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Esipuhe

Tama on tutkimushankkeen ”“Organisaatioon sitoutumisen ja tyon imun esteet ja edellytykset
— vertailututkimus suomalaisyritysten Suomessa ja Vendjalla toimivissa yksikdissa” -loppuraportti,
johon on koottu hankkeen keskeiset tutkimustulokset. Tydsuojelurahaston rahoittama kaksivuotinen
hanke toteutettiin Tampereen yliopiston Tydeldman tutkimuskeskuksessa. Hanketta johti professori
Harri Melin, ja tutkijana toimi YTT Tiina Saari. Vendjalla kumppanimme oli Higher School of Economics
(HSE) Moskovassa. Siella tutkimukseen osallistuivat professori Azer Efendejiev ja professori Evgeniya

Balabanova.

Hankkeen tavoitteena oli vertailla sitoutumisen ja tydon imun tasoja seka niiden esteita ja edellytyksia
yksityisella sektorilla Suomessa ja Venajalla. Vertailua tehtiin sekd kansallisella tasolla etta

organisaatiotasolla, suomalaisten yritysten Suomessa ja Vendjalla toimivissa yksikdissa.

Tutkimusaineistona toimivat kyselyt. Toteutimme kahdessa suomalaisessa yrityksessa kyselyn, joka
toteutettiin samanlaisena yrityksen Suomessa ja Vendjalla toimivissa yksikdissa. Lisaksi kdaytimme
Tilastokeskuksen Tydolotutkimusta vuodelta 2013 sekd Vendjalla osittain Tyooloaineiston mittareita
hyodyntdaen kerattyd kyselyaineistoa. Kaytéssamme oli siis harvinainen, suoran vertailun seka

kansallisella ettad organisatorisella tasolla mahdollistava aineisto.

Tdssa raportissa kootaan yhteen hankkeen keskeiset tutkimustulokset. Kaikkia tutkimustuloksia ei
kayda lapi, vaan ne loytyvat alkuperdisista tutkimusartikkeleista. Linkit artikkeleihin l0ytyvat raportin
lopusta. Taustoitamme tutkimusta kuvailemalla erityisesti venaldista tyoelamaa aiemman

tutkimuksen pohjalta.

Hankkeen keskeisin tulos on se, ettd yksityisen sektorin osalta venalainen tydeldma lahestyy hurjaa
vauhtia eurooppalaisia kaytantoja. Kansallisella tasolla suomalaiset tyontekijat ovat hieman
tyytyvdisempia moniin asioihin, kuten johtamiseen, ja kokevat venaldisia useammin tyén imua. Kun
katsotaan suomaisten yritysten yksikoita, venaldisissa yksikoissa tydskentelevdt ovatkin hieman

tyytyvaisempia ja sitoutuneempia kuin suomalaisissa yksikoissa tydskentelevat tyontekijat.

Tampereella, 15.3.2019

Harri Melin ja Tiina Saari






1. HANKKEEN LAHTOKOHDAT

Suomella ja Vendjdlla on pitkd yhteinen historia ja maiden vélilld harjoitetaan vaihtelevista
taloudellisista ja poliittisista suhdanteista huolimatta vilkasta kaupankdyntia. Maiden kesken on
kuitenkin suuria eroja, kun tarkastelemme kulttuuria ja erityisesti tyokulttuuria. Vaikka molempia
maita kasittelevdaa tutkimusta on tehty paljon, tydelamastd ei ole varsinaista ajankohtaista
vertailutietoa ollut juurikaan saatavilla. Vendja ei osallistu kaikkiin  eurooppalaisiin
vertailututkimuksiin, joten suoran vertailun mahdollistavaa aineistoa ei ole juurikaan ollut
kaytettdvissa. Taman hankkeen tarkedna ldhtokohtana oli koota tutkimusaineistoja, joilla vertailu on
mahdollista. Toiseksi halusimme selvittda, missd maarin suomalainen ja venaldinen tybdelama ja
tyohyvinvointi talla hetkelld eroavat toisistaan, seka kansallisella ettd organisaatioiden tasolla.
Erityisesti analyysin kohteena olivat organisaatioon sitoutuminen ja tydén imun kokeminen seka niiden
taustatekijat. Seuraavaksi kuvaamme Vendjda suomalaisten yritysten toimintaympadristond seka

vertailemme suomalaista ja venaldista tyoelamaa.

Vendja suomalaisten yritysten toimintaymparisténa

Venaja on Suomelle tarkea kauppakumppani: vuonna 2016 Vendja oli Suomen viidenneksi tarkein ja
tuonnissa toiseksi tarkein kumppani. Suomesta vieddan Vendjille eniten kemiallisia tuotteita,
teollisuuden koneita sekd puu- ja paperituotteita. Venajaltd puolestaan tuodaan Suomeen raaka-
aineita, ja vyli puolet tuonnista muodostuu Oljystd ja Oljytuotteista. (Suomalais-venaldinen
kauppakamari 2018.) Viennin ja tuonnin liséksi Venaja on Suomalaisille yrityksille myos tarkea
tuotantoalue: Vendjalld toimii yli 500 suomalaista yritystd, jotka tyollistavat lahes 50 000 paikallista

tyontekijaa (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2018).

Venajan markkinoilla toimii lukuisia ulkomaisia yrityksia ja niiden tytaryhtidita ja joidenkin arvioiden
mukaan niiden tuotanto muodostaa jopa 30 prosenttia Vendjan kulutustavaroiden tuotannosta
(Gurkov 2014). Ulkomaalaisomisteisten yrityksien toimintatavoissa yhdistyvat ulkomaiset ja
venaldiset tavat. Ulkomaalaisomisteisissa organisaatioissa tarjotaan kilpailukykyista palkkaa ja
bonuksia seka sosiaalisia etuuksia, kuten tyopaikkaruokailu ja tydnantajan maksama sairausvakuutus.
Organisaatioissa panostetaan  tyontekijoiden  sitouttamiseen  seka kehittymis-  ja
etenemismahdollisuuksien tarjoamiseen. Osa naistd eduista juontaa juurensa sosialistisen ajan
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kaytantoihin (ks. Gurkov 2016.) Ulkomaiset yritykset ndhdaan Venajalla hyvina tydnantajina, koska ne
tarjoavat tyontekijoilleen hyvat sosiaaliset edut ja keskimaaraista paremman palkkauksen (Kozina
2010; Gurkov 2016). Niissa panostetaan myos tyontekijoiden sitouttamiseen seka kehittymis- ja

etenemismahdollisuuksien tarjoamiseen. (Gurkov 2016.)

Vertailua tehtdessda on otettava huomioon maiden erityispiirteet. Keskitymme téssd raportissa
kuvailemaan venaldista tyoeldamaa, koska siitd on vdahemman koottua tutkimustietoa saatavilla kuin

suomalaisesta tydelamasta, jota olemme kuvanneet alkuperdisissa projektin tutkimusartikkeleissa.

Vendldinen tydeldamd on osa yhteiskuntaa, jota maarittdvat suuret valtaerot, korkea
korruptoituneisuus ja harmaa talous. Kdymme seuraavaksi lapi joitakin Venalaistd taloutta ja
tybelamaa kuvaavia ja samalla kuormittavia piirteitd. Pohdimme korruption, harmaan talouden ja

keskinaisten suosionosoitusten kaytantojen (blat) merkitysta venéalaisessa tydeldmassa.

Kansainvalisessa vertailussa Suomi on yksi vahiten korruptoituneista maista. Korruptiota koskevassa
vertailussa Suomi oli vuonna 2017 sijalla 3 ja Venaja sijalla 135 (Transparency International 2018).
Kahden naapurimaan valilla vallitsee siis korruption suhteen valtava ero. Venajalld korruptio aiheuttaa
yrityksille ylimaaraisia kustannuksia ja vaikeuttaa liiketoimintaa. Raskaan byrokratian myoéta
viranomaisten toimet ovat monasti ennakoimattomia ja mielivaltaisia. Yrityksid ohjaavia saadoksia
muutetaan taajaan, ja etenkin ulkomaisten yritysten on joskus vaikeaa sopeuttaa omaa toimintaansa

uusien ohjeiden mukaisesti. (Kosonen & Parviainen 2010.)

Vendjan elinkeinoelaman korruptoituneisuus vaikuttaa luonnollisesti myos ulkomaalaisten yritysten
toimintaan Venajalla. Suuret yritykset voivat kayttda resursseja luodakseen Venajalld toimiviin
tytaryhtidihinsakin korruptiosta vapaita kaytantoja, mutta pienilld yrityksilla nditd resursseja ei

valttdmatta ole (Karhunen & Kosonen 2013).

Tutkimusten mukaan suuri  “korruptiovalimatka” eli ero korruptoitumisen asteessa lisda
todennakoisyytta jaetulle omistajuudelle korruptoituneen isantdmaan edustajan kanssa (Karhunen &
Ledyaeva 2012). Karhunen ja Ledyaeva (2012) kuitenkin toteavat, ettd aiemman tutkimuksen
perusteella voi paatelld, ettd ulkomaalaiset yritykset aloittavat toimintoja korruptoituneissa maissa,
korruptioasteen erosta huolimatta. Naissa tilanteissa yrityksilta saattaa kuitenkin puuttua kokemusta

ja toimintavalmiuksia korruption kanssa toimimiseen, jolloin turvaudutaan paikallisiin partnereihin.



Kososen ja Parviaisen (2010, 142) mukaan mikaan ei viittaa siihen, etta korruptio ja raskas byrokratia
olisivat muuttumassa Vendjalla. Ne eivat ole kadonneet edes sosialismin romahtamisen myoéta, ja

muutos vaatisi sekd lainsadadannon ettd toimintakulttuurin kokonaisvaltaista uudistumista.

Harmaa talous nakyy palkansaajille erityisesti harmaina palkkoina. Palkan maksaminen osittain tai
kokonaan virallisen kirjanpidon ohi on laajalle levinnyt kdytantd Vendjalla. Kosonen ja Parviainen
(2010, 152) luonnehtivat sen olevan osa harmaan talouden noidankehaa: kun tuloja ei voi ilmoittaa
viranomaisille, muukin toiminta virallisella sektorilla tulee usein mahdottomaksi. Palkkaa maksetaan

varsin yleisesti samassa yrityksessa seka virallisesti etta epavirallisesti.

Vendja on suhteiden yhteiskunta ja suhteiden merkitykselld on Venajalla hyvin pitkat historialliset
perinteet. Suhteiden ja verkostojen hyodyntaminen on osoittautunut tehokkaaksi keinoksi selviytya
erilaisista kriiseistd ja suhteiden hyddyntaminen onkin juurtunut osaksi yritysten toimintakulttuuria.
Verkostoja on tarvittu esimerkiksi paikkaamaan epavakaan lainsddadannén ja toimimattomien
rahoitusmarkkinoiden  puutteita. Taloudellisina  nousukausina  yrityksilla on  pyrkimysta
lapindkyvyyteen mutta vaikeina aikoina turvaudutaan enemman suhdetoimintaan (Kosonen &

Parviainen 2010).

Vaihdon — tai keskindisten suosionosoitusten — kulttuuri b/at on olennainen osa henkildsuhteiden
toimintaa (Ledeneva 1998). Venajalla hyvat suhdeverkostot ovat elintarkeitda myos ulkomaalaisille
yrityksille. (Kosonen & Parviainen 2010). Blatia voidaan kuvata henkilokohtaisten ja keskindisten
suosionosoitusten kdytantoind. Blat on siis kdytanndssa vaihtokauppaa, jossa tehddan palveluksia,
odottaen ettd ne myds vastavuoroisesti korvataan. Korvaaminen ei kuitenkaan tarvitse tapahtua
valittomasti, vaan vasta sopivan tilaisuuden tullen. Blat nakyy myos tyopaikkojen saamisessa ja
vaihtamisessa. Blat on myds sosiaalista padomaa, koska silla, ettd pystyy “vetelemaan naruista” ja
auttamaan ystaviaan, sukulaisiaan ja lilkkekumppaneitaan, on myos tiettya statusarvoa (Michailova &
Worm 2003, 510). Tutkijoiden mukaan blatin merkitys tydeldman kaytdnnoissa etenkin yksityiselld

sektorilla on kuitenkin vahentyméssa (Kosonen 2008; Balabanova ym. 2016).

Vengjalla toimivat suomalaisyritykset tiedostavat suhdetoiminnan tarkeyden erittdin hyvin. Suhteita
tarvitaan seka viranomaisiin ettd muihin yrityksiin. Ilman suhteita asioiden hoitaminen on hitaampaa
ja vaikeampaa (Heininen ym. 2008.; Kosonen & Heliste 2006). Riitta Kosonen (2008, 111) kuvailee,
miten suomalaisyrityksilld on ollut myds hankaluuksia suhdekuvioiden kulttuurisessa sisdistamisessa.

Suomalaisissa yrityksissa keskijohdollakin on paatosvaltaa, eika venaldisia neuvottelukumppaneita



hankittaessa ole hankkiuduttu tarpeeksi korkeassa asemassa olevien henkildiden puheille. Venaldisisa

yrityksissa pdatodsvalta ja tieto ovat nimittain hyvin keskittyneesti ylemman johdon hallussa.

Suomi ja Venaja — kaksi erilaista tyokulttuuria

Kirjallisuuden Nobel-palkinnon vuonna 2015 voittanut Svetlana Aleksijevits (2018, 436—437) kuvaa
kirjassaan Neuvostoihmisen loppu ihmista poliittisen jarjestelman puristuksessa. Kirjassa on myds
hieno kuvaus ihmisten tyohon sitoutumisesta 1980-luvun Neuvostoliitossa. Tyottomaksi jaanyt
suunnitteluinsinoori kertoo, ettd “Meillé tyéd oli toisella sijalla, ensimmdisellé oli yhdesséolo, se

herttainen pulina. Me joimme teetd kolmisen kertaa pdivissd, ja jokainen kertoi omista asioistaan”.

Kaunokirjallisuuden tapa kuvata tyoeldamaa voi olla varittynyt, mutta myos tutkimusten mukaan
suomalainen ja venaldinen tyokulttuuri eroavat monessa asiassa. Johtaminen on niista
merkittavimpid. Venaldisen johtamistavan maine on melko karu. Suurten valtaerojen Venajalla
johtaminen on ollut hierarkkista eivatka tyontekijat ole juurikaan voineet osallistua muodolliseen
organisaatiota koskevaan paatoksentekoon (Gimpelson & Kapeliushnikov, 2011; Anikin 2011). Téman
taustalla on Neuvostoliitossa vallinnut yhden johtajan periaate, jossa kaikki pdatosvalta keskitettiin

toimitusjohtajalle.

Vendldinen johtamistapa on historiallisesti perustunut autoritadriseen ylhaaltd alas -johtamiseen
(esim. Melin 1996). Ensimmaiset suuret teollisuusyritykset 1800-luvulla olivat valtionyrityksia ja niissa
tyoskenteleminen ymmarrettiin tsaarin palvelemisena. Yritykset hakivat mallia armeijan tavasta
organisoida omaa toimintaansa. Edelleen 2010-luvulla venéldisten tyontekijoiden on vaitetty jopa
kaipaavan voimakkaita ja karismaattisia johtajia (Fey & Shekshnia 2011). Yhteiskunnan yleisen
modernisoitumisen myota myo6s venaldinen johtamistapa on uudistumassa uuden sukupolven
astuessa johtotehtdviin. Nuoremman sukupolven korkeasti koulutetut johtajat ovat kasvaneet
sosialismin jalkeisessd ajassa ja tottuneet asioimaan myds kansainvalisten liikkekumppaneiden kanssa
(Balabanova ym. 2015; Akindinova ym. 2016). Sosialistisen ajan kdytannot kuitenkin elavat yha
edelleen etenkin julkisella sektorilla ja valtion omistamissa yrityksissa, jotka muodostavat ison osan
taloudesta (Gurvich 2016). Venalaista johtamistapaa onkin hankala tiivistaa yhdeksi paradigmaksi, tai
edes kahdeksi, kuten uuteen ja vanhaan. Pikemminkin tilannetta kuvaa heterogeenisyys, el

johtamistapoja on useita (Balabanova ym. 2017).



Palkka on tyossa luonnollisesti merkittava tekija kaikkialla maailmassa, mutta Venajalld se on
ensiarvoisen tarked. Vendjalla materialistiset arvot ovat merkittdvdssa roolissa. Suurin motivaatio
tyohon voi siten tulla palkasta, esimerkiksi tyon sisallon sijaan. (Magun & Rudnev, 2012.) Palkan
merkitysta korostaa myds se, etta Venajalld palkka on tarkein sosiaalisen turvan lahde sosiaaliturvan
ja tyottomyysturvan olemattomuuden takia. (Kapelyushnikov ym. 2011). Muissakin jalkisosialistissa
maissa tyon tarkeys korostuu verrattuna Pohjoismaihin, joissa lomia ja muuta vapaa-aikaa seka

ihmissuhteita pidetddn tyota tarkedmpina (Perceptions of living conditions... 2004, 42).

Yksi venélaisten tyontekijoiden arjen suurimmista huolista on tulojen riittavyys. Viime vuosina
reaaliansiot ovat polkeneet paikallaan. Vuonna 2018 keskiansiot olivat noin 560 euroa kuukaudessa,
kun taas Suomessa ne olivat yli 3000 euroa. Vendjalld eri ammattiryhmien vdliset tuloerot ovat

keskimaarin pienemmat kuin Suomessa. (Melin 2019).

Vendjalld  yksityisen  sektorin  tyoehtosopimukset  solmitaan yleensd  paikallisesti el
tyopaikkakohtaisesti. Julkisen sektorin palkat maaritellddn valtion budjetissa. Ammattiliitoilla ei ole
samaa roolia tydehdoista neuvoteltaessa kuin suomalaisilla ammattiliitoilla. Yksityisella sektorilla
johtajilla on laajat mahdollisuudet vaikuttaa suoraan alaistensa palkkaukseen. Usein kadytetdan
tulospalkkausta, joka on sidottu nimenomaan koko organisaation tulokseen eika henkilokohtaiseen
tulokseen (Kapelyushnikov 2003). Bonuksista onkin tullut olennainen osa palkitsemisjarjestelmaa, ja
se, ettd tyon tulos ei vaikuttaisi palkkaan, voi tuntua venalaisista jopa luonnottomalta (Kozina 2010).
Tyontekijat kayvat selvasti suomalaisia tydpaikkoja useammin henkilokohtaisia neuvotteluja omasta

palkastaan ja muista tydehdoista.

Venajalla tyottdmyys ei ole ongelma, toisin kuin Suomessa. Venajalla tyottomyysaste on pysytellyt jo
pitkdan noin viidessa prosentissa. (Balabanova ym. 2016). Tyopaikkaliikkuvuus sen sijaan on ollut
Venajalld poikkeuksellisen nopeaa seka 1990-lvulla ettd 2000-luvulla ja osaavan tyovoiman
|[6ytaminen on usein hankalaa (Tan ym. 2007). Neuvostoliiton hajoaminen muutti tydeldamassa monia
asioita, joista esimerkiksi ammattikoulutusjarjestelman romahtaminen vaikeutti monia vuosia
osaavan tyévoiman saatavuutta. Yrityksilla on edelleen ongelmia osaavan tydvoiman saannissa, mutta

myonteista kehitystd on tapahtunut (Bondarenko 2015).

Neuvostoajoilta periytyy myds tydnantajien paternalistinen suhde tyontekijoihin. Paternalismi on
tdman hankkeen kannalta oleellinen kaytanto, koska juuri ulkomaiset yritykset pitavat sitd edelleen
ylla Venajalla. Neuvostoliitossa yritykset vastasivat monista Suomessa kunnille kuuluvista tehtavista.

Ne jarjestivat paivahoidon, rakensivat asuntoja ja pitivat huolta myos tehdasyhdyskuntien



infrastruktuurista kuten tiestostd. Yrityksilla oli myos tyontekijoilleen omia ammattikouluja.
Neuvostoliiton hajottua venadldiset yritykset luopuivat monista sosiaalisista tehtdvistdan. Nyt
paternalistisiin menettelyihin ollaan palaamassa uudestaan joissain yrityksissa (Melin 1996; Melin
2005). Tyonantajat tarjoavat edelleen tyontekijoilleen sosiaalisia etuja, kuten lasten- ja
terveydenhoitopalveluita. Tama asetelma on séilynyt sosialismin ajoista tahan paivaan, koska
yritysten tarjoamat sosiaaliset palvelut ovat hyvd keino sitouttaa tyOntekijoita, ja myos
ulkomaalaisomisteiset organisaatiot jatkavat perinnettd (Kozina 2010; Kosonen & Parviainen 2010,
149). Vield 2000-luvullakin suuret yritykset osallistuvat esimerkiksi lammontuotantoon toiminta-
alueellaan (Leppanen ym. 2008) ja myos asuntotuotantoon (Kosonen & Parviainen 2010; Karhunen &
Kosonen 2008). Esimerkiksi Nokian renkaat on rakentanut tyontekijoilleen asuntoja ja tarjonnut
edullista asuntolainaa, joiden ehtona on ollut seitseman vuoden tydsopimus yrityksen kanssa (Molsa

2007, ks. Kosonen & Parviainen 2010).



2. TEOREETTINEN TAUSTA

Tassa tutkimuksessa erityisen kiinnostuksen kohteina ovat kaksi toisiaan ldhelld olevaa
tyohyvinvoinnin kdsitettd, tyon imu ja organisaatioon sitoutuminen. Molemmat kasitteet kuvaavat

tyontekijan suhdetta tydhonsa ja tydnantajaorganisaatioonsa.

Tydn imu

Tyon imun (engl. work engagement) tutkimus ja kasitteen maarittely ovat alkaneet 1990-luvulla.
Ensimmaisena kasitteen esitteli sosiaalipsykologia W.A. Kahn (1990), jonka mukaan tyén imussa on
kysymys siita, ovatko ihmiset koko persoonallaan mukana tydssa vai eivat. Kahnin mukaan tyon
imussa tyontekija panostaa tyohonsa niin fyysisen, kognitiivisen kuin emotionaalisenkin energiansa.
Mukana ovat siis kolme H:ta: hands, head & heart (Ashfort & Humhrey 1995, 110). Kahnin teoriaa on
sittemmin tulkittu useista eri lahestymiskulmista, joista esittelemme tdssa kolme: 1) burnout-
antiteesi (Maslach & Leiter 1997), 2) tyytyvaisyys ja tyon imu (Harter, Schmidt & Hayes 2002), ja 3)

tarmokkuus-omistautuminen-uppoutuminen (Schaufeli ym. 2002).

Burnout-antiteesi -tulkinnan mukaan tyon imu ja loppuun palaminen ovat saman jatkumon &aripdita.
Kun loppuunpalamista luonnehtivat uupuminen, kyynistyminen ja suoritusten puutteellisuus, tyon

imua luonnehtivat puolestaan energia, tiivis suhde tydhon ja tehokkuus. (Maslach & Leiter 1997.)

Tyytyvdisyys ja tyén imu -tulkinnassa (satisfaction—engagement approach) tyén imun kuvataan
koostuvan yksilon suhteesta tydhonsa ja tyotd kohtaan tunnetusta tyytyvaisyydesta ja innostuksesta
(Harter, Schmidt & Hayes 2002). Tama tulkinta korostaa tyontekijan osaamista ja kehittymista seka

tyOpaikan sosiaalisia suhteita.

Wilmar Schaufelin tutkimusryhman (Schaufeli, B, Salanova Arnold B. Gonzalez-Roma V. & Bakker A.B
2002) tulkinnassa tyon imua luonnehtivat tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja tyohon
uppoutuminen (absorption). Tarmokkuus tarkoittaa tdssa yhteydessd kokemusta energisyydesta
tyossa ja halua panostaa tydhon myos silloin, kun tydssa on haastavia hetkid. Omistautuminen kuvaa
kokemusta tyon merkityksellisyydestda ja suhtautumista tyohon innokkaasti ja vylpeydella.
Uppoutuminen puolestaan viittaa tyohon keskittymiseen ja paneutumiseen ja niiden palkitsevaksi

kokemiseen. (Schaufeli ym. 2002, ks. my6s Hakanen 2006).



Schaufeli tutkimusryhmineen on kehittdnyt tyon imu mittarin, Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), josta on sekd pitempi seitsemdantoista kysymyksen versio ettd lyhyempi yhdeksén
kysymyksen versio. Tata mittaria on hyodynnetty useissa suomalaisissa tutkimuksissa (esim. Hakanen

2006, 2008a, 2008b; Mauno ym. 2007).

Edelld kuvatuista tavoista kasitteellistdd tydn imu voi sanoa Schaufelin mallin vakiintuneen kayttoon
Suomessa. Tahan on vaikuttanut suuresti Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen, joka on tyon imun
tutkimuksen pioneeri Suomessa. Hanen tuotoksensa on myos kasitteen suomenkielinen kdannos.
Kdannos kuvaa melko hyvin tyon positiivista, mukanaan vievaa voimaa. Toisaalta tassa on juuri
kasitteen ongelma: se tekee tyosta aktiivisen toimijan. Tyon imun olisi kuitenkin tarkoitus kuvata myos
tyontekijan positiivista asennetta, jonka takana on myds aktiivista valintaa ja paatoksia tehda tyénsa

taysilla. Tydon imun sijaan work engagement -termin kddnnos voisi olla siis vaikkapa innostuneisuus.

Olemme kayttdneet tdman hankkeen tutkimuksissa Schaufelin tutkimusryhmineen kehittamaa
UWES-mittaristoa (Utrecht Work Engagement Scale, Schaufeli & Bakker 2004, ks. myos Hakanen

2009). Kuvaamme mittarin yksityiskohtaisemmin tdman raportin luvussa Tutkimusasetelma.

Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatiositoutuminen on paljon tutkittu aihe. Kaikista sitoutumisen teorioista kdytetyin ja
testatuin on John Meyerin ja Natalie Allenin (1991) kehittdma kolmen komponentin
sitoutumismittari. Kdytimme sitda myos tassa hankkeessa. Mittari kasittaa affektiivisen, normatiivisen
ja jatkuvuussitoutumisen. Affektiivinen sitoutuminen viittaa haluun tunneperéiseen sitoutumiseen ja
organisaatioon identifioitumiseen sekd haluun jatkaa tyota organisaatiossa. Normatiivinen
sitoutuminen puolestaan perustuu velvollisuuden tunteeseen eli organisaatiosta lahtemien rikkoisi
tyontekijan omia tai yhteison normeja. Siksi tyopaikassa pysymiseen on sosiaalinen paine.
Jatkuvuussitoutumisen ytimessa on organisaatiosta ldhtemisen tai sen jaseneksi jadmisen hyotyjen
pohtiminen. Tydpaikan vaihtamiseen liittyy usein voimavaroja vaativia muutoksia, ja tydhon jagdminen
arvioidaankin monesti lahtemistd helpommaksi, ja siksi tydhonsa hieman tyytymatonkin tyontekija

saattaa jadda organisaatioon.

Meyerin ja Allenin sitoutumismittareita on hyddynnetty tutkimuksissa laajalti. Mittareita on testattu
myo6s muualla kuin lansimaissa, kuten Venajalla, jossa se on myods todettu toimivaksi (Buchko ym.

1998).



Organisaatiositoutumisella on monia positiivisia vaikutuksia seka organisaatioihin etta tyéntekijoihin.
Organisaation nadkdkulmasta sitoutuminen on positiivisesti yhteydessa tyon laatuun sekd
negatiivisesti yhteydessa poissaoloihin, seka tyopaikan vaihtoaikeisiin ja tyopaikan vaihtamiseen (Ng
& Feldman 2014; Riketta 2002; Cohen & Golan 2007; Meyer ym. 2002; Wasti 2003). Tyontekijoiden
nakokulmasta sitoutuminen on negatiivisesti yhteydessa stressiin ja tyo-perhe -konfliktiin sekéa
positiivisessa yhteydessa esimerkiksi tyouralla menestymiseen (Ng & Feldman 2014; Meyer ym.

2002).

Sitoutumisen edellytyksid ovat organisaatiotasolla muiden muassa tydssa johtajilta saatu tuki (Meyer
ym. 2002). Venajalla tyytyvdisyys palkkaan on yhteydessa vahaisiin tydpaikan vaihtoaikeisiin
(Balabanova ym. 2016). Sitoutumisen taustalla vaikuttavat myos henkilokohtaiset ominaisuudet
kuten korkea ikd (esim. Jokivuori 2002) ja matala koulutus (esim. Turunen 2012). Organisaatio- ja
yksilotason syiden lisdksi sitoutumiseen vaikuttavat myos kulttuuriset arvot ja toimintatavat (Meyer
ym. 2012; Fischer & Mansell 2009). Fischer ja Mansell (2009) havaitsivat tutkimuksessaan, etta
valtaeroilla (power distance) ei ollut vaikutusta sitoutumiseen. Meyer tutkimusryhmineen (2012)
puolestaan havaitsi, ettd kulttuuriset arvot selittivat suuren osan normatiivisen ja affektiivisen
sitoutumisen vaihtelusta, mutta jatkuvuussitoutumiseen ne eivat vaikuttaneet. Suomen ja Vendjan
valisia vertailuja organisaatiositoutumisesta on tehty hyvin vdahan. Vendja sisaltyy ylipaataan hyvin
harvoin kansainvalisiin vertailututkimuksiin. Kuitenkin aiemmin mainittuun Fischerin ja Mansellin

(2009) meta-analyysiin sisaltyivat seka Suomi etta Venaja 46 muun maan ohella.



3. TUTKIMUSASETELMA

Tutkimusaineisto ja keskeiset mittarit

Tutkimushankkeessa kdytettiin tutkimusaineistoina kahta aineistokokonaisuutta. Ensimmainen on
Tilastokeskuksen Tydoloaineisto vuodelta 2013 ja siihen yhdistetty Venajalld vuonna 2014 keratty
kyselyaineisto. Toinen aineistokokonaisuus on projektin toteuttama organisaatiokysely, joka

toteutettiin kahden suomalaisten yrityksen Suomessa ja Venajalla toimivissa yksikoissa.

Suomalainen tyéoloaineisto ja vendldinen versio tyéolokyselystd. Suomalaista tydoloaineistoa on keratty
Tilastokeskuksen toimesta jo vuodesta 1977. Tyoolokysely toteutetaan joka viides vuosi. Tassa
projektissa kaytossa oli uusin toteutettu kysely vuodelta 2013. Venaldinen aineisto on keratty
mukailemalla keskeisin osin suomalaisen tydoloaineiston haastattelulomaketta. Lomakkeella ovat
mukana tarkeimmat tyopaikkaan ja tydpaikan olo- ja ihmissuhteisiin liittyvat kysymykset, jotka on
toteutettu samoilla vastausvaihtoehdoilla kuin suomalaisessa kyselyssa. Nain kootut aineistot ovat

siis suoraan vertailukelpoisia.

Tutkimus toteutettiin Venajadlla vuonna 2014 ja se kohdistettiin yksityisen sektorin toistaiseksi
voimassa olevalla tydsopimuksella tydskenteleviin kokoaikaisiin tyontekijoihin. Suomalaisesta

tyooloaineistosta valittiin mukaan edelld mainitut ehdot tayttavat vastaajat, joita oli 2641.

Vendldinen tyoolokysely toteutettiin kolmessa suuressa kaupungissa: Moskovassa, Omskissa ja Nizni
Novgorodissa. Kyselyn Vendjalld toteutti HSE:n tilauksesta kyselytutkimusten toteuttamiseen

erikoistunut yritys. Vastaajia oli yhteensa 780.

Suomalaisesta tyooloaineistosta tata tutkimusta varten rajatussa aineistossa vastaajien keski-ika oli
43 vuotta, vendldisessd aineistossa 40 vuotta. Suomalaisessa aineistossa vastaajista naisia oli 40

prosenttia, venaldisessd aineistossa naisia oli 54 prosenttia.

Organisaatioaineisto. Yksityisen sektorin palkansaajia yleisesti kuvaavien aineistojen lisaksi kerasimme
organisaatioaineiston kahden suomalaisten yrityksen Suomessa ja Venajalld toimivissa yksikdissa.
Molemmat yritykset ovat toimineet Venajalld pitkadn. Yrityksia ja niiden toimintaa ei kuvata projektin
tutkimusartikkeleissa  eikda tdssa raportissa  tarkemmin, koska ne ovat suostuneet
tutkimusyhteistyohon vain anonyymeina. Kysely kerattiin teollisuusalan yrityksessa vuoden 2016

syksyllad ja palvelualan yrityksessa vuoden 2017 alussa. Yhteensé aineistossa oli 636 vastaajaa.
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Yritys 1 on suuri teollisuusyritys, joka on toiminut Vendjalld pitkdan. Vastauksia saatiin Suomen
yksikoistéd 180, Vendjan yksikostd 234. Yritys 2 on palvelualan yritys, jolla on toimintaa Vendjalla
kahdessa kaupungissa. Vastauksia saatiin Suomen yksikoista 158 ja Venajan yksikoista 64. Venalaisia
vastaajia oli siis tdssa organisaatiossa niin vahan, ettd se vaikuttaa tulosten tulkintaan ja

luotettavuuteen. Tuloksia voi nailtad osin pitaa siis ainoastaan suuntaa antavina.

Tutkimus toteutettiin  Webropol-kyselynd, jonka alussa vastaajille kerrottiin  vastausten
kayttotarkoituksesta ja vastaajien henkildyden salaamisesta. Teollisuusorganisaation vastaajien keski-
ika oli Suomessa 47 vuotta ja Venajalla 33 vuotta. Palvelualan organisaatiossa suomalaisten keski-ika
oli 38 vuotta ja venalaisten 32 vuotta. Palveluvuosia oli teollisuusorganisaation tydntekijoilla Suomen
yksikossd keskimaarin 17 vuotta ja Venajalld kuusi vuotta. Vastaavat luvut palvelualan organisaatiossa
yhdeksan ja neljd vuotta. Madardaikaisia organisaatioissa oli ldhes saman verran:
teollisuusorganisaatiossa Suomessa kuusi prosenttia ja Vendjdlla kahdeksan prosenttia, palvelualan
organisaatiossa Suomessa kuusi prosenttia ja Venajalla seitseman prosenttia. Suurin osa vastaajista
oli kummassakin organisaatiossa naisia. Teollisuusorganisaation Suomen yksikdssa naisia oli 52 % ja

Vendjalla 51 %, ja palvelualalla Suomessa naisia oli vastaajista 67 % ja Vendjalla 70 %.

Tyon imun ja sitoutumisen mittarit kyselyissa

Tyon imua mitattiin organisaatiokyselyssa UWES-mittariston lyhyelld versiolla (Schaufeli & Bakker
2004, ks. myos Hakanen 2009). Mittaristosta on olemassa pitkd versio, jossa on seitsemantoista
kysymysta, sekd lyhyempi yhdeksan kysymyksen versio, jota siis kdytimme tdssa tutkimuksessa.

Lyhyen version kysymykset ovat seuraavat:

e Tarmokkuus:
1) Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani
2) Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani
3) Aamulla herdttyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin
e Omistautuminen:
1) Olen innostunut tyostani
2) Tyoni inspiroi minua
3) Olen ylpea tyostani
e Uppoutuminen:
1) Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt tyohoni
2) Olen tadysin uppoutunut tyohoni

3) Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan
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Vastausvaihtoehdot kaikkiin kysymyksiin ovat: 0) En koskaan, 1) Muutaman kerran vuodessa, 2)
Kerran kuukaudessa, 3) Muutaman kerran kuukaudessa, 4) Kerran viikossa, 5) Muutaman kerran

viikossa ja 6) Joka paiva.

Tyooloaineistoissa tydn imua mitataan kolmen kysymyksen patterilla. Kysymykset ovat: 1) Tunnen
itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani, 2) Olen innostunut tyostani ja 3) Tunnen itseni tyytyvaiseksi,
kun olen syventynyt tyohoni. Kysymykset ovat samoja kuin UWES-mittaristossa, mutta
vastausvaihtoehdot ovat ajallisten madreiden sijaan 1) Pitda taysin paikkansa, 2) Pitda jokseenkin

paikkansa, 3) Ei juurikaan pida paikkaansa, 4) Ei pida lainkaan paikkaansa ja 5) Ei sovi.

Organisaatiositoutumisen mittaamisessa kaytettiin Allenin ja Meyerin (1991) kolmen komponentin
(affektiivinen, normatiivinen ja jatkuvuussitoutuminen) mittaria, jossa kysyttiin asteikolla 1-5 (1
tdysin samaa mieltd — 5 taysin eri mieltd) vastauksia yhdeksaan vaittdmaan. Kysymykset olivat

sitoutumisen eri osa-alueilla seuraavat:

e Affektiivinen sitoutuminen:
1) Koen tyopaikkani ongelmien olevan myds minun ongelmiani
2) Tunnen olevani kuin "osa perhettd" tassa tyopaikassa

3) Tyodskentelylld juuri téssa organisaatiossa on minulle suuri henkilokohtainen merkitys

e Jatkuvuussitoutuminen:
1) Tastd tyopaikasta Iahteminen vaikuttaisi huonolla tavalla liian moneen asiaan elamassani
2) Minulla ei ole juurikaan sellaisia vaihtoehtoja, jotka saisivat harkitsemaan tyopaikan vaihtamista

3) Jos en olisi jo uhrannut niin paljon talle tydpaikalle, voisin harkita vaihtavani tyopaikkaa

e Normatiivinen sitoutuminen:
1) Tunnen ettd minulla on velvollisuus pysya nykyisen tyonantajani palveluksessa
2) Vaikka se olisikin oman etuni mukaista, tasta tyopaikasta lahteminen nyt ei tuntuisi oikealta

3) Tuntisin syyllisyytta, jos vaihtaisin nyt tyopaikkaa

Tyooloaineistoissa tydhon tai organisaatioon sitoutumisesta kysyttiin vain yhdella kysymyksella: ”Jos
voisitte vaihtaa toiseen tyopaikkaan samalla palkalla, niin vaihtaisitteko 1) Samalle alalle, 2) Eri alalle,

3) Ette lainkaan vaihtaisi?”
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Tutkimusmenetelmat

Hankkeen tutkimuksissa on kdytetty sekd kuvailevia ettd monimuuttujamenetelmia. Kuvailevina
menetelmina kaytettiin ristiintaulukointia ja keskiarvovertailua eli riippumattomien otosten T-testia.

Monimuuttujamenetelmana kaytettiin logistista regressioanalyysia.

Tutkimuskysymykset

Projektissa vastattiin seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1) Ovatko suomalaiset tyontekijat venalaisia tyontekijoitd sitoutuneempia tyonantaja-

organisaatioonsa?

2) Kokevatko suomalaiset tyontekijat venalaisia tyontekijoita enemman ja useammin tyon

imua?

3) Mitka tekijat vahvistavat organisaatiositoutumista Suomessa ja Venajalla?

4) Mitka tekijat lisaavat tydon imua Suomessa ja Venajalla?

5) Eroavatko suomalaiset ja venaldiset tyontekijat tyytyvaisyydessa johtamiseen, palkkaukseen,

vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksiin seka tyoyhteis6on?
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4. TULOKSET

Seuraavaksi esitdmme tiivistyksen hankkeen tutkimustuloksista. Kaikki tassa esitetyt tulokset ja niita
havainnollistavat kuviot ja taulukot on julkaistu alun perin hankkeen tutkimusartikkeleissa, joihin

viitataan tekstissa.

Tyon merkitys eldmassd ja palkan merkitys tyossa

Ansiotyon kokee erittain tarkedksi elamanalueeksi 93 prosenttia venalaisista vastaajista (kuvio 1.).
Suomalaisista vastaajista samoin kokee selvasti pienempi osa, 62 prosenttia. Suomalaisista kuitenkin
37 prosenttia kokee tyon melko tarkedksi, joten tydn merkitys on suomalaisillekin suuri. Vendjan
huomattavan korkeaa Iukua voi selittdd se, ettd ihmiset eivat voi luottaa yhteiskunnan
turvaverkkoihin. N&in tyo on keskeinen tekija toimeentulon kannalta. Kodin ja perhe-eldaman
arvostuksessa suomalaisten ja venaldisten vdlilla ei ole juurikaan eroa. Vapaa-ajan harrastukset ovat
suomalaisille hieman tarkedampid kuin vendldisille. Suomalaisten suurempi vapaa-ajan arvostus voi
my0ds osaltaan vaikuttaa ansiotydon matalampaan arvostukseen Suomessa. (Saari, Sippola, Melin,

Balabanova & Efendiev 2017.)

Ansiotydn merkitys: Suomi
Venija %

koti- ja perhe-elaman merkitys:Suomi %

l =3 - l

Venaja %
Vapaa-ajan harrastusten merkitys: Suomi 8%
Venaja _19%
0% 20% 40% 60% 80% 100 % 120 %
m Erittdin tirkea m Melko tarkeda  m Ei kovinkaan tarkea

Kuvio 1. Eri elamé&nalueiden merkitys suomalaisille ja venalaisille. Tyooloaineistot.
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Palkka on venalaisille palkansaajille merkittdvampi asia kuin tyon sisdltd (kuvio 2). Yli puolet
venaldisista pitda palkkaa tarkedmpéana kuin tyon sisaltod, kun taas suomalaisista vain joka kymmenes
on samaa mieltd. Vastaavasti lahes puolet suomalaisista on sitd mieltd, etta tyon sisaltd on jossain
maarin palkkaa tarkedmpi. Vendldisistd vain joka kymmenes on tatd mielta. Lahes joka kymmenes
suomalainen pitda tyon sisaltoa tarkeimpana tekijana, kun vain kaksi kymmenesta venaldisesta nostaa

tyon sisallon selkedsti palkan edelle. (Saari, Sippola, Melin, Balabanova & Efendiev 2017.)

Artikkelissamme (Saari ym. 2017a) pohdimme tuloksen kertovan siita, ettd Venajalla ihmisen asema
ja toimeentulo ovat tiukemmin kiinni ansiotydssa kuin Suomessa. Vendjalld ansiotyd madrittaa
ihmisten arjen ehtoja huomattavasti tiukemmin kuin Suomessa. Avainsana tdssa on sosiaaliturva, joka
Suomessa on edelleen paljon korkeammalla tasolla kuin Vendjélld. Eroa voi selittdd myos

materialististen arvojen merkittava rooli Venajalla. (Magun & Rudnev 2012; Fey 2005)

Suomi A8% 9%

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

B Palkka on tarkein M Palkka on jossain maarin tarkeampi

m Tydn on sisaltd jossain maarin tarkedmpi « Tyon on sisaltd tarkein

Kuvio 2. Palkan merkitys Suomessa ja Venajalla. Tyéoloaineistot. Kaikki tyontekijat.

Tybtyytyvaisyys

Hankkeen tulosten mukaan tydntekijat ovat kansallisilla aineistoilla vertailtaessa Suomessa moneen
tekijaan tyytyvadisempia kuin Venajalla. Kuva on kuitenkin painvastainen, kun vertaillaan suomalaisten
organisaatioiden tyontekijoitd Suomessa ja Venajalld. Tdssa vertailussa venaldisten tyontekijoiden

havaitaan olevan tyytyvaisempia. Tata eroa havainnollistavat kuviot 3 ja 4 seka niihin liittyvat taulukot.
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Kuvioita tulkittaessa on huomioitava, etta vaikutusmahdollisuuksissa oli erilainen mittaustapa kuin
muissa kysymyksissa. Muissa kysymyksissa mittausasteikkona oli kolmiportainen Likert-asteikko,
vaikutusmahdollisuuksissa neliportainen Likert-asteikko. Kuvioissa ei ole kuitenkaan tarkoitus verrata
tyytyvdisyyden aihealueiden keskiarvoja keskendadn, vaan vertailla maiden keskiarvoja kuvioiden

sisalla seka kahden kuvion muotoa keskenaan.

Kuviossa 3 nakyva keskeisin tulos on, ettd Suomessa yksityisen sektorin tyontekijat ovat hieman
venalaisia tyytyvaisempia muihin tyotyytyvaisyyden osa-alueisiin paitsi vaikutusmahdollisuuksiin.
Toinen tulos on kuvioiden samankaltaisuus: maiden keskiarvot ovat melko lahelld toisiaan kaikilla
mitatuilla osa-alueilla. Kummassakin maassa johtamisen keskiarvo jaa muita osa-alueita selvasti
matalammaksi, ja etenkin Venajalla johtamiseen ollaan tyytymattdomia. Keskiarvovertailun eli T-testin
ja siind tehdyn Levenen testin mukaan havaitut erot ovat tilastollisesti merkitsevia (P= <0,05) muiden

paitsi yleisen kehittymismahdollisuuksien osalta. (Saari & Melin 2019a).

TyBtyytyviisyys
3,00

Tydyhteisd Johtaminen

Kehittymis Vaikutus
mahdollisuudet mahdollisuudet
— S OMI Venaja
Tyo- Johtaminen Vaikutus- Kehittymis- Tyo-
tyytyvaisyys mahdollisuudet mahdollisuudet yhteisd
Suomi 2,84 1,56 2,27 2,29 2,60
Vendja 2,71 1,20 2,65 2,24 2,49
P 000 000 00 0,06 000

Kuvio 3. Tyotyytyvdisyys Suomessa ja Vendjalla. Tyéoloaineistot, keskiarvovertailu.
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Kuviossa 4 on esitetty keskiarvovertailu tyotyytyvaisyyden osa-alueista suomalaisyritysten yksikoissa
Suomessa ja Venadjalla. Kuvio osoittaa, ettd suomalaisten ja venaldisten yksikodiden valilla on jonkin
verran eroja tyotyytyvdisyyden eri osa-alueilla. Toisin kuin edellisessd kuviossa, tdssa vendaldiset
tyontekijat ovat hieman tyytyvaisempid kuin suomalaiset. Tama patee kaikilla osa-alueilla. Kuten
edelliset kuviot jo kertoivat, tassakin tyytyvaisyyden kokonaiskuva muodostuu melko samanlaiseksi
maiden valilla. Huomattavin ero edelliseen kuvioon on se, etta tyytyvdisyys johtamiseen ei saa muista
osa-alueista suuresti poikkeavaa keskiarvoa. Suomalaisissa organisaatioissa tyontekijat ovat siis melko
samassa madrin tyytyvaisia johtamiseen molemmissa maissa. Lisdksi tyontekijat ovat suomalaisissa
organisaatioissa huomattavasti tyytyvadisempia johtamiseen kuin kummassakin maassa kansallisella
tasolla keskiméaarin. Nama yritykset ovat siis onnistuneet luomaan johtamiskulttuurin, johon
tyontekijat ovat tyytyvaisia. Keskiarvovertailun eli T-testin ja siind tehdyn Levenen testin mukaan
havaitut erot ovat tilastollisesti merkitsevia (P= <0,05) muiden paitsi yleisen tyotyytyvaisyyden osalta.

(Saari & Melin 2019a)

Tyotyytyvaisyys
3,00

Tydyhteisd Johtaminen
Kehittymis- Vaikutus-
mahdollisuudet mahdollisuudet
— SO Venaja
Tyotyytyvaisyys Johtaminen Vaikutus- Kehittymis- Tyoyhteiso
mahdollisuudet mahdollisuudet
Suomi 2,43 2,35 2,38 2,03 2,48
Vendja 2,47 2,63 2,53 2,32 2,61
P 0,4 000 0.02 000 0,03

Kuvio 4. Tyotyytyvaisyys suomalaisyritysten yksikoissd Suomessa ja Venajalla, keskiarvovertailu.

17



Tyytyvaisyys johtamiseen

Tarkastelimme tydoloaineistoilla suomalaisten ja venadldisten tyontekijoiden tyytyvaisyytta
johtamisen eri osa-alueisiin. Lisdksi analysoimme organisaationaineistoilla tyytyvdisyytta johtamiseen

yleiselld tasolla.

Kun tarkastellaan johtamisen osa-alueita, osaan ovat suomalaiset tyytyvaisempid ja osaan venaldiset.
Kuviossa 5 on vertailtu tyontekijoiden tyytyvdisyyttd innostamiseen, myodnteisen palautteen
antamiseen ja esimiesten alaisiaan kohtaan osoittamaan luottamukseen. Suomalaisista suurempi osa

kuin venalaisista kuuluu erittain tyytyvaisten ryhmaan jokaisen kysymyksen osalta.

Suomalaisista useampi kuin joka viides (21 %) on erittdin tyytyvainen esimiehensa kykyyn innostaa
alaisiaan, kun taas venaldisista alle viidennes (14 %) on samaa mieltd. Ldhes kolmannes (29 %)
suomalaisista on erittdin tyytyvaisia esimiehen kykyyn antaa mydnteista palautetta, kun taas vain
hieman useampi kuin joka kymmenes (13 %) venéldisistd on yhta tyytyvaisia. Luottamuksessa ero on
jo todella suuri: ldhes puolet (44 %) suomalaisista on erittdin tyytyvdisia esimiehen alaisiaan kohtaan
osoittamaan luottamukseen, mutta venaldisista vain hieman vajaa neljannes (23 %) koki samoin.
Kaikki edella esitetyt tulokset ovat tilastollisesti merkitsevia (kaikissa P=0,000). (Saari, Sippola, Melin,
Balabanova & Efendiev 2017.)

On myos huomattava, ettd vaikka Suomessa suurempi osuus vastaajista on erittdin tyytyvaisia
johtamiseen, ndiden mittareiden osalta huomattava osa venaldisistd vastaajista sijoittuu kaikissa
mittareissa melko tyytyvdisten ryhmaan. Ei siis voida vaittda, ettd vendldiset olisivat taysin
tyytymattomid johtamiseen. Lisdksi, kun katsotaan mittareiden toista &aripdata eli erittdin
tyytymattomia, huomataan ettd melko samanlainen, vaikkakin hyvin pieni osuus sekd suomalaisista

ettd venalaisista kokee syvaa tyytymattomyytta esimiehien toimiin.
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Erittdin tyytymaton

Kuvio 5. Tyytyvaisyys johtamiseen 1. Tydoloaineistot.

Venajan tulos ei kuitenkaan ole Suomea huonompi kaikissa johtamista koskevissa mittaustuloksissa.
Kuviossa 6 esitimme kolme johtamisen osa-aluetta, joihin venaldiset tyontekijat ovat tyytyvaisempia

kuin suomalaiset.

Tulostemme mukaan (kuvio 6) noin neljdnnes (24 %) venaldisista tyontekijoistda ja hieman alle
viidennes suomalaisista tyontekijoista on erittdin tyytyvaisia esimiehensa kykyyn sovitella tydyhteison
ristiriitoja. Kuitenkin, noin puolet kummankin maan vastaajista on joko erittdin tai melko tyytyvaisia
esimiehensa kykyyn sovitella tydyhteison ristiriitoja. Edellisessa kuviossa tarkisteltiin johtajan antamia
kiitoksia ja hyvaa palautetta. Talldin havaittiin, ettd suomalaiset tyontekijat olivat tyytyvaisempia
palautteenantoon kuin venéldiset tyontekijat. Kun tarkastellaan palautteen antamista ylipaataan,
venalaiset ovatkin tyytyvaisempia: jalleen noin neljannes (26 %) venaldisistda mutta alle viidennes (19
%) suomalaisista vastaajista on hyvin tyytyvaisia. Onko mahdollisesti niin, ettd suomalaisten johtajien
on vaikeampi antaa kriittistd palautetta kuin venaldisten johtajien? Vendldiset ovat suomalaisia
tyytyvaisempia myos johtajan avoimuuteen tyopaikkaa koskevissa asioissa. Vajaa kolmannes (28 %)
venaldisista tutkimukseen osallistuneista on hyvin tyytyvaisia johtajan avoimuuteen ja hieman yli
viidennes (22 %) suomalaisista kokee samoin. Kaikki edelld esitetyt tulokset ovat tilastollisesti

merkitsevid (kaikissa P=0,000). (Saari, Sippola, Melin, Balabanova & Efendiev 2017.)
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Kuvio 6. Tyytyvaisyys johtamiseen 2. Ty6oloaineistot.

Johtamiseen ollaan molempien alojen venaldisissa yksikoissa tyytyvaisempia kuin suomalaisissa
yksikoissa (kuvio 7). Molempien alojen venalaisissa yksikoissa kolme neljasta on erittdin tai melko
tyytyvaisia johtamiseen. Palvelualan organisaation suomalaisessa yksikossa erittdin tai melko
tyytyvdisia on myos melko paljon, kaksi kolmesta vastaajasta. Teollisuusalan suomalaisessa yksikdssa
tyytyvaisimpaan ryhmaan kuuluu alle puolet. Erot ovat tilastollisesti merkitsevia. (Saari & Melin
2019b.) Organisaatiokyselyssd tyytyvaisyyttd johtamiseen mitattiin seuravilla kysymyksilld, joista
muodostettiin summamuuttuja: 1) Esimieheni tukee ja rohkaisee minua, 2) Esimieheni antaa kiitosta
hyvista tydsuorituksista, 3) Esimieheni on innostava, 4) Esimieheni luottaa tydntekijoihinsa.

Vastausvaihtoehdot olivat 1 tdysin samaa mieltd — 5 tdysin eri mielta.

Teollisuus: Suomi

20%

Vendja _1_:1:'95-

Palvelut: Suomi

o
R

Venaja

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

B Erittdin tai melko tyytyvainen M Ei tyytyvdinen eika tyytymaton

® Erittdin tai melko tyytymatdn

Kuvio 7. Tyytyvaisyys johtamiseen. Organisaatioaineistot.
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Tydn imu

Kun verrataan suomalaisia ja vendldisid kansallisilla aineistoilla, suomalaiset tyontekijat kokevat
enemman tydn imua kuin venaldiset tyotekijat. Kun katsotaan kaikkia tyontekijoita, esimiehet mukaan
lukien, suomalaisista vajaalla kolmanneksella tyon imu on korkealla tasolla (kuvio 8). Vastaavasti
venaldisista vajaalla neljanneksella tyon imu on korkealla tasolla. Molemmissa maissa valtaosalla
vastaajista tyon imu on korkealla tai melko korkealla tasolla. Suomessa ndihin ryhmiin kuuluu 92
prosenttia ja Venajalla 75 prosenttia kaikista tyontekijoista. Niitd, joiden tyén imu on hyvin matalalla
tasolla, on erittdin vahan: Suomessa vain yksi prosentti ja Venajalla kuusi prosenttia. (Saari, Melin,

Balabanova & Efendiev 2017.)

70%
61%
60 %
52%
50 %
40%
31%
30%
23%
20%
20%
10% —1 : i 7% 6%
1%
. IR - — —
Korkea Melko korkea Melko matala Matala

Kuvio 8. Tyon imun taso Suomessa ja Vendjalla. Tydoloaineistot, kaikki tydntekijat ml. esimiehet.

Kun katsotaan pelkastdan tyontekijoita, joilla ei ole esimiestehtavia, odotusten mukaisesti korkean
tyon imun osuus laskee hieman (kuvio 9). Suomalaisista tyontekijoistda hieman yli neljannes ja
venaldisista alle viidennes kokee korkeaa tydn imua. Edelleen kuitenkin valtaosa tyontekijoistd kokee

joko korkeaa tai melko korkeaa tyon imua. (Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2018.)
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Kuvio 9. Tyén imun taso Suomessa ja Vendjalla. Tydoloaineistot, vain tyontekijat.

Hankkeessa toteuttamassamme organisaatiokyselyssd tydn imun mittari oli erilainen kuin
Tyooloaineistoissa. Valitettavasti vastausprosentit naiden kysymysten osalta olivat Venajalla hyvin
matalat, joten tuloksia voi pitda korkeintaan suuntaa antavina. Tulosten mukaan suomalaisyritysten
tyontekijat Suomessa sijaitsevissa yksikoissd kokevat enemmdn tydén imua tarmokkuuden ja
omistautumisen osalta kuin tyontekijat Vendjalla sijaitsevissa yksikoissa. Tyohon uppoutumisessa
eroja ei sen sijaan havaittu. Se oli kuitenkin Venajalld sijaitsevissa yksikdissa paljon korkeammalla
tasolla kuin tarmokkuus ja omistautuminen. Keskiarvoerot olivat tilastollisesti merkitsevia (P=<0,05)

tarmokkuuden ja omistautumisen osalta. (Saari & Melin 2019a).
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Kuvio 10. Tyén imun keskiarvot suomalaisyritysten yksikdissa Suomessa ja Venajalla.

Tutkimme tydoloaineistoilla tydn imun taustatekijoitd Suomessa ja Venajalld. Analysoimme ensin tyon
voimavarojen ja vaatimusten vaikutusta kaikkien tydntekijoiden, mukaan lukien esimiesasemassa
olevat, tyon imun kokemiseen. Toiseksi analysoimme johtamisen eri osa-alueiden vaikutusta tyon

imuun niilla tyontekijoilla, joilla ei ollut esimiestehtavia

Molemmissa maissa tyon imua liséd mahdollisuus oppia uusia taitoja tydssd. Taustekijoista tyon
imuun vaikuttavat Suomessa positiivisesti miessukupuoli, alle 40-vuoden ika ja se etta vastaajalla on
lapsia. Venajalla tyon imuun vaikuttavat positiivisesti yli 40-vuoden iké sekad esimiesasema. Suomessa
kaikki mitatut tydn voimavarat eli mahdollisuudet vaikuttaa tyéhon, kehittymismahdollisuudet seka
tyytyvaisyys tydyhteisdén ilmapiiri ja johtamiseen, ovat positiivisesti yhteydessd tydon imuun. Myos
Venajalld muut tekijat paitsi vaikutusmahdollisuudet ovat positiivisesti yhteydessa tyon imuun.
Voimakkaimmin tyén imua ennustivat molemmissa maissa vaikutusmahdollisuudet tyohon.
Molemmissa maissa kaikki mitatut tyon vaatimukset eli epavarmuus, kiirekokemukset ja henkinen
paine olivat negatiivisesti yhteydessa tydn imuun, eli se ettd naita tekijoita ei ollut, oli yhteydessa tyon

imun kokemiseen. (Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2017.)
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SUOMI VENAJA

Exp(B) 95 % C.l.for  Exp(B) 95 % C.l.for
EXP(B) EXP(B)
Sukupuoli (ref. nainen) 0,70***  (0,58-0,84 1,36 0,92-2,01
Ika (ref. yli 40 vuotta) 1,22%* 1,01-1,59 0,57* 0,38-0,86
Lapsia( ref. Ei lapsia) 1,22* 1,02-1,56 1,25 0,83-1,88
Esimiesasemassa (ref. ei) 1,16 0,96-1,42 1,98%*** 1,32-2,96
TYON VOIMAVARAT
Vaikutusmahdollisuudet (ref. ei hyvat) 1,48***  1,22-1,97 1,58 0,92-2,73
Kehittymismahdollisuudet (ref. huonot) 3,55***  2,54-4,47 3,74%** 2,02-6,92
Tyoyhteison ilmapiiri (ref. huono) = 1,76***  1,38-2,04 1,61* 1,02-2,55
Johtaminen (ref. tyytymatén) | 1,78***  1,42-207  1,88%* 1,21-2,92
TYON VAATIMUKSET
Epavarmuus (ref. kylld) = 1,49***  1,19-1,88 1,90* 1,17-3,10
Kiirekokemukset (ref. usein) 1,22* 1,01-1,49 1,88%* 1,08-3,28
Henkinen paine (ref. korkea) = 1,36** 1,12-1,58 0,37* 0,16-0,85
Constant 0,03*** 0L

Cox & Snell R Square 0,128 0,16

Nagelkerke 16 % 25%

Negelkerken muutos 2 % 4%

Hosmer & Lemeshow test sig. 0,673 0,714

N= 2510, puuttuvia 5%  N=703, puuttuvia 10%

Taulukko 1. Tyén vaatimusten ja voimavarojen vaikutus tyon imuun.

Johtamisella ei ole Venajalla yhtd suurta vaikutusta tyon imuun kuin Suomessa (taulukko 2).
Tutkimuksessamme suomalaisten tydn imuun vaikuttivat 1) johtajan kyky tukea ja palkita hyvista
suorituksista, 2) kyky organisoida tyot sekd antaa palautetta 3) johtajan tyontekijoita kohtaan
osoittama luottamus ja avoin informointi tyopaikan asioista sekéa 4) se, ettd esimiesten kanssa ei ole
konflikteja. Venajalla tilastollisesti merkitsevasti tyon imun kokemiseen vaikuttivat vain 2) kyky
organisoida tyot seka antaa palautetta seka 3) johtajan tyontekijoita kohtaan osoittama luottamus ja

avoin informointi tyopaikan asioista. (Saari, Melin, Balabanova & Efendiev 2018.)
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VENAJA SUOMI

Exp(B) 95 % C.l.for Exp(B) 95 % C.l.for
EXP(B) EXP(B)

Tuki & palkitseminen 2,544 0976-6,635 1,123 0,759--1,662
(ref. melko tai ei tyytyvdinen
Inspirointi & rohkaiseminen 1,732 0,683-4395  1,949*  1,226-3,099
(ref. melko tai ei tyytyvdinen)
Tasapuolisuus 1,345 0,73-2,479 1,163 0,846-1,599
(ref. melko tai ei tyytyvadinen)
Toiden organisointi & palautteen 2,180* 1,132-4,198  1491*  1,003-2,216
antaminen (ref. melko tai ei tyytyv.)
Luottamus & informointi 2,119* 1,07-4,198 1,511*  1,046-2,181
(ref. melko tai ei tyytyvdinen)
Elkonflikteja esimiesten kanssa 1,104 0,619-1,971  2,000%**  1,407-2,844
(ref. paljon konflikteja)
Sukupuoli (ref. nainen) 0,947 0,546-1,644 0,647** 0,49-0,855
Ika (ref. alle 40 vuotta) 0,587 0,339-1,018 1,245 0,939-1,652
Constant 0,120%** 0,178%**
Nagelkerke Pseudo R2 0.176 0.143

P= < 0,05 statistically almost significant *, P= < 0,01 Statistically significant **,<P= 0,001 Statistically very
significant™***

Taulukko 2. Johtamisen osa-alueiden vaikutus tyon imuun. Ty6oloaineistot. Vain tyontekijat, joilla
ei itsellaan esimiestehtavia.

Organisaatioon sitoutuminen

Tyooloaineistoissa tydhon tai organisaatioon sitoutumisesta kysyttiin vain yhdella kysymyksella: ”Jos
voisitte vaihtaa toiseen tydpaikkaan samalla palkalla, niin vaihtaisitteko 1) Samalle alalle, 2) Eri alalle,
3) Ette lainkaan vaihtaisi.” Tdaman aineiston mukaan organisaatioon sitoutuminen on Suomessa ja
Venajalla kansallisella tasolla melko yhtenevaista (kuvio 11). Venalaisista tyontekijoista tasan puolet
ja suomalaisista hieman alle puolet tyontekijoista ei ole kiinnostunut vaihtamaan tyopaikkaa, vaikka
palkka pysyisi samana. Suomalaisia kiinnostaa enemman alanvaihto kuin venaldisia: suomalalaisista
tyontekijoistd noin kolmasosa vaihtaisi eri ammattialalle ja alle viidennes vaihtaisi tydpaikkaa nykyisen
alan sisalla. Venalaisista vajaa kolmannes taas pysyisi nykyiselld alallaan ja viidennes vaihtaisi alaa.

Tulokset ovat tilastollisesti merkitsevia (P=0,00) (Saari & Melin 2019a).
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Kuvio 11. Ty6paikan vaihtoaikeet Suomessa ja Vendjalla. Tydoloaineistot. Kaikki tyontekijat,
my0ds esimiehet.

Suomalaisyritysten valillda oli eroja tyontekijoiden sitoutumisessa sekad verrattaessa yrityksia
keskenadn, ettd verrattaessa yritysten yksikoitda Suomessa ja Venajalla (Saari & Melin 2019b).
Keskiarvovertailun mukaan tunneperdinen eli affektiivinen sitoutuminen on voimakkain sitoutumisen
tapa kaikissa tutkituissa yksikoissa (kuvio 12). Affektiivinen sitoutuminen on voimakkainta palvelualan
vendldisessd yksikdssa, jossa keskiarvo on 4,1 asteikolla 1-5. Teollisuusalan organisaation
suomalaisessa yksikossd keskiarvo on vertailun matalin eli 3,0. Kaikissa organisaatioissa
tunneperdinen sitoutuminen on siis voimakkain organisaatioon sitoutumisen tapa, mutta sen
voimakkuus vaihtelee. Affektiivisen sitoutumisen voimakkuuden erot olivat post hoc -testin
(Bonferroni-testi) mukaan tilastollisesti merkitsevia (P= <0,05) kaikkien muiden ryhmien valilla paitsi
verrattaessa teollisuusorganisaation Venajan yksikkoa palvelualan Suomen (P=1,000) ja Vendjan

yksiksihin (P=0,085).

Jatkuvuussitoutuminen eli organisaatiosta lahtemisen tai jddmisen hyotyja pohtiva sitoutumisen tapa
ei jakaudu yhtd voimakkaasti organisaatioiden valilla, vaan keskiarvot ovat kaikissa yksikoissa lahella
kolmea. Keskiarvoerot eivat olekaan tilastollisesti merkitsevia, paitsi verrattaessa palvelualan

organisaation suomalaista yksikkoa ja teollisuusalan venalaista yksikkoa keskenaan (P=0, 004).

Normatiivinen eli velvollisuuden tunteeseen perustuva sitoutuminen sen sijaan vaihtelee enemman.
Matalimmillaan normatiivisen sitoutumisen keskimaardinen taso on teollisuusalan organisaation

Suomen yksikdssa, jossa keskiarvo on 2,2 ja korkeimmillaan palvelualan organisaation venaldisessa
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yksikossd, jossa keskiarvo on 3,2. Keskiarvoerot olivat post hoc -testin mukaan tilastollisesti
merkitsevaad tasoa kaikissa muissa vertailuissa paitsi verrattaessa teollisuusalan suomalaista yksikkda
palvelualan suomalaiseen yksikkoon (P=0,076) ja toisaalta verrattaessa palvelualan ja teollisuusalan

venalaisia yksikoita keskenaan (P=1,000).

Kummassakin organisaatiossa 16ytyi eri maissa toimivien yksikdiden valilla tilastollisesti merkitseva
ero affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen tasoissa. Molempien organisaatioiden venalaisissa
yksikoissa tyoskentelevat olivat sitoutuneempia kuin samojen organisaatioiden Suomen yksikoissa
tyoskentelevat. Heikoimmin sitoutuneita olivat teollisuusalan suomalaisen yksikon tyontekijat, joita
eivat sitouta tunteet, jatkuvuus eivatka velvollisuudet. Saman organisaation venaldisessa yksikdssa
affektiivinen sitoutuminen oli vertailun toiseksi voimakkainta, ja jatkuvuussitoutuminen vertailu
korkeimmalla tasolla. Organisaatio koetaan siis siind maarin hyvdksi tydnantajaksi, 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 yksikdssa. Jatkuvuus- ja normatiivinen sitoutuminen

jaavat tassa yksikossa kuitenkin vertailussa keskiarvon alle. (Saari & Melin 2019b)

0,5
0,0 : .
Suomi Venaja Suomi
teollisuus teollisuus palvelut palvelut
= affektiivinen i § N .
3 : 3,0 3.7 4,1
sitoutuminen
jatkuvuussitoutuminen 2,9 3,2 2,8 3,1
=== normativinen
2,2 3,3 2,6 3,2
sitoutuminen
e 5 ffe ktiivinen sitoutuminen jatkuvuussitoutuminen

=== normatiivinen sitoutuminen

Kuvio 12. Affektiivisen, normatiivisen ja jatkuvuussitoutumisen keskiarvot.
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Logistisessa  regressioanalyysissd  (taulukko 3) analysoimme johtamisen, vaikutus- ja
kehittymismahdollisuuksien seka tydyhteisdn tuen vaikutuksia sitoutumiseen Suomessa ja Venajalla.

Naiden organisatoristen muuttujien lisédksi mukana on sukupuoli, ikd ja organisaatio.

Analyysin mukaan sekd suomalaisten ettd venaldisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat
kehittymismahdollisuudet sekd tydyhteisdn tuki. Suomessa myos vaikutusmahdollisuudet tydhon
olivat yhteydessa sitoutumiseen. Lisdksi Suomessa myds organisaatiolla on merkitysta:
palveluorganisaatiossa tyoskentely ennakoi vahvempaa sitoutumista. Venaldisten tyontekijoiden
sitoutumista ennakoi myo6s nuori ika, kun taas Suomessa ian merkitys ei ollut tilastollisesti merkitseva.
Johtamisella, palkan koetulla oikeudenmukaisuudella ja sukupuolella ei ollut kummassakaan maassa

tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta sitoutumiseen. (Saari & Melin 2019b.)

SUOMI VENAJA
B S.E. Wald B S.E. Wald
Johtaminen (ref. tyytymaton) -0,01 0,15 0,01 0,09 0,21 0,18

Kehittymismahdollisuudet

1,03%** 0,23 20,14 0,89** 0,31 8,04
(ref. huonot)

Vaikutusmahdollisuudet

(ref. huonot) 0,41* 0,20 4,09 -0,34 0,26 1,67
Tyoyhteison tuki

0,62*** 0,19 10,76 1,38*** 0,28 24,89
(ref. tyytymaton)

Palkkaus (ref. tyytymaton) -0,16 0,19 0,69 0,23 0,27 0,69
Ika (ref. korkea ikd) 0,01 0,02 0,67 0,06* 0,03 4,69
Sukupuoli (ref. nainen) 0,28 029 0,90 0,08 0,41 0,04
Organisaatio (ref. teollisuus) 1,04*** 0,31 11,31 0,11 0,55 0,04
Constant -6,60%** 1,12 34,56 -8,52*%** 1,68 25,86
Hosmer and Lemeshow Test 0,809 0,576

Cox & Snell R Square 0,272 0,342

Nagelkerke R Square 0,342 0,484

4% p= 0,000 ** p=<0,01 *p=<0,05

Taulukko 3. logistinen regressioanalyysi. 1= korkea sitoutumisen taso.
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LOPPUSANAT

Harri Melin

Maaliskuussa 2019 julkaistiin puolustus-, sisa- ja ulkoministerididen tilaama raportti Voiman Vendjd.
(Puolustusministeric 2019). Siind suomalaiset asiantuntijat esittdvat arvionsa naapurimaamme
tulevaisuuden nakymistd. Raportissa keskitytaan turvallisuuteen, mutta siind pohditaan myos Venajan
yhteiskunnan ja talouden tilaa. Nayttaa siltd, etta talouskasvu Vendjalla on ldhivuosina hidasta, sita
jarruttaa hallinnon sisdinen kilpailu, korruptio ja turvautuminen raaka-aineiden tuotantoon. Talouden
uudistuminen on vitkasta. Raportti toteaa realistisesti, ettd talla hetkelld maailmanpoliittinen tilanne
on monimutkainen. Vendjan suhteita muihin maihin jarruttavat Ita-Ukrainan kriisi ja Krimin laiton
valtaaminen. Naista toimista johtuvat talouspakotteet jatkuvat, eikd suhteiden nopeaa kohentumista
ole nakopiirissa. Samalla Venajan talous ei juurikaan kasva. Toisaalta talous ei myoskaan ole
romahtamassa, mutta kansalaisten ostovoima on hiipunut. Tama lisda tyytymattomyytta vaeston
keskuudessa. Tallaisessa tilanteessa Suomen ja Vendjan valisen talousyhteistydn riped kehittdminen

on vahintdankin haasteellista.

Suomella ja Vendjalld on pitkad yhteinen raja ja pitkd yhteinen historia. Suomi on aina ollut idan ja
|annen rajalla. Kuuluimme yli 100 vuotta osaksi Venajan keisarikuntaa. Talla ajanjaksolla on ollut suuri
merkitys maamme kehitykseen. Modernin Suomen kehitys vauhdittui autonomian aikana. 1800-
luvulla Suomi sai omat valtiopaivat, rautatiet ja oman markan. Maamme teollistuminen kaynnistyi
toden teolla 1800-luvun puolivalin jalkeen, ja tdssa Venajan kaupalla oli suuri merkitys. Toisen
maailmansodan jalkeen jouduimme maksamaan Neuvostoliitolle raskaat sotakorvaukset.
Sotakorvausten maksaminen joudutti kuitenkin samalla Suomen talouden uudistumista ja
monipuolistumista. Tuolloin meille kehittyi paljon uutta teollisuutta. Samalla voimme hankkia
edullisia raaka-aineita, kuten 6ljya edullisin ehdoin. Vendja on ollut Suomen kansantaloudelle tarkea

kumppani koko modernin taloushistorian ajan.

Monet sanovat, ettd Venajaa on mahdotonta ymmartaa, ja etta Vendja on jotakin tdysin omanlaistaan
Euroopan ja Aasian valissa. Neuvostoliitto oli ensimmainen sosialistinen valtio. Myds Neuvostoliittoa
pidettiin vaikeasti ymmarrettavana taloudellisen ja yhteiskunnallisen jarjestyksen muotona. Nyt
voimme sanoa, ettd Neuvostoliitto oli monella tapaa moderni teollisuusyhteiskunta, jossa

panostettiin teknologiseen kehitykseen ja tiedolla johtamiseen. Se oli kuitenkin toisenlainen moderni
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kuin kapitalistiset ldnsimaat. Valtio omisti tuotantovdlineet ja kommunistisella puolueella oli vallan

monopoli.

Neuvostoliiton hajoamisen jalkeen Venaja on muuttunut paljon. Yhteiskunnallisista muutoksista
huolimatta Vendja on edelleen toisenlainen moderni. Vendjalle ei ole rakentunut parlamentaarista
demokratiaa. Oikeuslaitos ei ole riippumaton ylimmistd poliittisista padtoksentekijdista. Valtion rooli
taloudessa on hyvin suuri, ja suuryritykset ovat tiukasti kytkoksissd poliittiseen johtoon.
Kansainvalisessa politiikassa Vendja haluaa edelleen olla yksi politiikan suurvalloista. Vendjalla
katsotaan, etta kulttuurisesti lansimaat ovat rapautuneet ja vain se puolustaa perinteisia

eurooppalaisia kulttuurisia arvoja.

Nykyaikainen venéldinen tyoelama on rakentunut sosialististen rakenteiden ja kdytantojen perustalle.
Maassa on paljon valtion yrityksia ja julkisen sektorin osuus tydllisyydessa on merkittava. Esimerkiksi
valtion rautatiet RZD tyollistdd suoraan noin 750 000 tyontekijdd. Gazprom, joka on muodollisesti
yksityinen yritys mutta kaytanndssa toimii hyvin kiintedsti presidentin hallinnon kanssa, tyollistaa yli

400 000 tyontekijaa. Myos monella muulla talouden avainalalla valtionyhtioilla on keskeinen rooli.

Yksityinen sektori on kasvanut Venajalla tuntuvasti. Etenkin palveluissa yksityisen sektorin merkitys
sekd tuotannosta ettd tyollisyydessd on todella iso. Myos yksityisen teollisuustuotannon merkitys
kasvaa. Yksityisen sektorin organisaatiot ja niiden toimintatavat ovat uudistuneet ripedmmin kuin

julkinen sektori. My0s tassa tutkimuksessa esitetyt vertailevat tulokset kertovat téstd muutoksesta.

Vendldinen tyoeldama ei juurikaan poikkea siita, mita olemme tottuneet pitdmaan normaalina tapana
organisoida palkkatyotd. Venaldisten yritysten toimintatavat, tydelaman suhteet ja tyontekijoiden
suhtautuminen tyohon vastaavat hyvin pitkdlle suomalaisten kasityksid. Tutkimushankkeemme
tulokset kuitenkin osoittavat, ettd Venajan tyoeldméassd on edelleen joitain eroja suomalaiseen
tyoeldmadn verrattuna, myos yksityisella sektorilla. Eroista huolimatta maiden valilld on paljon myds

yhtalaisyyksia, joista olemme edelld kertoneet.

Tutkimuksemme térkea tulos on, etta venaldinen tydelama ldhestyy eurooppalaista tydelamamallia.
Sellaiset tekijat kuten tyon paivittdinen organisointi tai tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa
tyohonsa eivat juurikaan poikkea Venajalla eurooppalaisista kdytannoista. Venalaiset tyontekijat ovat
padasiassa tyytyvaisia tyohonsa, mutta kokevat, ettd etenkin johtamisen kdytannot kaipaavat
kohentamista. Tassa tutkimuksessa huomasimme erityisesti, ettd Vendjalld toimivat suomalaiset
yritykset ovat onnistuneet sitouttamaan henkildstonsd mallikkaalla tavalla. Yrityksilla on hyvd maine
venaldisten tyontekijoiden keskuudessa. Venalaiset tyontekijat kokevat, etta heilld on suomalaisissa
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yrityksissa tyoskennellesséan mahdollisuuksia kehittya tyossdan ja hyvat vaikutusmahdollisuudet

omaan tyohonsa.

Talla hetkellda Venaja ei houkuta yrityksia. Sielld toimivat suomalaisyritykset eivat ole |ahddssa pois
Venajan markkinoilta, mutta sinne ei ole menossa uusia toimijoita. Venajaa pidetaan vaikeana
liiketoimintaymparistond, josta ei ole odotettavissa pikavoittoja. Vendjalla on Suomesta katsottuna
kaksi tarkeda kilpailuetua: maa on naapurimme ja se on ldhella. Lisdksi Suomella ja suomalaisilla
yrityksilla on Venajalla hyva maine. Tallainen maine kannattaa hyddyntaa tulevaisuuden likketoimintaa

rakennettaessa.

Viimeksi kuluneiden 30 vuoden aikana kansainvdlinen talous on verkottunut entista tiiviimmin.
Yhteistyd ja keskinaiset riippuvuudet eri puolilla maailmaa toimivien yritysten valilla ovat kasvaneet
nopeasti. Myds venalaiset yritykset ovat osa tatd verkottunutta taloutta. Tama tarkoittaa, ettd
kansainvaliseen kauppaan osallistuvat toimijat pelaavat samoilla sdanndilld ja noudattavat jokseenkin
sanoja menettelyjd niiden kotimaasta riippumatta. Ennustettavuus ja luottamus kumppaneiden
toimien suhteen kasvaa myds venaldisten yritysten osalta. Tutkimuksemme tulokset vahvistavat, etta

tallainen muutos on Venajalld todella meneilldan.

Presidentti Paasikivi totesi aikoinaan, ettd maantieteelle emme mahda yhtdan mitaan. Venaja on ja
pysyy naapurinamme. Tama tosiasia patee edelleen. Vendja on haaste ja mahdollisuus. Maillamme
on pitkat taloudellisen vuorovaikutuksen perinteet. Talla hetkelld Vendja koetaan pikemminkin
uhkana kuin mahdollisuutena. Vendja ei houkuta investointikohteena, Venaja ei kiinnosta suomalaisia

opiskelijoita, eivatka suomalaiset matkusta sankoin joukoin venalaisiin turistikohteisiin.

Sanotaan, ettd Vendja on toista maata. Venaja koetaan etdiseksi ja vieraaksi. Kyse on myds tiedosta.
Tietdminen vdhentda ennakkoluuloja ja avartaa ymmarrysta. Suomessa on pitkat perinteet Venajaa
koskevassa tutkimuksessa, meilla on osaamista, josta ollaan kiinnostuttu muissakin maissa. Siksi on
tarkeda, ettd Suomessa panostetaan myds tulevaisuudessa Venajatutkimukseen. Tama koskee myds

venaldisen tydeldman tutkimusta.
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