SITOUTUMINEN TYO-
ORGANISAATIOON JALUOTTAMUS

Vaitteet, joiden mukaan kollektiiviset siteet ovat jalkiteollisessa, yksilo-
keskeisessa yhteiskunnassa heikkoja ja hauraita, ov at osaltaan samaa
“postmodernia melua” kuin puheet siita, ettd yhteiskuntaluokat olisivat
kadonneet, kirjoittaa Pertti Jokivuori suomalaisten palkansaajien ty6-
organisaatioon sitoutumista koskevasta tutkimuksesta. Erik Allardtia
lainaten han sanoo: Sitoutumisessa organisaatioon on kyse
yhteisyyssuhteista, jotka ovat keskeinen elementti yksilon pyrkimyksessa

rakentaa arjestaan mielekasta.

PERTTIJOKIVUORI

eorg Simmel on todennut, ettd koko yh-
Gteiskunnan historia on tulkittavissa tari-

nana taistelusta, kompromissista ja hitaas-
ti voitetusta ja nopeasti menetetysta sovinnosta
kahden tendenssin vélilla. Nd&mé& perussuuntauk-
set ovat sulautuminen sosiaaliseen ryhméaén ja
pyrkimys kohota siité esiin. Jilkimmaisen on vai-
tetty leimaavan jélkiteollista yhteiskuntaa. Yhteis-
kuntatieteellisessa keskustelussa myhéismoder-
nin keskeisid tunnusmerkkeja on individualismi,
jollatarkoitetaan erilaisten kollektiivisten siteiden
hollentymista. Ihmisten valinnanmahdollisuudet
jasuhtautumistavat erilaisiin kollektiiveihin ovat
entistd liilkkuvammalla ja epdvarmemmalla perus-
talla.

Ty0Oorganisaatiossa tyoskenteleva palkansaa-
ja on kollektiivin jasen. Yrityksessa tai julkisen
sektorin toimipaikassa tydskenteleva kuuluu tyo-
organisaatioonsa, h&n on ik&an kuin alkio suu-
remmasta joukosta. Kun tarkastelemme sitoutu-
mista tydorganisaatioon, havainnoimme ikaan
kuin nakymatonté sidettd yksilon ja kollektiivin
valilla. Side voi olla vahva tai heikko, sitd voi yll&-
pit&é tunne tai rationaalinen valinta tai ihan puh-
das tottumus.

SITOUTUMISESTA
ORGANISAATIOON
Késitettd sitoutuminen ei ole aivan yksinkertais-

ta maaritelld. Se on Guest’in (1991, 117) sanoin
“vaikeasti tavoitettava kasite”. Eri tieteenalaa

edustavat tutkijat painottavat
sitoutumisessa hieman eri as-
pekteja. Maéaritelmien ja lahes-
tymistapojen vaihtelevuudes-
ta huolimatta sitoutumista pi-
det&an tavallisesti sosiaalipsy-
kologisena ilmitné, jossa ko-
rostuu yksilon ja jonkin orga-
nisaation (esimerkiksi yrityk-
sen, ammattiliiton tai vapaaeh-
toisjarjeston) valinen suhde tai
side.

O’Reilly ja Chatman (1986)
ovat madritelleet sitoutumisen
’psykologisena” siteend, jon-
ka luonne ja perusta vaihtelee. Side voi perustua
mukautumiseen (compliance), samaistumiseen
(identification) ja sisdistdmiseen (internalization).
Mukautumisesta on heiddn mukaansa kyse sil-
loin, kun henkilén asenne ja kaytds on suopea
jollekin ryhmalle vain tiettyjen etujen takia (ei
yhteisten arvojen tms. takia). Samaistuminen ta-
pahtuu, kun henkil@ voi tuntea ylpeytta kuulues-
saan tiettyyn ryhmaén ja kunnioittaa sen edusta-
mia arvoja, vaikka hén ei niitd itse omaksuisikaan.
Sisaistdminen on kyseessa silloin, kun ryhmaéan,
kollektiiviin tai organisaatioon panostetaan, kos-
ka asenteet ja arvomaailma, joita organisaatio
heijastaa, ovat pitkalti samanlaiset kuin henkildl-
14 itselld&nkin. Antero Kiianmaan tutkimien pal-
kansaajien sitoutuminen organisaatioon omaa
vahvan sisdistdmisen logiikan: ”T&ssé on siten
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rakennekokonaisuus, joka on eréanlainen vaih-
duntakuvio, jossa yhten& hetken& ndemme sosi-
aalisen ja sen siséllg yksilon, kun taas hetken
kuluttua katsoessamme ndemme vain yksilon, jon-
ka siséll& on sosiaalinen rakenne. Mikéli yritdm-
me ottaa jommankumman pois, emme onnistu,
koska silloin koko kuvio katoaa.” (mt., 308).

O’Reillyn ja Chatmanin mukaan henkilon lin-
kittyminen organisaatioon on ndiden kolmen kom-
ponentin (mukautuminen, samaistuminen ja si-
séistaminen) yhdistelméa. Samaistuminen ja sitou-
tuminen tulevat k&sitteind melko l&helle toisiaan
jasisaltavat samoja elementtejd. Kuitenkin kasite
samaistuminen siséltdd enemman tunteenomais-
ta yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyytta (vertaa
Durkheimin mekaaninen solidaarisuus), kun taas
sitoutuminen on luonteeltaan enemman tavoite-
rationaalista lojaalisuutta (vrt. Durkheimin or-
gaaninen solidaarisuus). Vaikka sitoutumisessa
korostuukin samaistumista selvemmin tavoitera-
tionaalisuus, on siin&kin tunneside yksilon ja
kollektiivin valill& tarke&ssa asemassa.

Sitoutuminen voidaan siis ymmartaa suhtau-
tumistavaksi tai asenteeksi. Perinteisesti asen-
teella sosiologiassa tarkoitetaan yksilon varsin
pysyvéé ja johdonmukaista tapaa suhtautua tiet-
tyyn kohteeseen. Se on ikaan kuin ”henkinen
valmiustila”, joka on organisoitunut kokemuksen
kautta. Yleisesti sosiaalipsykologisessa tavassa
ymmartaa asennoituminen tai asenne jotakin ob-
jektia kohtaan siséltyy aina kohteen arvottava,
negatiivinen/positiivinen -ulottuvuus. Asenne
voidaan ymmaértaa tendenssing, joka ilmenee voi-
makkuudelta vaihdellen kohteiden arvioimisena
joko suopeasti tai epasuopeasti. Asenteen on li-
séksi ndhty muuttuvan hitaasti. Esimerkiksi etu-
merkin muuttaminen negatiivisesta asennoitumi-
sesta positiiviseen ei yleensa tapahdu hetkessa,
vaan vaatii aikaa ja asenoitumista muuttavia ko-
kemuksia. Asenne kuvaa ihmisen siséisié kogni-
tiivisia prosesseja ja vaikuttaa hdnen toimintaan-
sa.

Organisaatioon sitoutumisella (organisational
commitment) tarkoitetaan yleisesti ottaen sitd,
mill& tavoin henkild on asennoitunut tai kiinnit-
tynyt organisaatioonsa. Koska kasitetta on etu-
pééssé sovellettu tyollistaviin organisaatioihin
(tyborganisaatioihin), viittaa organisaatioon si-
toutuminen taloudellista toimintaa harjoittaviin
yrityksiin ja organisaatioihin. Kasitteen juuret
juontavat jo 1930-luvulle, niin kutsutun human
relations —koulukunnan tutkimuksiin, joissa en-

simmaisen kerran tuotiin esille ajatus, etté tyon-
tekijd voisi samaistua organisaatioonsa.

Kuitenkin vasta Peter Drucker suoritti kasit-
teen klassisen muotoilun kirjassaan Kaytannon
liikkkeenjohto, ja h&n madritteli erityisesti sen, mita
korkealla sitoutumisella tarkoitetaan. Druckerin
mukaan tyontekija ottaa vastuun huippusuori-
tuksista vain siind tapauksessa, ettd hdn omaa tai
sisdistad liikkeenjohdollisen ndkemyksen, kun
hén ts. tarkastelee yritysté kuin olisi sen johtaja,
joka suoritustensa kautta on vastuussa yrityk-
sensa menestyksestd sekd olemassaolosta
(Drucker 1959, 347). Siséistetty vastuunotto omas-
ta tyopanoksesta ja suorituksesta siten, ettd se
palvelee organisaation menestymistd, on sitou-
tumisen keskeisid elementtejd. Talldin tyontekija
ei ota huomioon vain omia yksil6llisié intresse-
jaan, vaan myos yrityksen tai tydorganisaation
eli tydnantajan edun. Toisin sanoen hén hyvak-
syy tybnantajansa intressit. Tastd syysta orga-
nisaatiositoutumisesta on toisinaan kéytetty ana-
logista termid tydnantajaan sitoutuminen (emp-
loyer commitment).

Organisaatiositoutuminen on erilaisissa tutki-
muksissa saanut rinnalleen liki 30 l&hikasitetta,
miké tietysti on omiaan aiheuttamaan sekaannus-
ta (ks. esim. Jarvi 1999, 162). Tallaisia l&hiké&sittei-
t4 ovat muun muassa ty6éhon sitoutuminen seka
tyopaikan vaihtoalttius. Organisaatiositoutumi-
nen ilment&& monia tallaisten I&hikasitteiden si-
saltdmi& asioita, mutta ei niihin tdysin tyhjene,
eik& ole niiden kanssa taysin analoginen.

Sitoutuminen organisaatioon on siis useimmis-
sa tutkimuksissa maéritelty perinteisesti tavaksi,
jolla ihminen hyvéksyy ja samastuu organisaati-
on arvoihin ja tavoitteisiin (ks. esim. March &
Simon 1958). Kanter (1968, 499) méarittelee sitou-
tumisen ”...sosiaalisten toimijoiden halukkuudeksi
antaa energiansa ja lojaliteettinsa sosiaaliselle
jarjestelmélle ja yksiloiden kiintymykseksi sosi-
aalisiin suhteisiin.” Sitoutumisella on siten kak-
soismerkitys siind, ettd se yhdistéa rakenteelli-
sen ndkokohdan yksilon nakdkulmaan, joten si-
toutumisen tarkastelussa on ymmarrettavé seka
organisaation tilannetta ettd sitoutumiseen vai-
kuttavia yksil6llisid motivaatiotekijoita.

Laajemmin yritykseen tai organisaatioon sitou-
tumisen ongelma nousi johtamisen ja tyeldmén
tutkimuksessa polttopisteeseen 1960-luvun lop-
pupuolella. Kasvaneen kiinnostuksen taustalla
oli suuryritysten synty, yleensa yrityskoon kas-
vaminen, palkkaty6suhteen yleistyminen ja ylei-



nen koulutustason nousu. (Kiianmaa 1996, 148).
Koulutettu keskiluokka on tutkimuksissa ollut se
palkansaajaryhmd, jonka yritykseen tai organi-
saatioon sitoutumisesta ollaan tutkimuksellisesti
oltu eniten kiinnostuneita. Huoli uuden keskiluo-
kan tyotyytyvéisyydestd, tydmotivaatiosta ja
lojaalisuudesta yritystd kohtaan on kummunnut
siitd taustasta, ettd hyvin koulutetut palkansaa-
jat tydskentelevét usein itsendisissa tydtehtavis-
s& omaten sellaista tietoa ja asiantuntemusta, jota
heidan esimiehillakaan ei usein ole (Kiianmaa 1996,
149).

niten kéytetyn maaritelmén mukaan sitou-
Euminen yritykseen/organisaatioon nakyy-
olmella tavalla. Ensiksikin, tyontekijé hy-
vaksyy ja uskoo tydnantajansa esittdmiin yritys-
toiminnan tavoitteisiin ja arvoihin. Toiseksi, tyon-
tekija on halukas ponnisteluihin yrityksen vuok-
si, ja kolmanneksi, han on halukas yllapitdmaan
tydsuhdetta yritykseen eli hénell& on halu pysya
organisaation jasenend (Porter et al. 1974; Mow-
day, Steers & Porter 1979; Kiianmaa 1996). Kaksi
ensimmaisté osiota viittaavat tyontekijan haluun
olla tuottava ja kolmas osio taas tydntekijén so-
siaaliseen identifikaatioon. Organisatorista sitou-
tumista luonnehtii siis samastuminen organisaa-
tion tavoitteisiin ja arvoihin, halukkuus pyrkid te-
kemé&an parhaansa ja halu pysya organisaation
jasenend. (Mowday, Steers & Porter 1979, 225;
Leithwood ym. 1994, 40; Firestone 1993, 7.)
Monissa tutkimuksissa on organisaatiositou-
tumisessa korostettu juuri identifikaation merki-
tystéd. Sosiaalinen side yksilon ja organisaation
valilla merkitsee paitsi sidonnaisuutta, myos sa-
maistumista. Organisaatioonsa samaistunut tyon-
tekija ei tyoté tehdessadn ajattele vain omia in-
tressejdén, vaan myds kokonaisuuden etua
(Kiianmaa 1996). Chaney ja Tompkins (1987) pu-
huvatkin samaistumisen yhteydessa tietyn iden-
titeetin haltuunotosta, joka heiddn mukaansa
tapahtuu kun yksilé omaksuu jonkin kollektiivin
arvoja, p4dmaaria ja toimintatapaa. Organisaati-
oon identifioitumisen kautta rakentuu identiteet-
ti, jolle on ominaista samanlaisuus organisaation
kanssa, ja paradoksaalisesti se, mika kuvataan
yksilén omana, onkin samanlaisuutta jonkin yk-
silon ulkopuolisen tahon kanssa (Chaney &
Thompkins 1987). Téllainen samaistumiseen poh-
jaava sitoutuminen muodostaa yksilon ja kollek-
tiivin valille vahvan siteen.
Organisaatiotutkijat Natalie Allen ja John Mey-

er (1990 ja 1996) ovat erotelleet organisaatio-
sitoutumisessa kolme erilaista aspektia tai kom-
ponenttia. Heiddn mukaansa organisaatiositou-
tuminen koostuu jatkuvasta, normatiivisesta ja
affektiivisesta sitoutumisesta. Jatkuva sitoutu-
minen on juuri rationaalisen valinnan madrittele-
mé tilanne. Tyontekija on haluton vaihtamaan
tyborganisaatiota, koska tydpaikanvaihto aihe-
uttaa lahtemiskustannuksia. Heiddn mukaansa
jatkuva sitoutuminen aivan kuin pakottaa tyon-
tekijat jatkamaan tydskentelya yrityksessd, kos-
ka tydpaikanvaihdosta ei olisi hy6tyd. Normatii-
visesti sitoutunut tydntekija taas on omaksunut
organisaation ohjeistot ja normit. Han tytsken-
telee, koska hénelld on tunne, ettd niin kuuluu
tehda. Affektiivisessa sitoutumisessa taas on kyse
samaistumisesta organisaatioon, sen tavoitteisiin
jaarvoihin. Affektiivinen sitoutuminen — joka lie-
nee yleisemmin kaytetty organisaatiositoutumi-
sen aspekteista — tarkoittaa yksilén emotionaa-
lista kiinnittymistd ja samastumista johonkin or-
ganisaatioon.

Meyer ja Allen ovat lisaksi késitelleet eri si-
toutumisaspekteja ja niiden riippuvuutta toisis-
taan. He ovat rakentaneet tydntekijén erityisen
sitoutumisprofiilin”, joka saadaan, kun kuvataan
tyontekijén sitoutumisen luonnetta ja voimakkuut-
ta affektiiviseen, jatkuvaan ja normatiiviseen si-
toutumiseen (Meyer & Allen 1997). Téssé tutki-
muksessa ei kuitenkaan eritell& organisaatiositou-
tumisen erilaisia aspekteja, vaan sitoutumista tar-
kastellaan erilaiset aspektit kokoavana yleisena
ilmiona.

Edelliset organisaatiositoutumista tarkastele-
vat teoretisoinnit ovat hyvin yksilokeskeisié ja
staattisia. Oleellista niisséa on yksilon eli tydnte-
kijan suhtautuminen kollektiiviin, organisaatioon.
Yehuda Baruch’in (1998, 135-144) maaritelméssa
sitoutuminen on ennen kaikkea prosessi, joka
edellyttdd vastavuoroisuutta. Se on kaksisuun-
tainen ilmid, jolle on ominaista tietty resiprookki-
suus prosessin osapuolten valilla. Sitoutumisen
kivijalka on tyydyttavé vaihtosuhde tyntekijan
jaorganisaation valilla. Baruchin mukaan keski-
néinen luottamus on ikaan kuin maaperd, josta
sitoutuminen voi versota.

Sitoutuminen ja sitouttamisen tarve vaihtelee
niin ik&an historiallisesti. Manuel Castellsin mu-
kaan moderni, informaatioteknologiaa hyddynta-
va jalkiteollinen yhteiskunta tarvitsee ”...itsenéi-
sid, koulutettuja tydntekijoitd, jotka ovat kyvyk-
kaita ja halukkaita ohjelmoimaan ja paattdmaan



kokonaisista tyoketjuista” (Castells 1996, 241—
242). Viime aikaisessa tyoeldméaa késittelevassé
keskustelussa on tavan takaa nostettu esille tee-
si, jonka mukaan tydvoiman kompetenssit ja si-
toutuminen nousevat yha ratkaisevampaan roo-
liin yritysten ja organisaatioiden menestymisen
kannalta (ks. esim. Chandler et al. 1999, 9-12; Bir-
kinshaw & Hagstrém 2000, 5-8).

Tyontekijalta edellytetdan nykyisin siis paljon
muutakin kuin vain tyon mekaanista suorittamis-
ta. Taloudellisten valttamattomyyksien tulkitse-
misesta on syntynyt ajatuksia monipuolisista teh-
tdvakokonaisuuksista ja itseohjautuvasta tyos-
kentelysta (Kortteinen 1992, 19). Kortteinen (mt.,
18-19) toteaa nykyisen tydn edellyttdvan uuden-
laisiaammatillisia valmiuksia. Tyontekijat kohtaa-
vat tydssdédn usein uusia, avoimia tilanteita, jol-
loin he tarvitsevat ongelmia ratkovaa ja moniulot-
teista suhdetta tydhon. Liséksi heidan on aina-
kin jossain méérin sisdistettdva organisaation ta-
voitteet, toimintaperiaatteet seka kulttuuri. Lah-
tokohtana tyohdn motivoitumiselle voidaan pi-
taé kiinnostusta tydhon ja sitoutumista organi-
saation tavoitteisiin.

SITOUTUMINEN HAASTE
MYOHAISMODERNISSA

Sosiologiassa on my6haismodernista yhteiskun-
nasta kdytetty muun muassa nimitysté jalkitra-
ditionaalinen yhteiskunta. Kasitteeseen liittyy
vanhojen sosiaalisten sidosten ohentuminen sek&
perinteiden aseman muuttuminen. Traditiot eivat
nyky-yhteiskunnastakaan ole kuitenkaan koko-
naan havinneet, mutta kuten Anthony Giddensin
on huomauttanut, niitd ei en&dd omaksuta ”soke-
asti”, vaan ne on pystyttava oikeuttamaan seké
itselle ettd muille (Giddens 1990, 105-111). Tradi-
tioiden tai vakiintuneiden kaytantojen aseman
mureneminen ilmentd& modernia yksiléllistymis-
t4. Prosessin yksi keskeisisté vaikutuksista on,
ettd ihmisten siteet erilaisiin kollektiiveihin, sosi-
aalisiin ryhmiin kuten sukuun, perheeseen tai
vaikkapa tydorganisaatioon jaammattiyhdistyk-
seen heikkenevét. Jalkimodernissa yhteiskunnas-
sa ei esimerkiksi ammattiliiton jasenyys selity endé
niinkaan silla, ettd tyontekijén on tapana kuulua
ammattiyhdistykseen, vaan ihmiset pohtivat yhé
enemman jasenyyden syitd, etuja ja haittoja.
Onko jalkitraditionaalinen yhteiskunta myos
jalkisitoutunut yhteiskunta? Sosiologi Richard
Senneth (1998) pitad "postmoderniin” tydeldmaan

liittyvéna olennaisimpana muutoksena juuri si-
toutumisen heikkenemisen. Kaikkiaan Sennett’in
nédkemys postmodernin tydeldmé&n muutosten
vaikutuksista palkkatyoldisten elamé&an on koko-
lailla pessimistinen. Dramaattisinta Sennett’in
mukaan on se, ettd joustavan tuotannon vaiku-
tukset heijastuvat myds tyon ulkopuolelle, ihmis-
ten mahdollisuuksiin luoda omaa identiteettidan
jahallita omaa elaméansa. Myos mahdollisuudet
toimia menestyksekk&éasti vanhemman roolissa
heikkenevét, kun tyfeldma asettaa lisdantyvia
vaatimuksia olla tehokas ja joustava.

PALKANSAAJIEN
SITOUTUMISESTA SUOMESSA

Suomalainen yhteiskunta on kokenut nopean
muutoksen talonpoikaisesta, esiteollisesta yh-
teiskunnasta ensin moderniksi teollisuusyhteis-
kunnaksi ja sitten jalkiteolliseksi yhteiskunnaksi.
Suomea on monesti pidetty yhtend maailman ke-
hittyneimmisté informaatioyhteiskunnista. Ovat-
ko suomalaiset palkansaajat sitoutuneita tydor-
ganisaatioonsa? Vastauksia kysymyksiin lahde-
tdan hakemaan vuonna 1999 keratysta kyselytut-
kimuksesta, johon osallistui 1824 suomalaista
palkansaajaa.

Tassa artikkelissa kéytettavan kvantitatiivisen
aineiston juuret juontavat kevaélle 1997, jolloin
ensin hankittiin teemahaastatteluaineisto kuudes-
ta eri organisaatiosta (kaksi pankkia, kaksi sairaa-
laa ja kaksi metalliyritystd). Tutkimuksen toiseen
vaiheeseen otettiin mukaan kaksi suurehkoa kaup-
paa, kaksi koulutusorganisaatiota ja kaksi seura-
kuntayhtymaa seké& yhdeksan Suomen Yrittdjiin
kuuluvaa pk-yritysta. Kaikkiaan kyselyaineiston
muodostaa siis 12 suurehkoa organisaatiota ja 9
pk-yritystd. Keskeistd on tutkia asioiden vélisia
yhteyksi, mekanismeja ja riippuvuuksia. Keskeis-
té ja trkeéa ei siis ole jotakin populaatiota koske-
va ilmion laajuutta kuvaava empiirinen véite, vaan
yhteydet, jotka koskevat kasitteiden valisia suh-
teita.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa kaytettiin
koko henkildstolle suunnattua kyselyd. Kaikki-
aan kyselylomakkeen palautti asiallisesti taytet-
tynd 1824 vastaajaa, mika tuotti vastausprosen-
tiksi 49,8. Vastausprosentti jai melko matalaksi,
mik& heikent&a jonkin verran tulosten luotetta-
vuutta. Kyselylomakkeessa tiedonkeruu kohdis-
tettiin sellaisiin teemoihin kuin: miten vastaajat
arvioivat omaa ty6taan ja tydsuhdettaan, organi-



saatioilmapiirid ja luottamussuhteita organisaati-
ossa. Kaiken kaikkiaan, kdytettavissa oleva ai-
neisto tayttd4 kohtalaisen hyvin yleistettavyy-
teen liittyvat kriteerit, ja se on erittdin kéyttokel-
poinen antamaan empiiristd evidenssid organisaa-
tiositoutumisen ja luottamuksen véliseen suhtee-
seen. Aineistoa kdytetddn analyyseissé yksilo-
aineistona. Johtoajatuksena on Mark Granovet-
terin (1985, 486) toteamus, etta sosiaaliset vaiku-
tukset ovat aina yksildiden paan sisélla. N&in ol-
len organisaatiotason luottamuskulttuuria voi-
daan tutkia yksiloiden arvioista siitd, millaiseksi
he kokevat organisaation luottamuskulttuurin.
Tavallisesti seka organisaatioon ettd ammatti-
jarjestoon sitoutumista on mitattu viisi- ja seit-
senportaisella Likert-asteikollisilla vaittamilla (tay-
sin samaa mieltd,. .., tdysin eri mielt4). Mowdayn,
Steersin ja Porterin vuonna 1979 kehittdma Orga-
nizational Commitment Questionaire on monesti
empiirisissa tutkimuksissa toiminut pohjana eri-
laisille organisaatiositoutumista kuvaaville indi-
kaattoreille. Heid&n esittdmansé vaittdmat sisél-
tavat organisaatioon samaistumista (uskoa orga-
nisaation arvoihin ja padmaariin sek& niiden hy-

vaksymistd), halua toimia organisaation hyvéksi
sekd halua pysyé tai j44d& organisaation palve-
lukseen. Gordonin tydryhman (1980) ammattijar-
jestositoutumista operationalisoivat ulottuvuu-
det taas ovat usein toimineet lahtokohtina kysy-
myksille tai vaittdmille, joilla on haluttu mitata
tyontekijén sitoutumista ammattiliittoonsa. Am-
mattijérjestositoutumisesta kuvaava empiirinen
indikaattori on niin ikaan sisaltanyt sitoutumisen
affektiivisia, kognitiivisia ja sosiaaliseen identifi-
kaatioon liittyvid aspekteja (Sverke & Sjobegr
1994, 536-535).

On térkedd huomata, etta erilaiset sitoutumi-
sen aspektit eivat ole ilmidn eri lajeja, vaan osate-
kijoitd, jotka yhdessda muodostavat tutkittavan
kéasitteen tai ilmion. Muuttujia voidaan pitad jon-
kin ominaisuuden validina mittarina silloin, kun
se esittdd ominaisuutta oikein, merkityksellisesti
ja tarkoituksenmukaisesti. Perinteisesti summa-
muuttujia, jotka kokoavat erilaisia osatekijoita
samaan muuttujaan, on pidetty luotettavampana
tietyn teoreettisen ké&sitteen kuvaajana kuin yk-
sittaisestd vditteestd muodostettua mittaria. Sum-
mamuuttujan avulla saadaan sitoutumisen késit-

Taulukko 1. Organisaatiositoutumista koskevien véaittdmien vastausjakaumat (%)

Organisaatiositoutumista kuvaava vaittama

Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tydsken-
nelld tdssd organisaatiossa elédkkeelle asti
(N=1813)

Ty0Oskentelisin mieluummin jossakin toisessa
tydpaikassa kuin nykyisessa (N=1803)

En tunne erityistd kiintymysta tytpaikkaani
kohtaan (N=1802)

Kuuluminen tédhén yritykseen/organisaatioon
merkitsee minulle henkilokohtaisesti paljon
(N=1806)

Kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistelevani
paitsi itseni myds organisaation hyvaksi
(N=1792)

Vaikka tall& organisaatiolla menisikin taloudel-
lisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa tyopaik-
kaa (N=1790)

TyoOskentelen mielellani juuri tassa yritykses-
sé/organisaatiossa (N=1795)

Taysin Melko Eisamaa Melko Taysin Ei osaal
samaa samaa eikaeri eri eri sanoa
mieltd mieltd mielth  mieltd mielta

32 2 17 10 8 4

6 11 21 27 29 6

4 12 15 33 3% 2

25 3B 19 11 4 3

2 ! 13 3 1 1

18 40 21 12 4 5

28 46 18 6 1 1




teen méérittelyyn enemman operationaalista voi-
maa”, se ikaéan kuin kattaa laajasti ilmion eri osa-
tekijat.

Arkikielesséhan sitoutumisesta kdytetdén
usein termi& kiintymys ja uskollisuus (ks. Meyer
& Allen 1997). Organisaatioon sitoutumisen (or-
ganisational commitment) operationaalinen vas-
tine rakennettiin seitsemasté vaittamésta. Nama
vaittdmat ovat hyvin l&heisid Meyerin ja Allenin
(1984) affektiivisen sitoutumisen skaalalle, jossa
korostuvat emotionaalinen kiinnittyminen, sosi-
aalinen identifikaatio sek& halu toimia organisaa-
tion puolesta.

Seuraavassa taulukossa on esitetty organisaa-
tiositoutumista kuvaavien vdittdmien prosentti-
jakaumat. Taulukosta voidaan nahd4, etté valta-
osa (vaittdmasta riippuen 62-86 prosenttia) on
samaa mieltd yksittaisten organisaatiositoutumis-
ta kuvaavien vaitteiden kanssa. Tasta voidaan
paatelld, ettd organisaatiositoutuminen on kyse-
lyyn vastanneiden joukossa kaiken kaikkiaan
hyvin voimakasta. Jopa l&hes yhdeksan kymme-
nesté yhtyy vditteeseen, ettd kun teen tyotd, ha-
luan tuntea ponnistelevani paitsi itseni myds or-
ganisaation hyvaksi.

Yksittéiset vaittdméat korreloivat keskendéan
voimakkaasti (korrelaatiot valilla .58 —.67). Naista
vaittdmista rakennettiin aggregoitu keskiarvosum-
mamuuttuja (Cronbachin alfa =.89), jossa piste-
mé&arén kasvu kuvaa organisaatioon sitoutumi-
sen lisdantymistd, toisin sanoen mita suurempi
on vastaajan pistemaérd summamuuttujalla, sita
sitoutuneempi organisaatioonsa han on. ”En osaa
sanoa” —vastaukset on yhdistetty vastausulot-
tuvuuden neutraalin keskustaan eli yhteen ”En
samaa enka eri mieltd” -vastausten kanssa. Sum-
mamuuttujan vaihteluvali on 1,00-5,00; keskiar-
von ollessa 3,79 ja keskihajonnan 0,82.

Kuviosta 1 voidaan nghdd miten summamuut-
tujan jakauma ei tdysin noudata niin kutsuttua
normaalijakaumaa (eli kuvio ei ole tdysin sym-
metrinen keskiarvon ala- ja ylapuolella). Summa-
muuttujan pistemé&arélla 4,00 on eniten tapauksia
(9,9%) ja sen jalkeen jakauma alkaa laskea, mutta
mittarin maksimiarvolla (5,00) on vield peréti 6,3
prosenttia vastaajista. Skaalan alkup&én kuvio on
sen sijaan selkedsti normaalijakauman muotoinen.
Vaikka mittarin, normaalijakaumasta poikkeavaan
muotoon siséltyykin sen erottelukykyyn liittyva
ongelma, kuvaa jakauman muoto toisaalta sit,
ettd aineistossa on hyvin paljon sellaisia, jotka
ovat sitoutuneet organisaatioonsa ikaan kuin

Kuvio 1. Organisaatioon sitoutumisindikaattorin
jakauma (histogrammi)

Vastaajien lukumaara

1,00
Organisaatioon sitoutuminen (1,00-5,00)

5,00

Keskihajonta= ,82
Keskiarvo =3,79
N=1817

sataprosenttisesti. Liséksi voidaan havaita, ettd
mittarin keskiarvo on jonkin verran korkeampia
kuin useimmissa kansainvalisissa tutkimuksissa,
joissa on ollut kdytdssa samantyyppinen organi-
saatiositoutumista indikoiva skaalamittari. Tama
antaisi viitteita siihen suuntaan, etta sitoutumi-
nen organisaatioon on Suomessa kansainvalisesti
verrattuna korkealla tasolla.

Esimerkiksi Sverken ja Sjobergin (1994) tutki-
muksessa, jossa kdytettiin hyvin samanlaisia vait-
tdmi& indikaattoreita muodostettaessa, saatiin
organisaatiositoutumisen keskiarvoksi 3,24. Ed
Snape ja Andy W. Chan tutkivat vuosituhannen
vaihteessa hongkongilaisten tyontekijoiden or-
ganisaatiositoutumista kayttden hyvin saman-
tyyppisid vaittdmid ja ndiden véittdmien pohjalta
rakennettua sitoutumisindikaattoria kuin k&silla
olevassa tutkimuksessa on kéytetty. Itdisen ka-
pitalismin kehdon tyontekijat ilmensivét tydor-
ganisaatioon individualistista etéisyytté ottavaa
asennetta, sill& heidan tutkimuksessaan yli skaa-
lamittarin keskipisteen (3,0) sijoittui 42 prosenttia
kyselyyn vastanneista (Snape ja Chan 2000, 455-
456), kun taas suomalaisista palkansaajista vah-
vaa organisaatiositoutumista ilmentévén skaala-
mittarin keskipisteen (scale midpoint) ylitti peréti
81 prosenttia kyselyyn vastanneista.



MILLAISET TEKIJAT
ENNUSTAVAT HEIKKOA TAl
VAHVAA SITOUTUMISTA?

Edelld esiteltiin organisaatiositoutumista kuvaa-
van teoreettisen kasitteen empiirinen vastine eli
indikaattori. Seuraavaksi tarkastellaan sité, mil-
laiset tekijét ovat yhteydessa sitoutumisindikaat-
toriin. Ovatko naiset miehid organisaatiositoutu-
neimpia? Onko idlla yhteyttd sitoutumiseen? Mil-
laiset tyon ja tydyhteisdon liittyvat piirteet lisaé-
vat sitoutumista organisaatioon ja millaiset tyo-
hon liittyvat tekijat puolestaan rapauttavat sitou-
tuneisuutta?

Seuraavaan taulukkoon 2 on koottu organi-
saatiositoutumista ennustavat tekijat. Malli on
niin kutsuttu pakotettu regressiomalli, jossa jouk-
ko selitettdvid muuttujia selittdd tai ennustaa or-
ganisaatioon sitoutumista. Taulukosta kdy ilmi
taustamuuttujien, ty6hon liittyvien tekijoiden,
asennepiirteiden sekd organisaatiotekijoiden yh-
teys selitettdvaan ilmioéon. (+/- kertoo suunnan,
mité isompi luku, sit4 voimakkaammin kyseinen
muuttuja ennustaa organisaatiositoutumista)

Mallissa esitetyt erilaiset muuttujat selittavat

Taulukko 2. Sitoutumista organisaatioon
ennustavat tekijat, pakottava regressiomalli (arvot
ovat standardisoituja beta-kertoimia)

Organisaatiositoutumista ennustavat teki-
jat

Taustamuuttujat

1k& (low-high) RCH Rk
Ammatillinen koulutustaso (lo-hi) -.10***
Tyo6hon liittyvat tekijat
Sosioekonominenasema (tyontekija—alempi
toimihenkil—ylempi toimihenkild) .05*
Muutokset tydsuhteessa (neg-pos) .15***
Vaikutusmahdollisuudet (low-high) .02

Tyotyytyvéisyys (low-high) A7ER*
Asennepiirteet

Tyoorientaatio (indiv-kollekt) 13%**
Organisaatiotekijat

Organisaatioilmapiiri (neg-pos) .07*
Luottamus (low-high) 20%**

Arvio lahimmén esimiehenpatevyydesta
(neg-pos) .08**

R 390%**
F 90,607 N=1570
*p<.05 **p< .01 ***p<.001

tai ennustavat organisaatiositoutumisen vaihte-
lusta 39 prosenttia. Organisaatiositoutumiseen
selkeimmin suoraviivaisessa yhteydessa ovat iké
(vanhemmat sitoutuneempia kuin nuoret), koulu-
tustaso (mitd heikompi ammatillinen koulutusta-
S0, sitd voimakkaampi organisaatiositoutuminen),
luottamus organisaation johtoon, tyotyytyvai-
syys ja koetut (positiiviset) muutokset tydsuh-
teessa sekd kollektiivinen tydorientaatio.

Se, ettd ik& niin voimakkaasti ennustaa orga-
nisaatiositoutumista, on linjassa individualisaa-
tiohypoteesin kanssa ja taysin yhdenmukainen
myos aikaisempien organisaatiositoutumista ka-
sitelleiden tutkimusten kanssa. Mathieu ja Zajac
(1990, 177) esittavat, ettd ian myota lisaantyva
organisaatiositoutuminen johtuu siitd, ettd van-
himmat tyontekijéat ovat jo vakiinnuttaneet ase-
mansa organisaatiossa (ks. esim. Mathieu & Za-
jac 1990; Harju & Huuhtanen 1994; Kalleberg &
Mastekaasa 1994). Aiemmissa tutkimuksissa on
my0s tarjottu erilaisia selityksié sille, ettd koulu-
tustason nousu vahentaé organisaatio- jaammat-
tijarjestositoutumista. Angle ja Perry (1981) ovat
esitténeet, ettd korkea koulutustaso lis&é poten-
tiaalista liikkuvuutta eli mahdollisuutta vaihtaa
tydpaikkaa (ks. myds Mathieu & Zajac 1990).
Monissa kollektiivista ja individuaalista orientaa-
tiota kasitelleissa tutkimuksissa on noussut esil-
le koulutustason mukanaan tuoman, kulttuuri-
seen padomaan liittyvé lisdantynyt usko omiin
kykyihin. Toisin sanoen koulutustaso lis&é yksi-
161listen valintamahdollisuuksien repertoaaria ja
nain se rapauttaa sitoutumiseen liittyvaa sosiaa-
lista, kollektiivista sidetté (ks. myds Jokivuori et
al. 1996, 120-121).

Yhteys tyytyvaisyyteen tydskentelyolosuhtei-
siin ja organisaatiositoutumisen valilla on niin
ikaan selva. Tyytyvadisyys tyoskentelyolosuhtei-
siin pitéa siséllaan tyytyvaisyyden sellaisiin tyo-
hon liittyviin komponentteihin kuten tydn arvos-
tus, suhteet esimiehiin, uralla eteneminen/yle-
nemismahdollisuudet, palkka, tydskentelyolosuh-
teet, tyOpaikan henki ja tydsuhteen varmuus.
Samat tekijat tyytymattdmyysfaktoreilla laskevat
organisaatiositoutumista erittdin voimakkaasti.
Tulos on yhdenmukainen Ishikawan ja Le
Grand’in (2000, 45) laajassa kansainvalisessé
elektroniikkateollisuuden tyontekijoita koskevas-
sa vertailututkimuksessa saatuun tulokseen, jon-
ka mukaan ”organisaatiositoutuminen on kaikis-
sa maissa selkedsti yhteydessé siihen, miten tyy-
tyvéinen tydntekija on tydskentelyolosuhteisiin-



sa, tyoturvallisuuteensa, palkkaansa ja ura- ja
kehitysmahdollisuuksiinsa”. Tydsuhteessa ta-
pahtuneet positiiviset muutokset (kokemukset)
lisd&vét organisaatiositoutuneisuutta.
Tydorientaatiota kartoittava mittari rakennet-
tiin vaittdmistd Tunnen voimakasta yhteenkuu-
luvuuden tunnetta muihin samassa tyétehtavis-
sa tydskenteleviin ja Tydskentelen mieluummin
ryhmassa kuin yksin. Mittari heijastelee siis vas-
taajan kollektiivista tai individuaalista tydorien-
taatiota (ks. Brown et al. 1992). Kollektiivinen tyo-
orientaation on selvasti yhteydessa organisaa-
tiositoutumiseen. Tulos on kokolailla luonnolli-
nen. Kuvaavathan sitoutumisen indikaattori yk-
silon suhdetta kollektiiviin ja néin ollen on luon-
nollista, ettd organisatioonsa sitoutuneet koke-
vat myds vahvempaa kollektiivista sidosta tyo-
yhteisons& muihin jéseniin. Myds Mathieun ja
Zajacin tutkimuksessa nousi esille ryhmén jaryh-
matunteen vaikutus. Heiddn mukaansa yhteen-
kuuluvaisuuden tunne ennakoi voimakasta or-
ganisaatiositoutumista (mt. 1990, 179-181).

Luottamus

Luottamus johonkin toiseen henkil66n voidaan
maéadritelld optimistiseksi asenteeksi, jolloin luot-
tamuksen kohde on hyvantahtoinen luottamusta
osoittavaa kohtaan ja myds kykenee vaikuttamaan
tdhan myonteisesti. Luottamukseen liittyy odo-
tus, ett& luottamuksen kohde todellakin osoittau-
tuu luottamuksen arvoiseksi (Kotkavirta 2000, 10).
Cummings ja Bromiley (1996) ovat eritelleet
luottamuksen erilaisia aspekteja. Heidan mieles-
tdé&n luottamuksessa on ikaén kuin siséanraken-
nettuna usko siihen, ettd toisetkin yrittavat toi-
mia sopusoinnussa sithen mihin ovat sitoutuneet.
Toinen tarked aspekti on rehellisyys neuvottelu-
tilanteissa. Kolmas aspekti siséltd4 ajatuksen, etta
toinen ei kdyta hyvakseen toista tilanteissa, jois-
sa se olisi periaatteessa mahdollista. Cummings
ja Bromiley painottavat, ettd jokainen aspekti
koostuu kognitiivisesta, affektiivisesta ja kayt-
taytymiseen liittyvasta elementistéd. Barbara Misz-
tal (1996) katsookin, ettd luottamusta organisaa-
tiossa tarkasteltaessa on aina esitettavé se, mi-
hin luottamus kohdistuu eli mihin luotetaan.
Kuten edell& on todettu, luottamus-indikaat-
tori artikuloikin organisaatiossa koetun luotta-
muksen johtoon ja johdon toimintaan. Yhteiset
toiminnan tavoitteet sisaltda ajatuksen yhteisis-
t4 intresseistd, joiden varaan yhteisty6 tydorga-

nisaatioissa voi rakentua. Sujuvat esimies-alais -
suhteet ovat tdman luottamukseen perustuvan
yhteistyon looginen seuralainen. On liséksi huo-
mattava, ettd luottamussuhde, jota tydorganisaa-
tiossa tydskentelevét palkansaajat kokevat suh-
teessa johtoon, on luonteeltaan hierarkkinen ja
epasymmetrinen. Siind on aina sisadnrakennet-
tuna valta-aspekti, joka johtuu jo siit4, ettd ensin
tulee tydnantajan perustama tydpaikka ja vasta
sitten tydsuhde. Valta ja luottamus voivat olla
toisiaan korvaavia tai toisiaan tdydentavié. Toi-
siaan tdydentavid ne ovat silloin kun epasym-
metrisen vallan rakenteissa vahvempi osapuoli
(organisaation johto) k&yttaa valtaa lisatdkseen
luottamusta. (ks. Ilmonen, Jokivuori, Kevétsalo
& Juuti 2000, 25-27)

Luottamus-indikaattori sis&ltad vaittamié, jot-
ka kuvaavat suhtautumista siihen, miten luotet-
tavana organisaation johtoa pidetaén, miten toi-
mivina esimies-alais -suhteet koetaan ja ndkemys-
t4 yhteisistd toiminnan tavoitteista organisaati-
on sisalla. Véittdmat kuten TyOpaikkani johto
pitdéd koulutus- ja henkildstdsuunnittelua tar-
ke&nd ja Johto on toiminnallaan osoittanut, etta
se luottaa alaisiinsa ilmentéavét kognitiivista ja
johdon kayttaytymiseen liittyvad, koettua néke-
mysta siit4, ett4 johto todellakin toimii luotetta-
vasti. Luottamus on télléin erddnlainen johdon
reiluna ja oikeudenmukaisena pidetty menettely-
tapa. Né&in ollen luottamus-indikaattori sisaltaa
juuri organisaation johtoa kohtaan tunnettua tai
koettua luottamusta. Luottamus-indikaattorin
(keskiarvoaggregoitu summamuuttuja, jonka vaih-
teluvali on 1,00-5,00 ja keskiarvo 3,40) siséista
ristiriidattomuutta ilmentéva Cronbachin alfa on
korkea (.86).

Luottamus organisaation johtoon ja sitoutu-
minen ovat erittain voimakkaassa, suoraviivaises-
sa yhteydessé toisiinsa. Kun luottamus organi-
saation johdon tai lahimman esimiehen sanaan ja
patevyyteen niin talous- kuin henkildstoasioissa
lisddntyy, voimistuu sitoutuneisuus organisaati-
oon. Kandolinin ja Kauppisen tutkimuksessa to-
detaankin, ettd esimiesten ja johtoasemassa ole-
vien hyvé kombinaatio tehtavé- ja ihmiskeskeis-
t4 johtamistyyli& loi parhaan maaperan organi-
saatiositoutumiselle (Kandolin ja Kauppinen
1994, 214-217). Mathieu & Zajac (1990, 180-181)
toteavat myds, ettd johtajat jotka kykenevat luo-
maan tyopaikalle kommunikatiivista tydymparis-
t0d, kasvattavat samalla tyontekijoittensé sitou-
tuneisuutta organisaatioon.



Organisaation johtoa kohtaan tunnettu luot-
tamus korreloi selke&sti organisaatiositoutumisen
kanssa. Seuraava kuvio, jossa regressiosuora
korrelaatiodiagrammilla ndyttad kahden ilmion
valistd yhteyttd, ei paljon jaté tulkinnan varaa sil-
le, mill& tavoin organisaation luottamuskulttuuri
nékyy organisaation tavoitteisiin ja pddmaariin
sitoutuneina tyontekijoind. Mitd tummempi alue
eli mitd enemman kuvion ”kukissa on terdlehti&”,
sitd enemman siind kohdin on havaintoyksikoité.
Viiva kuvaa organisaatiositoutumisen ja luotta-
muksen valista yhteyttd. Luottamus johtoon kor-
reloi organisaatiositoutumiseen voimakkaasti ja
tilastollisesti erittdin merkitsevana (r=.48***),

Organisaatioon sitoutumisen ja luottamuksen
valinen relaatio sailyy erittdin voimakkaana ja ti-
lastollisesti erittdin merkitsevéna, vaikka yhteyt-
té tarkasteltaisiin mink& tahansa kolmannen muut-
tujan luokissa (kuten eri koulutustason jaammat-
tiaseman ryhmissd). Muuttujien valinen voima-
kas yhteys on havaittavissa. N&in ollen kysees-
sd on kahden ilmion vélinen todellinen yhteys,
joka ei esimerkiksi selity sill&, ettd sek& organi-
saatiositoutuminen ja luottamus johtoon kasvaa
siirryttdessa nuoremmista ik&ryhmista vanhem-
piin, vaan tdma relaatio 16ytyy niin nuorilla, kes-
ki-ikaisill& kuin ikaéntyneillakin palkansaajilla.
Luottamuksen ja organisaatiositoutumisen osit-
taiskorrelaatio ian (syntymévuoden) suhteen va-
kioituna sdilyy erittdin voimakkaana (r=.46**%*)
jatilastollisesti erittdin merkitsevana.

LOPUKSI

Sitoutuminen tydorganisaatioon on suomalaisil-
le palkansaajille erittdin yleisté ja vahvaa. Verrat-
tuna moniin kansainvalisiin tutkimuksiin, joissa
on kaytetty samantyyppisistéa vaittamisté raken-
nettuja skaalamittareita, voidaan todeta, etta si-
toutuminen tydorganisaatioon on meilla voima-
kasta. Suomalaisten palkansaajien korkeaa orga-
nisaatiositoutumisen tasoa saattaa osaltaan tie-
tysti selitté4 se tosiasia, ettd vaikka kyselyn suo-
rittamisen aikana (kevaalla 1999) elettiinkin voi-
makasta taloudellisen kasvun aikaa, monien tuo-
reessa muistissa oli vield 1990-luvun alun talous-
lama. Muuta Eurooppaa rajumpi tyottomyys ja
melko laajasti koettu tydnepdvarmuus ovat osal-
taan varmasti vaikuttaneet siihen, ettei tyGpaik-
kaa tai —organisaatiota voi noususuhdanteen-
kaan aikana pit&4 itsestdanselvyytena.

Ovatko sitten postmodernismin ja massayh-

teiskuntateorioiden teesit kollektiivisten siteiden
hauraudesta liioiteltuja? Tulosten valossa ovat.
Véitteet, joiden mukaan kollektiiviset siteet ovat
jalkiteollisessa, yksilokeskeisessé yhteiskunnas-
sa heikkoja ja hauraita, ovat osaltaan samaa ”’post-
modernia melua” kuin puheet siitd, ettd yhteis-
kuntaluokat olisivat kadonneet. Tallaisiin post-
modernin yleisista teorioista johdettuihin vaittei-
siin nayttéisi liittyvan aimo annos sokeutta em-
piirist4 todellisuutta kohtaan. Sitoutuminen or-
ganisaatioon jaammattijarjestoon voidaankin tul-
kita myoh&ismodernin yksildiden haluksi raken-
taa itseidentiteettidan "itselle” merkityksellisten
kollektiivien suojassa. Erik Allardtia (1973) mu-
kaillen sitoutumisessa organisaatioon on kyse
yhteisyyssuhteista, jotka ovat keskeinen element-
ti yksilon pyrkimysta rakentaa arjestaan miele-
kéasta.

Se etté palkansaajan organisaatiositoutumisen
yhdeksi avainteemaksi nousee luottamus, on tie-
tylla tapaa paradoksaalista. Se nostaa esille tul-
kinnan, ettd vaikka monimutkaistuvassa, epavar-
muuden maailmassa muiden toimintaa ja kayttay-
tymisséanttjé on yha vaikeampi ennakoida, luot-
tamus muihin ihmisiin on, vaikkakin riskialtis, kui-
tenkin ainoa keino ratkaista epdvarma tilanne.
Manuel Castells (1996, 164) on todennut, ettd
kyetékseen parjddméaan organisaation on oltava
entistd tehokkaampi ja ollakseen tehokkaampi
organisaation on muututtava verkostoksi, jossa
tieto kulkee joka suuntaan. Yhteistoiminnasta on
tullut uudenlaisten verkosto-organisaatioiden
keskeinen menestystekijé. Tyoryhméssé ja ver-
koissa toimittaessa on osattava hoitaa ihmissuh-
teita ja osattava hyodyntéa seka yhdistaa erilais-
ta osaamista yhteisten tavoitteiden saavuttami-
seksi. Osaamisen jakamisessa keskeinen tekija on,
voivatko yhteisty6ta tekevat tahot luottaa toi-
siinsa. Mikéli ihmiset voivat luottaa toisiinsa, he
voivat jakaa tietonsa toisilleen.

Anthony Giddens (1999) on erotellut kaksi
tyosuhteen ideaalityyppista perusmallia: yksin-
kertaisen tydsopimusmallin (simple labour cont-
ract) ja palvelusuhdemallin (service relation-
ship). Yksinkertainen tydsopimus oli vallitseva
jatyypillinen tyontekijoiden tilanne teollistumis-
prosessin alkuvaiheessa. Sité leimaa vastakkain-
asetteluun perustuvat tydeldménsuhteet. Ta&mén
tyyppinen tydsuhdemalli siséltad ajatuksen, ettd
palkka on (ainoa) korvaus ty0ajasta, tyontekijat
ovat helposti korvattavissa ja ettd tydnantajan ja
tyontekijan valinen side pelkistyy lopputuottee-



seen ja palkanmaksuun.

Palvelusuhdemalli taas perustuu keskindiseen
luottamukseen ja siséltéa riippuvaisuussuhteen
tyOnantajan ja tyontekijan valilla. Tata mallia luon-
nehtivat toisaalta tydn lisdantyva autonomisuus
jamoniammattitaitoisuuden lisédntyminen, ja toi-
saalta tavaramarkkinoiden epdvakaistumisen ja
ennustamattomuuden kasvu. Yhdessé ndma pro-
sessit pakottavat tydorganisaatiot, johdon ja niis-
sé tyoskentelevat tyontekijat mukautumaan toi-
mintaympériston muutoksiin joustavalla taval-
la. Yksi muutoksen seurauksista on se, etta tyo-
organisaation johdolle tulee entisté tarkedmmak-
si luoda tydntekijdille mahdollisuus ja tunne sii-
t4, ettd he voivat osallistua organisaation kehit-
tdmiseen, luoda yhteista ”organisaatioidentiteet-
ti&” sekd kouluttaa organisaatioon sitoutuneiden
tyontekijoiden ammattitaitoja monipuolisesti (mt.,
268-271). Giddensin visio on optimistinen, sill&
hén katsoo ettd ty6el&mén modernisaatio tarjoaa
yhé& suuremmalle joukolle tydntekijoista yksin-
kertaisen tydsopimusmallin sijasta palvelusuh-
demallin, ja siten tydeldmasuhteiden jarjestelmé
siirtyy konfliktikulttuurista yhteisty6té painotta-
vaan kulttuuriin.
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