalta avoin ja vuorovaikutusta korostava)
voivat molemmat aiheuttaa ongelmia hyvinvoinnissa, mikili yksilo kokee organisaation
arvojen olevan ristiriidassa omien arvojensa kanssa.

Coxin (Cox & Howarth, 1990; Cox, 1991) mukaan stressi voi syntyéd reflektiona
organisaatiokulttuuriin tai sen kommunikoinnin tehokkuuteen tai sosiaaliseen
rakenteeseen tai sen puutteeseen. Coxin, ym. (2000) mukaan organisaatiokulttuurin ja
organisaation toiminnan tasolla stressid synnyttévié tekijoita ovat niukka vuorovaikutus,
ongelmien ratkaisuun ja henkilokohtaiseen kehitykseen kohdistuva vdhdinen tuki sekd
organisaation tavoitteiden mééarittelyn puute. Tutkimukset (mm. Cropanzano ym., 1997,
Rhoades & Eisenberger, 2002)) ovat lisdksi osoittaneet, ettd tyontekijdn hyvinvointiin
on yhteyksid silld, kuinka kannustavaksi ja tukevaksi organisaatio koetaan. Na&itd
myonteisid vaikutuksia ovat esim. vdhdn koettua stressid, visymystd ja tyduupumusta.
Lansisalmen, ym. (2000) tutkimuksen mukaan kulttuuri voi sekd ehkiistd stressin
syntymistd ettd sisiltdd kollektiivisia copingkeinoja stressitekijoihin, joiden alkuperd voi
olla organisaatioympéristdssé tai yhteison sisilla.

Organisaatiokulttuurin ihmisldheisyyden on todettu olevan yhteydessd myonteisiin

yksilo- ja organisaatiotason seurauksiin, esim. tydasenteisiin (Van der Doef & Maes,
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1999) seki tyotyytyvdisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen (Mauno & Ruokolainen,
2005). TIhmisldheisyydelld voidaan tarkoittaa keskindistd apua ja solidaarisuutta
tyontekijoiden  vililld,  henkiloston  hyvinvointia  organisaation arvona ja
yhteisollisyyteen rohkaisua (Mauno & Ruokolainen, 2005). Tiassd tutkimuksessa
ihmisldheisyydelld katsotaan olevan samoja arvoja perhemyonteisen kulttuurin kanssa.
Organisaatiokulttuurin supportiivisuuden on todettu vihentdvan ty0-perheristiriidan
kokemista (Warren & Johnson, 1995). Ihmisldheisen kulttuurin, jossa arvostetaan
inhimillisié tarpeita ja tuetaan tyontekijoitd, on havaittu olevan positiivisesti yhteydessi
tyontekijin uppoutumiseen ja sitoutumiseen tyohonsd (Mauno, ym., 2005). Myos
perhemyonteisen organisaatiokulttuurin, jossa on osittain samat arvot taustalla kuin
ihmisldheisessd  kulttuurissa, on todettu olevan yhteydessd vihdisiin  tyo-
perheristiriitothin (mm. Thompson ym., 1999). Humanistiselle yrityskulttuurille on
tyypillistd epdmuodollinen viestintdilmasto, joka tukee vapaamuotoista viestintéd,
ryhmikeskeisyyttd, matalaa hierarkiaa, intuitiivisuutta, sanallisia kuvauksia, delegoitua
paétoksentekoa ja innovatiivisuutta (Salminen, 2001).

Tutkimusten perusteella voidaan sanoa, ettd organisaation kulttuurissa, jossa
korostuvat ihmisldheiset, humanistiset kdytdnnot ja arvot, tyontekijét voivat hyvin ja
heilld on myOnteisid asenteita organisaatiota kohtaan (Mauno & Ruokolainen, 2005).
Tdmi on haaste erityisesti yksityissektorin organisaatioille, joiden toimintaa ohjaavat
etupddssd taloudelliset arvot, verrattuna julkisen sektorin organisaatioihin, joissa ns.
kovat arvot eivit ole niin voimakkaasti toimintaa ohjaavia. Téssd vertailussa merkittdva
tekijd on my0s sukupuoli. Suomessa julkisen sektorin organisaatiot ovat usein
naisvaltaisia (esim. sosiaali- ja terveysala, koulutoimi) kun taas yksityisen sektorin
organisaatiot ovat miesvaltaisia (esim. “perinteiset” teollisuuden alat kuten metalli- tai
paperiteollisuus). Maunon ja Pyykon (2004) tutkimuksen mukaan organisaatiokulttuuri
arvioitiin julkisella sektorilla perhe- ja yksityiselimén kannalta myonteisemmaksi kuin
yksityiselld sektorilla. Tdmdn voidaan ajatella johtuvan siitd, ettd naisvaltaisilla aloilla
perhettd tukevia jirjestelyjd on otettu huomioon jo pidempiddn kuin miesvaltaisilla
aloilla (Mauno ym., 2005), mikd on saattanut mahdollistaa ihmisliheisemmin
organisaatiokulttuurin kehittymisen naisvaltaisilla aloilla. Miesvaltaisilla aloilla
kulttuuri koetaan sen sijaan perhekielteisempénd kuin naisvaltaisissa organisaatioissa

(Mauno & Pyykko, 2004).
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Organisaatiokulttuurin viestinndlld on olennainen rooli kulttuurin rakentumisessa.
Viestintd voidaan ndhdd organisaation identiteettid luovana ja sitd ylldpitdvéini tekijdnd
(Alvesson, 1992). Juholinin (1999) mukaan mitd avoimempaa, luotettavampaa ja
alaisiin keskittyvimpad viestintd on henkiloston mielestd, sitd tyytyvédisempi henkildsto
on myods tyohonsd, esimicheensd ja koko organisaatioon. Organisaatioissa on todettu
olevan vihemmén viestintdongelmia silloin kun 1) tyohon liittyvd tieto on vapaasti
saatavissa, 2) tavoitteet suunnitellaan yhdessé, 3) mielipiteitd voi ilmaista vapaasti ja 4)
ihmiset ovat yhteistyohaluisia (Frank & Brownell, 1989). Sisdinen viestintd voidaan
ndhdd organisaatiota koossa pitdvind ja toimintaa tukevana liitdntdtekijind. Se luo ja
vahvistaa organisaatiokulttuuria sekéd yhteisollisyytta.

Freemanin ja Vareyn (1997) mukaan naisvaltaiset organisaatiot ovat usein
hierarkialtaan 16ysempid ja vihemmin strukturoituja, niissd korostetaan yhteistyota ja
annetaan vdhemmdn painoarvoa auktoriteeteille ja statukselle. Niissd on
henkilokohtaisempi ldhestymistapa asiakkaisiin ja tyontekijoihin, johon liittyvét
vilittdminen, tasa-arvo ja osallistuminen ja lisdksi kommunikaatio on avointa ja tieto
helposti saatavilla. Naisjohtajat painottavat usein avointa ja joustavaa ilmapiirid, jonka
vuoksi naisvaltaisilla organisaatioilla on mahdollisuus suorempaan kommunikaatioon
kuin hierarkkisissa miesvaltaisissa organisaatioissa, joissa on usein vallalla
muodollisempi ja strukturoitu kommunikaatiotyyli.

Heikon organisationaalisen viestinndn on todettu ennustavan tydon epdvarmuutta
(Mauno & Kinnunen, 2002; Nétti ym., 1995; Happonen, 1998 ). Tyon epdvarmuuden
kokemukset vaikuttavat tyontekijoiden arvioihin organisaation kommunikaatiosta ja
pdinvastoin (ks. Natti, ym. 1995). Avoin ja rehellinen kommunikaatio johtajien,
esimiesten ja tyontekijoiden vélilld voi vdhentdd tyon epdvarmuutta sitd tuottavissa

vaikeissa tilanteissa (ks. Lim, 1996; Schweiger & Denisi, 1991).

1.5. Timén tutkimuksen asetelma ja tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiokulttuurin viestintdd ja ihmisldheisyytté
sekd tyO-perheristiriitaa ja tyon epdvarmuutta ja nithin yhteydessd olevia tekijoitd
kahdessa ~ suomalaisessa ~ organisaatiossa  (terveydenhuolto-organisaatio  ja

kartonkitehdas). Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella ndiden ilmididen yleisyytta ja
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yhteyksid toisiinsa. Tutkimuksen tavoitteena on saada lisdi tietoa organisaatiokulttuurin
viestinndn ja ihmisldheisyyden kokemuksista suomalaisissa organisaatioissa. Liséksi
tarkoituksena on antaa uutta tietoa tyd-perheristiriidan ja tyon epidvarmuuden
yleisyydestd sekd organisaatiokulttuurin ja tyon stressitekijoiden vélisestd suhteesta
kahdella eri ammattisektorilla. Tutkimuksen taustamuuttujiksi valittiin sukupuoli, iki,
koulutus ja onko kotona asuvia lapsia. Rakenteellisiksi tydolomuuttujiksi valittiin
esimiesasema ja tyOsuhteen muoto. Tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan seuraaviin

kysymyksiin kyselylomakkeen perusteella kerdtyn méérillisen aineiston pohjalta:

1) Millaisena tydon stressitekijat (tyon epdvarmuus ja tyO-perheristiriita) ja
organisaatiokulttuuri  (ihmislédheisyys ja  viestintd) koetaan terveydenhuolto-
organisaatiossa ja kartonkitehtaassa?

2) Ilmeneekd tyon stressitekijoissd (tyon epdvarmuus ja tyO-perheristiriita) ja
organisaatiokulttuurissa (ihmisldheisyys ja viestintd) eroa tutkittujen organisaatioiden
valilla?

3) Miten organisaatiokulttuurin dimensiot - ihmisléheisyys ja viestintd — ovat
yhteydessd tyon stressitekijoihin (tydon epdvarmuuteen ja tyd-perheristiriitaan)

tutkituissa organisaatioissa?

Tutkimuksessa muodostettiin aiempien tutkimusten perusteella seuraavat hypoteesit:

1. Organisaatioiden vililld oletetaan 16ytyvén eroja sekd kulttuurin osatekijoiden ettd
tyon stressitekijoiden osalta (vrt. mm. Mauno ym., 2005; Mauno & Pyykkd, 2004).
Oletetaan  myo0s, ettd naisvaltaisella alalla  organisaatiokulttuuri  koetaan
ihmisldheisemmaéksi ja viestinnéltddn avoimemmaksi kuin miesvaltaisella alalla (vrt.
mm. Mauno & Kinnunen, 2005; Mauno ym., 2005; Thompson ym., 1999; Connelly &
Rhoton, 1988; Helgesen, 1990; Maier, 1999; Marshall, 1993).

2. Oletetaan, ettd myonteisend koettu organisaatiokulttuurin ihmisldheisyys vdhentdd
tyo-perheristiriidan kokemista (vrt. mm. Allen, 2001; Behson, 2002; Thomas &
Ganster, 1995; Thompson ym., 1999).

3. Oletetaan, etti myonteiseksi koettu organisaationkulttuurin sisdinen viestintéd
vihentdd tyon epdvarmuuden kokemista (vrt. mm. Happonen, 1995; Mauno &

Kinnunen, 2002; Lim, 1996; Natti, 1996; Schweiger & Denisi, 1991).
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2. TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Aineisto ja sen keruu

Tdmai tutkimus toteutettiin osana kolmevuotista tutkimusprojektia Yrityskulttuuri —
Henkiloston hyvinvoinnin edistdja vai jarru?”, joka toteutettiin Jyviskyldn yliopiston
alaisuudessa vuosina 2003-2005. Projektin tavoitteena oli tarkastella kolmessa eri
organisaatiossa (it-teleorganisaatio, terveydenhuolto-organisaatio ja kartonkitehdas)
organisaatiokulttuuria, henkildston hyvinvointia sekd tyon ja muun elimédn
yhteensovittamista. Tdhdn tutkimukseen aineistoa rajattiin siten, ettd mukaan valittiin
terveydenhuolto-organisaatio ja kartonkitehdas. Vuoden 2003 aikana organisaatioiden
henkildstolle ldhetettiin 1dhttilannearviointia varten 12-sivuinen kyselylomake, jonka
kautta kerdtty aineisto on tdmidn tutkimuksen pohjana. Kysely oli jaettu neljddn
teemaan. Ensimméiinen osio késitteli organisaatiokulttuuria, toinen tyon piirteitd,
kolmas koettua hyvinvointia tydssd ja yleisesti, neljds tyon ja muun eldmén
yhteensovittamista. Lomakkeen viimeinen osio koski vastaajien taustatietoja kuten
sukupuolta, koulutusta, tydsuhteen tyyppid ja esimiesasemaa sekéd sosiaalista tilannetta
(parisuhde, lasten lukumaird).

Kartonkitehtaassa kysely toteutettiin kokonaisotoksena (n = 221), kun taas
terveydenhuolto-organisaation suuresta henkildostomédrdstd johtuen poimittiin sen
osalta vastaajat satunnaisotannalla siten, ettd kysely osoitettiin joka toiselle
tyontekijille (n = 735). Kartonkitehtaan palautusprosentiksi saatiin 64.1 (221/345) ja
terveydenhuolto-organisaation lopullinen vastausprosentti oli tétd alhaisempi eli 46
(735/1600). Kokonaisuudessaan tdmén tutkimuksen otokseksi siis muodostui N = 956
ja kokonaisvastausprosentiksi 49.1. Kartonkitehtaan vastausprosentti oli edustavuuden
kannalta riittdvan korkea. Terveydenhuolto-organisaatiossa naiset ja idltd&in vanhemmat
vastaajat olivat aineistossa hieman yliedustettuina, kuten myos pysyvisséd tyosuhteissa
ja kokoaikaisesti tyoskentelevit. Muutoin tutkimuksen vastaajat edustivat suhteellisen
hyvin organisaatioiden kokonaishenkildstdd saatavilla olevien taustatietojen (sukupuoli,

ikd, tydmuoto ja tydsopimuksen laatu) perusteella (Mauno ym., 2005).
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2.2 Tutkittavat

Vastaajien taustatiedot on koottu taulukkoon 1. Taulukosta voidaan havaita, ettéd

terveydenhuolto-organisaatio oli nais- ja kartonkitehdas miesvaltainen.

TAULUKKO 1. Tutkittavien taustatiedot organisaatioittain

Taustamuuttujat Terveydenhuolto-organisaatio Kartonkitehdas
n % n %

Sukupuoli

nainen 639 87 40 18

mies 97 13 176 80
Ikéluokka

18-24-vuotiaat 17 2 2 1

25-34-vuotiaat 123 17 32 15

35-44-vuotiaat 205 29 58 28

45-54-vuotiaat 248 35 86 41

55-64-vuotiaat 125 17 33 16
Siviilisddty

parisuhde 551 76 170 80

muu 173 24 26 20
Onko kotona asuvia lapsia

kylla 383 53 111 51

ei 334 47 105 49
Luokiteltu koulutus

perusaste 54 7 59 27

alempi keskiaste 514 71 143 66

ylempi keskiaste 76 11 10 5

korkea-aste 83 11 6 3
Esimiesasema

ei 625 87 183 84

kylld 96 13 36 16
Tyosuhde

vakituinen 579 80 221 95

madrdaikainen 148 20 0 5
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Terveydenhuolto-organisaatiossa kyselyyn vastanneista oli naisia 86.8 % ja miehid 13.2
% kun taas kartonkitehtaassa vastaavat luvut olivat naisia 18.5 % ja miehid 81.5 %.
Terveydenhuolto-organisaatiossa vastaajien keski-ikd oli 44.0 vuotta ja 76.1 % heista eli
parisuhteessa. Kotona asuvia lapsia oli 53.4 prosentilla vastaajista. 79.6 % vastaajista
tyoskenteli vakituisessa ja 20.4 % maddrdaikaisessa tydsuhteessa. Vastaajista 13.3
prosenttia toimi esimiesasemassa. Vastaajat tyOskentelivdt keskimiédrin 38.4 tuntia
viikossa ja olivat toimineet nykyisen tyonantajan palveluksessa keskimddrin 13.81
vuotta.

Vastaavasti kartonkitehtaassa keski-ikd oli 45.0 vuotta ja parisuhteessa eli 79.6 %
vastaajista. Kotona asuvia lapsia oli 51.4 prosentilla vastaajista. Kyselyn toteuttamisen
aikana kartonkitehtaassa ei tyOskennellyt yhtddn méérdaikaista tyontekijdd, joten
kaikilla kyselyyn vastanneilla oli vakituinen tyosuhde. I4n suhteen organisaatiot eivit
eronneet olennaisesti toisistaan vaan molempien organisaatioiden yleisin ikdryhmai oli
45-54 —vuotiaat Kartonkitehtaan vastaajien joukossa oli selvdsti enemmaédn perusasteen
koulutuksen omaavia vastaajia (27 %), mutta suurin osa molempien organisaatioiden

vastaajista oli alemman keskiasteen koulutuksen saaneita

2.3 Kyselylomake ja tutkimuksen muuttujat

Kaikista tutkituista muuttujista muodostettiin aluksi keskiarvosummamuuttujat, joiden
reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfa-kertoimen avulla. Nimé summamuuttujat on
koottu taulukkoon 2.

Organisaatiokulttuurin tarkastelussa kéytettiin Ashkanasyn, Broadfootin & Falkusin
(2000) organisaatiokulttuurikyselyd (OCP-50). Ashkanasyn ym. kysely koostuu 50
osiosta, joissa pyydetddn vastaajia arvioimaan omalle yhtidlleen tyypillisid ajattelu- ja
toimintatapoja. Arviointi tapahtuu 7-portaisella Likert- asteikolla (1 = vahvasti eri
mieltd ja 7 = vahvasti samaa mieltd). Alkuperdinen kysely on jaettu kymmeneen
kulttuuridimensioon, jotka ovat johtaminen, rakenne, innovaatio, suoriutuminen,
suunnittelu, viestintd, ympéristd, humanistinen organisaatio, yksilon kehittyminen ja
sosialisaatio. Néistd alkuperdisen kyselylomakkeen ulottuvuuksista tdssd tutkimuksessa
tarkasteltiin humanistista kulttuuria ja viestintdd. Néille laskettiin reliabiliteettikertoimet

(Cronbachin alpha) jotka olivat: humanistinen kulttuuri (o = .82) ja viestinti (o = .83).



19

Humanistinen  kulttuuriulottuvuus  kuvaa  organisaatiokulttuurin ~ arvostusta ja
vilittdmista yksilod kohtaan sekd ihmisldheistd kulttuuria eli keskindistd apua ja
solidaarisuutta tyontekijoiden valilla, yhteisollisyyttd. Kyselylomakkeessa tétd
dimensiota arvioitiin 5 vdittimén avulla (esim. “Organisaatiossamme kunnioitetaan
yksilollisyyttd”). Viestinnidn ulottuvuudessa, jossa myos oli 5 osiota (esim. “Taalla
kannustetaan avoimeen ja vapaaseen tiedon vaihtoon”), taas on kyse viestinnin
avoimuudesta ja tehokkuudesta sekd viestinnidn suunnasta (ylhdéltd-alas/alhaalta-ylos)
organisaation sisélld (Ashkanasy ym., 2000).

Tyon stressitekijoiden osalta vastaajia pyydettiin arvioimaan tyon ja perheen
yhteensovittamisen ongelmia sekd tyon epdvarmuutta. 7yé-perheristiriidan mittaaminen
perustui hollantilaiseen SWING-mittariin (Wagena & Greuts, 2000) jossa kokemusten
esiintymistd (1 = ei koskaan, 4 = hyvin usein/aina) arvioidaan sekd aikaan ettd
kuormittuneisuuteen perustuen (esim. “Tydaikasi vaikeuttavat kotiisi liittyvien
velvollisuuksien tayttdmistd”; ”Olet drtyisd kotona, koska tydsi vaatii paljon”). Nadma
ndkokulmat  yhdistettiin  tdssd  tutkimuksessa tyO-perheristiriitaa  kuvaavaksi
summamuuttujaksi, joka sisélsi 9 osiota. Tdmidn summamuuttujan alfakerroin oli 0.86.
Tyo-perheristiriitaa kuvaava muuttuja luokiteltiin siten, ettd arvot 1.00-1.99 saivat
méiiritelmén ’ei koskaan ristiriitaa’, arvot 2.00-2.99 ’joskus ristiriitaa’ ja arvot 3.00-
4.00 ’usein/aina ristiriitaa’. Tyon epdvarmuutta Kyselyssd mitattiin 4 osiolla, jotka
mittasivat epdvarmuuden méardd S-portaisella asteikolla (1 = erittdin varma, 5 = erittdin
epavarma) (esim. "Miltd tuleva tydnkuvasi ndyttdd nykyisessd organisaatiossasi?”’)
(Caplan ym., 1980 ja Mauno ym. 2003). Néistd osioista muodostetun summamuuttujan
alfakerroin oli 0.74. Tyon epdvarmuutta kuvaava muuttuja luokiteltiin siten, ettd arvot
1.00-1.99 saivat médritelmin ’ei koskaan epidvarmuutta’, arvot 2.00-2.99 ’joskus

epiavarmuutta’ ja arvot 3.00-5.00 "usein/aina epdvarmuutta’.
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TAULUKKO 2. Summamuuttujien osioiden lukumairét, reliabiliteetit, keskiarvot ja

keskihajonnat

Summamuuttuja Osioiden lkm  Vaihteluvili o ka kh

Organisaatiokulttuurin ulottuvuudet

Humanistisuus 5 1-7 (Likert) .82 4.26 1.04

Viestinté 5 1-7 (Likert) .83 3.74 1.25
Tyon psykososiaaliset stressitekijdit

Tyon epavarmuus 4 1-5 (maéra) .74 2.98 0.82

Tyo6-perheristiriita 9 1-4 (useus) .86 1.87 0.48

2.4 Aineiston tilastollinen kisittely

Aineiston tilastollisessa analyysissa kéytettiin SPSS 12.0 for Windows -ohjelmaa
Ensimmdiiseksi tarkasteltiin tutkittujen organisaatioiden vilisid eroja kulttuurin
viestinndn ja ihmisldheisyyden sekd tyd-perheristiriidan ja tyon epdvarmuuden
kokemisessa. Organisaatioiden vilisid eroja  kulttuuriulottuvuuksien ja tydn
stressitekijoiden kokemisessa tarkasteltiin t-testin avulla. Toiseksi tyon stressitekijoiden
yhteyttd  taustamuuttujiin ~ ja  organisaatiokulttuuriin  tarkasteltiin ~ Pearsonin
korrelaatiokertoimien avulla. Kolmannessa vaiheessa tarkasteltiin organisaatiokulttuurin
ulottuvuuksien  (ihmisldheisyys, viestintd) ja taustatekijoiden yhteyttd tydn
psykososiaalisiin stressitekijoihin (tyon epdvarmuus, tyo-perheristiriita) hierarkkisella
regressioanalyysilld. Regressiomallit rakennettiin siten, ettd ensimmdiselld askeleella
malliin siséllytettiin demografisista tekijoistd taustatekijit (sukupuoli, ikd, onko lapsia
kotona, koulutus). Toisella askeleella malliin lisdttiin demografisista tekijoistd
rakenteelliset tydolotekijét (esimiesasema ja tydsuhde). Kartonkitehtaan lomakkeessa ei
ollut kysymystd tyosuhteesta, joten se poistettiin my0s terveydenhuolto-organisaation
lopullisesta ~ regressiomallista. Kolmannella askeleella malliin liséttiin
organisaatiokulttuurin summamuuttujat (humanistisuus, viestintd). Ensimméiisessi
mallissa tarkasteltiin organisaation viestintdi ja tyon epdvarmuutta, toisessa viestintda ja
tyo-perheristiriitaa, kolmannessa organisaation humanistisuutta ja tyon epdvarmuutta

sekd neljannessd ihmisldheisyyttd ja tyo-perheristiriitaa.
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3. TULOKSET

3.1 Organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien kokeminen

Kuviossa 2 on esitetty organisaatiokulttuurin humanistisuuden ja viestinnidn kokemisen
yleisyydet tutkituissa organisaatioissa. Terveydenhuolto-organisaatiossa 29.9 %
vastaajista koki organisaation kulttuurin mydnteiseni eli ihmisliheisend. Puolestaan
345 9% vastaajista koki kulttuurin kielteisend. Kartonkitehtaassa kulttuurin
ihmisldheisyys koettiin hieman heikompana; 23.1 % piti oman organisaationsa
kulttuuria ihmisldheisend. Jopa 41.6 % vastaajista koki oman organisaationsa
ihmisldheisyyden  kielteisend.  Viestinndltdéin  terveydenhuolto-organisaatio  oli
avoimempi (ka = 3.79) kuin kartonkitehdas (ka = 3.57). Terveydenhuolto-
organisaatiossa 22.7 % piti organisaation viestintdd hyvdnd. Kuitenkin jopa 51.1 %
vastaajista koki organisaationsa viestinndn huonona. Kartonkitehtaassa vastaavat luvut

olivat 16.7 % (hyvé viestintd) ja 58.4 % (huono viestintd).

50 -
40
30-/ O Terveydenhuolto-
organisaatio
20-/ @ Kartonkitehdas
104"
04

Humanistisuus Viestinta

KUVIO 2. Organisaatiokulttuurin ulottuvuudet organisaatioittain (hyva kulttuuri %)

3.2 Tyon stressitekijoiden yleisyys

Kuviossa 3 on esitetty tyon epdvarmuuden ja tyd-perheristiriidan kokemisen yleisyydet
tutkituissa organisaatioissa. Terveydenhuolto-organisaatiossa suuri osa vastaajista koki

tyo-perheristiriitaa vain vdhén tai harvoin. Vastaajista 43.1 % koki tyd-perheristiriitaa.
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Kartonkitehtaassa ty0-perheristiriitaa koettiin vdhemmédn eli 31.4 % henkilostosta.
Ristiriidan kokemiseksi tulkittiin, mikéli oli vastannut vdittdmiin melko usein tai hyvin
usein/aina. Tyon epdvarmuutta terveydenhuolto-organisaatiossa koki 16.3 % vastaajista.
Kartonkitehtaassa tyon epdvarmuutta koettiin enemmin, 18.3 % vastaajista koki
epavarmuutta tyossddn. Tyon epdvarmuuden kokemiseksi tulkittiin, mikéli oli vastannut

véittdmiin melko epdvarma tai erittdin epdvarma.

50 -
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30+ O Terveydenhuolto-
organisaatio
20+ @ Kartonkitehdas
104"
04

Ty6n epavarmuus Tyo-perheristiriita

KUVIO 3. Koettu tydn epdvarmuus ja tyd-perheristiriita organisaatioittain (%)

3.3 Keskiarvoerot

Tutkittujen organisaatioiden viliset erot organisaatiokulttuurin ulottuvuuksissa ja tyon
stressitekijoissd on esitetty taulukossa 3. T-testi osoitti terveydenhuolto-organisaation
henkiloston (ka = 4.29) olevan tilastollisesti merkitsevésti (#(949) = 2.04, p < .05)
tyytyvdisempid organisaatiokulttuurinsa ihmislédheisyyteen kuin kartonkitehtaan
henkilostd (ka = 4.13). Terveydenhuolto-organisaation henkildstd oli myds
tyytyvdisempid organisaationsa viestintdén (ka = 3.79) kuin kartonkitehtaan henkilosto
(ka = 3.57), (#(949)=2.29, p < .05). Tyon stressitekijoitd tarkasteltaessa havaittiin, etti
tyo-perheristiriitaa koettiin terveydenhuolto-organisaatiossa (ka = 1.89) enemmaén kuin
kartonkitehtaassa (ka = 1.79); (2(953)=2.67, p < .01). Tyon epdvarmuuden kokemisen
osalta organisaatiot eivdt eronneet tilastollisesti merkittdvisti toisistaan, vaikka
kartonkitehtaan keskiarvo (ka = 3.07) olikin hieman korkeampi kuin terveydenhuolto-

organisaation (ka = 2.95).
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TAULUKKO 3. Keskiarvojen vertailu organisaatioittain: t-testi

Terveydenhuolto-
organisaatio Kartonkitehdas
ka kh ka kh Tilastolliset merkitsevyydet
Tyo-perhe konflikti 1.89 .49 1.79 44 t(953) =2.67, p<.01
Epdvarmuus 2.95 .82 3.07 .81 t(948) =-1.92, p=.06
Humanistisuus 4.29 1.06 4.13 .98 t(949) =2.04, p<.05
Sisdinen viestintd 3.79 1.27 3.57 1.17 t(949) =2.29; p < .05

3.4 Tyon stressitekijoiden ja organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien viliset

korrelaatiot

Tyon stressitekijoiden, taustamuuttujien ja organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien véliset
korrelaatiot organisaatioittain on esitetty taulukossa 4. Taulukosta havaitaan, ettd sekd
terveydenhuolto-organisaatiossa ettd kartonkitehtaassa voimakkain yhteys oli
organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien (humanistisuus ja viestintd) vélilla (r = .56 - .60, p
< .001). Molemmissa organisaatiossa tyon epdvarmuus oli negatiivisesti yhteydessi
sekd ihmisldheisyyden (» = -.41 - -.22) ettd viestinndn (r = -.26- -.13) kanssa: mitd
paremmaksi organisaation ihmisldheisyys ja viestintd arvioitiin, sitd vihemmain koettiin
tyon epdvarmuutta. MyOs tyo-perheristiriitaa  koettiin - sitd vihemmidn, mitd
thmisldheisemmaksi kulttuuri arvioitiin (» = -.21- -.20) ja mitd avoimempana viestintia
pidettiin (» = -.19 - -.13). Kartonkitehtaassa myds tyon stressitekijit korreloivat
keskenddn (r = .19, p < .01). Molempien organisaatioiden esimiehet kokivat myds
organisaation viestinnén parempana (r = .08 - .27) ja humanistisempana (r = .12 - .29)
kuin tyontekijat. Esimiehet myds kokivat vihemmédn tyon epdvarmuutta (r = -.18,

p<.001), mutta vain kartonkitehtaassa enemmaén tyd-perheristiriitaa (» = .18, p<.01).
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Taustamuuttujien osalta organisaatiot erosivat enemmain toisistaan. Terveydenhuolto-
organisaatiossa koulutus oli yhteydessd tyon epavarmuuteen (r = -.10, p < .01) siten,
ettd korkeammin koulutetut kokivat vdhemmin tyon epdvarmuutta. ldkkddmmat
tyontekijit kokivat vihemman tyon epdvarmuutta ( = -.08, p <.05) ja tyontekijét, joilla
oli kotona asuvia, kokivat enemmén tyo-perheristiritaa (r = .10, p < .05).
Organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien ja taustamuuttujien viliset korrelaatiot olivat
alhaisia, eivitkd ne suurimmaksi osaksi osoittautuneet tilastollisesti merkittdaviksi. Lieva
negatiivinen yhteys oli ainoastaan kotona olevien lasten ja humanistisen kulttuurin
kokemisen vililld (» = -.10, p < .05).

Kartonkitehtaassa sukupuoli oli yhteydessi niin tyon epdvarmuuteen (r = -27, p <
.001) kuin tyd-perheristiriitaankin (» = .14, p < .05). lakkd&dmmat (»r = .24, p < .01)
kokivat enemmin epavarmuutta kun taas tyontekijét, joilla oli kotona olevia lapsia (r = -
18, p < .001) kokivat sitd vihemmén. Korkeammin koulutetut kokivat organisaation
viestinndn (» = .14, p < .05) ja ihmisldheisyyden (» = .17, p < .05) parempana mutta
kokivat my0s enemmin tyo-perheristiriitaa (» = .15, p < .05). Koulutus oli hyvin
vahvassa yhteydessd esimiesaseman kanssa (r = .52, p < .001). Siviilisdéty ei ollut
kummankaan  organisaation  osalta tilastollisesti = merkitsevdsti  yhteydessd
organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien tai tyon stressitekijoiden kanssa, joten se jatettiin

lopullisesta analyysista kokonaan pois.

3.5 Tyon stressitekijoiti selittavit tekijat: regressiomallit

Tyon stressitekijoille (tyon epdvarmuus, tyO-perheristiriita) luotiin regressiomallit,
joihin otettiin mukaan ensimmadiselld askeleella taustatekijit (sukupuoli, ikd, onko
kotona olevia lapsia, koulutus), toisella askeleella rakenteelliset tydolotekijit
(esimiesasema) sekd kolmannella askeleella organisaatiokulttuurin ulottuvuudet
(humanistisuus, viestintd). Mallit on esitetty taulukossa 5. Selittdjien viliset yhteydet
eivdt saisi olla lilan voimakkaita (» >.40), koska tdmid saattaa aiheuttaa
multikollineaarisuusongelmia. Tamén valttdmiseksi kulttuurimuuttujat analysoitiin
erillisissd regressiomalleissa.

Kokonaisuudessaan malliin valitut tekijat selittivit tyén epdvarmuudesta

terveydenhuolto-organisaatiossa yhteensd 16.1 — 18.8 % prosenttia. Kulttuurimuuttujat



26

olivat voimakkaimmin negatiivisessa yhteydessd tyon epdvarmuuteen (ihmisldheisyys:
p = -25, p < .001; viestintd: B = -.30, p < .001): mitd myOnteisempand kulttuurin
ihmisldheisyys ja viestintd koettiin, sitd vihemmén koettiin tyon epdvarmuutta.
Yksittdisistd tekijoistd esimiesasema ja koulutus olivat yhteydessd tyon epdvarmuuden
kokemiseen, siten ettd esimiehet ja korkeammin koulutetut kokivat vihemmin tydn

epavarmuutta.

TAULUKKO 5. Tyon stressitekijoiden (tydon epdvarmuus, tyd-perheristiriita)
selittyminen yksiloon liittyvilld ja organisaatiokulttuuriin liittyvilld tekijoilla:

hierarkkinen regressioanalyysi

Selittdjdit Tyon epdvarmuus Tyé-perheristiriita

TH KT TH KT TH KT TH KT

p p p p p p p p

Askel 1: Taustamuuttujat
1. Sukupuoli .03 S22k .03 - 18%** -.06 12 -.05 14*
2. Ika -.05 25%** -.07 9% .04 .16* .03 12
3. Onko kotona olevia lapsia .02 - 17 .01 - 19%* 10%* .04 .09%* .04
4. Koulutus - 10** .09 -.08* .08 .02 A1 .03 .10
AR? .02% 4% .02* d4xEx 2% 07%* .02%* O7%*
Askel 2: Rakenteelliset tyéolotekijdt
5. Esimiesasema - 12%* -.10 - 17%* -.08 .03 A7*% .04 .19%*
A R? 09H** .02% .Q9H** .02%* .01* .01 01* .01
Askel 3: Organisaatiokulttuuri
7. Humanistisuus - - S 25%FE - QOFr* - - SV Baa ) S
8. Viestintd S 30%¥* L 30¥** - - S 19¥xx D k¥ - -
A R? 09x%x 0 Q8F*x Qo*EE  ]S5FEE Q4xEE 4%k Q4xEk (T7HE*
Kokonaisselitysaste R? .10 24 .16 31 .06 12 .07 .14
F 22 53%%% 1. 55%** ]8.68FF* [4.45%K* 6,67 4 34%xx T ARHEE 5 SRR

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia. AR? arvot kuvaavat selitysasteen muutosta kun kaikki ryhmén

selittdjat ovat mukana

*p<.05, *¥*p< .01, ***p<.001
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Kartonkitehtaassa vastaavasti malleihin valitut tekijat selittivdt 30.6 % - 24.3 % tyon
epdvarmuudesta. Kulttuurimuuttujat olivat voimakkaimmin negatiivisessa yhteydessé
tyon epdvarmuuteen (ihmisldheisyys: f = -.40, p < .001; viestintd: f = -.30, p < .001).
Mitd myoOnteisempédnd kulttuurin ithmisldheisyys ja viestintd koettiin, sitd vdhemmaén
koettiin myos tyon epdvarmuutta. Yksittdisistd selittdjistd tyon epdvarmuuteen olivat
yhteydessd voimakkaimmin sukupuoli, ikd ja kotona olevat lapset, siten ettd naiset,
iakkaammat ja tyontekijdt, joilla on kotona lapsia, kokivat enemmén tyon epdvarmuutta.
Selitysprosentteja ldhemmin tarkasteltaessa on havaittavissa, ettd taustatekijit olivat
merkittdvimpid selittédvid tekijoita kartonkitehtaassa kuin terveydenhuollossa.

Tyé-perheristiriidasta  malleihin ~ valitut  tekijat selittivit  terveydenhuolto-
organisaatiossa ihmisldheisen kulttuurin mallissa 7.1 %. Viestinndn vastaava selitysaste
oli 6.3 %. Kulttuurimuuttujat olivat voimakkaimmin negatiivisessa yhteydessd tyo-
perheristiriitaan (ihmisléheisyys: g = -.21, p < .001; viestintd: f = -.19, p <.001). Mita
myonteisempind kulttuurin ihmisldheisyys ja viestintd koettiin, sitd vihemmaén koettiin
tyo-perheristiriitaa. Yksittdisistd selittdjistd ainoastaan kotona olevat lapset oli
yhteydessd ty0-perheristiriitaan, siten ettd kotona olevat lapset lisdsivdt tyo-
perheristiriidan kokemista.

Kartonkitehtaassa malleihin valitut tekijit selittivdt ihmisldheisen kulttuurin
mallissa tyd-perheristiriidasta 14.3 % ja viestinndn mallissa selitysosuus oli 11.5 %.
Kulttuurimuuttujat ~ olivat  voimakkaimmin  negatiivisessa  yhteydessd  tyo-
perheristiriitaan (ihmisléheisyys: g = -.28, p < .001; viestintd: f = -.21, p <.001). Mita
myonteisempind kulttuurin ihmisldheisyys ja viestintd koettiin, sitd vihemmaén koettiin
tyo-perheristiriitaa. ~ Eroten  terveydenhuolto-organisaatiosta,  kartonkitehtaassa
esimiesasema oli yhteydessi (f = .17-.19) ty0-perheristiriitaan; esimiehet kokivat
enemman ristiriitaa. My0Os sukupuoli oli tilastollisesti merkittdvad selittdja (f = .14)
ihmisldheisyyden mallissa ja ikd (f = .16) viestinndn mallissa. Selitysprosentteja
lahemmin tarkasteltaessa on havaittavissa, ettd taustatekijit olivat merkittivimpid
selittavid tekijoitd kartonkitehtaassa kuin terveydenhuollossa. Kokonaisuudessaan
kaikkien mallien selitysasteet jdivdt melko alhaisiksi, mutta olivat tilastollisesti erittdin

merkittdvid molemmissa organisaatioissa.
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4. POHDINTA

Téssd tutkimuksessa tavoitteena oli tarkastella organisaatiokulttuurin viestinnén ja
ihmisldheisyyden sekd tyon stressitekijoiden, erityisesti tyon epdvarmuuden ja tyo-
perheristiriidan, yleisyyttd ja yhteyksid sekd toisiinsa ettd taustatekijoihin
terveydenhuolto-organisaatiossa  ja  kartonkitehtaassa.  Oletuksena  oli, ettd
organisaatioiden vélilld havaitaan eroja sekd organisaatiokulttuurin ettd stressitekijoiden

osalta ja ettd kulttuuriulottuvuudet ovat yhteydessa tyon stressitekijoiden kokemiseen.

4.1. Tyon stressitekijoiden ja organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien yleisyys

ja kokemukset organisaatioissa

Ensinndkin tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaatioiden vililldi oli eroja niin
viestinndn,  ihmisldheisen  kulttuurin  kuin  tyo-perheristiriidan ~ kokemisessa.
Terveydenhuolto-organisaatiossa organisaatiokulttuuri koettiin ihmisldheisemmaksi ja
viestinndltddn avoimemmaksi kuin kartonkitehtaassa. Samoin terveydenhuollossa
koettiin enemman ristiriitaa tyon ja perheen vililld, mutta tydon epdvarmuuden osalta ei
havaittu eroja tutkittujen organisaatioiden valilla.

Oletuksen mukaisesti naisvaltaisella, julkisen sektorin alalla (terveydenhuolto)
koettiin siis organisaatiokulttuuri ihmisldheisemméksi kuin miesvaltaisella, yksityisen
sektorin alalla (kartonkitehdas). Tdmad tulos on saanut tukea my0s aiemmissa
tutkimuksissa (ks. Mauno, ym., 2005; Mauno & Pyykkd, 2004). Perinteiset
miesvaltaiset organisaatiot ovat Suomessa ndyttdytyneet aiemmissa tutkimuksissa
organisaatiokulttuuriltaan naisvaltaisia aloja perhekielteisempind (ks. Kinnunen &
Mauno, 2002; Mauno & Kinnunen, 2005; Mauno & Pyykkd, 2004). Thmislidheisyyden
katsottiin tutkimuksessa olevan osa perhemyodnteisen kulttuurin arvomaailmaa.
Organisaatiokulttuurissa, jossa korostuvat humanistiset, tyontekijoiden inhimillisid
tarpeita ja nikemyksid kunnioittavat arvot ja kdytdnnot, tyontekijad voi hyvin ja hénelld
on myonteisid asenteita suhteessa organisaatioon ja tyohon (Mauno & Ruokolainen,
2005).

Myds viestintdkulttuuri arvioitiin oletuksen mukaisesti paremmaksi terveydenhuolto-

organisaatiossa  kuin  kartonkitehtaassa. =~ Tulos naisvaltaisen  organisaation
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myoOnteisemmastd viestintdkulttuurista on samansuuntainen aiempien tutkimusten
kanssa (ks. mm. Connelly & Rhoton, 1988; Helgesen, 1990; Maier, 1999; Marshall,
1993), joissa todettiin naisten viestinndn olevan usein avoimempaa ja vihemmin
hierarkkista kuin miesten (ks. myds Freeman ja Varey, 1997). Kokonaisuudessaan
organisaatioissa arviot kulttuurien ulottuvuuksista olivat melko kielteisid, silld yli puolet
vastaajista molemmissa organisaatioissa kokivat viestintdkulttuurin huonona ja reilusti
yli kolmannes organisaationsa ihmisldheisyyden kielteisené.

Tutkimuksessa havaittiln  myos, ettd jatkuvaa tyo-perheristiriitaa koettiin
tutkittavissa organisaatioissa suhteellisen vdhdn, mutta jopa noin 40 prosenttia
vastaajista oli joskus kokenut ristiriitaa. Tulos on samansuuntainen Kinnusen ja Maunon
(1998) tutkimuksen kanssa. Oletuksen vastaisesti terveydenhuollossa tyd-perheristiriitaa
koettiin enemmin kuin kartonkitehtaassa, vaikka aiempien tutkimusten perusteella
ihmisldheisemmassd organisaatiossa oletettiin olevan vdhemmén tyo-perheristiriitaa
(vrt. Allen, 2001; Behson, 2002; Thomas & Ganster, 1995; Thompson ym., 1999).
Aikapaineiden on osoitettu aineistosta tehdyilli aiemmilla analyyseilla olevan
terveydenhuollossa yleisempid kuin kartonkitehtaassa ja it-organisaatiossa (ks. Mauno
ym., 2005). Ne voivat osaltaan edistdd tyo-perheristiriidan kokemuksia (Greenhaus &
Beutell, 1985) ja siten selittdd ristiriitaista tulosta. Toisaalta nais- ja miesvaltaisten
organisaatioiden ndkdkulmasta asiaa tarkasteltaessa useissa tutkimuksissa on naisten
todettu kokevan enemmaén tyo-perheristiriitaa kuin miesten (mm. Hammer, Allen &
Grigsby, 1997; Frone ym., 1992), joten my0s tdmi seikka saattaa selittdd tdmin
tutkimuksen tuloksia. Loydds on kuitenkin ristiriidassa suomalaisten tutkimusten
kanssa, joissa miesten ja naisten kokemukset ovat osoittautuneet hyvin samanlaisiksi,
eikd ristiriidan kokemisen maidrissd ole ollut eroja (Kinnunen & Mauno, 1998;
Kinnunen, ym., 2004).

Vajaa viidennes molempien organisaatioiden henkildstostd koki tyon epdvarmuutta,
mikd on samansuuntainen tulos Lehdon ja Sutelan (2004) tutkimuksen kanssa.
Oletuksen vastaisesti tyon epdvarmuuden kokemisessa ei tilastollisesti merkittdvaa eroa
organisaatioiden véliltd havaittu, vaikka kartonkitehtaassa keskiarvo olikin hieman
terveydenhuolto-organisaatiota korkeampi. Organisaatioiden nais- ja miesvaltaisuuteen
rinnastettaessa tulos oli yhdenmukainen tutkimusten kanssa, joissa miesten on havaittu
kokevan enemmédn epidvarmuutta kuin naisten (mm. Mauno ym., 2005; Rosenblatt,

Talmud, & Ruvio, 1999), mutta ristiriidassa Maunon ja Kinnusen (2002) sekd Happosen
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ym. (1998) tuloksien mukaan, ettd naiset kokevat enemmin tyon epdvarmuutta kuin
michet. Loydos on lisdksi ristiriidassa Ndtin ym. (2001) tutkimuksen kanssa, jossa
havaittiin, ettd julkisen sektorin tyontekijat kokevat enemméin epdvarmuutta kuin
yksityisen sektorin tyontekijit. Yksityissektorin alojen suhdanneherkkyys on kuitenkin
yksi tyon epdvarmuuden organisatorinen tekiji (Mauno & Kinnunen, 2005). Liséksi eri
aikakausien ja aineistojen mukaan aiempina vuosikymmenind tyon epdvarmuus on ollut

yleisempdd miesvaltaisilla aloilla.

4.2. Organisaatiokulttuurin yhteydet tyon stressitekijoihin

Tutkimuksen perusteella nayttdisi siltd, ettd organisaatiokulttuurin viestintd ja
ihmisldheisyys ovat yhteydessd tyon stressitekijoiden kokemiseen. Analyysit osoittivat,
ettd organisaatiokulttuurin ulottuvuuksilla oli tilastollisesti merkittdvdad yhteyttd tyon
stressitekijoiden kokemiseen, vaikka selitysosuudet regressioanalyysissa jdivétkin
melko alhaisiksi. Myds korrelaatiot tukivat ilmididen vélisid yhteyksid. Néin ollen
aikaisempien tutkimusten havainnot, ettd ihmisldheinen organisaatiokulttuuri on
positiivisesti yhteydessd yksilon hyvinvointiin ja vihentdi stressin kokemista (ks. mm.
Mauno & Ruokolainen, 2005) ja avoin viestintd voi vdhentdd tyon epdvarmuuden
kokemista (ks. mm. Mauno & Kinnunen, 2002; Lim, 1996; Schweiger & Denisi, 1991),
saivat tukea.

Tyo-perheristiriidasta kulttuuriulottuvuudet selittivit hierarkkisen
regressioanalyysin perusteella 6-14 %. Myo6s muuttujien keskindiset korrelaatiot tukivat
tatd 10ydostd. Terveydenhuolto-organisaatiossa kulttuurimuuttujat selittivit selvasti
vihemmaén ty0-perheristiriitaa kuin kartonkitehtaassa vaikka ristiriitaa tyon ja perheen
vililld koettiin sielld enemmdn. Tdmi voi osaltaan johtua siitd, ettd naisvaltaisessa
organisaatiossa kulttuuri on voinut jo muodostua ihmisldheisemmaksi arvoiltaan kuin
miesvaltaisessa (ks. Mauno ym., 2005; Freeman ja Varey, 1997). Kartonkitehtaassa
kulttuurin ihmisldheisyys arvioitiinkin selvdsti kielteisemmaksi kuin terveydenhuolto-
organisaatiossa. Néin ollen kulttuurin humanististen arvojen merkitys tyo-
perheristiriidan kokemiselle voi terveydenhuolto-organisaatiossa olla vdhdisempi kuin
kartonkitehtaassa. Myds viestintdkulttuuriltaan terveydenhuolto-organisaatio ndyttaytyi

myonteisempind. TyO-perheristiriidan merkittéviksi selittdjiksi voivatkin nousta muut
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tekijat, kuten terveydenhoito-alalle tyypilliset aikapaineet, joiden on jo aineistosta
tehdyilld aiemmilla analyyseilla osoitettu olevan terveydenhuollossa yleisempid kuin
kartonkitehtaassa ja it-organisaatiossa (ks. Mauno ym., 2005). Erityisesti naisten on
todettu kokevan pitkien tyOpdivien héiritsevin perhe-elimdd, vaikkakin tydajan
lisddntyessd tyon ja perheen vélinen ristiriita lisddntyy sekd miehilld ettd naisilla (ks.
Gutek ym., 1991; Thompson, Beauvois & Lyness, 1999). Liséksi monissa tutkimuksissa
johtamiskulttuurin on todettu olevan vahvimmin yhteydessd tyd-perheristiriitaan
(Behson, 2002; Galinsky & Stein, 1990; Warren & Johnson, 1995) ja téssd
tutkimuksessa johtamisen kulttuuri jéi tarkastelun ulkopuolelle.

Tyon epdvarmuudesta kulttuuriulottuvuudet selittivét hierarkkisen
regressioanalyysin  perusteella 16-30 % eli organisaatiokulttuurin  yhteydet
stressitekijadn vaikuttavat voimakkaammilta kuin tyd-perheristiriidan osalta. My0s
muuttujien vahvat keskindiset korrelaatiot tukivat regressioanalyysien tulosta. Oletuksen
mukaisesti negatiivisemmin oman kulttuurinsa viestintdd arvioinut kartonkitehtaan
henkilostd koki myds hieman enemmin tydon epdvarmuutta, vaikkei tilastollisesti
merkittdvdd eroa organisaatioiden vililld ei 10ytynytkdén.. Taméd on samassa linjassa
tutkimusten kanssa, joissa heikon organisationaalisen viestinndn on havaittu ennustavan
tyon epdvarmuutta (ks. mm. Mauno & Kinnunen, 2002; Nétti, ym.1995).
Organisationaalisten  tekijoiden, erityisesti epdonnistuneen organisationaalisen
kommunikaation, on todettu olevan tyon epdvarmuuden parhaita ennustajia (Happonen
ym., 1998).

Kartonkitehtaassa kulttuurin viestintd selitti tydon epdvarmuutta selvdsti enemmain
kuin terveydenhuolto-organisaatiossa. Osaltaan tdhdn 16ydokseen voi olla syynd
miesvaltaisen organisaation hierarkkinen viestintdkulttuuri (ks. Freeman & Varey,
1997), joka voi heijastua arvioihin tyon epdvarmuudesta ja pdinvastoin (Nitti, ym.
1995). Viestintdkulttuurihan ndyttdytyi kartonkitehtaassa merkittavisti kielteisempéani
kuin terveydenhuolto-organisaatiossa. Toisaalta kyse voi olla myos siitd, ettd
terveydenhuolto-organisaatiossa  vastaajien joukossa oli myds maédrdaikaisia
tyontekijoitd, joita taas kartonkitehtaassa ei ollut. Koska tyosuhteen muoto siitd syystd
jatettiin regressiomalleissa kokonaan pois, jdi tirked tyon epavarmuuden selittdjad (ks
mm. Kinnunen, ym., 1999; De Witte, 1999) huomioimatta terveydenhuolto-
organisaation osalta. My0s muita tydon epdvarmuuden selittdvid tekijoitd, kuten

johtamiskulttuuri, jii tutkimuksen ulkopuolelle.
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4.3. Tutkimuksen rajoitukset ja tutkimustarpeet tulevaisuudessa

Tutkimuksen merkittdva rajoitus liittyy sen poikkileikkausasetelmaan, jonka ongelmana
yleensi on, ettei tutkittujen ilmididen syy-seuraussuhteita voida pitdvésti todentaa. Néin
ollen my0skdén organisaatiokulttuurin ulottuvuuksien ja tyon stressitekijoiden osalta
suhteen suuntaa ei voida tutkimuksessa pitdvisti todeta. Organisaatiokulttuuri voi
madrittad sitd, mitkd tekijat koetaan organisaatiossa stressaavina, mutta toisaalta myds
stressin kokemukset saattavat vérjatd késitystd organisaatiokulttuurista. Esimerkiksi
Nitin ym. (1995) tutkimuksen mukaan tyon epidvarmuuden kokeminen vaikutti
kielteisesti arvioihin organisaation tyOtoveri- ja ihmissuhteiden muutoksesta.
Tyontekijdt, jotka kokivat eniten epdvarmuutta, arvioivat ilmapiirinkin kielteisemmaksi.
Niéin ollen yhteyksii tulisikin tulevaisuudessa tutkia pitkittdisasetelmaa kayttien.
Tutkimukseen liittyy myods menetelméllisid ja kisitteellisid ongelmia. Toinen
merkittdvd rajoite on ainoastaan yhden kvantitatiivisen menetelmén, itsearviointiin
perustuvan kyselylomakkeen, kéyttd. Yksinomaan itsearviointeihin pohjautuvan
kyselyn kéyttoon liittyy riski siitd, ettd vastaajat pyrkivét vélittimédén todellisuutta
positiivisemman  kuvan.  Lukuisten  erilaisten  kyselylomakkeiden  kiytto
organisaatiokulttuurin ~ tutkimuksessa  vaikeuttaa  saatujen  tutkimustulosten
vertailtavuutta ja ongelmaksi voi muotoutua menetelmien luotettavuuden ja piatevyyden
osoittaminen (Mauno & Ruokolainen, 2005). Kéytetty organisaatiokulttuurin mittari on
osoittautunut kohtuullisen hyvéksi mittariksi organisaatiokulttuuria arvioitaessa, mutta
tutkimuksia siitd on toistaiseksi suhteellisen vdhdn (Ashkanasy ym., 2000; Kekile,
1998). Kyselylomakkeilla on mahdollista tutkia vain organisaatiokulttuurin mitattavissa
olevia tasoja, eikd syvitason kdsitteisiin padstd kdsiksi (ks. Schein, 1985, 1990). Ndiden
piirteiden tutkimisen mahdollistamiseksi tarvittaisiin tulevaisuudessa kvantitatiivisen
tutkimuksen rinnalle lisdksi kvalitatiivista tutkimusta. Sackmann (2001) onkin
ehdottanut organisaatiokulttuurin tutkimusmenetelmaksi menetelmallistd
triangulaatiota, jossa yhdistetdén sekd mairéllisten ettd laadullisten menetelmien kaytto.
Kolmantena tutkimuksen rajoituksena voidaan pitdd sitd, ettd aineisto perustuu
kyselytutkimukseen, jonka vastausprosentti oli kohtalaisen matala (49 %). Liséksi

kulttuuridimensioiden  voimakkaat keskindiset korrelaatiot ja  moniulotteiset
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yhteisvaikutukset taustamuuttujien kanssa voivat asettaa joitakin rajoituksia luotettavien
johtopiditdsten tekemiselle.

Tutkimuksen vahvuutena voidaan pitdd sitd, ettd pddtelmid tehtiin suhteellisen
suuren ja edustavan aineiston perusteella kahdesta erilaisesta organisaatiosta.
Organisaatiot edustavat tyypillisid suuria suomalaisia organisaatioita, joten tuloksia
voidaankin yleistdd ainakin jollain tasolla Suomen olosuhteissa ottaen kuitenkin
huomioon rajoitukset, ettd hyvin pienissd ja vihemmén hierarkkisissa organisaatioissa
tulokset voisivat poiketa timin aineiston tuloksista. Tutkimuksen vahvuudeksi voidaan
my0s katsoa kysymyksenasettelu, joka tuotti uutta tietoa organisaatiokulttuurin ja
stressin vilisestd yhteydestd, mikd on vield hyvin vdhén tutkittu, mutta jo esille nostettu
aihe (ks. mm. Hobfoll, 1998, Peterson & Wilson, 2002).

Tutkimuksessa oli tarkastelun kohteena vain kaksi organisaatiokulttuurin
ulottuvuuksista, joita jo pelkdstddn tdssd tutkimuksessa kiytetyssd kyselyssd on
médritelty 10 kappaletta (Ashkanasy, ym., 2000). Néin ollen suurin osa kulttuurin
ulottuvuuksista jdi tutkimuksen ulkopuolelle, vaikka ne vaikuttavat osaltaan
stressitekijoiden kokemiseen. Néin ollen tulevaisuudessa tulisikin selvittdd tarkemmin
organisaatiokulttuuria laajempana kokonaisuutena ja sen yhteyksid tyOstressin
kokemiseen.

Kisilld olevan tutkimuksen tulos on osoitus siitd, ettd organisaatiokulttuuri on
olennaisessa yhteydessd myods tyon stressitekijoihin. Tutkimus tuki aiempia tuloksia
siitd, ettd organisaatiokulttuuri on yhteydessd hyvinvointiin ja sitd kautta my0s stressin
kokemiseen (mm. Cropanzano ym., 1997; Rhoades & Eisenberger, 2002). Kéytdnnon
tasolla tdmai tarkoittaa sitd, ettd organisaatioissa tulisi tulevaisuudessa kiinnittdd yhi
enemméin huomiota avoimeen tiedonkulkuun ja viestintddn seké ihmisléheisiin arvoihin:
Organisaatiossa, jonka kulttuurissa korostuvat humanistiset, tyontekijoiden inhimillisid
tarpeita ja nikemyksid kunnioittavat arvot ja kdytdnnot, tyontekijad voi hyvin ja hénelld
on myoOnteisid asenteita suhteessa organisaatioon ja tyohon (Mauno & Ruokolainen,
2005). Teoreettisia malleja organisaatiokulttuurin yhteydestd hyvinvointiin ja tydn
stressitekijoihin ei organisatorisen tukiteorian liséksi juuri ole. Siten myds teoreettista
pohdintaa ja keskustelua siitd, miten ja miksi organisaatiokulttuuri kytkeytyy
hyvinvointiin ja stressiin, tarvittaisiin lisdd. Erityisesti seurantatutkimuksilla voitaisiin

saada tirkedd uutta tietoa, kuinka kulttuuri ja stressi ovat yhteydessé toisiinsa.
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Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tutkimuksen valossa organisaatiokulttuurin
viestintddn ja ihmisldheisyyteen olisi kiinnitettdvd entistd enemmdn huomiota, koska
niilld on vaikutusta yksilon kokemiin stressitekijoihin, erityisesti tydn epdvarmuuteen ja
tyo-perheristiriitaan tydssd. Organisaation ithmisldheisyyteen ja avoimeen viestintddn
panostamalla voidaan tulevaisuudessa mahdollisesti vdhentdd koettuja tydn
stressitekijoitd ja sitd kautta parantaa sekd organisaation toimintakykyd ja tehokkuutta

ettd tyontekijoiden hyvinvointia.
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