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Tyon voimavarat ja organisaatioon sitoutuminen
suomalaisyritysten yksikoissa Suomessa ja Venajalla

Abstrakti Tassa artikkelissa vertaillaan organisaatiositoutumista ja sen taustatekijoita

kahden suomalaisyrityksen Suomessa ja Vendjalla toimivissa yksikoissa.
Artikkelin tutkimuskysymys on, kummassa maassa tydntekijat ovat sitoutuneem-
pia organisaatioonsa ja ovatko suomalaisten ja venaldisten tyontekijéiden organi-
saatiositoutumiseen yhteydessa erilaiset tydon voimavarat. Analyysimenetelmina
on kaytetty ristiintaulukointia, varianssianalyysia ja logistista regressioanalyysia.
Tutkimuksen tulosten mukaan Vendjalla sijaitsevien yksikdiden tyontekijat ovat
kummassakin organisaatiossa sitoutuneempia kuin Suomessa sijaitsevien yksikoi-
den tyontekijat. Regressioanalyysin perusteella sekd Suomessa ettd Vendjalla tyon-
tekijoiden organisaatiositoutumiseen olivat yhteydessa tyoyhteison tuki seka kehit-
tymismahdollisuudet tydssa. Suomalaisten tyontekijoiden sitoutumista vahvistavat
lisdksi mahdollisuudet vaikuttaa tydhon. Tyytyvaisyydelld johtamiseen tai palkkaan
ei sen sijaan ollut kummassakaan maassa tilastollisesti merkitsevaa yhteytta orga-

nisaatiositoutumiseen.

Johdanto

Venaja on suomalaisille yrityksille tarkea mark-
kina-alue, ja monilla suomalaisilla yrityksilla on
Venijalla my6s merkittavia tuotantolaitoksia ja
muuta liiketoimintaa. Vuonna 2016 Venaja oli
viennissa Suomen viidenneksi tarkein ja tuon-
nissa toiseksi tarkein kumppani. Vendjalla toi-
mii yli 500 suomalaista yritystd, jotka tyollis-
tavat lahemmas 50 000 paikallista tyontekijaa
(Suomalais-venaldinen kauppakamari 2018;
Elinkeinoelaméan Kkeskusliitto 2018). Kun suo-
malainen yritys toimii Vendjalla, yhdistyy ar-
jen kaytannoissa kaksi erilaista tyokulttuuria.
Millaiselta siis nayttaa tyohyvinvointi, kun ver-
rataan suomalaisen organisaation Suomessa ja
Venijalla toimivia yksikdita? Tassa artikkelissa
vertaillaan tyon voimavaroja ja organisaatio-
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sitoutumista kahden suomalaisomisteisen or-
ganisaation suomalaisissa ja vendlaisissa yksi-
koissa. Lisaksi selvitetaan, mitka tyon voimava-
rat ovat positiivisessa yhteydessa affektiiviseen
organisaatiositoutumiseen. Tutkimuksen teo-
reettisina ldhtokohtina toimivat tyén voimava-
rojen ja vaatimusten malli (Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli 2001) seka kolmijakoi-
nen sitoutumisen malli (Meyer & Allen 1991).
Tutkimus kohdistuu yksityiseen sektoriin,
joka on Vendjalla uudistanut rakenteitaan ja
toimintatapojaan huomattavasti rohkeammin
kuin valtion omistamat yritykset ja julkinen
hallinto. Venélaisen yksityisen sektorin tyo-
kulttuuri ja esimerkiksi johtamistavat ovat jo
hyvin lahelld lansimaisia (esim. Balabanova,
Efendiev, Ehrnrooth & Koveshnikov 2015).
Yksityiseen sektoriin keskittyvien tutkimus-
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ten tuloksia ei kuitenkaan voi yleistaa kuvaa-
maan koko Vendjan ty6elamaa, jossa kokonai-
suudessaan loytyy yha vahvoja kaikuja sosia-
lismin aikaisista tavoista ja kdytannoista (esim.
Puffer & McCarthy 2011). Esimerkiksi autori-
taariset johtamistavat ja paternalistinen suh-
tautuminen tyontekijoihin ovat perdisin so-
sialistiselta ajalta, mutta ne ovat edelleen osa
venalaista tyoelamaa. Naitad ja muita Venajan
tyoelamalle tyypillisia kdytantoja kasitelladn
tassa artikkelissa myohemmin.

Venajalla tyontekijoiden sitouttaminen on
haastavaa, koska tydpaikkaliikkuvuus on ol-
lut poikkeuksellisen nopeaa sekd 1990-luvulla
ettd 2000-luvulla (Gimpelson & Lippoldt
1999; Tan ym. 2007). My6s alhainen tyotto-
myys ja pula koulutetusta ty6voimasta lisaa
kilpailua tyontekijoista. Lisdksi osaavat teki-
jat vaihtavat tyopaikkaa nopeasti esimer-
kiksi palkan perassa, etenkin suurissa kau-
pungeissa. (Kapeliushnikov & Oschepkov
2014; ks. Balabanova, Efendiev, Ehrnrooth
& Koveshnikov 2016; Karhunen, Kosonen,
Logrén & Ovaska 2008, 198.) Ulkomaiset yri-
tykset pyrkivét parjadmaan tdssa kilpailussa
tyontekijoista sitouttamalla tydntekijansa,
esimerkiksi tarjoamalla hyvat sosiaaliset
edut ja keskimaardistd paremman palkkauk-
sen (Kozina 2010). Vastaavasti Suomessa tyo-
paikkaliikkuvuus on selvasti vahaisempaa, ja
Suomen tyémarkkinoilla tydsuhteiden keski-
maardinen pituus on tilastojen mukaan jopa
pidentynyt. Tilastokeskuksen ty6olotutkimuk-
sen mukaan vuonna 2013 vastaajat tydsken-
telivat saman tydnantajan alaisuudessa keski-
madrin hieman yli kymmenen vuotta, kun
vuonna 1984 aika oli hieman yli kahdeksan
vuotta. (Sutela & Lehto 2013, 27.)

Ndaistd lahtokohdista voisi arvella, etta
suomalaisten organisaatioiden tydntekijat
Venijalla olisivat vdhemman sitoutuneita
kuin saman yrityksen tyontekijat Suomessa.
Tutkimuskysymyksend onkin, kummassa
maassa tyontekijat ovat sitoutuneempia orga-
nisaatioonsa. Artikkelissa vertaillaan seka af-
fektiivisen, normatiivisen etta jatkuvuussitou-
tumisen tasoja. Toinen tutkimuskysymys on,
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ovatko suomalaisten ja venéldisten tyonteki-
joiden affektiiviseen organisaatiositoutumi-
seen yhteydessa samat tyon voimavarat. Tahan
kysymykseen vastataan vertailemalla ensin
suomalaisten ja venaldisten tyytyvaisyytta
johtamiseen, palkkaukseen, tydyhteisolta saa-
tuun tukeen seka kehittymis- ja vaikuttamis-
mahdollisuuksiin tydssa. Sen jalkeen analysoi-
daan, ovatko nama tyon voimavarat yhteydes-
sa affektiiviseen sitoutumiseen. Affektiivinen
sitoutuminen valittiin jatkuvuussitoutumisen
ja normatiivisen sitoutumisen sijaan tarkem-
paan analyysiin, koska affektiivinen sitoutu-
minen on sen sisdltdmadn emotionaalisen tyo-
paikkaan kiinnittymisen vuoksi merkittavin
sitoutumisen tapa, joka vaikuttaa eniten tyon-
tekijan toimintaan (Mercurio 2015).

Aiemmissa vertailevissa tutkimuksissa
(Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2017;
2018; Saari, ym. 2017) on havaittu, ettd suo-
malaiset yksityisen sektorin tyontekijat ovat
venalaisia tyytyvaisempiad johtamiseen ja ko-
kevat useammin tyon imua. Taman tutkimuk-
sen keskiossad olevaa organisaatioon sitoutu-
mista koskevaa vertailututkimusta ei ole aiem-
min tehty Suomen ja Vendjan vililla. Taman
tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa,
jota organisaatioiden johto voi hyddyntda
pohdittaessa kaytantoja, joiden avulla lisata
tyontekijoiden organisaatiositoutumista seka
Suomessa ettd Venajalla.

Suomalaista ja venalaista tyoelamaa

Vendjan markkinoilla toimii lukuisia ulkomai-
sia yrityksia ja niiden tytdryhtioitd. Joidenkin
arvioiden mukaan niiden tuotanto muodostaa
jopa kolmanneksen Vendjan kulutustavaroiden
tuotannosta (Gurkov 2014). Kun yrityksen ty-
taryhtio operoi ulkomailla, tytdryhtiossa toimi-
taan ainakin osittain emomaan yrityskulttuu-
rin mukaisesti, eli emomaan toimintamalleja ja
menettelytapoja siirretdan myos tytaryhtioon.
Aina siirtaminen ei kuitenkaan toteudu tay-
dellisesti. Esimerkiksi Markku Sippola (2011;
2016) on tutkinut Pohjoismaisten yritysten toi-
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mintaa Vendjélla ja Baltiassa. Han on huoman-
nut, ettd yritykset eivat suinkaan aina vie muka-
naan pohjoismaisia toimintamalleja. Sippolan
(emt.) mukaan yritykset eivat esimerkiksi siir-
taneet tyontekijoiden osallistumis- ja neuvotte-
lumahdollisuuksia sellaisenaan. Mydskaan joh-
don ja ammattiliittojen suhteet eivat toimi sa-
malla tavoin tytaryhtididen toimintamaissa
kuin emomaissa. Yleensa ammattiliitoilla on
huomattavasti vihemman valtaa ulkomaisissa
tytaryhtioissa kuin kotimaassa. Karen Newman
ja Stanley Nollen (1996) ovat puolestaan esit-
taneet, ettd ylikansallisten yritysten ei tulisi
vieda toimintamalleja ulkomaille sellaisenaan,
vaan niiden tulisi sopeuttaa johtamistavat kun-
kin maan kulttuuriin ja kulttuurisiin odotuksiin
mahdollisimman tuloksekkaan toiminnan saa-
vuttamiseksi. Heiddn tulostensa mukaan esi-
merkiksi tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sien lisddminen sellaisissa maissa, joissa valta-
erot ovat suuret, voi jopa heikentaa tulokselli-
suutta.

Neuvostoliiton hajoamisen jalkeisina vuo-
sikymmenina yritysten rakenteet ja toiminta-
tavat ovat muuttuneet myos Vendajalla. Vena-
ldinen tyoeldma on tdnd aikana ldhentynyt
muuta Eurooppaa. Tasta huolimatta venalai-
sessd yritystoiminnassa ja tydeldmassa on
edelleen ndhtévissa sosialismin aikaisia piir-
teitd ja kaytanto6ja. Kuten sosialistisen jarjes-
telman aikana, Vendjan tyoelamaa leimaavat
yha voimakas korruptoituneisuus, byrokratia,
epavirallisten henkilostoverkostojen suuri
merkitys ja paternalistinen suhtautuminen
tyontekijoihin (Kosonen & Parviainen 2010;
Fey & Shekshnia 2011), joita kuvaamme seu-
raavaksi lyhyesti.

Vendja on hyvin korruptoitunut maa, mika
aiheuttaa Vendjalla toimiville yrityksille yli-
maaraisid kustannuksia ja vaikeuttaa liiketoi-
mintaa. Suomi taas on yksi maailman vahiten
korruptoituneista maista: vuonna 2017 Suomi
oli kansainvalisessa vertailussa sijalla 3 ja
Vendja sijalla 135 (Transparency International
2018). Kahden naapurimaan valilla vallitsee
siis korruption suhteen valtava ero. Venajalla
rasitteena on myos maan raskas byrokratia,
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jonka myo6ta viranomaisten toimet ovat
usein ennakoimattomia ja jopa mielivaltaisia.
Yrityksia ohjaavia sdddoksia muutetaan usein,
ja etenkin ulkomaisten yritysten on vaikeaa
sopeuttaa omaa toimintaansa uusien ohjei-
den mukaisesti. (Kosonen & Parviainen 2010.)

Vendja on suhteiden yhteiskunta, ja hyvét
suhdeverkostot ovat elintarkeitd myos yri-
tyksille. Venaladisessa liiketoiminnassa hyd-
dynnetdan hyvin laajasti epavirallisia henki-
loverkostoja seka yritysten ja julkisen sekto-
rin ettd paikallisen liike-elaman kanssa toi-
mittaessa. Myos epdviralliset tyémarkkinat
ja harmaat palkat ovat yleisid (Kosonen &
Parviainen 2010). Venajalla toimivat suoma-
laisyrityksetkin tiedostavat suhdetoiminnan
tarkeyden. Suhteita tarvitaan seka viranomai-
siin ettd muihin yrityksiin. [lman suhteita
asioiden hoitaminen on hitaampaa ja vai-
keampaa. (Heininen, Mashkina, Karhunen
& Kosonen 2008; Kosonen & Heliste 2006.)
Suhdetoiminnassa tarkea osa henkildsuhtei-
den toimintaa on blat eli epavirallisiin hen-
kilosuhteisiin perustuvan vaihdon kulttuuri,
jossa tehddan palveluksia odottaen, ettd ne
my0s vastavuoroisesti korvataan. (Kosonen
& Parviainen 2010; Michailova & Worm 2003,
510.) Tutkijoiden mukaan blatin merkitys ty6-
elaman kaytannoissa etenkin yksityisella sek-
torilla on kuitenkin vihentyméassa (Kosonen
2008; Balabanova ym. 2016).

Taman tutkimuksen kannalta erityisen
kiinnostava ja keskeinen piirre venaldisessa
tyoeldmdssa on tyonantajien paternalistinen
suhde tyontekijoihin. Neuvostoliitossa yri-
tykset vastasivat monista Suomessa kunnil-
le kuuluvista tehtdvista. Ne jarjestivat paiva-
hoidon, rakensivat asuntoja ja pitivat huolta
myo6s tehdasyhdyskuntien infrastruktuurista,
kuten tiestdsta. Yrityksilla oli tydntekijoilleen
my6s omia ammattikouluja. Neuvostoliiton
hajottua venalaiset yritykset luopuivat mo-
nista sosiaalisista tehtdvistadn. Nyt paterna-
listisiin menettelyihin ollaan palaamassa uu-
destaan (Leppanen, Linden & Solanko 2008;
Melin 1996; 2005). Tyonantajat tarjoavat edel-
leen tyontekijoilleen sosiaalisia etuja, kuten
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tyopaikkaruokailun, sairasvakuutuksen seka
lastenhoitopalveluita. Tdima asetelma on sai-
lynyt sosialismin ajoista tdhdn péivaan, kos-
ka yritysten tarjoamat sosiaaliset palvelut
ovat hyva keino sitouttaa tyontekijoita. Myos
ulkomaalaisomisteiset organisaatiot jatka-
vat tatd perinnettd. (Kozina 2010; Kosonen
& Parviainen 2010, 149; Gurkov 2016.) Ulko-
maalaisomisteisissa yrityksissa tarjotaan
yleensa myos kilpailukykyista palkkaa ja bo-
nuksia. Niissd panostetaan myds kehittymis-
ja etenemismahdollisuuksien tarjoamiseen.
(Gurkov 2016.)

Venajalla yrityksilld on erityisen suuri tar-
ve sitouttaa tyontekijoitddn, mutta sitoutta-
minen on samalla hyvin haastavaa. Haasteina
ovat suuri tydpaikkavaihtuvuus, kilpailu kou-
lutetuista osaajista sekd matalan syntyvyy-
den ja tyoikaisten miesten suuren kuolleisuu-
den aiheuttama vahdinen tyovoiman tarjon-
ta (Karhunen ym. 2008; Bondarenko 2015).
Tyo6ttomyys on Venajalla pysytellyt matalalla
tasolla, noin viidessa prosentissa, ja myos
tyollisyys on pysynyt korkealla (Gimpelson
& Kapeliushnikov 2011; Kapeliushnikov &
Oschepkov 2014; ks. Balabanova ym. 2016).

Ulkomaalaisomisteisissa yrityksissd on
Venijalla pyritty sitouttamaan tyontekijoita
my0s yhteisollisyydella seka tyontekijoiden ja
organisaation yhteisilla eduilla, mutta kunnon
palkka koetaan yhteisollisyyttd tirkedmmaksi
(Kozina 2010). Venalaisille palkansaajille ovat
yleensa tarkedmpia tyon ulkoiset kuin sisai-
set arvot. Palkka ja muu palkitseminen ovat
siis tdrkedmpia kuin vaikkapa tyon kiinnos-
tavuus (Anikin 2011; Balabanova ym. 2016).
Téssa suhteessa ero esimerkiksi Suomeen on
todella merkittdava. Suomessa kiinnitetaan pal-
jon enemman huomiota tyon sisdltoon ja mui-
hin vastaaviin tekijoihin. Palkan merkitys tyo-
hon kiinnittymisessa on Suomessa laskenut jo
yli 20 vuoden ajan (Sutela & Lehto 2013, 24).

Suurten valtaerojen Vendjilla johtaminen
on ollut hierarkkista ja tyontekijat eivat ole juu-
rikaan voineet osallistua muodolliseen organi-
saatiota koskevaan paatoksentekoon (Puffer &
McCarthy 2011; Gimpelson & Kapeliushnikov
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2011; Anikin 2011). Venadldinen johtamistapa
on historiallisesti perustunut autoritaariseen
ylhaalta alaspdin johtamiseen (Melin 1996).
Yhteiskunnan yleisen modernisoitumisen
myo6td myos vendldinen johtamistapa on uu-
distumassa uuden sukupolven astuessa johto-
tehtaviin. Nuoremman sukupolven korkeasti
koulutetut johtajat ovat kasvaneet sosialismin
jalkeisessa ajassa ja tottuneet asioimaan myos
kansainvalisten liikekumppaneiden kanssa
(esim. Balabanova ym. 2015; Akindinova,
Kuzminov & Yasin 2016). Sosialistisen ajan
kdytannot vallitsevat kuitenkin yha edelleen
etenkin julkisella sektorilla ja valtion omista-
missa yrityksissd, jotka muodostavat ison
osan taloudesta (Gurvich 2016). Venalaista
johtamistapaa onkin hankala tiivistaa yhdek-
si tai edes kahdeksi paradigmaksi, kuten uu-
teen ja vanhaan. Pikemminkin tilannetta ku-
vaa heterogeenisyys, eli johtamistapoja on
useita (Balabanova ym. 2018). Esimerkiksi
Evgeniya Balabanova, Aleksey Rebrov ja Alexei
Koveshnikov (2018) jaottelivat tutkimukses-
saan venadldiset yksityisen sektorin johtajat
johtamistyylin mukaan neljaan luokkaan: vil-
li kapitalisti, rationalisti, passiivinen ja staatti-
nen. Villit kapitalistit johtavat autoritadriseen
tyyliin, usein tultuaan johtajiksi nuorina ja il-
man johtamiskoulutusta. Rationalistit tekevat
tarkkoja suunnitelmia ja panostavat kannusti-
mien kdyttoon. Passiiviset johtajat puolestaan
toimivat lyhyelld tdhtaimelld, ilman kannus-
tinjarjestelmia ja ovat hyvin etdisia suhtees-
sa tyontekijoihin. Staattiset johtajat kaihtavat
haasteita ja pyrkivat ldhinna sailyttdmaan yri-
tyksen nykyisen tilanteen.

Talla hetkella venaldisessa tyoelamassa se-
koittuvat siis vanhat sosialistisen ajan kaytan-
not ja uudet lansimaiset mallit. Kun otetaan
vertailukohteeksi Suomi ja suomalainen tyo6-
elam3, Vendjan erilaisuus korostuu. Suomes-
sa, kuten muissakin Pohjoismaissa, tyoela-
man laatu on Euroopan parhaimmistoa. Esi-
merkiksi tyontekijoiden autonomia seka ke-
hittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet ovat
kansainvalisesti erittdin hyvalla tasolla (Mus-
tosmaki 2017; Hartikainen, Anttila, Oinas
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& Natti 2010; Parent-Thirion, Fernandez
Macias & Hurley & Vermeylen 2007; Gallie
2003). Armi Mustosmden (2017) mukaan
Pohjoismaat eroavatkin selvasti muusta Eu-
roopasta korkealla pysyneessa tydelaman laa-
dussa. Monessa muussa maassa Euroopassa
on samaan aikaan havaittavissa myos tydela-
man laadun rapautumista. Suomessa eivat
ole myo6skaan toteutuneet polarisaatioriskit,
vaan ylemmissa ja alemmissa ammattiasemas-
sa olevien viliset erot tydelaméan laadun mit-
tareilla ovat pdinvastoin pienentyneet viime
vuosikymmenina. Kuitenkin myos kielteisia
kehityssuuntia voidaan havaita, ja Suomessa
esimerkiksi tyon kiireisyys ja koettu tyon epa-
varmuus ovat lisidntyneet.

Suomi on tutkimusten mukaan Euroopan
huippua esimerkiksi tyontekijéiden mahdol-
lisuuksissa vaikuttaa tyohon ja osallistua paa-
toksentekoon tyopaikoilla seka osallistua tyon-
antajan tarjoamiin koulutuksiin (Eurofound
2017). Jos venaladisen johtamistavan perintei-
set piirteet — autoritdarisyys ja johtajien laajat
valtaoikeudet - ovat hyvin selvill3, vastaavas-
ti suomalaista johtamista on vaikeampi luon-
nehtia. Hannele Seeck (2008, 284-297) arvioi,
ettd suomalaisesta johtamistraditiosta ei olla
tietoisia eikd suomalaista tapaa johtaa ole tun-
nistettu. Seeckin (emt.) mukaan kansainvali-
set johtamisopit ovat kylld rantautuneet no-
peasti Suomeen ja niiden kayttéonottaminen
on vastannut aina kulloisenkin ty6elaman ke-
hittymisasteen ongelmaan. Nyt Seeckin (emt.)
mukaan tydeldman ongelmana ei enaa olekaan
tyontekijoiden sitouttaminen, vaan esimerkik-
si hyvinvointijohtamisella pyritdan tukemaan
tyontekijoiden uudistumis- ja oppimiskykya.
Suomi on siis paitsi johtamisen my6s muun
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa hyvin erilai-
sessa tilanteessa ja asemassa kuin Venaja.

Organisaatiositoutuminen ja
tyon voimavarat

Organisaatiositoutuminen on paljon tutkittu
aihe, ja sitoutumisen teorioista kaytetyin ja
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testatuin on John Meyerin ja Natalie Allenin
(1991) kehittdma sitoutumismittari. Mittari ka-
sittaa affektiivisen, normatiivisen ja jatkuvuus-
sitoutumisen. Affektiivinen sitoutuminen viit-
taa haluun tunneperiiseen sitoutumiseen ja
organisaatioon identifioitumiseen seka haluun
jatkaa tyota organisaatiossa. Normatiivinen si-
toutuminen puolestaan perustuu velvollisuu-
den tunteeseen eli organisaatiosta lahteminen
rikkoisi tyontekijan omia tai yhteisén norme-
ja. Siksi tyopaikassa pysymiseen on sosiaalinen
paine. Jatkuvuussitoutumisen ytimessa on tar-
ve jatkaa tyotd eli organisaatiosta lahtemisen
tai sen jaseneksi jadmisen hyotyjen pohtiminen.
Tyo6paikan vaihtamiseen liittyy usein voimava-
roja vaativia muutoksia ja usein ty6hon jaami-
nen arvioidaankin lopulta lahtemistd helpom-
maksi, eli tyohonsd hieman tyytymatonkin
tyontekija saattaa jadda organisaatioon. (Meyer
& Allen 1991, 78.)

Organisaatiositoutumisella on monia po-
sitiivisia vaikutuksia seka organisaatiolle etta
tyontekijoille. Organisaation ndakékulmasta si-
toutuminen on positiivisesti yhteydessa laa-
tuun sekd negatiivisesti yhteydessa poissa-
oloihin, tydpaikan vaihtoaikeisiin ja tydpaikan
vaihtamiseen (Ng & Feldman 2014; Riketta
2002; Cohen & Golan 2007; Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolnytsky 2002; Wasti 2003).
Tyontekijoiden ndkokulmasta sitoutuminen
on negatiivisesti yhteydessa stressiin ja tyo-
perhe -konfliktiin seka positiivisessa yhtey-
dessa esimerkiksi tyouralla menestymiseen
(Ng & Feldman 2014; Meyer ym. 2002).

Sitoutumisen edellytyksia ovat organisaa-
tiotasolla muiden muassa ty6ssa johtajilta saa-
tu tuki (Meyer ym. 2002) ja vahva johtamis-
kulttuuri seka ylipaataan tyontekijoita tuke-
vaksi koettu organisaatiokulttuuri (Mauno &
Ruokolainen 2008, 161). Sitoutumisen taustal-
la vaikuttavat myos henkil6kohtaiset ominai-
suudet kuten korkea ika (esim. Jokivuori 2002,
52) ja matala koulutus (esim. Turunen 2012).
Organisaatio- ja yksilotason syiden lisaksi si-
toutumiseen vaikuttavat myos kulttuuriset ar-
vot ja toimintatavat (esim. Meyer ym. 2012).
Esimerkiksi Ronald Fischer ja Angela Mansell
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(2009) havaitsivat meta-analyysissaan, etta
valtaeroilla ei ollut vaikutusta sitoutumiseen.
Meyer tutkimusryhmineen (2012) puolestaan
havaitsi, ettd kulttuuriset arvot selittivat suu-
ren osan normatiivisen ja affektiivisen sitoutu-
misen vaihtelusta, mutta jatkuvuussitoutumi-
seen ne eivat vaikuttaneet. Suomen ja Vendjan
valisia vertailuja organisaatiositoutumisesta
on tehty hyvin vahan. Venaja sisaltyy ylipaa-
taan hyvin harvoin kansainvalisiin vertailu-
tutkimuksiin. Kuitenkin aiemmin mainittuun
Fischerin ja Mansellin (2009) meta-analyysiin
sisdltyivait molemmat maat, 46 muun maan
ohella.

Tyo6n voimavarat tukevat tyontekijaa tyos-
sd. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallis-
sa vaatimukset viittaavat tyon ponnistuksiin,
haasteisiin ja stressitekijoihin, kun taas voi-
mavaroilla tarkoitetaan niita tekijoitd, jotka
auttavat tyontekijaa tyon tavoitteiden saa-
vuttamisessa ja tyon vaatimusten kestami-
sessd (esim. Demerouti ym. 2001; Bakker &
Demerouti 2016). Tyon voimavarat ovat osa
motivaatioprosessia, jossa niiden osuus on
auttaa tyontekijoitd toimimaan ty6roolissaan
ja saavuttamaan tyon tavoitteet (Bakker &
Demerouti 2016).

Tyon vaatimukset, kuten aikapaine, emo-
tionaaliset haasteet ja rooliristiriidat, voivat
johtaa uupumiseen ja muihin terveysongel-
miin (Halbesleben & Buckley 2004). Tyon
voimavarat, kuten sosiaalinen tuki, palaute ja
autonomia, puolestaan ovat yhteydessa mo-
tivaatioprosessiin, joka johtaa tyon imuun ja
organisaatioon sitoutumiseen (Demerouti ym.
2001). Myos Jari Hakasen, Wilmar Schaufelin
ja Kirsi Ahosen (2008) pitkittaistutkimuksen
mukaan tyon voimavaroilla on sitoutumiseen
positiivinen vaikutus, joka kuitenkin kulkee
tyon imun lisddntymisen ja burnout-oireiden
vahentymisen kautta.

Téssa tutkimuksessa tarkasteltaviin tyon
voimavaroihin kuuluvat tyytyvaisyys esimies-
tyohon, koettu tyoyhteison tuki sekda mahdol-
lisuudet vaikuttaa tyohon ja kehittaa itseaan.
Naiden lisaksi tarkastellaan palkan oikeuden-
mukaiseksi kokemista, koska aiempien tutki-
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musten mukaan palkka on venélaisille tyon-
tekijoille erittdin keskeinen arvo tydssa seka
yhteydessa vahdisiin tyopaikan vaihtoaikei-
siin (Anikin 2011; Balabanova ym. 2016).
Esimiesty0, tydyhteison tuki sekd mahdolli-
suudet vaikuttaa ty6hon ja kehittda itsedan
ovat kaikki tarkeitd organisaatiokulttuurin
osia. Organisatorisen tukiteorian (Perceived
Organizational Support Theory, POS) mu-
kaan organisaatiolta saatu tuki edistaa tyon-
tekijoiden hyvinvointia. Tyontekijoita tuke-
vassa organisaatiokulttuurissa tyontekijoi-
td kohdellaan oikeudenmukaisesti ja arvos-
tetaan, ja heilld on esimerkiksi mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa ja kouluttautua. (Rhoades
& Eisenberger 2002.) Saija Maunon ja Mervi
Ruokolaisen (2008, 156) mukaan koettu or-
ganisatorinen tuki voi osaltaan tehda organi-
saatioista tyontekijoilleen tydoloiltaan inhi-
millisid tyopaikkoja, mika puolestaan edistaa
hyvinvointia ja mydnteisia tyoasenteita. Orga-
nisaation sitoutuminen heijastaa osaltaan
myOnteistd tydasennetta, ja siksi organisato-
rinen tukiteoria toimii hyvana ldhtokohtana
organisaatiositoutumisen vaikuttimien ana-
lysointiin.

Aineisto, metodit ja mittarit

Tutkimuksen aineistona on kahdessa suuressa
suomalaisomisteisessa yrityksessa keratty ky-
sely. Ensimmadinen yritys on teollisuusyritys ja
toinen yritys toimii palvelualalla. Molemmat
yritykset ovat toimineet Vendjalld pitkdan.
Yrityksia seka niiden toimintaa ei yksiloida tas-
sd tarkemmin, koska ne ovat suostuneet tutki-
musyhteisty6hon vain anonymisoituina. Kysely
kerattiin vuosien 2016 ja 2017 aikana seka Suo-
messa ettd Vendjalld toimivissa yksikdissa. Ve-
naldisissa yksikoissa vain pieni osa tyonteki-
joista oli suomalaisia. Tarkemmat tiedot vastaa-
jista ovat taulukossa 1. Tutkimus toteutettiin
internetkyselyna, jonka alussa vastaajille ker-
rottiin vastausten kayttotarkoituksesta ja vas-
taajien henkildyden salaamisesta. Yhteensa ai-
neistossa on 636 vastaajaa. Kyselyn vastaus-
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Taulukko 1. Tutkimusaineisto

Teollisuusalan organisaatio
Venajan yksikot

Suomen yksikot

Vastaajien keski-ika 47
Tydvuosia organisaatiossa ka. 17
Naisia 52 %
Maaraaikaisia 6
Vastaajien maara 180
Vastausprosentti 36 %

prosentit jaivit molemmissa organisaatioissa
hyvin mataliksi (12-36%), mika vaikuttaa tu-
losten luotettavuuteen. Tuloksia voi kuitenkin
pitdad suuntaa antavina.

Organisaatiositoutumisen mittaamisessa
kaytettiin Meyerin ja Allenin (1991) sitoutu-
mismittaria, jossa kysyttiin asteikolla 1-5
(1 =taysin samaa mieltd, 5 = taysin eri mielta)
vastauksia yhdeksdan vaittdmaan. Sitoutu-
mismittareiden kysymykset ja niistd muodos-
tettujen summamuuttujien saamat alpha-
arvot on esitelty liitetaulukossa 1. Meyerin ja
Allenin (emt.) sitoutumismittareita on hyo-
dynnetty tutkimuksissa laajalti. Mittaria on
testattu myos ei-lansimaisessa kontekstissa
kuten Vendjallg, jossa se on my0s todettu toi-
mivaksi (Lovakov 2016).

Sitoutumisen taustamuuttujina tutkitaan
JD-R-mallin eli tyon voimavaroja ja vaatimuk-
sia kuvaavan mallin voimavaroja (Demerouti
ym. 2001). Tutkittaviin voimavaroihin kuu-
luvat tyytyvdisyys esimiestyohon, tydyhtei-
son tuki, mahdollisuudet vaikuttaa tyohon ja
kehittaa itsedan seka kokemus palkan oikeu-
denmukaisuudesta. ]D-R-malliin poimittavat
voimavarat vaihtelevat hieman tutkimukses-
ta toiseen. Taman tutkimuksen muuttujat mu-
kailevat Jari Hakasen (2005, 259) kayttdmaa
mallia, jossa mukana ovat esimiestyo, tyoyh-
teison tuki ja vaikutusmahdollisuudet seka
lisdksi tiedonkulku ja innovatiivisuus, joiden
mukaanottoa tdman tutkimuksen aineisto ei
mahdollistanut. Ndidenkin kysymysten alku-
peraiset mittarit seka niistd muodostettujen
summamuuttujien alpha-arvot on esitelty lii-
tetaulukossa 1.

Tutkimusmetodeina kdytetdan ristiintaulu-
kointia, varianssianalyysia ja bindarilogistista
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Palvelualan organisaatio
Suomen yksikot Vendjan yksikot

33 38 32

6 9 4
51% 67 % 70 %
8 6 7
234 158 64
20% 12 % 26 %

regressioanalyysia. Organisaatiositoutumisen
eri muotojen varianssianalyysissa eli keski-
arvovertailussa valittiin Post hoc -testiksi
Bonferroni-testi, koska perusjoukossa ryh-
mien varianssit olivat yhta suuria (eli f-testin
arvo on >.05). Tydn voimavarojen kuvailevas-
sa analyysissa kdytetddn varianssianalyysin si-
jaan ristiintaulukointia, jonka kuviot havain-
nollistavat hyvin organisaatioiden ja niiden
yksikdiden vélisid eroja. Regressioanalyysin
malliksi valittiin logistinen regressio lineaari-
sen sijaan, koska logistinen regressio ei vaa-
di tutkittavan muuttujan normaalijakautu-
neisuutta (Tabahcknick & Fidell 2001, 517).
Téssa aineistossa affektiivinen sitoutuminen
on Suomen osalta lahes normaalijakautunut
mutta Vendjan osalta ei. Regressioanalyysissa
selitetddn voimakasta affektiivista organisaa-
tiositoutumista. Tadhadn ryhméaan kuuluvat ne
vastaajat, joiden sitoutuminen on 5-portaisel-
la Likert-asteikolla mitattuna erittdin tai mel-
ko voimakasta.

Koska analyysin organisatoriset tausta-
muuttujat ovat jatkuvia (tai tdssa tapauksessa
jatkuviksi tulkittuja Likert-asteikollisia muut-
tujia), on vetosuhteen (OR) sijaan tulkittava
beta-kertoimia, joita ei kuitenkaan voi aset-
taa vetosuhteen tapaan suuruusjarjestykseen
(Jokivuori & Hietala 2007, 70; Best & Wolf
2015, 157). Tuloksista ei siten voi arvioida,
vaikuttaako sitoutumiseen enemman esimer-
kiksi tydyhteison tuki kuin kehittymismahdol-
lisuudet, mutta se kertoo, mitka taustamuut-
tujat ovat yhteydessad voimakkaaseen affektii-
viseen sitoutumiseen. Analyysin muuttujien
valilla ei todettu multikollineaarisuutta, joka
haittaisi analyysia. Voimakkaimmin keske-
ndan korreloivat sekd suomalaisessa (0,539)
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Taulukko 2. Ristiintaulukointi tyytyvdisyydesta tyon voimavaroihin Suomessa ja Vendjilla

PALV_!EI.}JT: PALVELUT: TEOI:_LI§UUS: TEOLLISUUS: p=
VENAJA % SUOMI % VENAJA % SUOMI %
TYYTYVAISYYS JOHTAMISEEN
Hyvin tai melko tyytyvdinen 74 66 73 44 0,000
Ei tyytyvdinen eikd tyytymaton 17 19 17 32
Melko tai hyvin tyytymaton 9 15 11 24
TYOYHTEISON TUKI 0,000
Hyvin tai melko tyytyvdinen 86 77 76 59
Ei tyytyvdinen eika tyytymaton 11 18 13 26
Melko tai hyvin tyytymaton 4 5 11 15
KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET 0,000
Hyvét 53 37 43 22
Kohtalaiset 36 40 44 48
Huonot 11 23 14 29
MeH[.).OLLISUUDET VAIKUTTAA 0403
TYOHON !
Hyvin tai melko tyytyvdinen 45 44 49 38
Ei tyytyvdinen eikd tyytymaton 48 a4 44 53
Melko tai hyvin tyytymiton 7 11 8 9
PALKKAUS 0,501
Palkka korkeampi kuin pitaisi olla 2 1 1 2
Suunnilleen oikea palkka 22 24 24 30
Palkka matalampi kuin pitaisi olla 76 75 76 68

ettd vendlaisessa aineistossa (0,595) tyytyvai-
syys johtamiseen ja koettu tyoyhteison tuki.
(Ks. korrelaatiotaulukot, liitetaulukot 2 ja 3.)

Organisaatiositoutuminen,
tyon voimavarat ja niiden yhteys
kahdessa maassa

Seuraavaksi kuvataan ristiintaulukoinnin avul-
la tydn voimavaroja eli tyytyvdisyyttd johta-
miseen ja tyoyhteisolta saatuun tukeen seka
vaikutus- ja kehittdmismahdollisuuksia. Sen
jalkeen vertaillaan varianssianalyysin avulla
sitoutumisen eri tapoja Suomessa ja Venajalla.
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Viimeisend analysoidaan tyon voimavarojen
yhteytta sitoutumiseen.

Tyén voimavarat

Suomalaisten organisaatioiden venélaisissa yk-
siko6issa tyontekijat ovat tyytyvdisempia kuin
suomalaisten yksikdiden tyontekijat seka johta-
miseen, tyoyhteisoltd saamaansa tukeen, kehit-
tymismahdollisuuksiin ettd vaikutusmahdol-
lisuuksiin ty6ssa. Suomalaisissa yksikdissa
palkkausta pidettiin oikeudenmukaisempana
kuin venalaisissa yksikoissa. (Taulukko 2.) Seu-
raavaksi kdymme tulokset tarkemmin lapi.
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Tyytyvdisyys johtamiseen: Johtamiseen
ollaan molempien alojen vendaldisissa yksi-
koissa tyytyvdisempia kuin suomalaisissa yk-
sikdissa. Erot ovat tilastollisesti merkitsevia.
Molempien alojen venalaisissa yksikoissa kol-
me neljistad on erittdin tai melko tyytyvaisia
johtamiseen. Palvelualan organisaation suo-
malaisessa yksikossa erittdin tai melko tyy-
tyvaisia on myds melko paljon, 66 prosenttia.
Teollisuusalan suomalaisessa yksikossa erit-
tdin tai melko tyytyvaisia on alle puolet.

Tydyhteisoltd saatu tuki: Molempien or-
ganisaatioiden Vendjan yksikoissa tyontekijat
ovat tyytyvdisempia tydyhteis6ltd saamaansa
tukeen kuin Suomen yksikoissa. Teollisuus-
organisaation Vendjan yksikossa erittdin tai
melko tyytyvaisia tyoyhteisoltd saamaansa tu-
keen on kolme neljdsosaaja Suomen yksikossa
noin kuusi kymmenesta. Palvelualan Vendjan
yksikdssa erittain tai melko tyytyvaisia on la-
hes yhdeksan kymmenesta ja Suomenkin yk-
sikdssa kolme neljasosaa.

Kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet:
Molemmissa tutkittavissa organisaatioissa
oli maiden valilla eroja tyontekijéiden mah-
dollisuuksissa kehittda itseddn. Erot olivat
tilastollisesti merkitsevda tasoa. Teollisuus-
organisaation Vendjan yksikdssa nelja kym-
menesta piti kehittymismahdollisuuksia hyvi-
nd, mutta Suomen yksikon tyontekijoisté sa-
maa mielta oli vain noin viidennes. Palvelualan
organisaatiossa kehittymismahdollisuuksia
piti hyvina yli puolet Venéjan yksikén tyonte-
kijoistd ja Suomen yksikon tyontekijoistd noin
nelja kymmenesta.

Palveluorganisaation yksikoissa seka Suo-
messa ettd Vendjalla hieman alle puolet koki
voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon
tyohonsd. Maiden ja yksikoiden valiset erot
mahdollisuuksissa vaikuttaa tyohon eivat ole
tilastollisesi merkitsevad tasoa. Teollisuus-
organisaatiossa noin puolet Vendjan yksikon
tyontekijoistd koki voivansa vaikuttaa paljon
tai melko paljon ty6honsa, kun Suomen yksi-
kossd samaa mieltd oli vain noin nelja kym-
menesta.
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Tyytyvidisyys palkkaan: Tyytyvaisyys, tai
tdman tutkimuksen tapauksessa tyytymatto-
myys, palkkaan yhdistdd suomalaisia ja vena-
laisia tyontekijoitd kummassakin tutkittavas-
sa organisaatiossa. Vain hyvin pieni osa, 1-2
prosenttia, pitda palkkaansa korkeampana
kuin pitéisi, jos verrataan muissa ammateissa
maksettuihin palkkoihin. Suunnilleen oikea-
na palkkaansa pitda teollisuuden Suomen yk-
sikdissad vajaa kolmannes ja noin neljannes
muiden tutkittujen yksikdiden tyontekijoista.
Palvelualan organisaatiossa molemmissa
maissa noin kolme neljastd on sitd mielts,
ettd palkka on matalampi kuin pitéisi olla.
Myos teollisuusorganisaation Vendjan yksi-
kossa kolme neljasta on tatd mieltd, kun taas
Suomen yksikossa tyytymattomid on hieman
vahemman, 68 prosenttia. Valtaosa tyonteki-
joista on siis tyytymattomia palkkaansa. Tu-
lokset eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti
merkitsevaa tasoa.

Affektiivinen, normatiivinen ja
jatkuvuussitoutuminen

Keskiarvovertailun mukaan tunneperainen eli
affektiivinen sitoutuminen on voimakkain si-
toutumisen tapa kaikissa tutkituissa yksikdis-
s (sitoutumistapojen hajonnat palvelu- ja teol-
lisuusalalla kuvioissa 1. ja 2.). Affektiivinen si-
toutuminen on voimakkainta palvelualan vena-
laisessa yksikdssa, jossa keskiarvo on 4,1 (as-
teikolla 1-5). Teollisuusalan organisaation
suomalaisessa yksikossa keskiarvo on vertai-
lun matalin eli 3,0. Kaikissa organisaatioissa
tunneperdinen sitoutuminen on siis voimak-
kain organisaatioon sitoutumisen tapa, mutta
sen voimakkuus vaihtelee. Affektiivisen sitou-
tumisen kohdalla ryhmittdiset varianssit ovat
yhtasuuria (P=0,106) ja ryhmien vélilla on tilas-
tollisesti merkitsevia eroja (F=26.285, P= 000).
Affektiivisen sitoutumisen keskiarvojen erot
olivat Post hoc -testin (Bonferroni-testi) mu-
kaan tilastollisesti merkitsevia (P=<0,05) kaik-
kien muiden ryhmien valilla paitsi verrattaessa
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teollisuusorganisaation Vendjan yksikkod pal-
velualan Suomen (P=1,000) ja Venajan yksikai-
hin (P=0,085).

Jatkuvuussitoutuminen, eli organisaatios-
ta lahtemisen tai jadmisen hyotyja pohtiva si-
toutumisen tapa, ei jakaudu yhtd voimakkaasti
organisaatioiden valilld. Matalimmillaan jat-
kuvuussitoutumisen keskiméarainen taso
on palvelualan organisaation Suomen yksi-
kossa, jossa keskiarvo on 2,8 ja korkeimmil-
laan teollisuusalan organisaation venalai-
sessa yksikossd, jossa keskiarvo on 3,2. Jat-
kuvuussitoutumisen ryhmittdiset varianssit
ovat yhtdsuuria (P=0,393) ja ryhmien vélilla
on tilastollisesti merkitsevia eroja (F=4.452,
P=0,004). Bonferroni-testin mukaan keskiar-
voerot ovat tilastollisesti merkitsevid ainoas-
taan verrattaessa palvelualan organisaation
suomalaista yksikkda ja teollisuusalan vena-
laista yksikkoa keskendian (P=0,004).

Normatiivinen eli velvollisuuden tuntee-
seen perustuva sitoutuminen sen sijaan vaih-
telee enemman. Matalimmillaan normatiivi-
sen sitoutumisen keskimaardinen taso on teol-
lisuusalan organisaation Suomen yksikossa,
jossa keskiarvo on 2,2 ja korkeimmillaan pal-
velualan organisaation venaldisessa yksikos-
sd, jossa keskiarvo on 3,2. Normatiivisen sitou-
tumisen varianssit ovat yhtasuuria (P=0,692)
ja ryhmien valilla on tilastollisesti merkitse-
via eroja (F=28.701, P=0,000). Keskiarvoerot
olivat Bonferroni-testin mukaan tilastollises-
ti merkitsevaa tasoa kaikissa muissa vertai-
luissa paitsi verrattaessa teollisuusalan suo-
malaista yksikkdd palvelualan suomalaiseen
yksikkoon (p=0,076) ja toisaalta verrattaessa
palvelualan ja teollisuusalan venélaisia yksi-
koitd keskendan (p=1,000).

Kummassakin organisaatiossa l0ytyi eri
maissa toimivien yksikdiden valilla tilastolli-
sesti merkitseva ero affektiivisen ja normatii-
visen sitoutumisen tasoissa. Molempien orga-
nisaatioiden venéldisissa yksikoissa tyosken-
televat olivat sitoutuneempia kuin samojen
organisaatioiden Suomen yksikoissa tyosken-
televat. Heikoimmin sitoutuneita olivat teol-
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lisuusalan suomalaisen yksikén tyontekijat,
joita eivat sitouta tunteet, jatkuvuus eivatka
velvollisuudet. Saman organisaation venalai-
sessa yksikossa affektiivinen sitoutuminen oli
vertailun toiseksi voimakkainta, ja jatkuvuus-
sitoutuminen vertailu korkeimmalla tasolla.
Organisaatio koetaan siis siind maarin hyvak-
sitydnantajaksi, ettd lahtemisen kustannukset
ja/tai vaiva arvioidaan korkeaksi. Tiiviimmin
affektiivisesti sitoutuneita olivat palvelualan
organisaation venaldisen yksikon tyontekijat.
Saman organisaation suomalaisen yksikon
tyontekijoiden sitoutumista luonnehtii myos
parhaiten affektiivinen sitoutuminen, jolla on
sitoutumisen lajeista korkein keskiarvo tassa
yksikossa.

Tyén voimavarojen yhteys sitoutumiseen:
regressioanalyysi

Logistisessa regressioanalyysissa (taulukko 3)
analysoidaan johtamisen, vaikutus- ja kehitty-
mismahdollisuuksien seka tydyhteisén tuen yh-
teyttd affektiiviseen sitoutumiseen Suomessa ja
Vendjalla. Naiden organisatoristen muuttujien
lisdksi mukana on sukupuoli, ik3, organisaatio
seka tyovuodet nykyisessd organisaatiossa.

Analyysin mukaan seki suomalaisten etta
venaldisten tyontekijoiden sitoutumiseen ovat
positiivisessa yhteydessa kehittymismahdolli-
suudet seka tyoyhteison tuki. Suomessa myos
vaikutusmahdollisuudet tyohon olivat yhtey-
dessa sitoutumiseen. Lisdksi Suomessa myos
organisaatiolla on merkitysta: palveluorgani-
saatiossa tyoskentely ennakoi vahvempaa si-
toutumista. Johtamisella tai palkan koetulla
oikeudenmukaisuudella ei ollut tilastollises-
ti merkitsevaa yhteytta affektiiviseen sitoutu-
miseen.

Taustamuuttujista ialld, sukupuolella ja
tyovuosilla organisaatiossa ei ollut kummas-
sakaan maassa tilastollisesti merkitsevaa yh-
teytta sitoutumiseen.
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Kuvio 1. Affektiivisen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutumisen hajonta palvelualan or-
ganisaation Suomen ja Vendjan yksikoissa
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Kuvio 2. Affektiivisen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutumisen hajonta teollisuusalan
organisaation Suomen ja Vendjan yksikéissa
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Taulukko 3. Logistinen regressioanalyysi, Suomessa toimivat yksikét. 1= korkea affektiivisen sitoutu-

misen taso

Johtaminen (ref. tyytymaton)
Kehittymismahdollisuudet (ref. huonot)
Vaikutusmahdollisuudet (ref. huonot)
Tyoyhteison tuki (ref. tyytymaton)
Palkkaus (ref. tyytymaton)

1ka (ref. korkea ika)

Sukupuoli (ref. nainen)

Organisaatio (ref. teollisuus)

Tyovuodet organisaatiossa (ref. pitkdan)
Constant

Hosmer and Lemeshow Test

Cox & Snell R Square

Nagelkerke R Square
k% p= 0,000 ** p=<0,01 *p=<0,05

B

-0,01
1,00%**
0,40*
0,62%**

-0,16
0,02
0,25
0,98%**

-0,02
6,68%**
0,554
0,267
0,359

S.E.

0,15
0,23
0,21
0,19
0,19
0,02
0,29
0,32
0,02
1,15

Wald
0
18,89
3,71
10,56
0,69
1,36
0,74
9,7
0,83
33,93

Taulukko 4. Logistinen regressioanalyysi, Vendjalla toimivat yksikot. 1= korkea affektiivisen sitoutu-

misen taso

Johtaminen (ref. tyytymaton)
Kehittymismahdollisuudet (ref. huonot)
Vaikutusmahdollisuudet (ref. huonot)
TyOyhteison tuki (ref. tyytymaton)
Palkkaus (ref. tyytymaton)

1ka (ref. korkea ikd)

Sukupuoli (ref. nainen)

Organisaatio (ref. teollisuus)

Tyovuodet organisaatiossa (ref. pitkdan)
Constant

Hosmer and Lemeshow Test

Cox & Snell R Square

Nagelkerke R Square
*#% p= 0,000 ** p=<0,01 *p=<0,05
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B
0,11
0,98%**
-0,37
1,39%**
0,11
0,05
0,31
0,2
0,07
-8,52%**
0,572
0,362
0,513

S.E.

0,22
0,33
0,27
0,29
0,28
0,03
0,43
0,58
0,05
1,68

Wald
0,25
9,04
1,81
23,27
0,15
2,67
0,53
0,12
1,75
25,86
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Johtopdatokset

Tassa artikkelissa vertailtiin suomalaisten or-
ganisaatioiden Suomessa ja Vendjalld toimivia
yksikoitd sitoutumisen ja tyon voimavarojen
suhteen seka analysoitiin tydn voimavarojen
yhteyttd sitoutumiseen. Tulosten mukaan Ve-
najalla toimivien yksikéiden tyontekijat ovat si-
toutuneempia tyohonsa kuin samojen organi-
saatioiden Suomen yksikdissa tyoskentelevat.
Myo6s organisaatioiden valilla oli eroa kaikissa
tyon voimavaroissa: palvelualan organisaation
tyontekijat olivat jokaiseen tutkittuun voimava-
raan tyytyvaisempia kuin teollisuusalan tyon-
tekijat. Sekd Suomessa ettd Venajilla tyonte-
kijoiden sitoutumista vahvistivat kehittymis-
mahdollisuudet tyossa seka tyoyhteison tuki.
Suomalaisten sitoutumista vahvistivat myds
mahdollisuudet vaikuttaa tyohon.

Venalaisten yksikoiden tyontekijat olivat
seka affektiivisesti sitoutuneempia etta tyyty-
vaisempia tyon voimavaratekijoéihin kuin suo-
malaisten yksikdiden tyontekijat. Johtamiseen
ollaan suomalaisyritysten Vendjan yksikoissa
erittdin tyytyvaisia. Tyytyvaisyys voi ainakin
osittain johtua siitd, ettd yritysten toiminta-
kulttuuri, joka nakyy tyontekijoiden arjessa
parhaiten esimiesty6nd, perustuu suomalai-
seen johtamistapaan. Johtamisessa voi siis olla
kaytantoja, jotka ovat venaldisessa tyoelamas-
sa viela harvinaisia, kuten avoin tiedottami-
nen organisaation asioista.

Regressioanalyysin perusteella suomalais-
ten ja venaldisten tyontekijoiden sitoutumi-
seen ovat yhteydessa samat tekijat: kehittymis-
mahdollisuudet seka tydyhteison tuki. Suoma-
laisten sitoutumiseen olivat yhteydessa myos
mahdollisuudet vaikuttaa tyohén. Hieman yl-
lattava tulos on, ettd johtamisella ei ollut kum-
massakaan maassa tilastollisesti merkitsevaa
yhteytta sitoutumiseen. Molemmissa maissa
sitoutumiseen liittyy siis henkilokohtainen te-
kija, eli kokemus siitd, ettd tydssd on mahdol-
lista kehittya (Suomessa myos vaikutusmah-
dollisuudet), seka tyon yhteiséllinen ulottu-
vuus. Tata tulosta voisi selittda affektiivisen
sitoutumisen teorian kautta, affektiivinen si-
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toutuminen kun kohdistuu nimenomaan orga-
nisaatioon ja tydyhteisoon "perheend”. Vaikka
esimiehet ovat osa tiata yhteisd4, voidaan juuri
ndissa tutkituissa organisaatioissa kokea tér-
keammaksi hyvat valit tyotovereihin, kuten tu-
losten perusteella ndyttaisi.

Yllattavaa oli myos se, ettd palkan koetulla
oikeudenmukaisuudella ei ollut tilastollisesti
merkitsevaa yhteytta sitoutumiseen kummas-
sakaan maassa. Useiden tutkimusten mukaan
palkka on etenkin venélaisille erittdin merkit-
tava asia (esim. Anikin 2011; Balabanova ym.
2016) ja sen on havaittu olevan myos yhteisol-
lisyytta tarkeampi asia (Kozina 2010). Tassa
tutkimuksessa yhteisollisyys painvastoin nou-
si palkkaa merkitsevimmaksi asiaksi, ainakin
suhteessa sitoutumiseen.

Johdannossa todettiin, ettd kansainvalises-
ti toimivat yritykset eivat aina vie mukanaan
kotimaan toimintamalleja (Sippola 2016).
Johdannossa todettiin myos, ettd Newman ja
Nollen (1996) ovat suosittaneet, ettd toimin-
ta tulisi sopeuttaa kunkin maan kulttuuriin ja
kulttuurisiin odotuksiin, koska esimerkiksi
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien li-
sddminen sellaisissa maissa, joissa valtaerot
ovat suuret, voi jopa heikentaa tuloksellisuut-
ta. Tassa tutkimuksessa mukana olleissa orga-
nisaatioissa osa suomalaisista toimintamal-
leista on siirretty Venajalle, ja myos pieni osa
tyontekijoistd on suomalaisia. Koska kysees-
sa ei ole case-tutkimus vaan tyontekijoiden
mielipiteisiin nojautuva, kyselyaineistoon pe-
rustuva tutkimus, kaytossa ei ole tarkempaa
tietoa esimerkiksi johtamismallien siirrosta
Vendjalle. Taman tutkimuksen tuloksia voi-
daan kuitenkin verrata aiempiin Suomen ja
Vendjan tydelamaa koskeviin tutkimustulok-
siin, joissa on havaittu venéalaisten yksityisen
sektorin tyontekijoiden olevan useilla eri mit-
tareilla tyytymattomampia tyohonsa kuin suo-
malaisten. Venalaiset esimerkiksi kokevat va-
hemman tyon imua (Saari ym. 2017; 2018) ja
ovat tyytymattomampia johtamiseen (Saari
ym. 2018), kehittymismahdollisuuksiin seka
tyoyhteison ilmapiiriin (Saari & Melin 2019).
Nyt kasilla olevassa tutkimuksessa tulokset

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 18 (1) — 2020



Tiina Saari & Harri Melin

olivat kuitenkin painvastaisia, eli venaldiset
tyontekijat, tdssd tapauksessa suomalaisissa
organisaatiossa tyoskentelevat, olivat seka si-
toutuneempia ettd tyytyvaisempid niin johta-
miseen, tyoyhteisoltd saamaansa tukeen, ke-
hittymismahdollisuuksiin kuin myds vaikutus-
mahdollisuuksiin tydssa. Yhtena tekijana ta-
man havainnon taustalla on hyvin todennakoi-
sesti ulkomaalaisen, tassa tapauksessa suoma-
laisen organisaation, kdytannot, jotka poik-
keavat venaldisista tydelamakaytannoista.
Vaikka Newmanin ja Nollenin (1996) mukaan
monikansallisten yhtididen tulisi sopeuttaa
toimensa kunkin maan kulttuuriin, vaikuttai-
si siltd, ettd ainakin tissa tutkimuksessa tar-
kastellut yritykset ovat tuoneet kotimaastaan
mukanaan joitain hyvia kaytantoja.

Miten sitten selittdd eroa suomalaisten ja
venaldisten tyontekijoiden tyytyvaisyydessa?
Anu Jarvensivu, Tatu Piirainen, Risto Nikkanen
ja Elina Viitala (2011) vertailivat tutkimukses-
saan tyontekijoiden kokemaa ty6eldman laa-
tua suomalaisen yrityksen yksik6issa Suomes-
sa ja Puolassa. Tutkimuksen tulosten mukaan
Puolan yksikon tyontekijat olivat Suomen yk-
sikdn tyontekijoitd tyytyvdisempid. Tutkijat
pitivat tulosta yllattavana, koska Suomen tyo-
elaman laatu on aiempien tutkimusten mu-
kaan korkea ja Puolan vastaavasti matala. He
selittivat tulosta moraalisen sopimuksen ka-
sitteen avulla. Eri maissa odotetaan tyoltd ndet
erilaisia asioita. Puolan yksikon tyontekijoille
hyva tydelaman laatu oli siis jotain muuta kuin
mitd se tarkoittaa suomalaisille tyontekijoille
(emt., 33).

Vastaavasti voisi olettaa, ettd venalaisilla
tyontekijoilla on ylipdatdan matalammat tyo-
hyvinvointia koskevat odotukset. Nim& mata-
lammat odotukset voivat selittda tyytyvaisyy-
den tutkituissa, ainakin osittain suomalaisten
standardien mukaan toimivissa tyopaikois-
sa. Toisaalta aiempien tutkimusten mukaan
ulkomaisia yrityksid pidetdan Venajalla hyvi-
na tyonantajina. Niiden johtaminen eroaa ve-
nalaisyrityksista, ne maksavat yleensa pa-
rempaa palkkaa ja ne tarjoavat parempia so-
siaalisia etuuksia kuin venalaiset yritykset
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(Kozina 2010). Tasta nakokulmasta odotukset
ulkomaista tyonantajaa kohtaan voisivat olla
Venijalla myos melko korkeat, ja tasta huoli-
matta suomalaiseen tydnantajaorganisaatioon
ollaan tyytyvaisia. Lisaksi se, ettd samat tekijat,
eli mahdollisuus kehittya tydssa ja tyoyhtei-
son tuki, olivat positiivisessa yhteydessa sitou-
tumiseen, kertoo suomalaisten ja venalaisten
tyontekijoiden saman suuntaisista odotuksis-
ta tyotd kohtaan. Tassa suhteessa venaldisten
tyontekijoiden odotukset tydelamaa kohtaan
lahestyvat jo lansimaisia, tdssa tapauksessa
suomalaisia odotuksia.

Sekd Suomessa ettd Vendjalld organisaa-
tioiden on siis ndiden tulosten perusteella
syyta panostaa tydntekijoiden hyvinvointiin,
etenkin kehittymismahdollisuuksiin tyossa
seka tydyhteisdjen hyvadn yhteishenkeen saa-
dakseen tyontekijat sitoutumaan organisaa-
tioihin. Vendajalla on kova kilpailu osaavista
tyontekijoista (Balabanova ym. 2016), joten
suomalaiset ja muutkin organisaatiot voivat
saada Kkilpailuetua tarjoamalla henkildstol-
leen koulutusmahdollisuuksia ja korostamalla
toimivan tydyhteison arvoa. Tutkimuksen tu-
lokset heijastavat myos organisatorisen tuki-
teorian ajatusta siitd, ettd organisaatiolta saa-
tu tuki edistda tyontekijoiden hyvinvointia ja
sitd kautta myos myonteisia tydasenteita, joi-
hin organisaation sitoutuminenkin kuuluu
(Rhoades & Eisenberger 2002; Mauno & Ruo-
kolainen 2008).

Tutkimus tuotti uutta tietoa kahdessa
maassa toimivien yritysten henkiloston sitou-
tumisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksen rajoitteena on kuitenkin mainit-
tava, ettd kdytetty aineisto on verraten pienija
rajoittuu vain kahteen organisaatioon. Myo6s
matalat vastausprosentit rajoittavat tulosten
yleistettavyyttd. Lisaksi on syytd pohtia, eroa-
vatko suomalainen ja vendldinen tapa vasta-
ta kyselytutkimuksiin ja miten tima vaikuttaa
tutkimustuloksiin. Hannele Palosuon (2000)
mukaan ainakin viela 2000-luvun alkuvuosina
venalaiset eivat olleet viela niin tottuneita ky-
selyihin vastaajia kuin suomalaiset, mika na-
kyi esimerkiksi suurena puuttuvien vastaus-
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ten madrand. Palosuo (emt.) vertaili suoma-
laisten ja vendlaisten tapaa vastata terveysky-
selyihin, ja huomasi ettd kasitys normaalista
terveydestd oli hyvin erilainen ndissa maissa.
Samaan tapaan Kasitys hyvésta johtamisesta
tai tyoyhteisosta voi saada hieman erilaisia si-
salt6ja maasta riippuen. Taman aineiston pe-
rusteella ei siis voi tehda laajoja maakohtai-
sia yleistyksia. Aineistojen avulla voidaan kui-
tenkin esimerkinomaisesti havainnollistaa
eroja maiden valilld ja ulkomaalaisomisteis-
ten yritysten vahvaa asemaa ty6nantajana.
Suomalaisen ja venaldisen tydeldméan vertai-
lua tulisi kuitenkin jatkaa ja laajentaa, ja Ve-
ndjan tulisi osallistua kansainvalisiin vertailu-
tutkimuksiin, jotta sen tyoelamésta saataisiin
ajantasaista ja vertailukelpoista tietoa.
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Liitteet:

Liitetaulukko 1: Analyysissé kdytetyt muuttujat

Muuttuja Kysymykset Vastaus-vaihtoehdot Summa-
muuttujan
alpha

Affektiivinen 1) Koen tyopaikkani ongelmien olevan my6s mi- 1 tdysin samaa mielta... Suomi 0,661

sitoutuminen nun ongelmiani, 2) Tunnen olevani kuin "osa per- 5 tdysin eri mielta. Venija 0,719

hettd” tdssa tyopaikassa, 3) Tyoskentelylld juuri
tdssa organisaatiossa on minulle suuri henkil6-
kohtainen merkitys.
Jatkuvuus- 1) Tasta tydpaikasta lahteminen vaikuttaisi huo- 1 tdysin samaa mielta... Suomi 0,595
sitoutuminen nolla tavalla liian moneen asiaan elimassani, 5 tdysin eri mielta. Venija 0,694
2) Minulla ei ole juurikaan sellaisia vaihtoehtoja,
jotka saisivat harkitsemaan tyopaikan vaihtamista,
3) Jos en olisi jo uhrannut niin paljon télle ty6pai-
kalle, voisin harkita vaihtavani tyopaikkaa.
Normatiivinen 1) Tunnen ettd minulla on velvollisuus pysyd ny- 1 tdysin samaa mielta... Suomi 0,853
sitoutuminen kyisen tydnantajani palveluksessa, 2) Vaikka se 5 tdysin eri mielta. Vendja 0,791
olisikin oman etuni mukaista, tasta tyopaikasta
lahteminen nyt ei tuntuisi oikealta, 3) Tuntisin
syyllisyyttd jos vaihtaisin nyt tyopaikkaa.
Tyytyvaisyys 1)Esimieheni tukee ja rohkaisee minua, 1 tdysin samaa mielta... Suomi 0,911
Johtamiseen 2)Esimieheni antaa kiitosta hyvista tyosuorituk- 5 tdysin eri mielta. Vendja 0,924
sista, 3) Esimieheni on innostava,
4) Esimieheni luottaa tyontekij6éihinsa
Vaikutus- Kuinka paljon voitte vaikuttaa seuraaviin asioihin: 1 paljon, 2 melko paljon, ~ Suomi 0,817
mahdollisuudet 1) Siihen, missa jarjestyksessa teette tyonne? 3 melko vahin, 4 en lain- Vendja 0,799
2) Tyotahtiinne? 3) Tyoaikoihinne? kaan.
4) Tydmaaraan?
Tyoyhteison tuki 1) Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja 1 tdysin samaa mieltd... Suomi 0,864
hyva yhteishenki, 2) Saatteko tukea ja rohkaisua 5 tdysin eri mielta. Venaja 0,877
tyotovereiltanne kun ty6 tuntuu hankalalta? 3)
Koetteko olevanne tydyhteison arvostettu jasen?
Kehittymis- Mahdollisuudet kehittéa itsedni nykyisessa tyo- 1 hyvat, 2 kohtalaiset,
mahdollisuudet  paikassani ovat... 3 huonot

Palkan oikeuden-
mukaisuus

Onko saamanne palkka mielestdnne oikeudenmu-
kainen, jos sitd vertaa muissa ammateissa makset-
tuihin palkkoihin?

Palkkani on 1...selvasti korkeampi kuin pi-
tdisi olla 2...hieman korkeampi kuin pitdisi
olla 3...suunnilleen oikea 4...hieman mata-
lampi kuin pitéisi olla 5...selvasti matalampi

kuin pitaisi.
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Tyon voimavarat ja organisaatioon sitoutuminen suomalaisyritysten yksikodissa Suomessa ja Vendjalla

Liitetaulukko 2. Korrelaatiot / Suomi

Suomi 1. 2. 3. 4., 5. 6. 7. 8. 9.
1. Affektiivinen sitoutuminen 1

2. Johtaminen ,324" 1

3. Kehittymis-mahdollisuudet 4757 | 446 1

4. Vaikutusmahdollisuudet 3117 | ,224™ | 344" 1

5. Tyoyhteison tuki ,479" | 539" | ,362™ |,180" 1

6. Palkan oikeudenmukaisuus , 2077 | 1217 ,338" | ,318" | ,118" 1

7.1ka -0,033 [-0,078 |-0,051 | 0,091 |-111 0,067 | 1

8. Sukupuoli -140° |-0,072 |-122" |-0,029 |-145" | 0,014 |, 114 1

9. Ty6vuodet organisaatiossa -121" |-0,088 |-111" |-0,074 |-141" 0,037 | ,706™ 0,073 |1

Liitetaulukko 3. Korrelaatiot / Vendja

Venija 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.
1. Affektiivinen sitoutuminen 1

2. Johtaminen ,3477 1

3. Kehittymis-mahdollisuudet ,3717 | ,316™ 1

4. Vaikutus-mahdollisuudet ,186™ | ,207" | ,213™ 1

5. Tyoyhteison tuki ,525" | ,595" | ,368™ | ,246” 1

6. Palkan oikeudenmukaisuus ,1677 | ,194™ | 1627 0,111 |,166™ 1

7.1ka ,196" 0,038 | ,142" 0,043 | 0,115 | 0,042 | 1

8. Sukupuoli -0,055 |-0,028 | 0,063 | 0,068 |-0,087 |-0,050 |-0,072 | 1

9. Ty6vuodet organisaatiossa ,166™ 0,033 | 0,043 | 0,083 |,158" 0,079 | ,419™ [-0,090 |1
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