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Yrityksen menestykseen vaikuttaa suurelta osin sen henkilosto. Jos henkilosto voi huonosti, ei
sen tekema tuloskaan ole paras mahdollinen. Riskienhallinnan avulla voidaan parantaa tyohy-
vinvointia kartoittamalla ongelmakohdat ja tekemalla parannuksia riskia sisaltavissa asioissa.
Riskienhallinnan avulla voidaan myos varautua ennalta mahdollisiin riskeihin ja nain pienentaa
vahinkoja tai estaa ne kokonaan.

Taman opinnaytetyon aiheena oli kartoittaa kohdeyrityksena olevan Yritys X:n henkiloriskit ja
kehittaa niihin riskienhallintaratkaisuja. Tyon tarkoituksena oli kehittaa Yritys X:n henkiloston
oloja ja tuoda suunnitelmallisuutta henkilostoasioihin riskienhallintasuunnitelmien avulla.
Johtaminen ja henkilostohallinto liittyvat olennaisesti riskienhallintasuunnitelmiin, kun on
kyse henkiloston riskeista. Opinnaytetyon tekemiseen on kaytetty apuna riskienhallinnan,
johtamisen ja henkilostohallinnon kirjallisuutta, artikkeleita seka tutkimuksia.

Empiirinen tutkimus oli laadultaan kvalitatiivinen. Tutkimusta varten kerattiin tietoa teema-
haastattelulla ja kyselylomakkeella koko yrityksen henkilostolta, johon kuului kahdeksan
miesta. Haastattelu ja kyselylomakkeeseen vastaaminen tapahtuivat ryhmissa. Naiden lisaksi
tietoa kerattiin haastattelemalla esimiehia useamman kerran. Haastatteluiden, kyselylomak-
keen ja havainnointien perusteella kartoitettiin ja analysoitiin yrityksen riskeja, niiden suu-
ruutta seka laajuutta.

Suurimmat riskit kartoituksen perusteella olivat johtamiseen ja tiedonkulkuun liittyvia riske-
ja. Toimet naiden riskien hallitsemiseksi tulisi aloittaa mahdollisimman pian, koska ne vaikut-
tavat suuresti tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin, seka sita kautta koko yrityksen tuloksentekoky-
kyyn. Suurimpiin riskeihin sisaltyy samoja ongelmia, joiden kanssa yritys on kamppaillut jo
kauan. Siksi juuri niiden asioiden hoitaminen on Yritys X:lle kaikkein vaikeinta. Tutkimuksen
aikana selvisi konkreettisesti se, kuinka tarkeaa on, etta yrityksen johto ja hallitus kannatta-
vat ja tukevat muutosta. Yksi tai kaksi eri mielta olevaa henkiloa pystyvat tuhoamaan lopulli-
sesti sen pienen toivon muutoksesta. Kaiken kaikkiaan yritys ei pysty muuttumaan ilman ulko-
puolista apua.

Asiasanat riskienhallinta, johtaminen, henkilostohallinto
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Personnel affect greatly the company s success. If the personnel is not satisfied, they can not
achieve the best results possible. With risk management it is possible to improve work wel-
fare by surveying problems and improving matters which include risks. With risk management
one can prepare in advance possible risks and diminish damages or prevent them completely.

The subject of this thesis was to survey Company X s personnel risks and develop risk man-
agement solutions. The purpose of this thesis was to develop Company X s personnel condi-
tions and bring orderliness to personnel matters by risk management solutions. Leadership
and human resource management relate essentially to the risk management solutions where
personnel risks are in question. The thesis was made with the help of risk management, lead-
ership and human resource management literature, articles and also studies.

The empirical study was qualitative. For this study information was collected by a theme in-
terview and a questionnaire with the whole company 's personnel based on eight men. The
interview and answering to the questionnaire were made in groups. In addition information
was gathered by interviewing superiors two times. The company s risks, their size and magni-
tude were surveyed and analyzed based on results of interviews, a questionnaire and observa-
tion.

The survey indicated that the biggest risks relate to the leadership and flow of information.
Actions for managing these risks should start as soon as possible because they affect greatly
work welfare and ambiance as well as the company s result-making ability. The biggest risks
are connected to the same problems that the company had difficulties with for a long time.
Managing with these problems is demanding for Company X. This study indicates how impor-
tant it is that the company's management and board support change. One or two persons
who disagree can easily damage permanently the little hope of change.

Keywords risk management, leadership, human resource management
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1 Johdanto

Kuvitelkaa pk-yritys, jolla on mahtava liikeidea ja vuosikymmenien vankka ammattitaito toi-
minta-alueeltaan. Mieleen tulee hyvin menestyva yritys, jossa kaikki on hyvin. Enta, jos kaikki
ei olekaan niin taydellista, vaikka liikeideaa ja ammattitaitoa riittaisi... Mika voi olla ongelma-

na?

Koko ajan kehittyvassa lilkkemaailmassa hyvin hoidettu riskienhallinta on taman paivan yritys-
ten menestymiskeino. Hyvan riskienhallinnan omaava yritys on edella kilpailijoitaan, koska se
on varautunut mahdollisiin uhkiin ja loytanyt riskeista kilpailuvaltteja. Jos riskienhallintaa ei
ole, saatetaan ihmetella, mika on mennyt pieleen. Riskienhallinnan tulisi kuulua jokaisen
yrityksen johtamis- ja tyoskentelykulttuuriin paivittaisena ajattelumallina, ei erillisena pakol-
lisena toimenpiteena. Riskienhallinnan avulla yritykseen saadaan harkittua suunnitelmalli-
suutta ja varatoimenpiteita silta varalta, etta jokin riski kay toteen. Yrityksen riskeja voidaan
jakaa monella eri tavalla. Henkiloriskit ovat yksi yrityksen tarkeimmista riskilajeista. Nyky-
ajan tietoyhteiskunnassa henkilosto kuuluu yrityksen tarkeimpiin voimavaroihin ja sen takia
siita aiheutuu myos monia riskeja yritykselle. Ilman henkilostoa yrityksella ei olisi osaamista
tai tyolle tekijoita, jolloin yritys ei voisi edes toimia. Yrityksen menestys on riippuvainen mm.
henkiloston motivaatiosta ja osaamisesta. Naihin asioihin taas vaikuttavat hyvin monet asiat,
kuten esimerkiksi henkiloston terveys ja hyvinvointi, tyoympariston turvallisuus ja ergonomi-

suus, johtamisen organisointi ja hyvin tarkeana asiana pidettava ilmapiiri tyopaikalla.

Tama opinnaytetyo kasittelee henkiloriskienhallinnan ohella johtamista ja henkilostonhallin-
taa. Yrityksen tulokseen vaikuttaa suurelta osin se, miten hyvin henkilosto tekee tyonsa. Hen-
kiloston tuloksentekokyky on riippuvainen tyoyhteison hyvinvoinnista. Kun henkilot voivat
huonosti, eivat he pysty innovatiiviseen ja innokkaaseen tyoskentelyyn. Huonosti voivat ihmi-
set eivat kauaa jaksa motivoitua tyon tekemisesta ja lopulta kyllastyvat, ja jattavat yrityksen
tai tyosta tulee pakkoa, joka ei hyodyta kumpaakaan osapuolta. On siis niin yrityksen kuin
tyontekijoidenkin etu, etta tyoyhteiso voi hyvin. Johtamisella on myos suuri vaikutuksensa
tyoyhteisoon. Kun johdetaan henkilostoa kuuntelemalla ja kannustamalla, mutta silti asetta-
malla rajoja ja tavoitteita, saadaan aikaan hyvia tuloksia. Jos taas ei ymmarreta johtamisen
tarkeytta ja unohdetaan tai jatetaan johtaminen ajattelemalla, etta kylla ne asiat jotenkin
sujuvat, tuloksena on kaaosmainen ja sekava tyoyhteiso. Se tuskin houkuttelee hyvia tyonte-

kijoita tai saa pysymaan vanhoja hyvia tyontekijoita yrityksessa.



Riskienhallinnasta loytyy paljon kirjallisuutta myos suomeksi. Muutamissa kirjoissa on pereh-
dytty erityisesti ihmisten toiminnasta johtuviin riskeihin. Riskienhallinnan suunnittelu omassa
yrityksessa ei ole helppoa, koska ei ole olemassa jokaiseen yritykseen sopivia ohjeita henkilo-
riskienhallinnasta. Tama johtuu siita, etta jokaisella yrityksella on omanlaisensa henkiloriskit
ja sen takia yrityksen itsensa on loydettava omiin toimintatapoihinsa sopivat ratkaisut. Kirjal-
lisuus ja erilaiset ajankohtaiset artikkelit antavat paljon kaytannon esimerkkeja, joita voi
soveltaa omiin tarpeisiinsa. Opinnaytetyoni kohteena olevassa yrityksessa ei ole ennen tiedos-
tetusti kaytetty johtamisessa riskienhallintaa, eika siella ole tehty etukateen vahinkoihin va-

rautumissuunnitelmia.

Tama opinnaytetyo kasittelee sita, miten Yritys X:n henkiloriskienhallintaa tulisi jarjestaa,
jotta se tukisi yrityksen kehittymista parempaan suuntaan. Tyon tarkoituksena on kartoittaa
ja tunnistaa yrityksen henkiloriskit, suunnitella niille hallintakeinot ja kehittaa yksityiskohtai-
sesti kaytantoon otettavia toteutuskelpoisia ratkaisuja riskien hallitsemiseksi. Tyo on tehty
ensisijaisesti ajatellen caseosion kohteena olevaa yritysta, sen johtoa ja henkilostoa. Sen
takia henkiloriskien kartoittamiseksi tietoa on keratty haastattelemalla koko yrityksen henki-
lostoa. Opinnaytetyo keskittyy vain yrityksen henkiloriskeihin, koska henkilosto on yrityksen
toiminnan yksi jatkuvuuden tae. Opinnaytetyon ulkopuolelle jaavat muihin osa-alueisiin kuu-
luvat riskit, kuten talous -, sopimus-, kone- ja laiteriskit tai muihin sidosryhmiin liittyvat ris-
kit. Opinnaytetyossa ei kayda lapi yrittajyyden riskeja, vaikka ne kuuluvat henkiloriskeihin.
Ne ovat jatetty pois, koska yrityksen oloja parantaakseen tulisi ensin kiinnittaa huomiota
henkiloston hallintaan, ja sen johtamisen seka toiminnan organisointiin. Opinnaytetyossa en

ota kantaa lakeihin tai saadoksiin.



1.1 Tyon tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoitus on antaa vastaus siihen, miten Yritys X:n henkiloriskienhallintaa on
kehitettava, jotta saadaan mahdollisimman suuri hyoty yritykselle ja sen henkilostolle. Ta-
voitteena on luoda henkiloriskien kasittelyn kannalta parempaa henkilostopolitiikkaa, suunni-
telmallisuutta henkilostoasioihin ja luoda suunnitelmaa siita, mita tehdaan, jos jokin asia
henkilostoon liittyen ei toimi tai vahinkoja sattuu. Teen tyon yrityksen johdolle ja tyon teo-
riaosion on tarkoitus antaa heille helposti luettava kaytannonlaheinen perustietopohja ris-
kienhallinnasta, ja caseosio kasittaa henkiloriskienhallintasuunnitelman Yritys X:lle. Teen

tyon niin, etta se parhaalla mahdollisella tavalla palvelisi kohdeyritysta riskienhallinnassa.

1.2 Aiheen rajaus

Keskityn tyossani vain yrityksen henkilostoon liittyviin asioihin. Henkilosto kasittaa yrityksessa
tyoskentelevat tyontekijat seka toimitusjohtajan, hallituksen puheenjohtajan ja yhden osak-
kaan. Henkilostoon ei kuulu yksi hallituksen jasenista, koska han ei tyoskentele yrityksessa
paivittain, niin kuin muut osakkaat. Ulkopuolelle jaavat asiat, jotka liittyvat taloudellisiin,
liilkkeenjohdollisiin tai omaisuusasioihin seka muihin sidosryhmiin tai toimintaedellytyksiin
kuten esimerkiksi rahoittajat, koneet ja laitteet seka toimitilat. En myoskaan ota tyossani
kantaa yrityksen toiminnan organisointiin enempaa kuin henkiloriskienhallinnan kannalta on
tarpeellista. Ottaessani kantaa yrityksen toiminnan organisointiin, on aina kyse paremmasta

henkilostohallinnan tavoittelusta.

Henkiloriskien osa-alueesta on jatetty pois yrittajyyden erityisriskit sisaltaen yrittajien omaan
toimeentuloon, sukupolvenvaihdokseen, perhesiteisiin, omistajaristiriitoihin tai tyottomyys-
ja elaketurvaan liittyvat riskit. Nama riskit ovat hyvin merkittavia Yritys X:n kohdalla, mutta
olen rajannut ne pois, koska ne eivat suoranaisesti liity henkiloston riskeihin, vaan koskevat
suoraan omistajia. Mikali yritys myydaan, osa tamanhetkisen yrityksen omistajiin liittyvista

riskeista poistuu.

En myoskaan kasittele tyosuhderiskeja kuten tyohonottoa, tyosopimuksia, tydaikaa ja vuosi-
lomaa tai tyosuhteiden paattymista lakien tai saadosten nakokulmasta, vaan tyoyhteison toi-
mintaan ja osaamiseen liittyvina asioina. Henkiloriskeihin liittyvat vahingonteot (esim. ilkival-
ta, tuhotyot ja varkaudet) jaavat aiheeni ulkopuolelle, koska nama riskitkaan eivat suoranai-
sesti ensimmaisena vaikuta henkilostoon, vaan itse yritykseen. Tyopaikkakiusaaminen ja ta-
hattomat vahingot, jotka voidaan yhdistaa kategoriaan vahingonteot, liittyvat ennemminkin
tyovakivaltaan ja tyoyhteison toimintaan, joten tulen kasittelemaan ne naiden kahden aihe-

alueen alla. Riskilajien jako eri kategorioihin l0ytyy opinnaytetyon liitteista, Liite 1.



1.3 Tyon rakenne

Opinnaytetyo koostuu kahdesta eri paaosiosta, teoriasta ja kaytannon caseosuudesta. Tyon
keskeiset teorian kasitteet ovat riskienhallinta ja riskienhallintaprosessi, jonka perusteella
muodostuu paaasiassa caseosion rakenne. Kasittelen tyon teoriaosuudessa riskienhallintaa
yleisesti tarkastelemalla sen perusajatuksia ja lahtokohtia. Sen jalkeen perehdyn tarkemmin
kasitteeseen henkiloriskit selventaakseni kasitetta, josta opinnaytetyon caseosio koostuu.
Teoriaosan lopussa kayn lapi riskienhallintaprosessia, ja samalla esittelen yleiset riskienhallin-
takeinot, joita tulen myos tyossani soveltamaan. Lopuksi tuon esille, mita riskienhallintapro-

sessi vaatii yritykselta ja johdolta.

Caseosio koostuu tyon kohteena olevan yrityksen esittelysta, paneutumisesta henkiloriskien-
hallinnan nykytilanteeseen yrityksessa ja uusien riskienhallintaratkaisujen kehittamisesta.
Yrityksen esittelyn jalkeen kayn lapi valitsemani riskilajit, ja maaritan riskien toteutumisen
todennakoisyytta ja vakavuutta yrityksessa. Tulokset esittelen riskiraportissa, jossa tuon esiin
myos henkiloston haastattelun tuloksia. Loydettyani todennakoiset riskit, sovellan teoriaosuu-
dessa esittelemiani riskienhallintakeinoja. Riskienhallintaosiossa suunnittelen riski kerrallaan,
milla keinoilla riskit saadaan hoidettua, minimoitua tai valtettya, ja mita jarjestelyja ne vaa-

tivat yritykselta.

2 Perehtyminen riskien maailmaan

Aloitetaan perehtyminen riskien maailmaan tarkastelemalla aluksi riskienhallinnan historiaa.
Siirrytaan sitten riskienhallinnan peruskasitteen hahmotteluun ja tehdaan pieni katsaus tule-
vaisuuteen. Sen jalkeen havainnoidaan esimerkein, mita riski kasitteena tarkoittaa, ja tutus-
tutaan vahinkoriskin ja liikeriskin kasitteisiin tarkastelemalla niiden eroja. Sitten tutustutaan
itse tyon paaasiaan eli henkiloriskeihin. Kaydaan lapi riskienhallintaprosessin vaiheet, ja tu-

tustutaan myohemmin tarvittaviin riskienhallintakeinoihin. Lopuksi, mutta ei suinkaan vahai-
simpana asiana, tarkennetaan kasitysta siita, mita riskienhallintaprosessi tulee pienimmassa

maarin vaatimaan koko yritykselta ja sen johdolta.
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2.1 Riskienhallinta

Riskienhallinnan juuret ulottuvat 1900-luvulle Amerikkaan, jossa teollisen toiminnan nopea
kasvu lisasi vahinkojen maaraa suuresti. Vahinkoja alettiin hallita vakuutuksilla, koska vahin-
kojen kustannukset alkoivat olla liian suuria yrityksille itselleen maksettaviksi. Vakuuttaminen
ei kuitenkaan tuonut toivottuja tuloksia, silla vahingot vain lisaantyivat sita mukaa, kun va-
kuutuksia otettiin. Henkiloston keskuudessa alkoi levita valinpitamattomyys. Kun vakuutuksia
kerran oli, kukaan ei ollut enaa niin huolellinen esimerkiksi paloturvallisuusasioissa, kuin olisi
pitanyt. Oltiin tultu tilanteeseen, jossa oli keksittava uusia ratkaisuja tilanteen parantamisek-
si. Vahinkojen valttaminen ja estaminen olivat ensimmaiset aatteet tilanteen pelastamiseksi.
Nain sai alkunsa ennalta ehkaiseva vahingontorjunta. (Santanen, Laitinen & Kekale 2002, 17 -
19.)

Suomeen riskienhallinnan idea tuli vasta 1970-luvulla. Silloinkin riskienhallinta jatettiin vain
vakuutusyhtioiden tehtavaksi, vaikka 1950-luvun loppupuolelle Amerikassa levisi ajatus siita,
etta riskienhallinta tulisi hoitaa yrityksissa heidan omilla asiantuntijoillaan, eika vakuutusyh-
tioissa. Vanha malli jai Suomeen pitkaksi aikaa ja vallitsee paaosin edelleen. (Santanen ym.
2002, 18 - 20.) Huolimatta siita, etta Amerikassa alkoi jo 1900-luvun puolivalissa muotoutua
ajatuksia riskienhallinnasta yrityksen sisaisilla asiantuntijoilla, aate ei ole viela tahankaan
paivaan mennessa saavuttanut laajaa tasoa. Onneksi yritykset kuitenkin alkavat nykypaivana
vahitellen yha enemman ymmartaa riskienhallinnan tarkeytta organisaatiossa, vaikka vakuu-
tuksia on otettukin. Kuchar, joka on vanhempi riskienhallinnan johtaja Arby s Restaurant
Group:ssa (Arbyn Ravintola konserni), on sanonut, etta yritykset ovat oivaltaneet tarvitsevan-
sa riskienhallinnan ammattilaista hoitamaan riskienhallintaa ja yha enemman ne ovat alka-
neet hakea toihin riskienhallinnan ammattilaisia. (Gabel 2008) Kucharin sanoma merkitsee
riskienhallinnan yleistymista ja sen perimmaisen tarkoituksen laajempaa ymmarrysta yrityk-

sissa.

Ongelmana ajatuksessa, etta riskienhallinta kuuluu vakuutusyhtiolle, on riskien liian suppea
havainnointi. Vakuutusyhtiot eivat voi tuntea yritysta niin hyvin kuin yrityksen henkilosto,
omistajat ja johto, jolloin riskien kartoitus ei ole riittavan kattava. Toisena ongelmana on,
etta vakuutusyhtiot voivat ottaa vain rahallista vastuuta riskeista (vahinkoriskeista), joihin
liittyy jokin vahinko, esimerkiksi loukkaantuminen. Vakuutukset eivat kata lainkaan riskia,
joka liittyy liiketoimintaan eli liikeriskia. (Myohemmin puhutaan enemman vahinkoriskin ja
liikeriskin eroista.) On merkittava ero siina, huomioidaanko liikeriskit vai ei. Tama vaikuttaa
koko litketoimintaan suuresti, koska suurin osa yrityksen riskeista on sellaisia, joita ei voida
vakuuttaa. Nain moni tarkea riski jaa huomioimatta ja vaarannetaan koko yrityksen tulevai-

suus vain sen takia, ettei riskeihin ole kiinnitetty huomiota.
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Erola ja Louto kiteyttavat kirjassaan (2000, 62), etta perusajatuksena riskien kartoituksessa
on muodostaa varasuunnitelma, jos jokin asia ei onnistukaan. Riskienhallinnassa jokapaivaisil-
la paatoksilla, havainnoinnilla ja seurannalla pyritaan ohjaamaan yritysta haluttuun suuntaan
ja samalla poistamaan tai muuten hallitsemaan riskeja. Ajatellaan lentajaa, jonka on huoleh-
dittava asiakkaiden, lentokoneen ja varusteiden kunnosta seka sen lisaksi viela tarkkailtava
jatkuvasti ymparistoa seka tilannetekijoita. Jos jokin naista asioista ei olisikaan kunnossa,
lentajan olisi saatava asiat kuntoon taatakseen turvallisen matkan. Yrityksen on yhtalailla
huolehdittava henkilostosta, asiakkaistaan, koneistaan, tyokaluistaan seka tarkkailtava ympa-

ristoaan ja kilpailijoitaan. (Suominen 2001, 26 - 28.)

Kun riskienhallinnasta kuulee ensimmaisia kertoja, se saattaa tuntua etaiselta ja aikaa vieval-
ta toimenpiteelta. Tosiasiassa riskienhallinta ei ole mikaan kaukana oleva epamaarainen kasi-
te, vaan se on mukana liikkeenjohdon jokapaivaisessa tyossa tiedostettuna tai tiedostamatta.
Yritystoiminnan perustuessa riskien ottamiseen, kuuluu yrityksen johtamiseen suurena osana
pyrkimys liiketoiminnan turvaamiseen uhkia vastaan. Uhat voivat olla niin lilketoimintaympa-
ristosta tulevia, ulkoisia tekijoita (kilpailijat, alihankkijat ja lait) kuin yrityksen sisalta tulevia
sisaisia tekijoita (henkilostdo, osaaminen ja strateginen suunnittelu). Riskienhallinnan on tar-
koitus tukea yrityksen vision toteutumista. Tasta on kuvio alla. ”Vanha viisaus toteaa, etta jos
ei tieda minne on menossa, ei luultavasti koskaan tule perille” (Erola ja Louto 2000, 163).
Ensin pitaa siis olla visio, jotta voidaan tavoitella jotakin paamaaraa. Vasta kun on tiedossa
mita halutaan, voidaan maarittaa keinot sen saavuttamiseksi. Kuvio 1 alla havainnollistaa
yrityksen tavoiteltua visiota. Suunniteltu eteneminen on lineaarista, kohti visiota, mutta ris-
kien toteutuessa harhaudutaan suoralta visioon pain menevalta viivalta. Kun riskin aiheutta-
mat haitat korjataan, paastaan takaisin suunniteltuun etenemiseen. Riskienhallinnalla voi-
daan pienentaa harhautumista suunnitelmista liian kauaksi ja lopulta paastaan tavoitteeseen.
(Erola ja Louto 2000, 15, 163.)

Kehitysvaiheet

Il

Visio

Riskipilvi

Aika
_— Suunniteltu eteneminen —) Todellinen etenemislinja

Kuvio 1: Riskienhallinnan tarkeys.
(Erola & Louto 2000, 163.)
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OECD:n kansainvalisen tulevaisuuden projektien -raportin (2003) mukaan tulevaisuudessa
suurin uhka tulee kohdistumaan ymparistoon, omaisuuteen, terveyteen ja elamaan itseensa.
Ilmastonmuutoksesta on puhuttu paljon, eika huoli siita ainakaan tulee vahentymaan, joten
yrityksienkin tulisi yha enemman kiinnittaa huomiota ymparistoasioihin. Terveys ja elama
kuuluvat tarkeimpiin asioihin nyt ja tulevaisuudessa. Yrityksien suurin voimavara on henkilos-
to, joten riskienhallinnassakin tulisi muistaa ottaa huomioon henkilostolle tarkeat asiat muok-
kaamalla puitteet sellaisiksi, etta tuetaan naiden asioiden kehittymista parempaan suuntaan.
Paljon on puhuttu myos Suomen ikaantyvasta ikarakenteesta, mika tulee vaikuttamaan osaa-
van tyovoiman maaraan, jolloin yrityksilla saattaa olla pulaa hyvista tyontekijoista. Riskien-
hallinta-ajattelun pohjalta tulisi kehittaa henkiloston hyvinvointia ja yritysta itseaan hyvana
tyopaikkana, jonne tyontekijat haluavat tulla toihin ja myos jaada. OECD:n raportissa (2003)
pidettiin yhtena hyvana vahingon ja kriisin vastakeinona luottamusta, jota tulisi kehittaa vah-
vasti. Luottamus on vaikea rakentaa, mutta helppo tuhota. Yritykselle on tarkeaa asiakkai-
den, alihankkijoiden ja henkiloston luottamus, jota tulisi kasvattaa ja varjella riskienhallintaa

apuna kayttaen.

2.2 Riski

Sanana riski tuo mieleemme yleensa jotakin negatiivista, ja Suomen kielessa riskin synonyy-
meina kaytettyja sanoja ovatkin vahingon vaara ja vahingon uhka. Riskiin liittyy myos aina
eraanlainen epavarmuus. Emme voi olla varmoja ei-toivottujen tapahtumien sattumisesta,
vaikka meilla olisikin tieto siita, etta nain saattaa tapahtua, eli tiedostamme riskin. Voimme
pitaa jotakin ei-toivottua tapahtumaa todennakoisena ja mahdollisena esimerkiksi historian
tietojen perusteella, mutta emme voi taysin ennustaa tapahtumien kulkua ja ajankohtaa.
(Suominen 2001, 9 - 10.)

Nopeasti ajateltuna saattaa kayda mielessa, etta riskia pitaisi valttaa, koska on kyse mene-
tyksesta tai haviamisesta. Nain ei kuitenkaan aina ole. Hyva esimerkki siita on rahapelit. To-
dennakoisyyslaskennan mukaan suosituimpien rahapelien riski on lahes sata prosenttia, mutta
siita huolimatta niita pelataan. Esimerkiksi loton ostaminen ei ole suuri kynnys, vaikka tie-
damme todennakoisesti haviamamme, koska lottoon laittamamme rahasumma on pieni ver-
rattuna voittoon. Havio ei ole suuri, mutta mikali satumme voittamaan, on voittosumma pal-

jon suurempi kuin ottamamme riski. (Erola &Louto 2000, 23 - 24.)
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Asioilla on tapana olla positiivinen puoli, ja niin on myos riskilla. Ajatellaan tilannetta, etta
olemme suunnitelleet jo etukateen yrityksessamme uudistettua tuotetta vanhan tilalle, jos
hyvin menestynyt tuotteemme ei enaa menisikaan kaupaksi. Tuotteen uudistuksen suunnittelu
on tapahtunut vahitellen, koska ei ole nahty syyta sille, miksi nykyinen tuotteemme ei menisi
kaupaksi viela usean vuoden ajan. Sitten yhtakkia ylempi valtiovalta paattaa, etta tuotetta ei
saadakaan myyda enaa maassamme lainkaan jonkin pienen seikan takia. Emme ole ainoa tuot-
teen valmistaja, ja niinpa moni kilpailijamme joutuu myos luopumaan tuotteesta. He kaikki
menettavat tarkeimman rahan tuojansa. Me emme meneta, koska olemme jo aloittaneet uu-
distetun tuotteen suunnittelun, ja saamme sen pikaisesti markkinoille paikkaamaan edellista
myyntimenestysta. Paasemme edelle kilpailijoista, koska he olivat luottaneet paatuotteensa
olevan markkinoilla viela pitkaan eivatka olleet varautuneet riskiin. Keskeista oli, etta varau-
duttiin ennalta tulevaan uhkaan ja nain turvattiin yrityksen myynti jatkossa. (Erola & Louto
2000, 38 - 39.)

Edelliseen esimerkkiin liittyen on erittain tarkeaa tunnistaa riski ja sen seuraus. Jos yrityksen
kannattavuus on huono, se ei ole syy, vaan se voi olla seuraus yrityksen toiminnan huonosta
organisoinnista tai vanhentuneista tuotteista. Henkiloston suuret poissaolotilastot taas voivat
kertoa huonosta ilmapiirista tyopaikalla, liian raskaasta tyosta tai muusta tyytymattomyydes-
ta tyopaikalla tai tyossa. Kun on selvitetty ongelmien perimmaiset syyt, tulisi keskittya hoi-
tamaan niita parhaalla mahdollisella tavalla. Eihan laakarinkaan pitaisi hoitaa potilaan oirei-

ta, vaan paneutua hoitamaan itse tautia.(Erola & Louto 2000, 76.)

Riski tarkoittaa siis mahdollisuutta havita tai menettaa, mutta se voi olla myos mahdollisuus
hyotya tilanteesta. Se, joka on tiedostanut mahdollisen riskin ja tehnyt varasuunnitelman
ajoissa, on muita edella ja lahempana onnistumista. Riskiin on parempi suhtautua haasteena
kuin uhkana, koska riski yritystoiminnassa kertoo kehitysmahdollisuudesta. Syy-seuraus suh-

teen erottaminen on hyvin oleellista riskienhallinnassa, jotta riskeja voidaan hallita.

2.3 Liikeriskin ja vahinkoriskin ero

Riskeja on kahta eri lajia: liikeriski ja vahinkoriski. Viimeksi mainittu tarkoittaa riskia, joka ei
missaan tilanteessa toteutuessaan tuota voiton mahdollisuutta, vaan tulos on aina negatiivi-
nen yritykselle. Vahinkoriskeja ovat mm. tulipalon vaara tai tyontekijan loukkaantuminen.
Vahinkoriskeja voidaan hallita osittain esimerkiksi siirtamalla ne yrityksen ulkopuolelle va-
kuuttamalla, jolloin yritys ei karsi rahallista menetysta riskin toteutuessa. Vahinkoriskien
todennakoisyytta ja seurausvaikutuksia on helpompi arvioida kuin liikeriskeja jo olemassa

olevien tietojen ja tilastojen perusteella. (Suominen 2001, 11.)
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Kun on kyse riskista, joka toteutuessaan vaikuttaa alentavasti yrityksen tuotto-odotukseen,
puhutaan liikeriskista. Luonteenomaista liikeriskille on, etta yrityksen on kannettava itse seu-
raukset, vaikka ne olisivat huonot. Liikeriskeja ottamalla tahdataan aina ensisijaisesti voit-
toon. Mikali liikeriski jaa toteutumatta, on lilketoiminta onnistunutta, ja paatokset ovat ol-
leet oikeita seka kannattavia. Riskit kuuluvat oleellisena osana yritystoimintaan, eika ilman
liikeriskin ottamista olisi yritystoimintakaan. Liikeriskeja on vaikea ennustaa, ja kaikkia seu-
rauksia voi olla mahdotonta ottaa huomioon. Liikeriskeihin voi vaikuttaa ottamalla huomioon
paatoksenteossa eri seurauksia. Olisi tarkeaa huomioida yrityksen voimavarat ja kayttaa niita
taydella teholla. Yrityksen johdon tehtavaksi jaa mahdollisimman oikeiden ratkaisujen teke-
minen keraamalla paljon saatavilla olevaa tietoa. Liikeriski voi toteutuessaan tarkoittaa esi-
merkiksi markkinatilanteen muuttuneen epaedulliseksi yritykselle, tai se voi liittya henkilos-
toon. Osaavan, kauan tyossa olleen tyontekijan menetys voi olla hyvin suuri haitta yritykselle.
(Suominen 2001, 48 - 51.)

Yhteista riskilajeilla on siina, etta yrityksen tulisi osata tunnistaa omasta toiminnastaan kum-
mankin riskilajin riskit ja loytaa ratkaisut, jotka minimoivat tappion osuuden. Riskeja ei pysty
koskaan taysin valttamaan, mutta vahentaa niita voi. Kumpaankin riskilajiin patee myos to-
tuus, etta niiden hallinta tuottaa aina voittoa tai menetyksen minimointia, jolloin ne ovat
taloudellisesti perusteltuja ja edullisia. (Santanen ym. 2002, 46.) Vaikka vahinkoriskista puut-
tuukin voiton mahdollisuus, voidaan vakuuttamisella saada saastoja vahingon sattuessa, kun
vakuutusyhtio korvaa tulipalon tai vesivahingon aiheuttamat omaisuuden menetykset. (Juvo-
nen ym. 2005, 24.)

2.4  Henkiloriskit

Vanhaa mallia edustaa yrityksen nojautuminen teollisuuden voimaan tai tuotannon kapasi-
teettiin, koska tieto on nykypaivaa ja tie menestykseen. Teollisuus tarvitsi suuret paaomat ja
oli erittain herkka kaikille muutoksille. Organisaatio, jonka tarkein paaoma keskittyy tietoon,
on kilpailukykyisempi ja varautuneempi muutoksiin. Tiedon korostumisen johdosta henkiloris-
kit nousevat taysin uuteen valoon organisaatiossa. Koska tietoa hallitsevat ihmiset, tulee hen-
kiloon liittyvien riskien hallinnasta yksi tarkeimmista yrityksen selviytymiskeinoista. (Kiinzler
& Payne 2007.) Nykyajan tietoyhteiskunnassa yritykset ovat erittain riippuvaisia osaavista
tyontekijoistaan. Yritys ei omista tyontekijoitaan eika nain ollen voi heita kokonaan hallita-
kaan. Tyontekijat kuitenkin omaavat paljon tietoa ja taitoa yrityksesta seka tyotehtavista.
Mikali osaava tyontekija lahtee yrityksesta, poistuu hanen mukanaan aina jotakin yritykselle
tarkeaa tietoa ja taitoa. Henkilostoa on vaikea korvata, kun taas aineelliset asiat ovat hel-
pommin korvattavissa. (Suominen 2001, 14, 157; Flink, Reiman & Hiltunen 2007, 265.)
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Henkilosto on riski yritykselle, koska yksittaisen ihmisen toimintaan vaikuttavat monet eri
seikat, kuten mm. maailmankatsomus, kokemus, ihmisen sisainen tietojen kasittely, paatok-
senteko ja ryhmakayttaytyminen. Nama asiat vaikuttavat tietenkin myos tyontekijan toimin-
taan tyossa - niin tehokkuuteen kuin laatuunkin. Yksiloiden toiminnan pohjalta muodostuu
organisaatiossa rutiineja ja tottumuksia, jotka vaikuttavat koko henkiloston tapaan toimia ja
tata kautta heijastuvat koko organisaatioon. Olennaisinta on yrityksen toiminnan kannalta se,
saako yritys henkilostonsa toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla, vai jaako toiminta puo-
liteholle. Henkilostovoimavarojen johtamisella on tahdattava tulokseen, jossa henkilosto toi-
mii parhaalla mahdollisella teholla. Keinoja tahan voi olla mm. henkiloston tyomotivaation ja

tyohyvinvoinnin parantaminen. (Flink ym. 2007, 265 - 269.)

On vaikea luetella kaikkia olemassa olevia henkiloriskeja, koska niita on niin mahdottoman
paljon, ja ne ovat riippuvaisia yrityksesta, sen toimialasta ja toiminnasta yleensa. Yrityksien
henkiloriskit ovat ainutlaatuisia. Riskeja liittyy uusien tyontekijoiden palkkaamiseen, heidan
pitamiseen yrityksessa ja tyontekijoiden pois lahtemiseen yrityksesta niin sairastumisen, kuo-
leman kuin tyopaikanvaihtamisen ja elakkeelle lahdon takia. Tyontekijan ollessa toissa yritys-
ta uhkaavat erilaiset riskit, jotka liittyvat motivaation yllapitamiseen, osaamisen kehittami-
seen, tyoturvallisuuteen ja oikeanlaiseen johtamiseen. Mita paremmin yritys kykenee tunnis-
tamaan ja hallitsemaan henkiloriskejaan, sita paremmat edellytykset silla on menestya ja
tehda tulosta kilpailijoihin nahden. Henkiloriskeja on taman takia otettava huomioon, ja en-

nen kaikkea yrityksen johdon tulisi suhtautua niihin tosissaan. (Kinzler & Payne 2007.)

2.5 Riskienhallintaprosessi

Riskienhallintaa voidaan ajatella jatkuvana prosessina, jolla on omat monimuotoiset vaiheen-
sa. Vaiheet ovat samat kaikissa yrityksissa, mutta vaiheiden sisalto on erilainen. Prosessista
puhuttaessa ei tarkoiteta projektia, jolla on alkunsa ja loppunsa, vaan nimenomaan jatkuvaa
prosessia, jossa asioita seurataan ja arvioidaan. Prosessin ei ole tarkoitus olla aikaa vieva,
muusta liiketoiminnasta irrallaan oleva toimenpide, vaan sen tulisi sisaltya yrityksen johtami-
seen. (Suominen 2001, 29, 76.) Riskienhallintaprosessi voidaan jakaa neljaan eri paavaihee-
seen. Paavaiheet ja riskienhallintakeinot on havainnollistettu seuraavassa kuviossa, Kuvio 2.
Paavaiheet ovat riskien tunnistaminen eli kartoitus, riskianalyysit, riskienhallintakeinot seka
arviointi ja seuranta. Kaikki paavaiheet on esitetty myohemmin yksityiskohtaisemmin. (Santa-
nen ym. 2002, 83.)
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— Riskien tunnistaminen

eli kartoitus

— Riskianalyysit

— Riskienhallintakeinot

[ Poistaa ] [ Pienentaa ] [ Siirtaa ] [ Pitaa ] [ Vakuuttaa ]

|E| —— Arviointi ja seuranta

Kuvio 2: Riskienhallintaprosessi.
(Santanen ym. 2002, 83.)

Riskienhallintaprosessikuva (Kuvio 2) on yksinkertaistettu versio kirjan kuviosta. Kuviossa on
kuvattu vain oleellisimmat riskienhallintaprosessin paavaiheet. Niin kuin mika tahansa projek-
ti alkaa riskienhallintaprosessikin suunnittelulla, vaikka sita ei prosessikaaviossa ole mainittu.
Erola ja Louto (2000, 96) nimittavat tata ensimmaista vaihetta organisointivaiheeksi, jossa
maaritetaan tavoitteet ja tehdaan rajaukset seka muodostetaan suunnitelma erilaisista me-
nettely- ja raportointitavoista seka resurssitarpeista ja maaritetaan rahoituksen tarvetta.
Organisointivaihe sisaltaa siis kaiken tarkean etukateissuunnittelun, joka on tehtava ennen
prosessin tai minka tahansa projektin alkamista. Sen jalkeen voimme aloittaa etenemisen

edella olleen riskienhallintaprosessitaulukon mukaisesti.

2.5.1 Riskien tunnistaminen eli kartoitus

Ensimmaisessa prosessin paavaiheessa kartoitetaan yrityksen mahdolliset riskit. Vaihe on hy-
vin tarkea. Menetelmat tulee valita tarkoin, jotta lOydetaan yrityksen kaikki mahdolliset ris-
kit. Flinkin ym. (2007, 132) mukaan ongelmana riskin tunnistamisessa saattaa olla, etta on
totuttu vahitellen elamaan erilaisten uhkien kanssa, ja ndain emme enaa tiedosta niita. Riskien
tunnistamisessa saatamme myos sulkea tiedostamattamme silmamme riskeilta, tai olemme
liian tottuneita asioihin. Kevaisin tajuaa yllattyvansa, kun nakee puissa taas vihreat isot leh-

det. Kummastelee miten ne paasivat puhkeamaan huomaamatta, tai talven aikana totumme
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sithen, etteivat linnut laula niin kuin kesalla. Kevaan tullen heraamme taas huomaamaan lin-
tujen olemassaolon niiden laulusta. Flink ym. (2007, 132) toteavat, etta saatamme myos tie-
dostamattamme kieltaa epamukavien asioiden olemassaolon. Esimerkkina ihmiset, jotka eivat
halua menna laakariin huomatessaan vakavia oireita. He jatkavat elamista oireidensa kanssa,
vaikka ne ottaisivatkin koville. Huonoimmassa tapauksessa elama lopulta menetetaan hoita-
mattomien oireiden takia. Kun tiedostamme vajaavaisuutemme, voimme keskittya valitse-

maan hyvaa menetelmaa sen paikkaamiseksi ja saavuttaa hyvia tuloksia.

Santanen ym. (2002, 54) sanovat, etta riskin tunnistamisessa oleellisinta on selvittaa yrityksen
riskit. Eli heidan mukaansa tassa vaiheessa ei viela arvioida riskin suuruutta tai todennakoi-
syytta. Tunnistamisen alussa yrityksen toiminta jaetaan ryhmiin, kuten henkilo-, liike-, tuote-
, sopimus- ja vastuu- seka ymparistoriskit ja muut riskilajit. Taman jalkeen jaetaan paariskila-
jit alempiin lajeihin. Henkiloriskit voidaan jakaa terveytta ja hyvinvointia, tyoymparistoa,
johtamista, osaamista ja tyovakivaltaa koskeviin ala-lajeihin, joissa mietitaan niihin kohdistu-
vat riskit yksityiskohtaisesti. (VTT 2000 - 2008.) Flink ym. (2007, 134) muistuttavat kirjassaan,
etta jaottelut ovat vain suuntaa-antavia apuvalineita eika niita saisi noudattaa orjallisesti.
Heidan mielestaan enemmankin tulisi panostaa ideointiin, uusien riskien [oytamiseen seka

menneisyydessa tapahtuneiden riskien tarkasteluun.

Tarkea osa riskien tunnistamista on menneisyyteen katsominen. Jo tapahtuneet vahingot tai
lahelta piti - tilanteet ovat hyva esimerkki siita, mita voi tapahtua ja kenties tulee tapahtu-
maan uudelleen, jos asialle ei tehda mitaan. Ellei naista vahingoista ole tehty taulukkoa, sel-
lainen olisi hyva tehda. Taulukosta on katevaa seurata tapahtuneiden vahinkojen maaraa. Sen
perusteella nahdaan, minka riskien hallintaa tulee edelleen parantaa. Taulukon avulla voi-
daan myos nahda, mitka vahingot ovat vahentyneet riskienhallinnan seurauksena. Tunnista-
misvaiheessa tulisi vanhojen vahinkojen tutkimisen lisaksi tarkistaa tietamys vakuutusehdois-
ta. Jos jokin riski on vakuutettu, se ei viela tarkoita, etta se kuuluu varmasti kokonaan vakuu-
tusyhtion kannettavaksi. Vakuutusehdoista tulisi olla perilla, jotta tiedetaan, kuinka paljon
vakuutus kattaa vahingon sattuessa, ja nain voidaan ottaa se huomioon riskinhallintaa suunni-
teltaessa. Samalla vahennetaan riskia yllattavasta uhasta, jonka luultiin jo olleen hoidettu.
(Rosso 2008.)
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Jotta riskin tunnistuksessa ei jamahdeta vanhoihin kaavoihin, ja jateta osaa riskeista tunnis-
tamatta, esittelen seuraavaksi kayttokelpoisen menetelman. Miroffin ja Alpaslan menetelman
mukaan voimme kuvitella itsemme niin sanotusti “terroristiksi” tai ”sabotooriksi”, jonka teh-
tavana on kuvitella keinoja, joilla saadaan estettya tai tuhottua yrityksen liiketoimintaa. Kun
mietitaan tapoja siihen, miten voidaan negatiivisesti vaikuttaa yrityksen liiketoimintaan, pys-
tytaan irtautumaan helpommin organisaatiokulttuurin vanhoista kaavoista ja kayttamaan mie-
likuvitusta. Mikali tyota tehdaan ryhmatyoskentelyna, voidaan lisayksena edelliseen mene-
telmaan tehda ”roolin vaihto”, eli mietitaan vastatoimet terroristitekoihin”. (Flink ym.
2007, 135.)

2.5.2 Riskianalyysi

Riskianalyysivaiheessa pyritaan Santasen ym. (2002, 87.) mukaan analysoimaan riskin sattu-
mistodennakoisyytta ja laajuutta seka analysoidaan syyt riskin syntymiselle. He toteavat, etta
tassa vaiheessa tulisi pyrkia viela jattamaan kokonaan pois ajatuksista riskienhallintakeinot.
Analyysin tehtavana on asettaa riskit tarkeysjarjestykseen suuruuden, akuuttisuuden ja sen
mukaan, mika riskeista on tarkein torjua. Tuloksen seurauksena saadaan tietoon myos pie-
nimmat riskit, joita ei ole tarkoitus jattaa pois tarkastelusta, vaan niillekin on loydettava
seuraavassa vaiheessa hallintakeinot. Tarkeaa analyysivaiheessa on, etta tulokset merkitaan
ylos myohempaa paivitysta ja tarvetta varten. Tehtaessa analyysia pienissa yrityksissa tulisi
ottaa huomioon se, ettei etsita syyllista asiaan vaan keskitytaan syy-seuraus suhteen ana-
lysointiin. Syyllisen etsintaan saattaa olla helppo ajautua, koska pienessa yrityksessa yksittai-
sen henkilon tekemiset voivat aiheuttaa riskitilanteita, kun suuressa yrityksessa on usein kyse

useammasta ihmisesta tai jopa osastosta. (Flink ym. 2007, 138.)

Suomisen (2001, 41 - 43) mukaan riskit voidaan asettaa tarkeysjarjestykseen maarittamalla
riskitulo. Hanen mukaansa riskituloa varten on maaritettava riskin laajuus asteikolla 1-5. Tar-
koittaen sita, kuinka laaja riskin vahinko tulee olemaan toteutuessaan. On ajateltava, mita
pahimmillaan voi tapahtua kunkin riskin toteutuessa. Numero 1 kuvaa mitatonta vahinkoa,
kun taas numero 5 hyvin suurta vahinkoa. Riskin todennakoisyys maaritetaan Suomisen mu-
kaan myos asteikolla 1-5. Pieni numero kuvaa pienta todennakoisyytta ja suuri numero suu-
rempaa sattumistodennakoisyytta. Todennakoisyys on maaritettava historiatietojen, oman
kokemuksen ja uskomuksen perusteella. Riskitulo saadaan kertomalla edella esitellyt riskin
laajuus ja riskin sattumistodennakoisyys keskenaan. Mita suurempi riskitulo on, sen kiireelli-

sempi riski on hoitaa.
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2.5.3 Riskienhallintakeinot

Riskin hallintaan on viisi mahdollista hallintakeinoa, joista kolme ensimmaista vaikuttavat
suoraan riskiin. Kahta viimeista eli riskin pitamista ja vakuuttamista voidaan pitaa keinoina
rahoittaa riskia, koska kummassakaan ei varsinaisesti puututa riskin hallintaan, vaan enem-
mankin keskitytaan edullisemman keinon valintaan. Naihin kahteen jalkimmaiseen hallinta-
keinoon tulisi turvautua vasta, kun on kayty lapi ensimmaiset keinot. (Santanen ym. 2002,
93.) Berg (1996, 125) toteaa, etta riskin pienentaminen, vakuuttaminen ja riskin ottaminen
ovat luonteeltaan sellaisia, etta usein niista saadaan suurin mahdollinen kustannussaasto tai

vaikutus, kun niita kaytetaan samanaikaisesti taydentamassa toisiaan.

2.5.3.1 Riskin poistaminen tai valttaminen

Riskin poistamisella tarkoitetaan tapahtumaa, jossa riskin aiheuttaja poistetaan kokonaan.
Valttaminen on eri asia, koska se ei tarkoita kokonaan luopumista riskin aiheuttajasta, vaan
nimensa mukaisesti vain riskin valttamista. Poistaminen tarkoittaa, etta luovutaan esimerkiksi
kokonaan tyontekijan ulkomailla tyoskentelysta, koska vain nain voidaan poistaa mahdollinen
uhka, joka aiheutuu tyontekijan siirrosta. Riskin poistamisessa on kuitenkin eras ongelma. Kun
riski paatetaan poistaa kokonaan, ei myoskaan varauduta tulevaisuudessa tuleviin tilanteisiin.
Tuudittaudutaan tilanteeseen, jossa riski olisi poistettu ikuisesti. Nain varaudutaan vahem-
man tulevaisuuden riskitilanteisiin. (Suominen 2001, 80.) Termina riskin poisto on vaikea,
koska useinkaan ei pystyta taysin poistamaan riskia, vaan ennemminkin tarkoitetaan valtta-
mista. Yleensa poistaminen tai valttaminen aiheuttaa yritykselle lisakustannuksia tai tulojen
vahenemista. Mikali tyontekijoille hankitaan uudemmat ja turvallisemmat tyossa kaytettavat
autot, valtetaan loukkaantumisen vaaraa, mutta kustannukset nousevat uusien autojen oston
takia. (Berg 1996, 126.)

2.5.3.2 Riskin pienentaminen

Riskin pienentamisessa on kyse vahinkotapahtuman sattumistodennakoisyyden pienentamises-
ta, vahingon minimoinnista tai riskin rajoittamisesta pienempaan osaan kohdetta. Tama keino
voidaan jakaa kahteen eri osaan, jotka ovat riskin jakaminen ja vahingontorjunta. (Berg 1996,
128.) Riskin jakamisella pyritaan siihen, etta uhan toteutuessa saadaan haittojen maaraa ja-
ettua. Osaamisen riskia voidaan jakaa varmistamalla, ettei avainosaaminen ole ainoastaan
yhden henkilon hallinnassa. Nain varmistetaan osaamisen pysymista yrityksessa, mikali avain-
henkilo vaihtaisi tyopaikkaa tai muuten tulisi tyokyvyttomaksi. Kun taas vahinkoa voidaan
torjua ennaltaehkaisyn avulla, esimerkiksi parantamalla tyokoneiden kayttoturvallisuutta.
(Suominen 2001, 81.)
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2.5.3.3 Riskin siirtaminen

Riskin siirtaminen tarkoittaa riskin, vastuun ja vahingon aiheuttamien kustannusten siirtoa
toiselle osapuolelle. Siirtaminen voidaan tehda sopimuksella. Esimerkkeja riskin siirtamisesta
on vuokratyovoiman kaytto tai tavaran toimittaminen perille asiakkaan vastuulla, jonkin liike-
toiminta-alueen myyminen seka alihankkijoiden kaytto. Kaytannossa juridisen vastuun pois-
taminen voi kuitenkin olla hankalaa, koska palvelun tarjoaja on vastuussa aiheuttamistaan
vahingoista, eika voi poistaa vastuutaan ilmoittamalla etukateen, ettei vastaa laitteen asen-
nuksen aikana tapahtuvista vahingoista. Esimerkiksi kuitenkin liiketoiminta-alueen myyminen
vahentaa suuresti yrityksen vastuuta, koska ne seikat maaritellaan myyntisopimuksen teossa,

ja toiminta-alue poistuu yrityksen hallinnasta kokonaan. (Santanen ym. 2002, 98.)

2.5.3.4 Riskin pitaminen

Pk-yrityksissa saattaa olla ongelmana, ettei kaikkia riskeja tunnisteta, ja taman takia riskin
toteutuessa kustannukset jaavat yrityksen maksettavaksi. Hallintakeinona riskin pitaminen
kuitenkin tarkoittaa tietoista paatosta pitaa riski omalla vastuulla. Oleellista on, etta riski
tunnistetaan ja analysoidaan sen korkeimmat mahdolliset kustannukset toteutuessaan, ja
tehdaan tietoinen paatos siita, etta yrityksen varat riittavat vahingon aiheuttamiin kustannuk-
siin. Paatoksenteko vaatii yrityksen taseen loppusumman, oman paaoman, rahoitusomaisuu-
den ja liikevaihdon tutkimista, jotta voidaan tehda paatos, kuinka suuri on yrityksen riskin-
kantokyky. Riskin pitaminen omalla vastuulla kannattaa toisinaan, kun on kyse useasti sattu-
vista pienista vahingoista, jolloin vakuutusmaksut olisivat suuret. Vahingot maksetaan nor-

maaleina liiketoimintakuluina. (Suominen 2001, 106.)

2.5.3.5 Riskin vakuuttaminen

Riskin vakuuttaminen tarkoittaa, etta siirretaan vahinko vakuutusyhtion vastuulle. Laissa on
maaratty joidenkin henkiloriskien suojaamiseen tarkoitettujen vakuutusten ottamisesta, ku-
ten lakisaateinen tapaturmavakuutus tai ryhmahenkivakuutus, jotka ovat yritykselle pakollisia
ottaa. Pakolliset vakuutukset eivat kuitenkaan kata kuin pienen osan henkiloriskeista, jolloin
tilanteesta riippuen voi olla hyva ottaa vapaaehtoisiakin vakuutuksia, esimerkiksi vapaaehtoi-
nen tapaturmavakuutus. Yrityksen on taas tunnettava hyvin riskinsa, jotta se voi punnita,
tuleeko edullisemmaksi maksaa tietyn kokoiset vakuutusmaksut ennakkoon, vai kannattaako
riski jattaa vakuuttamatta yrityksen vastuulle. (Suominen 2001, 96.) Vakuuttaminen on eri
asia, kuin riskin siirtaminen, koska vakuutettuaan riskin yritykselle jaa viela vahinkotapahtu-
man uhka samalla todennakoisyydella, ja toteutuessaan riski on yhta laaja kuin ennen vakuut-

tamistakin. Vakuutus ei millaan lailla pienenna riskia tai yrityksen juridista vastuuta siita hen-
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kilostolleen, asiakkailleen tai ymparistolleen. Vakuutus auttaa ainoastaan riskin rahoittami-

sessa. (Santanen ym. 2002, 27.)

2.5.4 Arviointi ja seuranta

Tarkea osa riskienhallintaprosessia on prosessin arviointi ja seuranta. Prosessin kaynnistami-
sen jalkeen tulisi arvioida sen onnistumista, jotta voidaan paneutua viela tekematta jaaneisiin
kohtiin tai jakaa kiitosta hyvin tehdysta tyosta. On hyva seurata prosessin vaikutuksia riskien
maariin, jotta nahdaan onko siita ollut hyotya yritykselle. Kehitysta voi seurata tekemalla
tilaston vuoden aikana sattuneista vahingoista vahinkolajeittain ja vertaamalla sita edellisiin
tuloksiin. Henkilostolta on myos hyva kysya heidan arviotaan ja mielipidettaan kehityksen
onnistumisesta ja suunnasta. (Santanen ym. 2002, 277.) Arvioinnista ja seurannasta on selitet-

ty hieman laajemmin seuraavien kappaleiden lopussa.

2.6 Riskienhallintaprosessi vaatii paljon yritykselta ja johdolta

Johdon osa riskienhallintaprosessissa on suuri, koska muutoksen on lahdettava sielta. Johdon
tulisi ymmartaa heti aluksi, ettei riskienhallinta ole projekti, joka voidaan toteuttaa kerran ja
sitten paastaan siita eroon. (Suominen 2001, 156.) Riskienhallinta on enemmankin prosessi-
luonteista, eli johdon tulisi sisallyttaa koko riskienhallinta osaksi paivittaista paatoksentekoa.
Voidaan sanoa, etta riskienhallinta tulee sisallyttaa johtamiseen. Riskienhallinnan sisallytta-
minen johtamiseen antaa uutta nakokulmaa ja pyrkii turvaamaan yrityksen tulevaisuuden.
Jotta riskienhallinnasta olisi hyotya yritykselle, johdon olisi ymmarrettava sen merkitys. Mo-
net saattavat pitaa riskienhallintaa turhana aikaa vievana pakkona, ja sita se onkin, jos siihen
haluaa suhtautua niin. Tarkeinta olisi ymmartaa, etta riskienhallinnan nakokulmasta katsottu-

na voidaan varautua paremmin riskeihin ja muutoksiin.

Kun johto on itse sisaistanyt riskienhallinnan merkityksen, on silla viela suuri tyo edessaan
henkiloston kanssa. Johdolla on tarkea tehtava siina, etta uusi ajattelumalli tullaan hyvaksy-
maan organisaatiossa. Henkilosto tarvitsee myos aikaa asian sulatteluun. Kun ihmiselle ehdo-
tetaan muutosta, yleisin vastaanotto on vastustus, ja niin on yrityksissakin. Yleisimpia syita
vastustukseen on, etta joudutaan luopumaan vanhoista tavoista, ei ymmarreta uusien asioi-
den hyotya tai yksinkertaisesti pelataan, ettei uusi toimintapa ole yhtaan sen parempi kuin
edellinenkaan. (Strang 2000, 151 - 152.) Johdon tulisi ymmartaa vastustuksen takana olevia
syita ja antaa vastauksia, jotka rohkaisevat henkiloston nakemaan hyodyt muutoksista. Yksi
osa muutoksen tekemista on juuri keskusteleminen henkildston kanssa muutoksen huonoista
ja hyvista puolista ja riittava perustelu seka tiedottaminen, joten tama vaihe tulisi hoitaa

huolella, vaikka se tuntuisikin raskaalta. (Jarvinen 1998, 22.)
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Kun johto on saanut koko yrityksen ymmartamaan muutoksien hyodyt, ja muutoksia on jo
paasty toteuttamaan, tyo ei suinkaan ole viela lopussa. Riskienhallintaprosessin alkaessa on
tehty suuri tyo jo siina, etta on voitu lahtea tekemaan muutoksia yrityksessa, ja kun yrityksen
henkiléstd on jo kerran saatu hyvaksymaan uusi ajattelumalli, on tekeminen helpompaa. Aa-
rimmaisen tarkeaa on toteutuksen jalkeen seurata aikaansaannoksia, jotta nahdaan tuottaako
tehty tyo haluttua tulosta vai ei. Seuranta saattaa usein jaada tekematta, mutta se on oikeas-
taan osa koko muutosprosessia, viimeinen vaihe. Jo tieto seurannasta vahvistaa motivaatiota
tehda tulosta, koska muuten joutuu vastaamaan tekematta jattamisestaan tai voi nauttia
kunniasta. Seurannan avulla voidaan havaita hyodyt tehdysta tyosta ja nain saadaan vahvis-
tettua uskomusta ja luottamusta siita, etta ponnistuksista oli hyotya seka jatkossa hankaliakin
tilanteita pystytaan hoitamaan. Seurannassa voidaan miettia, mita viela kehitetaan, ja miten
vahvistetaan nykyisia tuloksia. Mikali sovittuja muutoksia ei ole tapahtunut, voidaan miettia,
mika on ollut esteena kehitykselle ja muodostaa uutta suunnitelmaa. (Jarvinen 1998, 192 -
193).

3 Yritys X

Yritys X on yritys hyvalla liikeidealla ja erityisella ammattiosaamisella toimialaansa kohtaan,
mutta se mika yrityksen toimintaa jarruttaa, on itse yrityksen johtamiseen ja suunnitelmalli-
suuteen liittyvat asiat. Yritys on vaiheessa, jossa asioille on tehtava jotain mahdollisimman
pian. Opinnaytetyota aloittaessani Yritys X:n hallitus harkitsi vakavasti myyko se yrityksen vai
alkaako itse kunnostaa yritysta. Kummatkin vaihtoehdot olivat yhta vahvoilla. Ainoa varma
asia oli, etta suuria muutoksia oli tehtava tai muuten yritys ei olisi toiminut enaa kauaa. Mika-
li omistajat olisivat silloin paattaneet myyda yrityksen, kyseessa ei olisi ollut kauppa, jossa
omistajat olisivat luopuneet kokonaan yrityksesta, vaan yritys ikaan kuin olisi jatkanut toimin-
taansa isomman yrityksen siiven alla omalla toiminta-alueellaan. Omistajat olisivat sailytta-

neet pienen omistuksen yrityksesta ja henkilosto olisi jaanyt toihin.

Yritys X on neljan henkilon omistama osakeyhtio, joka tyollistaa seitseman tyontekijaa vaki-
tuisesti seka toisinaan joitakin harjoittelijoita. Omistajista kolme tyoskentelevat yrityksessa
taysipaivaisesti ja kaksi heista toimii esimiehina. Yrityksen paaasiallisena toiminta-alueena on

etela- Suomi ja tarkemmin maariteltyna paakaupunkiseutu.
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Nelja kuukautta myohemmin Yritys X on samojen henkiloiden omistuksessa, koska yritysta ei
myyty. Samat ongelmat vallitsevat edelleen, mutta muutosta on silti tapahtunut. Hallituksen
puheenjohtaja otti asiakseen saada kehitysta tapahtumaan oikeasti. Han otti yhteytta ulko-
puoliseen asiantuntijaan, joka lahti mukaan kehittamaan muutosta. Ensimmaisena tarkoituk-
sena on saada mahdollisimman kattava selvitys siita, miten yrityksella menee talla hetkella.
Sen jalkeen paneudutaan itse yrityksen tilaan ja siihen mennessa pitaa olla paatettyna yrityk-
sen jatko. Eli mita yrityksen omistajat paattavat yrityksen kohtalosta. Asiantuntija, hallituk-
sen puheenjohtaja ja mina olimme kaikki yhta mielta siita, etta henkilostolle on kerrottava

yrityksen taman hetkisesta tilasta.
4  Tutkimuksesta

4.1 Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena oli Yritys X:n henkilosto. Tutkimukseen osallistui viisi vakituista tyonteki-
jaa, yksi harjoittelija ja kaksi esimiesta. Koko henkilostoa oli tarpeellista haastatella, jotta
tuloksista saatiin mahdollisimman kattavia. Haastattelujen toteutus tapahtui Yritys X:n toi-
mistolla lokakuun - marraskuun 2008 aikana. Yhden tyontekijan haastattelu toteutettiin vasta
vuoden 2009 alussa aikataulujen yhteensopimattomuudesta johtuen. Tietoa kerattiin lisaksi
haastattelemalla esimiehia useamman kerran ja muutamissa puhelinkeskusteluissa toisen

esimiehen kanssa.

4.2  Reliaabelius ja validius

Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa se, etta henkilosto tuli haastattelutilanteeseen hyvin vas-
tahakoisesti. He tunsivat tilanteen vastenmieliseksi ja turhaksi. Tyontekijat kokivat, etta
haastattelijana vien heidan tyoaikaansa ja joku jopa sanoi, etta olen heille velkaa tilantee-
seen kaytetyn ajan. He ovat voineet suhtautua kysyttyihin kysymyksiin valinpitamattomasti ja
vastanneet vain jotakin. Kysymyslomakkeen vastaamisen aikana kuitenkin vaikutti silta, etta
kaikki keskittyivat oikeasti kysymyksiin. Tyontekijoiden osallistumis- motivaatiota hieman

nosti se, etta he tiesivat paasevansa lahtemaan ajoissa, kun vastaavat kysymyksiin.
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Haastattelutilanteessa ei tullut ilmi kaikkia mielipiteita, koska usein oli niin, etta muutama
sanottuun mielipiteeseen. Henkilosto vaikutti yksimieliselta, vaikka kaikissa asioissa ei nain
ollutkaan. Esimerkkina tilanne, jossa suurin osa tyontekijoista oli sita mielta, etta tyoaikojen
pitaisi olla saannolliset. Kukaan ei sanonut vastaan haastattelutilanteessa, mutta sen jalkeen
kaydyssa pienessa keskustelussa tuli ilmi, etta yksi henkiloista oli juuri painvastaista mielta
asiasta. Haastattelussa tuli kuitenkin myos esille asioita, joista henkilosto uskalsi olla eri
mielta muiden lasna ollessa. Esimiehet uskalsivat sanoa haastattelussaan useampaankin ker-

taan, etta olivat eri mielta asioista. Heilla se ei nayttanyt olevan ongelma.

Haastattelutilanteen luotettavuuteen ja patevyyteen on vaikuttanut se, etta kaytossa ollut
aika oli lyhyempi kuin oli suunniteltu tarvittavan toteutuksessa. Lyhyt aika rajoitti suuresti
keskustelemista joistakin asioista loppuun asti. Keskustelun myota olisi voinut tulla ilmi viela
muitakin tutkimuksen kannalta tarkeita asioita. Suullisissa kysymyksissa jouduttiin etenemaan
nopeasti, kun taas kyselylomakkeen tekoon kaikki saivat niin paljon aikaa, kuin tarvitsivat.
Myos esimiesten haastattelun aika oli liian lyhyt. Kummassakin tapauksessa selvisi vasta pai-
kan paalla lopullinen haastatteluihin kaytettava aika. Se ei ollut riittava, koska etukateen oli

varattu tarvittavan aikaa noin kaksi tuntia kumpaankin haastatteluun.

Havainnoinnilla oli suuri merkitys oikean tiedon keraamisessa ja osa tiedoista on havainnoin-
nin tulosta. Henkilostoa haastateltaessa tyontekijoita oli ryhmassa viisi ja se toi oman haas-
teensa, koska kaikkien havainnointi ja sen lisaksi vastausten kirjoittaminen oli tyolasta. Ha-
vainnointia ei ehtinyt tehda niin paljon, kuin etukateen oli suunniteltu. Se asia jai ehka hie-
man jopa harmittamaan. Havainnointia olisi helpottanut haastattelun nauhoittaminen, mutta
nauhoittaminen jatettiin kokonaan pois, koska uskon, etta se olisi hairinnyt tyontekijoiden
mielipiteiden esiin tuomista. Tyontekijat eivat olisi mielestani uskaltaneet yhta hyvin ilmaista
huonosti olevia asioita, jos olisivat tienneet puheen menevan nauhalle. Esimiesten haastatte-

lutilanteessa oli paljon helpompi havainnoida, koska heita oli vain kaksi.

Tein ensimmaista kertaa haastattelua. Olin perehtynyt kayttamieni tekniikoiden kayttoon,
mutta olisin voinut perehtya viela enemman itse haastattelun tekemiseen, jolloin olisin voinut
saada enemman varmuutta oikeanlaiseen kayttaytymiseen. Henkilostoa haastatellessani en
ollut mielestani tarpeeksi neutraali. Se ilmeni esimerkiksi niin, etta saatoin hieman ilmeellani
tai aanensavyllani nayttaa, mita mielta olin jostakin asiasta, jonka kuulin henkilostolta. Kun
taas toisella kerralla tehdessani haastattelun esimiehille, olin jo oppinut edellisesta kerrasta,
ja olin mielestani tarpeeksi neutraali ja keskityin taysin tiedon hankintaan. Muilta osin olen
tyytyvainen suoritukseen. En antanut edes henkiloston negatiivisen asenteen tilannetta koh-

taan masentaa itseani, vaan keskityin tilanteen lapivientiin.
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4.3  Menetelmat

Kyselylomakkeen laadinnassa on kaytetty apuna pk-yritysten riskienhallinta sivustolla (pk-
rh.fi) olevia kyselylomakkeita, jotka on tarkoitettu pk-yrityksille apukeinoiksi riskien tunnis-
tamiseen ja kartoittamiseen. Haastattelukysymyksien muodostamisessa apuna kaytin artikke-
lia Risky Business (2008) seka kirjoja: Yrityksen riskienhallinta (Juvonen ym. 2005) ja Tutki ja
Kirjoita (Hirsijarvi, 1997). Osa kysymyksista on omia laatimiani, jotka ovat muodostuneet
tiedon tarpeen pohjalta. Kysymyslomakkeen ja haastattelun kysymykset loytyvat opinnayte-
tyon liitteista, Liite 2, Liite 3 ja Liite 4.

Tutkimus oli laadultaan kvalitatiivinen eli tutkimuksen tarkoitus oli tuoda esiin uusia seikkoja,
ei testata ennalta asetettuja hypoteeseja. Laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettei
tutkimuksessa voinut etukateen maaritella, mitka asiat olivat oleellisimpia henkiloriskienhal-
linnan suhteen. Tiedonkeruun oli oltava sellainen, etta uusia asioita paasi nousemaan esille.
Tietoa kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella ja ryhmahaastattelulla. Lomakekysely to-
teutettiin, jotta saatiin henkilokohtaisia mielipiteita selville. Kyselylomake sisalsi sellaisia
kysymyksia, joihin oletin olevan vaikeampaa vastata kaikkien muiden kuullen ja nain vastauk-
set olisivat voineet vaaristya. Kyselylomake sisalsi 34 vaittamaa, joihin vastattiin arvioimalla
vaitteiden paikkansa pitavyytta. Vaittamissa oli viisi erilaista vastausvaihtoehtoa (1= Taysin
eri mielta, 2= Eri mielta, 3= Osittain sama mielta, 4= Samaa mielta, 5= Taysin samaa mielta).
Lomakkeessa oli kaksi kysymysta, joihin vastattiin joko ”Kylla” tai ”Ei”. Sen lisaksi kahteen
lomakkeen kysymykseen piti vastata asteikolla ”huono, kohtalainen tai erinomainen”. Toiseen
naista vaittamista haluttiin saada avoin vastaus, jotta saatiin esille sellaisia mielipiteita, joita
ei olisi tullut ilmi lomakkeen muissa kysymyksissa. Nama menetelmat valittiin, koska avoimet
kysymykset kaikissa kohdissa eivat olisi sopineet kysymysten luonteeseen. Monivalintakysy-
mykset eivat olisi myoskaan sopineet tehtyyn kyselyyn, koska kysymyksiin tarvittiin vastaukset
siita, onko vastaajan mielipide olettamuksen mukainen vai eiko se ole. Kysymyksia oli niin
paljon, etta monivalintavaihtoehtojen miettiminen olisi myos vienyt liikaa aikaa. Kyselyloma-

ke loytyy opinnaytetyon liitteista, Liite 2.

Toinen tarkea tiedonkeruumenetelma oli haastattelu. Vastaukset eivat sisaltaneet yksioikoisia
vastauksia ja oli tarkeaa pystya tarkentamaan henkiloston vastauksia itse tilanteessa. Kysy-
mykset eivat olleet aina helposti maariteltavia ja nain tulkinnan mahdollisuus oli suuri. Esitet-
taessa kysymyksia itse, pystyy tarkoitusta selventamaan, mikali huomaa, ettei sita ole ym-
marretty. Haastattelun aikana pystyy myos havainnoimaan vastaajien ilmeita, eleita, puhu-
mista ja kayttaytymista itse tilanteessa. Naiden perusteella pystyy muodostamaan kuvaa vas-
tauksien paikkansa pitavyydesta niin haastattelussa kuin kyselylomakkeen vastauksissakin.
(Hirsijarvi 1997, 194). Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna, koska samalla saatiin

tietoa monelta henkilolta samaan aikaan. Yksilohaastattelu olisi ollut lilan muodollinen ottaen
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huomioon tarvitun tiedon. Ryhmahaastattelussa oli lisaksi se hyoty, etta pystyttiin havainnoi-
maan ilmapiiria ja henkiloston kayttaytymista ryhmana, joka oli oleellista yleisen ilmapiirin
suhteen. Haastattelulajina kaytettiin teemahaastattelua, jotta pystyttiin haastattelun aikana
muokkaamaan etukateen tehtyja kysymyksia tilanteeseen sopivammiksi. Haastattelun kysy-
mykset olivat hieman erilaisia henkilostolle (haastattelun kysymykset henkilostolle, Liite 3) ja

johdolle (haastattelun kysymykset johdolle, liite 4).

Haastattelutilanteen lisaksi tietoa kerattiin yrityksesta esittamalla kysymyksia puhelimitse.
Puhelimessa tapahtunut tiedon kerays oli enemmankin keskustelua yrityksen asioista, kuin
suoranaisesti haastattelua. Puhelinkeskustelut olivat tarkeita tiedonkerayksen suhteen, koska
niissa selvisi usein uusia asioita, jotka piti huomioida opinnaytetyon tekemisessa. Puhelimessa

saatuihin tietoihin tuli suhtautua varauksella ja vertailla niita muihin saatuihin vastauksiin.

4.4  Tutkimuksen kulku

Koko tiedonkeraystilaisuus kesti henkiloston osalta tunnin ja esimiesten koko haastatteluaika
oli 1,5 tuntia. Henkilosto ja esimiehet haastateltiin eri paivina, koska heille oli erilaisia kysy-
myksia. Lisaksi oli tarkeaa, etteivat esimiehet ole paikalla henkiloston haastattelussa, jotta
vastaukset olisivat mahdollisimman rehellisia. Yksi tyontekijoista ei voinut osallistua ryhma-
haastatteluun, joten hanen haastattelunsa toteutettiin yksilohaastatteluna myohemmin. Ha-
nelle esitetyt kysymykset olivat taysin samat kuin muilla tyontekijoilla ja han vastasi myos
samaan kyselylomakkeeseen kuin muut. Erona kuitenkin oli, etta hanen haastattelunsa jal-
keen oli tiedossa, mita juuri han oli vastannut, joten vastauksia ei voinut pitaa niin totuuden
mukaisina, kuin muiden kyselylomakkeiden tuloksia. Hanen tuloksiaan verrattiin muiden vas-
tausten keskiarvoon ja muiden mielipiteiden suuntiin ja tarkistettiin, etta vastaukset olivat

samantapaisia.

Tiedonkerays -tilanteen alussa haastateltaville kerrottiin opinnaytetyon keskeinen tarkoitus,
esiteltiin lyhyesti riskienhallintaa ja haastateltavilla oli mahdollisuus kysya tyosta. Haastatel-
tavat olivat tietoisia, etta haastatteluun osaa ottaminen ja kyselyyn vastaaminen oli taysin
vapaaehtoista. Vastaamalla he antoivat luvan tulosten kayttamiseen tassa opinnaytetyossa.
Vastaajat tiesivat myos vastatessaan kyselyyn ja haastatteluun, etta tuloksia ei kasitella yksi-
lotasolla, eika edes johto saa tietoonsa vastauksia yksilotasolla. Tulokset olivat vain tekijan
kaytossa opinnaytetyon tekemisen ajan. Kysely- lomakkeen taytto tapahtui nimettomasti ja
ryhmahaastattelun aikana oleellista ei ollut, kuka vastasi mitakin, vaan tarkeaa oli saada ai-
kaan vapaata keskustelua kysytyista kysymyksista ja sita kautta paasta selville haastateltavien
mielipiteista. Henkilosto oli myos tietoinen siita, etta vastauksia ei tulla esittamaan taulukos-
sa tai tilastossa, josta nakisi vastaustulokset, vaan tuloksia kaytettiin ainoastaan suuntaa an-

tavina arvioitaessa mahdollisia riskeja. Henkilosto oli tietoinen siita, etta esimiehet tulivat
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vastaamaan samaan kyselyyn ja heidan tuloksensa kasiteltiin samassa, eika erotettuna joukos-
ta. Nama asiat olivat haasteltaville hyvin oleellisia tietaa, jotta he rohkenivat vastata rehelli-

sesti pelkaamatta sita, etta muut olisivat saaneet tietaa, mita juuri yksi henkilo on vastannut.

Niin henkilosto kuin esimiehetkin tayttivat ensin henkilokohtaisen kyselylomakkeen ja sen
jalkeen toteutettiin vasta haastattelu. Kyselylomakkeen tayttamiseen meni noin 10 minuut-
tia. Kun kyselylomakkeet saatiin taytettyina takaisin, sekoitettiin ne vastaajien edessa, jotta
kaikki pystyivat varmistumaan siita, ettei edes haastattelija tiennyt mika on kenenkin vasta-
us. Kyselylomakkeen taytto toteutettiin ensin, jotta ryhmahaastattelu ei vaikuttaisi kenen-
kaan vastauksiin ja samalla kyselylomake aktivoi henkiloston aiheeseen. Kyselyn aikana henki-
lostolla oli mahdollisuus kysya, mikali he eivat ymmartaneet kysymysta. Tilanteen alussa kay-

tiin lapi henkiloston kanssa vastausvaihtoehdot.

4.5  Aineiston analyysimenetelmat

Haastatteluissa kerattyja tietoja analysoitiin tulkitsemalla havainnointeja, ja vertaamalla
henkiloston ja esimiesten haastatteluiden vastauksia. Kyselylomakkeiden vastausmaarat maa-
ritettiin, jotta pystyttiin nakemaan kuinka vastaukset jakautuivat. Kyselylomakkeella saaduis-
ta vastauksista ei ollut tarkoituksenmukaista tehda taulukkoa tai tilastoa. Kyselylomakkeen
tarkoitus oli saada mahdollisimman totuuden mukaisia vastauksia. Jos vastaukset olisivat ol-
leet julkisesti esilla tyossa, uskon, etta se olisi vaikeuttanut totuudenmukaisten vastausten
saamista. Kyse on nimittain niin pienesta tyoyhteisosta, etta pahimmillaan se olisi voinut ai-
heuttaa ongelmia tyoilmapiiriin. Vastaustuloksista tehtiin tarkka taulukko vain riskien maarit-
tamista varten. Kyselylomakkeen vastauksia analysoitiin haastatteluista saatujen vastausten
ja haastattelun aikana havainnoitujen asioiden perusteella. Koko aineiston analysoimisessa
kaytettiin apuna henkilostohallinnon ja johtamisen kirjallisuutta. Niiden avulla oli helpompi

nahda mahdollisia syita ja seurauksia esille tulleisiin ongelmiin.

Riskianalyysi tehtiin Suomisen (2001, 41 - 43) mallin mukaan. Riskeja kartoitettiin haastatte-
luissa ja kyselylomakkeilla saatujen tietojen perusteella seka kaytiin lapi internet - sivuston
(VTT 2000 - 2008) tarjoamia riskikarttoja ja kysymyksia. Riskeille maaritettiin syyt ja riskien
toteutuessa niiden pahimmat seuraukset. Naiden perusteella laskettiin riskitulo, riskin sattu-
mis- todennakoisyyden ja vahingon laajuuden avulla. Riskitulo maarittaa, kuinka akuutti riski
on. Mita suurempi tulo on, sen vakavampi on riski ja sen seuraus, ja sita tarkeampi se on hoi-
taa kayttamalla riskienhallintakeinoja. Kaikki riskianalyysin tulokset loytyvat opinnaytetyon
liitteista riskienhallintataulukoista. (TyOoyhteison toiminta, Liite 5. Terveys ja hyvinvointi,

Liite 6. Osaaminen, Liite 7. Tyovakivalta, Liite 8.)

Kaytetty kaava: Riskin laajuus X Riskin todennakoisyys= Riskitulo
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Arvioitaessa laajuutta ja todennakoisyytta kaytettiin numeroasteikkoa 1-5.

Riskin laajuus:

Mitaton vahinko
Vahainen vahinko
Tuntuva vahinko

Suuri vahinko

g A W N =

Katastrofivahinko

Riskin todennakoisyys:

Adrimmaisen harvinainen riski
Harvinainen riski
Melko harvinainen riski

Melko todennakoinen riski

U A W N =

Erittain todennakoinen riski

5 Riskiraportti eli tutkimuksen tulokset

Sovellan tassa riskiraportissa Arto Suomisen (2001, 60 - 61) esittelemaa liikeriskiraportin mal-
lia. Suomisen kirjassa liikeriskiraportti on tarkoitettu esittelemaan keskeisimmat riskit, ja
kirjan mukaan riskiraportissa tuodaan esiin suosituksia ja toimenpide- ehdotuksia. Liikeriski-
raportissa ei kuitenkaan ole tarkoitus viela syventya yksityiskohtaisesti yrityksen eri toimin-
toihin. Opinnaytetyoni riskiraportissa kasittelen riskit jakamieni paariskilajien mukaan (tyoyh-
teison toiminta, terveys ja hyvinvointi, osaaminen ja tyovakivalta), jakamatta niita liike- tai
vahinkoriskeihin. Riskiraporttini tarkoitus on tuoda esille analyysi- vaiheen tulokset, joissa
olen arvioinut syita riskien syntymiselle, pahimpia seurauksia riskien toteutuessa seka riskien
todennakoisyytta tapahtua ja riskien toteutuessa vahinkojen suuruutta. Kussakin aihealueessa
esittelen ensin riskit, jotka ovat kaikkein akuuteimpia, suuruuden ja todennakoisyyden perus-
teella. Kaikki riskit loytyvat opinnaytetyon liitteista riskienhallintataulukoista. (Tyoyhteison
toiminta, Liite 5. Terveys ja hyvinvointi, Liite 6. Osaaminen, Liite 7. Tyovakivalta, Liite 8.)
Tassa raportissa en perehdy viela riskienhallintakeinoihin, vaan pyrin ensin esittelemaan riski-
kohteet.
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5.1  Tyoyhteison toiminta

5.1.1  Johtaminen ja toiminnan tavoitteellisuus

Suurimmat tyoyhteison riskit Yritys X:ssa liittyvat johtamiseen ja toiminnan tavoitteellisuu-
teen. Yrityksella on ongelmia selkean johtamisen kanssa. Yrityksesta puuttuu henkilo, joka
osaisi ”pitaa kaikki langat kasissaan” ja hallitsisi kokonaisuutta seka hoitaisi vain johtamiseen
liittyvia asioita, eika niinkaan osallistuisi tyomaalla tapahtuvaan tyoskentelyyn. Yritys X:ssa
kukaan ei ota vastuuta yritystoiminnan kokonaisuudesta. Seuraavaksi esimerkki siita, etta
johtajat hoitavat vain omia tehtaviaan, vaikka heidan tarvitsisi panostaa enemman suunnitte-
luun. Kun jokin tehtava annetaan henkilolle hoidettavaksi, kasataan sen hoitamisen vastuu
taysin hanelle. Johtajat eivat ehdi suunnitella tehtavan kuvaa tarpeeksi, joten tehtavan hoito
jatetaan taysin uuden vastuuhenkilon harteille. Vastuun suorittamista ei valvo kukaan. Yritys
X:ssa on monia erilaisia tehtavia, mutta ne muodostavat vain epaselvan kokonaisuuden ilman
suunnittelua. Suunnittelemattomuudesta johtuen Yritys X:lla ei ole edes strategisia suunni-
telmia vision toteuttamiseksi. On tiedossa mihin suuntaan yritys halutaan vieda, mutta epa-
selvaa on, mita kaikkea se vaatii. Hyvien tulosten saavuttamiseksi tarvitaan toimivaa kokonai-
suutta ja selvia suunnitelmia. Kriittisin johtamisen ja toiminnan tavoitteellisuuden riskin ai-
heuttaja on johtajien suuri ammattitaito osaamisalueellaan ja toiden liiallisuus, jolloin ener-
giaa ei jaa niin paljon teoreettiseen mietiskelyyn ja suunnitelmien tarkkaan kehittelyyn. Joh-
tajien aika menee kokonaan heidan omien toidensa tekemiseen, jolloin ideoiden syntyessa ei
ole aikaa pohtia ajatuksia tarkemmin, ja nain havaita suunnitelmien keskeneraisyys. Suunni-
telmia toteutetaan liian vahalla suunnittelulla ja harkinnalla, jolloin tuloksetkaan eivat ole

aina sellaisia, kuin on odotettu.

Ajan puute ei ole hyva syy suunnitelmien epatarkkuuteen tai suunnitelmien toteutumatta
jattamiseen. On selvaa, etta tyon tekeminen asiakkaalle on yksi tarkeimmista asioista, mutta
yrityksen menestyksen lisaamisen takia tulisi kayttaa aikaa myos yrityksen kehittamiseen.
Perimmainen syy, puhuttaessa ajan puutteesta ja toiden kiireellisyydesta Yritys X:ssa on,
ettei suunnittelemista nahda tarpeeksi tarkeana, jotta sille uhrattaisiin aikaa toiden tekemi-
selta. Aikaa on aina rajallisesti, eika sita riita kaikkiin asioihin. Ratkaisevaa kuitenkin on se,
mita asioita pidamme tarkeimpina, koska niille teemme aikaa jopa tiedostamattamme.
Osaamattomuus tehda toteutettaviin asioihin tarpeeksi kattavia suunnitelmia aiheuttaa sen,
ettei johto nae suunnittelemista tarkeana. Ei uskota suunnittelusta saatavaan hyotyyn. Toise-
na syyna on, ettei ymmarreta tai haluta ymmartaa asioiden olevan huonommin kuin on oletet-
tu. On ikavaa huomata toimivansa vaaralla tavalla, jolloin asian myontaminen jopa itselleen
on vaikeaa. Pitkaan jatkuneessa tilanteessa, on vaikea nahda yrityksen toiminnassa mitaan
vikaa, koska on tottunut parjaamaan ongelmien kanssa. Tottuminen huonosti oleviin asioihin

voi helposti estaa kehittymisen parempaan suuntaan, vaikka kehittymiselle olisikin tarvetta.
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Suunnitelmien ja strategioiden tekemisen vaikeus aiheutuu osaksi myos ”negatiivisesta tieta-
misesta”. Tama tarkoittaa sita, etta ihmiset pystyvat jasentamaan mielessaan mennytta ela-
maansa tarinoina sen mukaan, mitka ovat keskeisia tapahtumia, jotta olemme paatyneet ta-
han pisteeseen. Mielialasta ja mielikuvista riippuu ovatko tarinamme positiivisia vai negatiivi-
sia. Voimme muodostaa samasta tarinasta erilaisia versioita. Kaikki versiomme ovat oikeita,
mutta oleellista on, mista suunnasta asiaa katsotaan, ja mitka seikat halutaan ottaa huomioon
tarinaa muodostaessamme. Kun johtaja ajattelee vastoinkaymisten kohdalla, etteivat nama
muutokset tule muuttamaan mitaan, kun ei ennenkaan ole mikaan muuttunut, han muodostaa
negatiivista tarinaa. Han ajattelee, etta asioissa mennaan vain huonompaan suuntaan niin
kuin muissakin yrityksissa on tapahtunut muutoksia tehtaessa. Uusilla asioilla vain lisataan
harmeja. Talloin henkilo ripustautuu negatiiviseen tarinaansa. Tama ajattelu kuitenkin estaa
myonteisen ajattelun kokonaan, ja strategiaa ei voida tai osata paivittaa, kun siihen ei anneta
edes mahdollisuutta. Uudet toimintavaihtoehdot jaavat katsastamatta, koska niiden ajatel-
laan lisaavan vain harmia, vaikka niilla juuri voitaisiin tehda muutosta vallitsevaan tilantee-
seen. Koska on kyse johtaja -tasolta lahtevasta ajattelusta, negatiiviset mielikuvat jarruttavat
todella paljon uusien strategioiden, tavoitteiden ja uusien toimintatapojen luontia tai estavat

ne pahimmassa tapauksessa kokonaan. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 55 - 56.)

Kun johtaminen ei toimi, se ikava kylla, vaikuttaa henkilostoon. Henkilostoa ei johdeta kun-
nolla, ja tyontekijoille jaa sooloilun varaa. Kun heita ei johdeta, tyontekokaan ei valttamatta
ole yhta tehokasta, kuin se voisi olla. Johtaminen, selkeat tavoitteet ja kunnossa oleva tyo-
ymparisto mahdollistavat vasta tehokkaan tyoskentelyn. Ikavin seuraus epaselvasta johtami-
sesta ja huonosta toiminnan organisoinnista on tyontekijoiden kyllastyminen epavarmuuteen
ja kiireeseen. Lopullinen kyllastyminen tarkoittaa, etta henkilosto lahtee yrityksesta, ja yritys
jaa pulaan ilman osaavaa tyovoimaansa. Henkiloston mielesta tarkeimpia kehittamisen koh-
teita on juuri tyonjohto. Tyon huonosta johtamisesta aiheutuu paljonkin paanvaivaa tyonteki-
joille, koska tyotehtavat saattavat vaihtua pienen ajan sisalla. Kokonaisuudessaan henkilosto
kaipaa yrityksen johtamista niin, etta kaikki tyoasiat pysyisivat jarjestyksessa. Johtamisen
puutteen yhtena syyna on esimiehien suuri tyomaara. Molemmat nimittain hoitavat tyomaa-
raa, joka olisi sopiva useammalle henkilolle. Nain osa tehtavien toteuttamisesta jaa puoli-
tiehen, kun yritetaan tehda kaikkia tehtavia. Aikaa vievat asiat jatetaan viimeiseksi, jolloin

suunnitelmien teko on aina se, joka jaa tekematta.

Niin johtamiseen kuin tiedonkulkuunkin liittyva riski muodostuu siita, etta yrityksella ei ole
kokopaivaista henkiloa tyon johtamiseen. Toimitusjohtaja hoitaa tyon organisointia muiden
tehtaviensa ohella. Nain ollen kukaan ei pida huolta siita, voivatko tyontekijat menna seuraa-
vaan paikkaan toihin vai onko siella hommat viela niin kesken, etteivat he pysty tekemaan

mitaan. Kukaan ei hanki taman kaltaista tietoa, joten tietokaan ei kulje. Tyontekijat saatta-
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vat ajaa tyomaalle ja todeta, etta he eivat voi viela tehda toita, ja ajavat seuraavaan paik-
kaan. Turhaan ajamiseen kuluu tyoaikaa ja se hidastaa aikataulussa pysymista. Tasta aiheutuu

tyontekijoiden turhautumista ja ennen kaikkea kustannuksia, koska hukataan tyoaikaa.

Kustannuksia aiheuttaa myo0s tilanne, jossa tyontekijat lahtevat yrityksesta. Yritys X:n tulisi
suhtautua vakavasti tyontekijoiden lahtemiseen, ja pyrkia minimoimaan sellaiset riskit. Kun
yksikin tyontekija lahtee yrityksesta, voivat siita aiheutuneet kustannukset olla suurempia
kuin on edes osattu odottaa. Bliss & Associates Oy:n puheenjohtaja William G. Bliss listaa ar-
tikkelissaan (2007) asiat, joista aiheutuu kustannuksia. Ensin on tietenkin tyontekijan lahto,
sitten rekrytoinnista aiheutuvat kustannukset, uuden tyontekijan koulutuksesta aiheutuvat
kustannukset ja uuden tyontekijan aiheuttama pienempi tuottavuus alussa, kun hanelle kui-
tenkin maksetaan normaalia palkkaa. Kaikki nama asiat aiheuttavat monia erilaisia kustannuk-
sia, useimmiten kuluttavat aikaa, joka voitaisiin hyodyntaa tyon tekoon. Kun tyontekija lah-
tee yrityksesta, jonkun on tehtava hanen tyonsa. Esimerkiksi taman jarjestely vie useamman
henkilon aikaa. Rekrytointiprosessi voi olla hyvin aikaa vieva ja kallis, koska useita henkiloita
haastatellaan, ja yritetaan loytaa mahdollisimman hyvin tyohon sopiva henkilo. Rekrytoinnin
aikana kustannuksia aiheuttaa myos esimerkiksi mainostaminen vapaasta paikasta. Uuden
tyontekijan kouluttaminen vaatii ainakin yhden kouluttajan panoksen, jolloin hanen oma
tyonsa ei juuri edisty. Naiden kustannusten lisaksi Bliss listaa muitakin kustannuksia, jotka
aiheutuvat esimerkiksi siita, etta uudelle tyontekijalle pitaa jarjestaa auto, tyovaatteita ja
tyovalineita. Edella mainitut asiat ovat vain esimerkkeja niista kaikista lukuisista kustannuk-
sista, joita yritykselle aiheutuu tyontekijan lahdosta. Yritys X:n huonon taloustilanteen huo-
mioon ottaen, yrityksella ei ole varaa menettaa yhtakaan tyontekijaansa. Nain ollen tyonteki-

joiden oloja on tarkeaa parantaa jo taman takia.

Positiivista Yritys X:ssa on, etta tyontekijat saavat tyoskennella melko itsenaisesti. Heille
annetaan tehtava, ja paaasiana on, etta tehtava saadaan suoritettua. Keinot eivat ole niin-
kaan olennaiset. Vapaus itsenaiseen tyoskentelyyn tuo osaltaan motivaatioita tyohon, kun voi
itse vaikuttaa tyoskentelytapoihinsa. Toisinaan ty0 saattaa kuitenkin olla jopa liian itsenaista.
Kun tyontekijoille annetaan niin paljon vapauksia paattaa tyohon liittyvista asioista, suurin
osa henkilostosta kokee olevan epaselvaa, mita tavoitteita, tehtavia tai vastuita johto on
heidan kohdalleen asettanut. Ongelmana tasta on, etta henkilosto ei voi koskaan kokea tayt-
taneensa heille asetetut tavoitteet, koska sellaisia ei ole tiedossa. Kun tyosta ei saa onnistu-
misen tunnetta, motivaatio laskee. Talloin tyosta tulee vain pakkoa. Kyllastyttyaan tyonteki-
jat vaihtavat tyopaikkaa. Yritys X:n toimenkuvat ovat epaselvia ja useimmiten tyontekijan
toimenkuvaan kuuluvat kaikki ne tehtavat, joita han osaa tehda. Mita enemman henkilo osaa,
sita enemman hanelle kuuluu erilaisia tehtavia. Toimenkuvista ei ole aikaisemmin tehty kir-
jallista versiota, vaan tieto on vain ollut olemassa. Tyontekijoilla on monia toimenkuvaan

kuuluvia tehtavia, jolloin vastuut ja tavoitteet ovat jaaneet pienemmalle huomiolle. Suurin
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osa henkilostosta on epatietoinen siita, mita heilta odotetaan. Kun ei ole annettu selvia teh-

tavia ja kerrottu odotuksia, ei tyontekijoilta voi mitaan vaatiakaan.

Johtamisen ongelmista huolimatta, yrityksella on omat vahvuutensa tyoyhteison paatoksente-
ossa. Monissa isommissa yrityksissa saattaa olla niin, etta johtajat tekevat paatoksia ylimmal-
la tasolla, tietamatta kuitenkaan taysin kaikkia faktoja, jotka liittyvat paatettaviin asioihin.
Nain paatokset voivat olla epasopivia yritykseen, ja henkilosto ei pida johtajia hyvina paatok-
sentekijoina, vaan normaalista tyosta kaukana olevina henkiloina, jotka eivat tieda yrityksen
arkirutiineista. Yritys X:lla riskia ei synny, koska johtajat itse tyoskentelevat yrityksessa mui-

den tyontekijoiden rinnalla, ja ovat nain mukana paivittaisissa toiminnoissa.

Kun on kyse yrityksesta, jota johtaa useampi henkilo, on riskina johtajien valiset ristiriidat.
Ristiriitoja voi syntya helpostikin, kun on kyse kahdesta eri henkilosta. Ristiriitojen syntymi-
sen todennakoisyyteen vaikuttaa henkiloiden erilaiset persoonallisuudet, luonteet ja arvo-
maailmat. Johtajien valiset suhteet on otettava huomioon, koska pahimmillaan huonot valit
johtajien kesken voivat johtaa yritystoiminnan loppumiseen. Yritys X:ssa ristiriidat voivat
aiheutua talla hetkella siita, etta johtajat nakevat yrityksen kehittamisen tarpeen eri tavalla.
Syyna on kiire aikataulu niin, ettei johto ehdi pitamaan kokouksia edes keskenaan, jolloin
asioista ei ehdita keskustelemaan, vaan kummallakin on omat mielipiteensa, josta he pitavat

kiinni.

5.1.2 Aikataulu

Opinnaytetyoni aikana oli hyvin vaikea saada jarjestettya aikaa henkiloston yhteiseen paikalla
oloon haastattelua varten, koska tyotahti oli niin tiukka. Yhdeksi perusteluksi sain tyontekijan
loman. Muilla oli kiire, koska yksi tyontekija oli lomalla. Yhden tyontekijan ollessa lomalla tai
sairaslomalla, muut tyontekijat tekevat hanenkin tyonsa, ja nain kuormittuvat liikaa ja lopul-
ta edessa on suurella todennakoisyydella loppuun palaminen. Jos tahan viela lisataan, etta
toinen tyontekija sairastuisi yhden loman aikana, muut tekisivat toita kahden edesta. Pahim-
pia seurauksia liian kiireellisesta aikataulusta on siis loppuun palaminen ja toista pois lahte-
minen, kun ei enaa jakseta samaa tyotahtia. Yritys menettaa osaavaa tyovoimaa, jota ei talla
hetkellakaan ole tarpeeksi, ja tyon tekeminen hidastuu. Toiden ja projektien suunnittelija on
aikaisemmasta kiireen perustelusta huolimatta ottanut omasta mielestaan lomat huomioon
suunnittelemassaan aikataulussa, mutta silti on hyvin ongelmallista lOytaa aikaa yhteiseen
kokoontumiseen. Aikataulun suunnittelussa on se vaikeus, etta eri projektit saattavat siirtya
alun perin suunnitellusta aikataulusta. Monen projektin samanaikainen toteutus vaatii monen

eri aikataulun hallintaa, joka osaltaan vaikeuttaa kokonaisajan hallintaa.
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Yrityksen on vaikea tehda muutoksia. Muutoksia ei ole juurikaan tehty aikaisemmin, joten
kukaan yrityksessa ei usko, etta asiat muuttuisivat yhtakkia. Yritys X osti toisen yrityksen
vuonna 2006, mutta silloinkaan ei voida puhua suurista muutostoimenpiteista. Asioiden on
enemmankin annettu menna omalla painollaan. Tahan syyna taas on kiireellinen tyotahti.
Tyot on nahty tarkeammaksi, kuin muutosten suunnittelu ja toteutus. Muutosten tekemisen
vaikeus kasvattaa kaikkia mahdollisia riskeja. Sen takia tata ongelmaa on erityisen tarkeaa
kasitella henkiloriskienkin kohdalla. Viela kaikki eivat yrityksessa ole edes sita mielta, etta
muutoksen on tapahduttava, koska nykyista toimintatapaa pidetaan toimivana ongelmista
huolimatta. Ongelmat ovat kuitenkin sita luokkaa, etta niiden kasautuessa viela lisaa yritys-
toiminta lopulta lakkaa, koska yritys ei menesty ja pysy mukana kilpailussa. Uusia tyontekijoi-
ta ei ehdita kouluttaa huonon toiminnan organisoinnin takia, jolloin osaaminen poistuu yrityk-
sesta elakkeelle lahtijoiden tai muihin yrityksiin siirtyneiden kanssa. Nykyisista toimintata-
voista pidetaan kiinni, koska on totuttu sietamaan huonosti olevia asioita, eika uskota parem-
paa olevan olemassa. Toisaalta ei haluta luopua vanhoista tutuista toimintatavoista, vaikka
niista aiheutuukin harmia. Tutut toimintatavat antavat turvaa, ne tunnetaan ja tiedetaan.
Henkilokunta on tottunut tekemaan toita ongelmien kanssa. Tyota ei osata nahda ilman on-
gelmia, silloinhan se ei olisi enaa sama tuttu ja turvallinen tyo. Naiden taustalla olevien syi-
den takia muutosta vastustetaan ankarasti, henkilokunnan tajuamatta edes syita omalle toi-
minnalleen. Itselleen henkilokunta perustelee muutosten tekematta jattamista silla, etta ei
uusista toimintatavoista ole kuitenkaan mitaan hyotya. Harmeja ne kuitenkin aiheuttavat.
Viela yhtena tiedostamattomana syyna voi olla, etta tyoyhteison ongelmien avulla on helppo
perustella itselleen jonkin tyon epaonnistumista tai yrityksen huonoa tulosta. Syy voidaan

vierittaa huonosti oleviin asioihin, kun itse epaonnistutaan. (Jarvinen 1998, 119 - 122.)

5.1.3 Ilmapiiri

Erimielisyyksien selvittely vaikuttaa ilmapiiriin. Kun puhutaan tyomaalla tapahtuvasta valien-
selvittelysta, joka liittyy tyon tekemiseen tai yrityksen asioihin, on tilanne toisinaan Yritys
X:ssa purkautunut huutamalla. TyOoyhteison tulehtuneesta tilasta kertoo se, etta henkiloston
mielta vaivaavia asioita on hyvin hankala selvittaa. Asioiden annetaan ensin olla, mutta lopul-
ta tilanne purkautuu vihamielisesti. Syyna tahan voi olla avuttomuus asioiden esille ottamises-
sa rauhallisin elkein. Henkilosto on ajautunut tilaan, jossa se ei osaa muita keinoja ottaa hei-
ta arsyttavia asioita esille, kuin vihamielisella suhtautumisella. Keskustelutaidot ovat toisi-
naan jaassa. Voi myos olla, etta osan mielesta normaalilla keskustelulla ei ole paasty tulok-
siin, jolloin turvaudutaan muihin tapoihin. Henkilosto ei tunne, etta heita olisi kuultu, joten
he kayttavat hyvaksi nakemaansa tapaa, jossa heita on ainakin kuultu aikaisemmin. Tama
huonontaa yleista ilmapiiria tyopaikalla. Jos asioita voidaan selvitella vasta, kun kaikki ovat
taysin kyllastyneita huonosti oleviin asioihin, saadaan helposti riitoja aikaiseksi. Asioita tun-

nutaan saatavan kasiteltya yrityksessa kunnolla vasta hyvin tulehtuneessa tilassa. Talla tavalla
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vaikutetaan yrityksen koko imagoon tyonantajana hyvin vahingollisesti. Herkkyys riitaiseen
valienselvittelyyn johtuu yleisesta kyllastymisesta muihinkin huonosti oleviin asioihin. Turhau-
tuminen monista eri asioista kasvaa vahitellen ja purkautuu, kun lahdetaan selvittamaan yhta

asiaa.

Yritysta uhkaa riski luottamuksen vahenemisesta. Henkiloston luottamus yritysta kohtaan
karsii, kun johdon lupaamat asiat eivat toteudukaan. Esimerkiksi palkanmaksu on henkiloston
mielesta epavarmaa. Nykytilanteessa tyontekijat eivat pian luota yritykseen, koska useissa
tilanteissa paremmista toimintatavoista on ollut puhetta, mutta asiat eivat ole kuitenkaan
toteutuneet. Esimiehet ovat puhuneet naista asioista toteuttaakseen ne oikeasti, mutta asiat
ovat jaaneet muiden tyokiireiden takia. Palkkalaskelmien toimituksen kanssa oli ollut pitkaan
ongelmaa, mutta asia kuitenkin selvisi opinnaytetyon aikana esimiehien omasta aloitteesta.
Esimiehet eivat valttamatta ole ymmartaneet kuinka tarkeita nama asiat ovat henkiloston
mielesta olla kunnossa. Viela yhdeksi syyksi tahan voidaan lukea jo aikaisemminkin esitelty
ongelma siita, ettei kukaan ”pida kaikkia lankoja kasissaan” ja huolehtisi esimerkiksi henki-
lostonhallintaan liittyvista asioista. Luottamuksen haviaminen huonontaa tyontekijoiden moti-
vaatiota tyohon ja yrityksessa tyoskentelyyn, he tulevat herkemmiksi ulkopuolisille tyotarjo-
uksille, ja pahinta mita voi tastakin riskista seurata on tyontekijoiden siirtyminen toisen tyon-
antajan palvelukseen. Sellaisen tyonantajan palvelukseen, joka osaa ottaa huomioon henki-

loston toiveet asioissa, jotka pitaisivat jo automaattisesti olla kunnossa.

Yleinen henkiloston mielipide oli, etta esimiehet suhtautuvat liian jyrkasti tahattomiin vahin-
koihin. Esimiehet olivat samaa mielta henkiloston kanssa siita, etta heidan oma tapansa suh-
tautua tahattomiin vahinkoihin on jyrkka. Varsinkin, jos on kyse toistuvasti sattuvasta vahin-
gosta. Tahattomilla vahingoilla tarkoitan vahinkoja, jotka sattuvat tyossa useimmiten ereh-
dyksen, huolimattomuuden tai unohduksen takia. Maaritelma ei kasita mitaan henkiloa koske-
via tapaturmia tai lahelta - piti tilanteita, joita ovat esimerkiksi kaatuminen, putoaminen tai
liukastuminen. Kun on kyse henkilolle sattuvista tapaturmista, esimiehet suhtautuvat asialli-
sesti ja vakavasti. Tahan henkilosto oli tyytyvainen. Tahattoman vahingon sattuessa esimiehet
kuitenkin toimivat ensimmaisen mielijohteensa mukaan, ja purkavat vihaisuutensa vahingon
aiheuttaneeseen tyontekijaan. Ongelmana on, etta he eivat ole havainneet omassa vahinkoi-
hin suhtautumis- tavassaan mitaan vaaraa. Esimiehet eivat ole huomanneet, miten heidan
toimintatapansa vaikuttaa henkilostoon. Kun on kyse tahattomasta vahingosta, syyllistaminen
vaikuttaa negatiivisesti vahingon aiheuttajaan ja hanen tyotovereihinsa. Kuka vain peruisi
mielellaan tapahtuneen vahingon, mutta saakin kuulla siita liikaa, jolloin se ei varmasti unoh-
du helposti. Tallainen tapa vaikuttaa henkiloston mielikuvaan esimiehista vahingollisesti.
Syyttelylla huononnetaan tyoyhteison ilmapiiria ja varmistetaan, ettei oppimista tapahdu.
Syyttelya tapahtuu, koska esimiehien puolelta oli hieman epaselvaa miten eri vahinkoihin

tulisi suhtautua. He eivat toisinaan tienneet, mitka ovat niin suuria vahinkoja, ettei niita saisi
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sattua lainkaan, ja mitka vahingot voisi kuitata pienemmalla sanomisella. Esimiehilla on myos

kasitys, etta tyontekijat eivat ota opikseen virheista, jos heille ei olla vihaisia.

Esimiehet antavat vain vahan palautetta tyontekijoilleen hyvin tehdysta tyosta. Yli puolet
kyselyyn vastaajista oli sita mielta, ettei saa tarpeeksi palautetta siita, miten on onnistunut
tyossaan. Tyontekijat tarvitsevat vastakaikua tehdysta tyosta. Esimiehet eivat ole aikaisem-
min ymmartaneet palautteen merkitysta ja tarvetta tyontekijoille, joten siihen ei ole niin
panostettu. Palautteen antamista hyvin tehdysta tyosta on toisinaan vaikeuttanut edellisena
paivana sattunut tahaton vahinko, joka on viela pyorinyt mielessa. Palautteen antajan taho
on viela ollut vihainen vahingon aiheuttajalle, eika nain ollen ole pystynyt antamaan niin vil-
pitonta palautetta kuin olisi halunnut. Tassa tapauksessa tahattomat virheet on otettu esi-
miesten puolelta liian henkilokohtaisesti. Tahattomien vahinkojen sattuminen ei saisi vaikut-
taa niin paljon, koska tyontekija on itse karsinyt jo vahingon tapahduttua, ymmarrettyaan
tekemansa vahingon. Jos palautetta ei anneta hyvin tehdysta tyosta, henkilo ei koe saavansa
kiitosta siita, etta on ollut mukana vaikuttamassa yrityksen tulokseen. Jos heidan panostaan
ei huomioida, panostus tyohon alkaa pienentya, koska he eivat nae syyta sille, miksi pitaisi
tyoskennella suuremmalla tyopanoksella, kun sita ei kuitenkaan huomata. Palautteen saami-
nen auttaisi henkilostoa kehittymaan, mutta ilman palautetta tyontekijat eivat voi kehittaa

itseaan. Onhan myos yrityksen etu, etta tyontekijat kehittyvat.

Kysymys tyotovereiden valeista jakoi henkiloston mielipiteita suuresti. Osa oli sita mielta,
etta valit ovat hyvat, kun taas toiset olivat painvastaista mielta. Suurin osa oli kuitenkin vain
osittain samaa mielta siita, etta valit ovat hyvat. Taman perusteella voidaan todeta, etta
tyontekijoiden valit tyopaikalla eivat ainakaan ole keskimaaraista paremmat, niin kuin yhdes-
sa haastattelussa yrityksen puolelta arveltiin. Syina naihin vastaustuloksiin voivat olla vahaiset
ajanvietot henkiloston kesken, ja muutenkin yhteisten kokouksien puuttuminen. Tyontekijat
eivat kaikki tyoskentele laheskaan aina samassa paikassa, vaan enemmankin pareittain riippu-
en tyosta, joten tutustuminen kaikkiin voi vieda enemman aikaa. Yhteenkuuluvuuden tunne ja
”porukka henki” pitkalla aikavalilla ovat vaikeammin tavoiteltavissa ja sailytettavissa, kun
henkilosto ei tyoskentele jatkuvasti samassa paikassa. Osaltaan yleiseen ilmapiiriin vaikutta-
vat myos edella kasitellyt palautteen antaminen ja tahattomiin vahinkoihin suhtautuminen.
Olisi hyvin tarkeaa saada korjattua henkiloston keskinaisia valeja, koska tyontekijoiden valit
vaikuttavat paljon yleiseen ilmapiiriin tyopaikalla, ja ilmapiiri taas vaikuttaa kaikkien tyoviih-
tyvyyteen. Yleiseen ilmapiiriin vaikuttaa toki myos johtaminen. Kun johtaminen on niin ja
nain, monet asiat ovat epaselvia. Tyontekijat joutuvat kehittamaan itse omat toimintatapan-
sa, ja sen takia ne eroavat muiden tavoista. Kun tyontekijat toimivat samassa projektissa,
tulee helposti mielipide-eroja siita, miten asiat hoidetaan, kun kaikki ovat tottuneet hoita-
maan asiat omalla tavallaan. Ilmapiiriin liittyen on kuitenkin erittain positiivista, etta koko

henkilosto on kyselyn mukaan valmis auttamaan tyotoveriaan ongelmatilanteiden ratkaisemi-
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sessa. Siita huolimatta osa (alle puolet) vastaajista koki, ettei saa riittavasti apua tai tukea

tyotovereiltaan.

Yrityksen lukuisista ongelmista huolimatta yksi tarkeimmista motivaation yllapitajista on kun-
nossa. lhminen motivoituu parhaiten, kun pitaa omaa tyotaan merkityksellisena ja tietaa
oman tyon tekemisen vaikuttavan koko yrityksen tulokseen. Kyselyn mukaan lahes kaikki yri-
tyksen henkilostosta ovat sita mielta, etta heidan omalla tyollaan on edes jonkinlaista merki-
tysta yrityksen menestymisen kannalta. Suurin osa vastaajista oli samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta siita, etta heidan tyollaan on merkitysta yrityksen menestymisen kannalta. On
hyva merkki, etta tyontekijat pitavat omaa tyotaan tarkeana. Samalla he tuntevat kuuluvansa

yritykseen ja tuntevat olevansa vastuussa yrityksen menestymisesta, joka taas motivoi lisaa.

5.1.4 Tiedonkulku

Tiedottamista tulisi lisata kaikissa yrityksen asioissa. Talla hetkella henkilostolle ei tiedoteta
paljoakaan asioista. Suuri riski tassa tilanteessa on tyontekijoiden tunteminen itsensa ulko-
puoliseksi omassa tyopaikassaan, ja se vahentaa suuresti motivaatiota. Henkilosto olisi halu-
kas saamaan tietoa esimerkiksi siita, miten yrityksella menee. Tiedon puute vaikuttaa myos
suuresti uusien muutoksien epaonnistumiseen. Pieniakaan muutoksia on vaikea tehda, jos
niista ei tiedoteta. Kun henkilosto ei ole tietoinen muutoksista, on heidan vaikea niita hyvak-
sya ja varsinkaan toteuttaa. Oravanpyora toistuu, jos muutoksia yritettaisiinkin tehda, niin ne
eivat onnistu puutteellisen tiedotuksen takia. Tietoa kulkee jonkin verran yrityksessa, mutta
yleensa henkilot saavat sen suhteellisen myohaan tai eivat lainkaan. Uusissa asioissa tiedontu-
lo lilan myohaan vaikeuttaa muutosten onnistumista tai estaa ne kokonaan, koska henkilostol-
la on oltava aikaa omaksua ja sisaistaa uudet ajatukset. Alussa henkiloston vastarinta uusia
asioita kohtaan on normaalia ja siihen pitaa olla aikaa. Tiedottamista estaa se, etta toinen
johtajista ei nae tarpeelliseksi yrityksen asioiden kertomista henkilostolle. Hanella tuntuu
olevan vahatteleva asenne henkilostoa kohtaan. Hanen mielestaan esimerkiksi yrityksen ta-
loudelliset asiat eivat kuulu henkilostolle, eika han ymmarra miksi perustason tyontekijat
pitaisi ottaa mukaan kokouksiin. He eivat kuitenkaan ymmarra hanen mukaansa, vaikka kyse-
han on siita, etta esimiehet ovat esittaneet asiat liian nopeasti tai vaaralla tavalla, kun henki-

Osto ei ymmarra.

Tiedon tulisi hyvassa organisaatiossa kulkea kahteen eri suuntaan, johdolta henkilostolle ja
henkilostolta johdolle. Taysin perille tieto ei talla hetkella paase kummassakaan suunnassa.
Tiedonkulku on hyvin valttamaton, koska sen puutteesta aiheutuu monia eri ongelmia, esi-
merkiksi vaarinkasitykset, vaarat tyoohjeet ja ennen kaikkea nama kaikki aiheuttavat turhau-
tumista. Ilmapiiri huononee ennestaan, ja henkilot alkavat vasya kauan jatkuneeseen tilan-

teeseen. Tiedonkulun parantamista vaikeuttaa se, etta osa yrityksen henkilokunnasta on niin
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tottunut tiedonkulun ongelmiin, etteivat he enaa erota vanhassa toimintatavassa olevan mi-
taan vikaa. He eivat usko, etta asiat voisivat olla paremmin ja tyytyvat vanhaan toimintamal-
liin. Toisena syyna on, ettei tiedeta miten tilannetta voitaisiin parantaa. Suurin syy on kui-
tenkin se, etta uusien ratkaisujen loytyessa ei Yritys X ole kuitenkaan valmis tekemaan muu-
toksia tai pienia uhrauksia tyoajasta, jotta uutta toimintatapaa saataisiin kehitettya ja otet-
tua sita kayttoon. Talla hetkella tiedonkulun parantamista vaativia toimenpiteita pidetaan

toimenpiteina, jotka vievat osan tyoajasta ja aiheuttavat lisaa kiiretta.

Tiedonkulun parempaa liikkumista edistava kokouksien pito puuttuu yrityksesta. Jarvinen
(1998, 129) toteaa, etta luopuminen yrityksen yhteisista palavereista on varma tapa saada
asiat sekaisin tyoyhteisossa. Hanen mielestaan kokoukset pitaa jarjestaa niin, etta siella on
mahdollista arvioida toiminnan sujuvuutta, antaa palautetta ja tietoa seka ratkoa epaselvia
asioita ja ongelmia. Yritys X:lla kokouksia ei koko henkiloston kesken ole koskaan ollutkaan.
Henkilosto ei ole tottunut olemaan kokouksissa, jonka takia pitamaani haastattelutilantee-
seen tulo vaikutti todella vastenmieliselta. Ilman kokouksia tietoa ei saada kulkemaan ja
tyontekijat ovat ikaan kuin ”"omillaan”. Yhteiset kokoukset toisivat yhteenkuuluvuutta ja jar-
jestyksen tunnetta. Kun yhteisia kokouksia ei ole, koko toiminta on hajallaan. Henkilosto toi-
voo, etta saisi tietoa yleisesti siita, miten yrityksella menee. Kokoukset olisivat yksi ratkaisu,
jolloin yrityksen asioista voitaisiin tiedottaa kaikille, ja varmistaa tiedon kulkeutuminen myos
kaikille. Yhteisia kokouksia saattaa olla kuitenkin vaikea jarjestaa, koska henkilosto tyosken-
telee laajalla sateella erikseen. Kokoontuminen yhdessa paikassa on tahan asti koettu hieman
turhaksi, koska se vie niin paljon tyoajasta. Tahan on kuitenkin kehitettava jokin ratkaisu.
Kokouksista saatava hyoty ylittaisi kokouksista aiheutuneet kustannukset. Ilman tiedonkulkua

ei parjata tassakaan tilanteessa, koska kokouksista on tiedotettava tarpeeksi ajoissa.

Huonosta toiden ja projektien aikataulujen suunnittelusta muodostuu huomattavan suuri riski,
joka uhkaa koko yritystoimintaa. Toiden ja projektien aikatauluista tehdaan liian tiukkoja,
koska lomia ei oteta tarpeeksi hyvin huomioon. Henkilostolle ei myoskaan ilmoiteta tarpeeksi
hyvin projektien alkamisesta tai laajuudesta ja tarkeydesta. Talla menolla henkilosto palaa
loppuun tai lahtee yrityksesta kyllastyttyaan liian suureen ja kiireelliseen tyotahtiin. Henki-
0sto ei valttamatta kasita kuinka tarkea jokin projekti on tai kuinka laaja se on ja nain ei
osata panostaa johdon haluamalla tasolla. Kaikille aiheutuu ylimaaraista stressia ja turhautu-
mista. Kun tyontekijat eivat valttamatta ole tietoisia kaikkien projektien aikatauluista tai
edes alkamisesta, tuloksena saattaa olla ulkopuolelle jaamisen tunne, eika tulevaan tyomaa-

raan osata varautua.

Vaikka tiedonkulun kanssa on yrityksessa ongelmia, yleinen mielipide oli, etta esimiehien
kanssa pystytaan keskustelemaan avoimesti tyoasioista. Ristiriitaista on, etta avoimista kes-

kusteluista huolimatta henkilosto on sita mielta, ettei tieto kulje yrityksessa. Tahan syyna on



38

muutoksen ja kehityksen tekemisen vaikeus. Puhutut asiat saattavat jaada puheen asteelle.
Joka tapauksessa tyoyhteison pystyminen avoimeen keskusteluun on jo yksi askel parempaan
tiedonkulun suuntaan. Koko henkilostolle tehty kysely paljastaa lisaksi, etta melkein kaikki
ovat taysin valmiita jakamaan tietoaan tyosta ja tyoymparistosta muille. Potentiaalia tiedon
parempaan liikkumiseen siis on. Ongelmana ovatkin enemman tiedonkulkukanavat, kuin po-

tentiaalin puute.

5.1.5 Yleiset kaytanteet

Yrityksessa ei ole kaytantoa, jossa huomioitaisiin tyontekijaa, joka on ollut toissa yrityksessa
pitkan ajan. Tama aiheuttaa vain pienen riskin, mutta silti se kannattaa huomioida. Oikeas-
taan voidaan ajatella niin pain, etta mikali tallainen kaytanto otettaisiin kayttoon, saataisiin
siita enemman hyotya, kuin mita riskin toteutuessa menetetaan. Jos esimerkiksi muistettai-
siin toissa 10 vuotta ollutta vanhaa tyontekijaa kahvihetkella, saataisiin helposti annettua
arvoa hanen tyovuosilleen yrityksessa. Pienen muistamisen jarjestaminen on pieni vaiva siita,
kuinka paljon talossa kauan ollut tyontekija omistaa niin kutsuttua hiljaista tietoa, jota on
vaikea opettaa sanoilla. Tama tyontekija on hyvin arvokas yritykselle, koska hanen korvaami-
sensa olisi vaikeaa ja kallista. Yrityksen tyontekijat ovat viela sen verran uusia, etta kaytan-

nolle ei ole juurikaan ollut tarvetta. Yleinen kaytanto olisi hyva kuitenkin olla olemassa.

5.1.6 Muuta

Suuri riski koko riskienhallinnan onnistumisen kannalta on, etta henkilosto ei ymmarra ris-
kienhallinnan tarkeytta, eika ota sita vakavasti. Asiaan suhtaudutaan valinpitamattomasti tai
asiaa vahatellaan. Silloin henkilosto jarruttaa tai jopa estaa muutoksia tapahtumasta, koska
muutoksen onnistumiseen tarvitaan koko henkilostoa. Syyna henkiloston suhtautumiseen saat-
taa olla, ettei ole uskoa asioiden muuttumiseen. Heidan pyytamansa asiat eivat ole ennen-

kaan muuttuneet, joten he eivat usko, etta asiat voisivat enaa muuttua.

Yrityksen tyontekijoiden maaraan nahden avainhenkiloita on paljon, koska pienessa yritykses-
sa on vaikea loytaa sijaista tyontekijan poissa ollessa. Yritys X:n avainhenkililla on osaamis-
ta, jota on hyvin vaikea korvata. Heidan osaamisensa on luonteeltaan sellaista, mika hanki-
taan kaytannon tyolla ja monen vuoden tyokokemuksella. Muutamalla henkilolla on osaamis-
ta, jota kukaan muu ei hallitse ja naiden henkiloiden poissa ollessa naita toimia ei voitaisi
toteuttaa. Avainhenkilot muodostavat yleisesti suuren riskin yrityksen jatkuvuudelle. Jos joku
naista Yritys X:n avainhenkiloista lahtisi yrityksesta, jattaisi se suuren osaamisvajeen. Riskin
todennakoisyys on riskituloltaan talla hetkella keskitasoa, koska aina on olemassa uhka siita,
etta joku avainhenkilgista joutuu sairaslomalle tai loukkaantuu muuten. Elakkeelle jaaminen

ei ole viela ajankohtaista vuosiin Yritys X:n kohdalla. Se aiheuttaa silti riskia, koska avain-
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osaamisen siirtamiseen uusille henkiloille menee aikaa, ja se tulisi aloittaa mahdollisimman
pian. Uusien tyontekijoiden tehokas koulutus vaatii kuitenkin paaomaa. Riskin toteutumis-
todennakoisyytta avainhenkiloiden siirtymisesta toiseen yritykseen pienentaa se, etta suurin

osa avainhenkiloista on sitoutettu yritykseen osakkuudella.
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Kun yritys tyoskentelee asiakkaiden kanssa, vaarana Yritys X:ssa on tiedon vuotaminen ulko-
puolisille. Kyse on tavallisista asiakkaista, joille tehdaan toita paivittain. Vahingoittava tekija
on, etta tyontekijat puhuisivat kavereilleen tai toisille asiakkailleen edellisista tai tulevista
asiakkaista ja heidan kohteistaan pahaa tarkoittamatta. Pahimmillaan tieto voisi levita sen
asiakkaan korviin, josta tieto on kerrottu. Asiakas ei enaa luottaisi yritykseen, ja alkaisi levit-
taa yrityksen huonoa mainetta kertomalla tuttavilleen saamastaan huonosta kohtelusta. Yritys
saattaisi menettaa asiakkaiden silmissa uskottavuutta, jota on vaikea saada takaisin. Sen seu-
rauksena tapahtuisi asiakasmenetyksia. Seuraukset ovat vakavat, mutta tapahtuman todenna-
koisyys on hyvin pieni. Talla hetkella ei kuitenkaan ole taysin mahdotonta, etta riski toteutuu,
koska tyontekijoille ei ole erikseen sanottu, etteivat he saisi puhua asiakkaista lainkaan. Siina
tapauksessa, etta asiakkaat ovat erikseen sanoneet haluavansa pitaa tiedon salassa, on asias-

ta tiedotettu henkilostolle.

5.2  Terveys ja hyvinvointi

Kohtalainen riski yritykselle aiheutuu siita, etta suurin osa tyontekijoista kokee, ettei heille
tyon takia jaa aikaa omiin harrastuksiinsa tai muuhun vapaa-aikaan. TyOajat ovat periaattees-
sa saannolliset, mutta niista joutuu usein joustamaan, saamatta siita kuitenkaan ylityokorva-
usta. Henkilosto saa pitaa ylitoihin kayttamansa ajan vapaana, mutta henkilosto ei haastatte-
lussa tuntunut olevan mielissaan tasta ratkaisusta, koska kukaan heista ei maininnut asiasta.
Vasta esimiesten kanssa keskustellessa selvisi, etta ylityot korvataan vapaana. Pahin seuraus
ylitoiden tekemisesta on, etta tyontekijat kyllastyvat viettamaan tyopaikalla suurimman osan
ajastaan, ja lopulta lahtevat yrityksesta. Riskin syntymiseen vaikuttaa kiire aikataulu, josta
on vaikea joustaa. Syyna on myos tyoajan tehoton kaytto, joka johtuu huonosta tyonjohdosta,
osaamattomuudesta, motivaation puutteesta, tehottomasta tyoskentelysta tai ristiriitaisista
tyoohjeista. Tyontekijat saavat toisinaan ristiriitaisia ohjeita tyon tekemiseen esimiehiltaan.
Ensin yhdet ohjeet ja toisella kerralla ohjeet ovatkin toisenlaiset, vaikka on kyse saman tyon

tekemisesta.

Tyontekijoiden ruumiilliseen kuormittuvuuteen, huonoon fyysiseen kuntoon tai stressiin ja
tyouupumukseen liittyvat riskit eivat ole suuria. Pahimmat seuraukset ovat kylla vakavia,
jolloin muut tyontekijat kuormittuvat liikaa. Edella mainittujen riskien toteutumis- todenna-
koisyys ei kuitenkaan ole suuri. Tata tukee henkilostokyselyssa saadut tulokset, jonka mukaan
henkilostosta suurimman osan fyysinen kunto on oman arvionsa mukaan kohtalainen. Stressia
ja tyouupumusta ei kysytty suoralla kysymyksella, vaan niihin viittaavilla asioilla. Suurin osa
vastaajista oli osittain samaa mielta tai samaa mielta vaittaman kanssa, etta lahtee aamulla
mielellaan tyopaikalle, tyo ei ole rasittavaa, kokee olevansa tyopaivan jalkeen melko virkea

ja tyot ovat sopivan kuormittavia. Naissa asioissa muutama kuitenkin oli eri mielta. Huolestut-
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tavaa on, etta muutama henkilo kokee tyon olevan liian rasittavaa ja vasyttavaa seka sen
lisaksi tyo ei ole sopivan kuormittavaa. Kaikkien naiden riskien todennakoisyytta pienentaa
se, etta lahes kaikki olivat samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa, etta tyot
ovat monipuolisia ja haastavia. Tama lisaa tyossa viihtyvyytta. Siita huolimatta stressin ja
tyouupumuksen riskin todennakoisyys nousee, koska suurin osa vastasi olevansa vain osittain
samaa mielta sen kanssa, etta kokee tyonsa mielekkaaksi. On erittain huolestuttavaa, etta
muutama ei kokenut tyotaan lainkaan mielekkaaksi ja suurin osa koki vain osittain. Ongelma-
na voivat olla pitkat tyopaivat, epatietoisuus jopa omista toista seka vaarien ohjeiden saami-
nen. lkuinen kiire vaikuttaa myos suuresti mielekkyyteen. Ruumiillisen kuormittumisen riskin
todennakoisyytta nostaa vahan se, etta suurin osa vastaajista oli eri mielta tai vain osittain
samaa mielta vaittaman kanssa siita, etta tyota keventavia aputyovalineita on kaytossa riitta-

vasti.

5.3  Tyoymparisto

Valaistus ja tyoympariston lampoolot eivat aiheuta suurta riskituloa, koska suurinta osaa vas-
taajista ei hairitse huono valaistus tai huonot lampoolot. Valaistus on toisinaan huono, koska
tyoskennellaan asiakkaan tiloissa, jolloin valaistus on mita on. Lampooloihin taas vaikuttavat
vuodenajat. Haittoja huonosta valaistuksesta ja huonoista lampooloista ovat paansarky ja
sairastuminen. Niista koituvat haitat eivat ole suuria vakavuudeltaan, kun taas melusta aiheu-
tuu vakavampaa haittaa seka riskia. Lahes kaikki henkilokunnasta olivat eri mielta tai vain
osittain samaa mielta siita, etta melu ei hairitse tai haittaa tyoskentelya. Melun voidaan siis
katsoa hairitsevan suurinta osaa henkilostosta. Seurauksina melulle altistumisesta voi olla
pahimmillaan kuulon vaurioituminen. Yritys tarjoaa henkilostolle mahdollisuutta kayttaa kuu-
losuojaimia ja korvatulppia melun hiljentamiseksi, joten riski melun hallinnasta on hoidettu,
vaikka moni vastasi kyselyssa sen hairitsevan. Tyontekijoille on annettu mahdollisuus suojau-
tua melulta ja se on enaa jokaisesta itsestaan kiinni, kayttaako kuulosuojaimia vai ei. Tyoym-
pariston siisteyden ja turvallisuuden kannalta yrityksessa on paljonkin parantamisen varaa.
Suurin osa henkilostosta on sita mielta, etta hyllyt eivat ole tukevat tai jarjestyksessa ja niis-
sa on ylikuormitusta. Tyoymparisto ei heidan mukaansa ole siisti, koneiden ja kaappien paalla
on tarpeetonta tavaraa. Johdon mielesta tilan puutteesta ei ole kysymys, vaan syyna epasiis-
teyteen on yleinen kaytanto siita, etta tavaroita ei laiteta niiden oikeille paikoille. Tyoympa-
riston siisteyteen vaikuttaa myos tyontekijoiden autoissa olevien tyotarvikkeiden jarjestys ja
siisteys. Autoissa olevat hyllyt ja telineet eivat aina ole kiinni niin hyvin kuin niiden pitaisi,
koska tyontekijat kiinnittavat niita itse. Tyontekijoille annetaan uudet hyllyn osat ja sano-
taan, etta laittavat ne autoihinsa kiinni, vaikka tyontekijoilta puuttuu riittavaa osaamista ja
tietamysta asiaan. Tahan mennessa ainakin yhden auton hyllyn kiinnitykset ovat pettaneet.

Tyoympariston epasiisteydesta ja hyllyjen huonosta kiinnityksesta voi koitua suuria haittoja,



42

mikali henkilo satuttaa itseaan pahasti tai on huolimaton tyon suhteen. Nailla ei ole suurta

todennakoisyytta tapahtua, mutta riskin toteutuessa haitta on suuri.

Tyonteon mukavuuteen ja tehokkuuteen vaikuttavat tyovalineiden kunto. Henkiloston mieles-
ta kaytettavissa olevat tyovalineet ovat hyvassa kunnossa, mutta kehitysta kaivattaisiin siina,
etta olisi tarpeeksi tyovalineita, jotta tyovalineita voitaisiin kayttaa niiden oikeaan kayttotar-
koitukseen. Tyon tekemisen tehoa ja mukavuutta pienentavat talla hetkella rajalliset tyova-
linevalikoimat. Haitaltaan riski ei ole suuri, mutta vaikuttaa lopulta tyohyvinvointiin. Koko-
naisriskitulo ei tee riskista suurta ja akuuttia, mutta kannattavan hoitaa. Tyovalineisiin ja
tyoymparistoon liittyy toinenkin riski tai oikeastaan siihen, ettei tarpeellisia tyovalineita ole
mukana. Kohtalainen tyovalineisiin ja tyoymparistoon liittyva riski aiheutuu, kun tyontekijoil-
la ei ole olemassa ohjeistusta siita, mita tyovalineita tulisi olla mukana eri tyotehtavissa.
Aikaa menee hukkaan, koska tyontekijat menevat tyopaikalle ilman kaikkia tarvittavia tyova-
lineita. Tyot tehdaan puuttuvin valinein tai kerataan ne kasaan milloin mistakin. Kummassa-
kin tapauksessa hukataan aikaa ja menetetaan tyoskentelyn tehokkuutta. Yrityksessa ei ole

kayty yhdessa lapi koko henkiloston kesken, mitka tyovalineet on oltava mukana mentaessa

Henkilosto kulkee tyopaivan kuluessa paljon autolla, joten liikennevahingon riski kasvaa. Lii-
kennevahinko voi aiheutua tyontekijan huolimattomuudesta tai vasymyksesta seka toisen osa-
puolen huolimattomuudesta tai vasymyksesta. Tasta vahingosta aiheutuneet haitat voivat olla
hyvin vakavia, kuten loukkaantuminen tai kuolema. Todennakoisyys ei kuitenkaan ole suuri
vahingon sattumiselle, koska henkilokunta on ajanut paljon jo tyon takia ja nain taidot ovat
karttuneet paremmin kuin esimerkiksi toimistotyossa olevien. Vahinko ei siis ole riskituloltaan
suuri, vaikka vahingon seuraukset voivat olla suuria ja vakavia niin henkiloiden kuin yrityksen-

kin nakokulmasta.

5.4 Osaaminen

Yrityksessa tarvitaan lisaa omatoimista osaamista. Tama puute aiheuttaa toiden hitaampaa
valmistumista ja tehottomampaa tyoskentelya. Osaaminen, jota yrityksessa tarvitaan talla
hetkella lisaa, on opittavissa vain kaytannon tyoskentelyn kautta. Oppiminen kaytannon tyos-
sa edellyttaa tarpeeksi osaavaa henkiloa opettamaan, jolla on itsellaan jo vahva kokemus
alasta ja kaytossaan paljon osaamista. Yrityksessa ei ole montaa taman tasoista henkiloa,
jotka voisivat opettaa muille. Esimiesten mukaan oppiminen ei ole edennyt niin nopeasti kuin
se olisi voinut viimeisten 2 - 3 vuoden aikana edeta. Osaltaan tahan on vaikuttanut opettami-
seen kykenevien henkiloiden vahainen maara ja toisaalta se, etta oppiminen on jaanyt liikaa
yksittaisen tyontekijan omille harteille. Taman hetken henkilostolla olisi ainakin halua oppia

lisaa. Yli puolet henkilostosta on vastannut kyselyssa, etta haluaa kehittya tyossaan ja oppia
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uusia asioita. Loput vastaajista olivat osittain samaa mielta muiden kanssa. Tata oppimisen
halukkuutta tulisi mahdollisimman pian hyodyntaa. Erittain positiivista on jo oppimisenkin
suhteen, etta kaikki henkilostosta ovat kyselyn perusteella valmiita auttamaan toisiaan on-
gelmatilanteiden ratkaisemisessa. Tama auttaa heita kehittamaan itseaan, ja samalla opet-
tamaan toisia. Osaamisen lisaamiseen tarvitaan hyvan opettajan lisaksi aikaa ja paaomaa
seka suunnitelmia opettamisen etenemisesta. Oppiminen vaatisi henkilokohtaisten oppimis-
suunnitelmien tekoa seka esimiesten ja opettavan henkilon tekemaa aktiivista seurantaa edis-

tymisesta.

Uuden oppiminen ja itsensa kehittaminen lisaa tyontekijoiden motivaatiota yrityksessa tyos-
kentelyyn. Samalla uuden opettamisella saadaan yritykseen lisaa osaamista, jota siella tarvi-
taan. Jatkokoulutukseen ei ole puitteita yrityksen ulkopuolella. Jatkokoulutus, johon yrityk-
sessa voitaisiin kannustaa, liittyy kaytannossa oppimiseen, jota voidaan opettaa vain yrityk-
sessa. Esimerkiksi vanhoille tyontekijoille voitaisiin opettaa uusia taitoja. Jatkokoulutus liit-
tyy ammatillisen osaamisen kehittamiseen, josta on jo paaasiassa kerrottu edella. Riskin syita
ovat puitteiden puuttumisen lisaksi samat, kuin ammatillisen osaamisenkin kohdalla eli paa-
oman ja suunnitelmien puute. Pahimmat seuraukset ovat myos samoja kuin ammatillisen

osaamisen kohdalla eli liian vahan osaamista, jolloin tyonteko karsii ja hidastuu.

Perehdyttaminen yritykseen tullessa jakoi henkiloston mielipiteet aika tarkkaan kahtia. Toiset
olivat sita mielta, etta perehdyttaminen oli yritykseen tullessa riittava ja toisten mielesta
perehdyttaminen ei ollut riittavaa. Yrityksessa ei ole suunniteltu yhtenaista prosessia uuden
henkilon tullessa taloon. Yleensa ensin esitellaan ne tyontekijat, jotka sattuvat olemaan pai-
kalla. Sitten otetaan ylos henkilotiedot, ja sen jalkeen uusi henkilo lahetetaan jonkun tyonte-
kijan mukana tyomaalle seuraamaan mita muut tekevat. Toisinaan uudelle tyontekijalle on
saatettu esitella hieman etukateen, mita tehtavia muut hoitavat, ja kayty yleisia kaytanteita
lapi. Perehdyttamisen kulku maaraytyy Yritys X:lla sen mukaan, kuka ottaa uuden tyontekijan
vastaan. Perehdyttaminen kuitenkin antaa yrityksesta ensimmaisen kokonaiskuvan tyohaastat-
telun jalkeen, joten siihen tulisi muodostaa yhtenainen toimintapa, jota noudatetaan kaikkien
kanssa. Kyselyn mukaan noin puolet henkilostosta oli sita mielta, ettei oma perehdyttaminen
ole ollut riittava. Se kertoo jo perehdytyksen kehittamisen tarpeesta. Ainakin yhtena syyna
perehdyttamisen suunnittelemattomuuteen on, etteivat esimiehet pida perehdyttamista niin
tarkeana. He eivat ole ymmartaneet, etta hyvalla perehdyttamisella saadaan sitoutettua uut-
ta tyontekijaa yritykseen. Samalla henkilo tuntee itsensa tervetulleeksi ja toivotuksi. Uuden
henkilon on myos helpompi paasta sisalle yrityksen toimintaan, kun saa jo alussa perustiedot
uudesta tyopaikasta ja opastusta yrityksen toimintatapoihin. Yrityksen nykyinen tapa sijoittaa
uusi tyontekija katsomaan vanhan tyontekijan kanssa toiden tekemista ei sinansa ole huono.

Talloin tyontekija nakee heti, mista tyossa on kyse ja se nopeuttaa henkilon tyoskentelyn
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sisaistamista. Vanhan tyontekijan tulisi kuitenkin olla perilla siita, mita asioita uudelle henki-

lolle naytetaan ja opetetaan ensimmaisina paivina.

Riittavan erikoisosaamisen puuttuminen aiheuttaa yritykselle riskia. Helsingin Sanomien artik-
kelin (2008, A4) mukaan tyotapaturmat ovat lisaantyneet muutaman viime vuoden aikana niin
Suomessa kuin muissakin maissa. Tyotapaturmat aiheuttavat loukkaantumisten ja kuolemien
lisaksi taloudellisia kustannuksia yrityksille. Luulisi henkiloiden turvallisuuden olevan yksi
tarkeimmista asioista yrityksissa, mutta silti siihen kiinnitetaan liian vahan huomiota. Yritys
X:ssa osalta henkilostosta puuttuu tyohon tarvittava turvallisuuskoulutus. Taidot ja koulutuk-
sen tuoma tietamys on johdon mukaan henkilostolla, vaikka turvallisuuskoulutusta eivat kaikki
ole suorittaneetkaan. Johto sanoi taman sen perusteella, miten on nahnyt muun henkiloston
toimivan tyomailla. Johto ei kuitenkaan voi olla jatkuvasti nakemassa mita siella tapahtuu, ja
nain heidan on vaikea sanoa, etta kaikki toimivat saantojen mukaan. Saantoja ei ole koskaan
kayty yhdessa lapi niiden kanssa, joilla ei ole tarvittavaa koulutusta. Ongelmia alkaa ilmeta
siina vaiheessa, jos jokin vahinko tapahtuu huolimattomuuden seurauksena. Mikali tyontekija,
jolla ei ole tarvittavaa turvallisuuskoulutusta on aiheuttanut vahingon, seuraukset voivat olla
vakavat. Todennakoisyys vahingon sattumiselle on pieni, mutta yritys ottaa turhaan riskin,
kun se voisi pienella koulutuksella vaikuttaa asiaan. Johto ei ole pitanyt turvallisuuskoulutusta
kiireellisen aikataulun takia niin tarkeana, etta olisi jarjestanyt sen kaikille. Johto luottaa
tyontekijoiden maalaisjarkeen taysin, eika ole sen takia nahnyt koulutusta tarpeellisena,

vaikka seuraukset voivat olla vakavia.

Koulutuksen puuttuminen ei ole ainoa asia, mika nostaa yrityksen riskialttiutta tyotapatur-
miin. Yrityksessa on kaynyt useitakin lahelta piti - tilanteita, mutta niihin ei ole juurikaan
kiinnitetty huomiota. Vahinkojen estamiseksi tulevaisuudessa ei ole tehty mitaan. Yritys X
tuntuu menevan asenteella, ettei heille voi sattua mitaan. Helsingin Sanomien tyotapaturmi-
en kasvusta kertovassa artikkelissa (2008, A4) on kerrottu muutamista tyotapaturmista. Kaikki
ovat sellaisia, etta niiden periaatteessa voidaan ajatellakin sattuvan, mutta kukaan ei yleensa
usko sen tapahtuvan omalle kohdalleen, joten tilannetta ei ole yritetty valttaa. Yritys X:ssa
eletaan muutenkin ”paiva kerrallaan”, eika muitakaan suunnitelmia ole tehty valmiiksi, joten
mahdollisten tyotapaturmien suunnittelu koetaan liikaa aikaa vievana prosessina. Koko henki-
(0sto on niin sanotusti toiminnan ihmisia, eivatka he niinkaan perusta etukateissuunnittelulle.
Siita kertoi osittain jo heidan suhtautumisensa riskienhallintaan. Johtajat eivat myoskaan
tienneet kuin yhdesta tyotapaturmasta, joka on sattunut heidan toimialallaan. Tama nostaa

ennestaan uskomusta siita, ettei mitaan voi sattua.
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Yritys X:n henkil0osto on riittavan monitaitoista, koska tyomailla tapahtuvassa tyonteossa joku
tyontekijoista pystyy aina paikkaamaan poissa olevaa henkiloa. Ei siis synny tilanteita, jossa
tyot seisoisivat yhden henkilon poissa ollessa. Ainoastaan muut tyontekijat kuormittuvat pai-

katessaan omien tehtaviensa lisaksi poissaolijaa.

5.5 Tyovakivalta

Yrityksen henkilostoon on joskus kohdistunut sanallista uhkailua tyoaikana. Esimiehet eivat
ole kuitenkaan varautuneet mitenkaan tilanteeseen. Heidan mukaansa mahdollinen tapahtu-
ma kasitellaan tapauskohtaisesti. Heidan mukaansa ei ole ollut tarpeellista suunnitella yhteis-
ta kaytantoa. Tyovakivaltaan liittyvat riskit eivat muodosta suurta riskituloa, mutta olisi tar-
peellista miettia yhteista toimintatapaa sen varalle, etta riskit toteutuisivat. Tyontekijat
tyoskentelevat paljon kentalla ja asiakkaiden tiloissa, jolloin riski jonkinlaiseen vakivaltaan
on suurempi kuin tyoskenneltaessa yrityksen omissa tiloissa. Tyopaikkakiusaaminen sen sijaan
on yhta todennakoista riippumatta siita missa toita tehdaan. Esimiesten tulisi miettia miten
tilanteeseen asennoidutaan, ja mita ei ainakaan kannata sellaisessa tilanteessa tehda. Tallai-
set asiat eivat ole koskaan helppoja hoitaa ja tarkeaa on, ettei ainakaan pahenneta tilannetta

hetken mielijohteesta tehdyilla teoilla.

6 Riskienhallintasuunnitelma

Edellisessa osiossa kasittelin Yritys X:n henkiloriskeja. Toin esille sen, mita riskeja toiminnas-
sa on seka kuinka akuutteja ja suuria riskit ovat vaikutukseltaan. Tassa osiossa perehdyn edel-
la esiteltyjen riskien hallintaan. Olen ensin pohtinut miten riskeja voidaan hallita, ja sen jal-
keen hahmottanut keinot tulosten aikaansaamiseksi kohdeyritysta ajatellen. Jotta riskienhal-
lintakeinoja voitaisiin ottaa kayttoon, vaatii se Yritys X:n esimiesten sitoutumista muutosten
tekemiseen. Esimiesten on paastava yhteisymmarrykseen muutoksen tarkeydesta ja naytetta-
va henkilostolle, etteivat esimiehet enaa sieda asioiden jatkumista entisella tavalla. Pelkka
puhe ei riita vakuuttamaan henkilostoa tapahtuvasta muutoksesta, vaikka sitakin tarvitaan,
jotta saadaan koko yrityksen henkilokunta mukaan muutokseen. Esimiesten itse toimiessa
muutoksen mukaisesti tyontekijat saadaan lopullisesti uskomaan muutoksen tapahtumiseen.

Kun asiat muuttuvat, alkaa henkilosto uskoa johdon haluun muuttaa asioita.

Henkiloriskien kasittely ja henkiloston olojen parantaminen on vaivan arvoista. Tyossa jaksa-
misen ohjelma on hallituksen hanke, joka toteutettiin vuosina 2000 - 2003. Ohjelma koostui

neljasta eri osioista. Yksi niista on tutkimuksen hyodyntaminen ja uuden tutkimuksen teetta-
minen. Taman vuoksi tulosten saamisen jalkeen tehtiin tutkimus Tyohyvinvointi ei ole sattu-

maa -tutkimus hyvien kaytantojen vaikuttavuudesta. (Tyossa jaksamisen ohjelma 2002.) Tut-
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kimuksessa selvitettiin sita, miten suuri vaikutus hyvilla kaytannoilla on tyossa jaksamiseen.
Tuloksena saatiin, etta hyvien kaytantojen tyopaikoilla henkilosto arvioi tyopaikan ja oman
tyoryhmansa ilmapiirin seka esimiehensa johtamistyylin myonteisemmaksi kuin suomalaiset
yleensa. Toisena tuloksena oli, etta saavuttaakseen hyvat kaytannot organisaation oli panos-
tettava pitkajanteiseen ja maaratietoiseen kehittamistyohon. Hyvat kaytannot eivat siis ol-

leet kehittyneet itsestaan, vaan kovalla tyolla.

Huolimatta pitkajanteisesta ja maaratietoisesta kehittamistoiminnasta hyvien kaytantojen
tyopaikoilla noin puolet vastaajista oli sita mielta, etta kehittamistoimet olivat jaaneet melko
etaalle tyoskentelyn arjesta. Viidesosan mielesta kehittamistoiminta oli tarpeeksi mukana
arjessa. Tama ilmentaa sita tarkeytta, etta kaikki kehittamistoimet suunnitellaan tarkkaan ja
nimenomaan kohdeyritysta ajatellen. Kehittamistoimien vaikutusta on osattava ottaa huomi-
oon koko henkiloston tasolla. Kehittamistoiminnan ihanteellinen pyrkimys on saada se henki-
lon arjen kokemukselliselle tasolle. Vaikka tuolle tasolle ei yleensa paastakaan, niin kehitta-
minen ei ole ajantuhlausta, koska se kuitenkin luo yhteisia toimintalinjoja tyoyhteisossa ja
muodostaa nain yhteista kielta. Sen lisaksi kehittamistoiminnasta on yleensa taloudellista
hyotya, koska kehittamisen aikana kiinnitetaan huomiota ongelmakohtiin ja ratkaistaan niita.
(Tyossa jaksamisen ohjelma 2002, 19). Nain selkeytetaan toimintaa ja samalla toiminta tehos-
tuu. Edes taloudellisen hyodyn tuomisen pitaisi pystya kiinnittamaan johdon huomio henkilos-

ton hyvinvoinnin tarkeyteen niin hyvin, etta johto raivaisi aikaa kehittamistoimintaan.

6.1 TyoOyhteison toiminta

6.1.1  Johtaminen

Johtamista vaikeuttaa se, ettei yrityksella ole selvia paamaaria, joihin pyritaan. Juutin ja
Vuorelan (2002, 8) mukaan yritys on vaikeuksissa, kun se ei ole luonut itselleen selkeaa kuvaa
siita, mita sen pitaisi tehda. Kun ei ole selvilla yhteista paamaaraa, johon koko organisaatio
yhdessa pyrkisi, hukataan voimavaroja ja tuloksena on epaonnistuminen. Riski, joka pahim-
millaan aiheuttaa tyontekijoiden kyllastymisen sekavaan ja epavarmaan tilanteeseen seka sen
myota pahimmillaan yritystoiminnan lakkaamisen, on pyrittavaa poistamaan. Toimintaan saa-
daan muutosta ainoastaan, jos yrityksen johto on selvilla tavoitteista. Vasta silloin, kun johto
on tietoinen yrityksen strategiasta, tavoitteista ja paamaarista, voi koko yritys alkaa tavoitel-
la oikeaa suuntaa. Johdon on tehtava selvaksi ensin itselleen, mihin yritys halutaan vieda, ja
sen jalkeen tehdaan tarkemmat suunnitelmat tavoitteeseen paasysta. Tavoitteen kirkastuttua
johdolle, on tavoite tuotava henkiloston tietoisuuteen. Siita eteenpain kaikkien yrityksessa
tehtyjen asioiden ja muutosten tulee tukea paasya kohti tavoitetta. Kaikkien yrityksen jasen-
ten tulisi pyrkia tuohon yhteiseen paamaaraan toiminnallaan. Paamaarien tavoitteluun on

otettava kaikki mukaan, ja he auttavat ammattitaitonsa mukaisesti. Selkeiden tavoitteiden
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maarittaminen tapahtuu tekemalla suunnitelmat vaihe vaiheelta dokumentoiden. Suunnitte-
lussa lahdetaan siita ajatuksesta, missa johto haluaa yrityksensa nahda tulevaisuudessa eli
mika on heidan visionsa tulevaisuudesta, Kuvio 3. Edetaan vaihe vaiheelta suunnitelmissa
takaperin, miettien mita tavoitteen toteutuminen vaatii. Mita tulee olla valmiina, etta paa-
maara voidaan saavuttaa. Edetaan porras kerrallaan alaspain. Mita tulee olla valmiina, etta

edella oleva tavoite voidaan saavuttaa.

Visio
Tavoite

Tavoite

Tavoite

Tavoite

Nykytilanne

Kuvio 3: Tavoitteiden maarittaminen.

Tavoitteiden suunnittelemattomuuden yksi syy on ”negatiivinen tietaminen”. Sita on hyvin
vaikeaa hallita, koska kyse on ajattelutavasta. Uusien suunnitelmien ja strategioiden tekemi-
sen vaikeudesta aiheutuvaa riskia tulisi yrittaa pienentaa mahdollisimman paljon. Negatiivisen
kuvan muuttaminen on kuitenkin vaikeaa. Henkilo tulisi saada nakemaan oma ajattelutapansa
ja omat toimintamallinsa, jotta han voisi tietoisesti tehda muutosta. Toisena keinona on mo-
nen keskustelun tuloksena saatava positiivinen nakemys uusien toimintatapojen kannattavuu-
desta. Keskustelun kaymisesta ja positiivisen nakemyksen luomisesta on vastuussa Yritys X:n
hallitus. Kummassakin tapauksessa on loppujen lopuksi kyse siita, etta henkilo antaa uusille
toimintamalleille mahdollisuuden. Keskustelun avulla voidaan henkilo saada nakemaan muita

vaihtoehtoja, mutta lopullinen muutos on vain henkilon itsensa tehtavissa.

Yritys X:ssa tulisi johtamisen puuttumisesta aiheutuvia haittoja pienentaa. On siis pienennet-
tava huonon johtamisen riskia. Asiat selkenisivat jo silla, etta yrityksessa olisi jamakka ja
huolehtiva johtaja. Talla hetkella kummankin yrityksessa olevan johtajan tulisi ymmartaa
johtamisrooli. Heidan olisi otettava vastuuta yrityksen johtamisesta enemman kuin he tahan
mennessa ovat ottaneet. Kummankin tulisi tutustua johtamisen teoriaan, jotta he hahmottai-
sivat, kuinka suuri alue se on. Heidan tulisi ymmartaa, etta esimiehen tarkea tehtava on luo-
da yritykseen vahva toimintakulttuuri, josta kay selkeasti ilmi, miten arjen tulisi toimia. (Juu-
ti & Vuorela 2002, 21). Tata nakemysta ei ole toteutettu Yritys X:ssa, vaan jokainen yritykses-

sa tyoskenteleva maarittaa arkensa itse. Kun suurimmat osakkeen omistajat ovat asettaneet
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itsensa esimiehen asemaan, sen mukaisia tehtavia olisi myos hoidettava. Johtajien tulisi poh-
tia yhdessa pystyvatko he edes olemaan esimiehen asemassa, ja tayttamaan tehtavan vaati-
mat vastuut. Mikali johtajat tulevat siihen tulokseen, etteivat he pysty ottamaan enempaa
vastuuta johtamisesta kuin talla hetkella ottavat, tulisi heidan alkaa etsia uutta henkiloa yri-
tykseen, joka ottaisi johtajan roolin. Se vaatii kuitenkin monien asioiden jasentamista nykyi-
silta johtajilta. He eivat voi ajatella ratkaisevansa huonon johtamisen ongelmia vain palk-
kaamalla uuden henkilon selvittamaan asiaa. Heidan tulisi ennen uuden johtajan palkkaamista
maaritella toimenkuva heille itselleen ja uudelle johtajalle. Heidan tulee yhdessa jasentaa
dokumentoiden mita vastuita uudelle johtajalle asettavat. Ennen toimenkuvan jasentamista
yritykseen ei voi tulla uutta johtajaa tai ylipaansa uutta tyontekijaa, koska muuten jatketaan

edelleen samaa sekavaa tilannetta, josta kukaan ei ole perilla.

Nykyajan johtaminen vaatii paljon. Yrityksen johtaminen ei tarkoita pelkastaan asioiden joh-
tamista kohti suunniteltua paamaaraa, vaan johtamisella tarkoitetaan myos ihmisten johta-
mista. Kasitteena ihmisten johtaminen tarkoittaa tyontekijoiden tukemista vaikeissa tyotilan-
teissa, heidan vahvimpien puolien esiin saamista ja kehittamista tyossa seka tyontekijoiden
voimavarojen esiin tuomista. Naiden tehtavien lisaksi esimies tarvitsee onnistuneeseen joh-
tamiseen hyvia kuuntelu- seka vuorovaikutustaitoja. Nykyajan esimiehen rooliin ei enaa kuulu
tyon tarkka valvonta. Juuti ja Vuorela (2002, 14 - 15) kertovat kirjassaan vanhasta johtami-
sesta kaytetysta vertauksesta. Johtamista verrataan jazz- yhtyeeseen, jossa kaikki orkesterin
jasenet soittavat omaa melodiaansa, mutta tuloksena siita on yhtenainen musiikki. He paase-
vat sen enempaa ennakkoon suunnittelematta yhteiseen hyvaan lopputulokseen. Juutin ja
Vuorelan mukaan juju on siina, etta soittajat kuuntelevat toistensa soittoa, vaikka soittavat
itse. Soittajat saavat kayttaa luovuutta, mutta kaikki ovat tietoisia yhteisen melodian toteut-
tamisesta, johon tulee pyrkia. Johtamisessa tulisi pyrkia samantapaiseen tulokseen. Tyonteki-
joille on annettava tarpeeksi vapautta, jotta luovuus paasee toimimaan, mutta samaan aikaan

henkilostoa tulisi ohjata kohti yrityksen vision toteutusta.

Huonosta tyonohjauksesta koituvaa riskia on pienennettava perustamalla uusi toimenkuva,
jonka tehtava on huolehtia tyonohjaukseen liittyvista asioista. Johtajien tulee tehda suunni-
telma uudesta toimenkuvasta. Heidan pitaa miettia, mita tehtavia tyonjohtajan toimenku-
vaan mahtuu niin, etta tyonjohtamiseen jaa kuitenkin tarpeeksi aikaa. Uutta toimea taytetta-
essa tulee ottaa huomioon vanhat tyontekijat eli onko joku heista halukas siirtymaan uusiin
tehtaviin. Uuteen toimenkuvaan voisi kuulua projektien aikataulujen suunnittelu ja seuranta.
Lisaksi toimenkuvaan kuuluisi yhteydenpito asiakkaisiin ja keskeneraisiin kohteisiin. Samalla
tyonjohtaja olisi selvilla tulevistakin toista, jolloin han pystyisi, eraiden henkiloston jasenten
ehdotuksen mukaan, ilmoittamaan jo edellisella viikolla ajoissa, missa ja millaisissa toissa
tyontekijat tyoskentelevat seuraavalla viikolla. Nain kaikki tyontekijat olisivat selvilla aina

uuden tyoviikon alkaessa mihin he menevat toihin. Lisaksi he olisivat voineet hankkia jo edel-
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lisen viikon lopulla tarvittavat tyovalineet ja tavarat valmiiksi. Kaikki tama poistaisi sekavuut-

ta ja turhautuneisuutta seka saastaisi aikaa.

6.1.2 Toiminnan tavoitteellisuus

Riskia epaselvista henkilostolle asetetuista tavoitteista, vastuista ja tehtavista tulee valttaa.
Esimiesten tulisi yhdessa maarittaa vastuut ja tavoitteet tyontekijoille, kayden yhden henki-
lon toimenkuvan kerrallaan lapi. Sen jalkeen esimiehet kayvat vastuut, tavoitteet ja tehtavat

lapi yksitellen tyontekijoiden kanssa.

Riskia johtajien ristiriidoista tulisi pienentaa. Johdon olisi tarkeaa keskustella yrityksen asiois-
ta paljon yhdessa, jotta kumpikin on tietoinen toisen mielipiteista. Varsin tarkeaa on jakaa
ideat keskenaan. Mikali toinen johtajista sattuu keksimaan uutta suuntaa yritykselle, tarkeaa
olisi mahdollisimman pian saada valotettua ideaa toisella. Nain toinenkin johtajista paasee jo
alussa mukaan mahdolliseen ideointiin, idea voidaan jattaa hautumaan tai paattaa jattaa
kokonaan toteuttamatta. Johtajien tulisi pitaa omia kokouksia, eika pelkastaan jattaa asioita
koko henkiloston kokouksiin. Kun johtajat pitavat keskenaan kokouksia, he pysyvat samalla
viivalla. Johdon kokouksien pitamista saattaa kuitenkin jarruttaa kiire aikataulu ja se, etta he
tyoskentelevat eri paikoissa. Johto voisi pitaa kokouksia puhelimen valityksella, kun toinen
johtajista on esimerkiksi matkalla seuraavaan tyopaikkaan. Talloin johtajien olinpaikalla ei
ole valia. Kokouksen pitaminen puhelimessa tarkoittaa sita, etta se osapuoli, joka ei ole au-
tossa, joutuu tekemaan kaikki tarvittavat muistiinpanot. Muistiinpanoja on siis tehtava, jotta

sovitut asiat tulee hoidettua, ja muut suunnitelmat pysyvat muistissa.

6.1.3 Aikataulu

Huonosta tyon suunnittelusta aiheutuu monta vakavaa riskia yritykselle, joten siihen liittyvia
riskeja tulee pienentaa vahingontorjunnalla. Projekteja vastaanotettaessa on huomioitava
henkiloston lomat, ja suhteutettava aikatauluja henkilopanokseen nahden. Projektien aika-
tauluja on suunniteltava enemman, jotta saadaan tarkempaa tietoa siita, kuinka monta tyon-
tekijaa on oltava tietyssa paikassa tiettyyn aikaan. Projektien aikataulutusta tulee harkita
siirrettavaksi tietokoneelle Excel - taulukkoon, jossa muutoksia on helppo tehda. Esimerkki
projektien ajanhallinnan taulukosta kayttoohjeineen loytyy opinnaytetyon liitteista, Liite 9.
Taulukosta nakisi samaan aikaan olevat projektit ja niihin tarvittavat henkilomaarat. Lisana
voisi olla toisen esimiehen jo kauan haaveileva jarjestelma, jonka avulla tieto toista kulkisi
paremmin. Kyse on kalenterin tapaisesta jarjestelmasta, johon tyontekijat voisivat lahettaa
kannykalla sahkopostia ja tieto paivittyisi kalenteriin. Kalenterista nakisi kenella on milloinkin

vapaata tyoaikaa ja kenella on varattua. Projektien aikataulujen seuranta tulisi ainakin to-
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teuttaa ensin. Taulukon tulee olla helposti kaytettavissa, ja talla hetkella projekteista vas-
taavalle eli toimitusjohtajalle tulee opettaa taulukon kayton idea niin hyvin, etta kynnys tau-
lukon kayttoonottoon on hyvin pieni. Sahkoisessa muodossa oleva taulukko helpottaisi tilan-
netta projektien suunnittelijan ollessa poissa, jolloin jonkun muun sita hoitavan on helpompi
ymmartaa yhtenaista taulukkoa, omalla kasialalla kalenteriin kirjoitettujen ja ylivedettyjen

merkintojen sijasta.

Kiiretta ei voida saada pois muuten, kuin vahentamalla tyon maaraa. Yritys X:n tulisi arvioida
tulevia projektejaan ja ennen kaikkea kartoittaa, onko projekti kannattava taloudellisesti ja
ajallisesti, ennen kuin edes ryhtyy projektiin. Jos yritys ottaa toteuttavakseen projekteja,
jotka eivat ole kannattavia, lisaavat ne vain kiiretta ja huolimattomuutta, eika talous aina-
kaan parane. (Erma 2005, 77). Onnistuakseen valttamaan epaedulliset projektit tulee yrityk-

sen suorittaa selvaa arviointia, ja oppia sanomaan ei.

Yrityksessa on opittava muutosten tekemista, jos halutaan sailyttaa yrityksen menestyminen
alan markkinoilla. Riskia muutoksen tekemisen vaikeudesta on pienennettava mahdollisimman
pian. Jokaisessa suunnittelemassani toteutussuunnitelmassa on otettava huomioon yrityksen
vaikeus tehda muutoksia, ja tuettava muutosta madaltamalla kynnysta onnistumiseen hyvalla
suunnittelulla. Tahan liittyy myos suuresti arviointi ja seuranta, jolloin vasta nakee saavute-
tut tulokset. Ilman aikaansaannoksensa nakemista ei motivaatiokaan pysy yhta suurena. Kaik-
kia muutoksia, joita yrityksessa tehdaan, tulisi seurata. Seurannan tuloksia olisi tarpeellista
ilmaista nimenomaan henkilostolle, jotta saadaan kehitettya uskoa onnistumiseen ja lisataan
motivaatiota. Muutoksista seurauksina olevat hyodyt tulee olla esilla aloitettaessa muutoksen
tekemista. Ilman hyotyja ei ole motivaatiotakaan. Muutosten tekeminen on aloitettava rau-
hallisesti ja selvasti. Halutessaan tehda onnistuneita muutoksia, johtajien on suunnitelmia
tehdessaan asetettava aina aikataulut ja vastuuhenkilot, joita seurataan etukateen sovituin

valiajoin.

Tehtavien muutosten tulee tukea vision ja paamaarien saavuttamista, jotta muutokset voivat
olla perusteltuja. Vision ja paamaarien saavuttaminen jaa heikoksi, jos koko yrityksen henki-
lokunta ei ole mukana toteuttamassa niita. Jotta koko henkilokunta saadaan Yritys X:ssa visi-
on toteuttamiseen mukaan, olen soveltanut Taitolajina tyo (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 43) kirjan ohjeistusta siita, mita kannattaa ottaa huomioon, etta saadaan nostettua
tyontekijoiden halua osallistua vision toteuttamiseen. Ensimmaisena ohjeena on yksinkertai-
suus. Uusi visio tulee esittaa henkilostolle yksinkertaisesti ja lyhyesti. Esityksesta tulee sel-
vasti kayda ilmi idean perusajatukset, niita hieman kuvaillen. Ennen kaikkea hyodyt on tulta-
va esille hyvin selvasti. Henkiloston vastahakoisuutta pienentaa tieto kaikista mahdollisista
hyodyista, joita vision toteutumisesta seuraa heille. Johtajien tulisi panostaa vertauksien ja

esimerkkien kertomiseen. Heidan tulee hahmottaa henkilostolle mielikuvaa siita, miten toi-
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minta muuttuu, ja mita kaikkea visioon liittyy. Henkilostolle tulisi tiedottaa asiasta eri tilai-
suuksissa, kayttaen siis monia eri tiedotuskanavia. Tietoa olisi jaettava monella kerralla. Yksi
tai kaksi kertaa eivat viela valttamatta tuota mitaan tulosta vision idean lapiviennissa. Johta-
jien tulisi olla karsivallisia ja rauhallisesti ottaa asia uudestaan kasittelyyn, mikali tuntuu
silta, ettei idea ole viela paassyt perille. Mika tarkeinta, johtajien ja avainhenkiloiden tulisi
nayttaa toiminnallaan esimerkkia vision toteuttamisesta. Jos nayttaa silta, etteivat he itse
usko ideaan ja noudata vision kaltaista menettelytapaa, henkilostokaan ei tule uskomaan
uuteen toimintamalliin. Yritys X:ssa ei ole tehty suuria muutoksia, joten henkilosto ei ole
tottunut uusiin toimintatapoihin. Niinpa henkilosto tulee todennakoisesti nakemaan esteita ja
ongelmia idean toteuttamisessa. Tahan tulee johtajien varautua kertomalla, miten asioihin on
varauduttu tai tullaan varautumaan, jotta valtetaan turhat karikot, joita henkilosto mieles-

saan muodostaa.

6.1.4 Ilmapiiri

Negatiivisten asioiden kasittelyssa tulisi muistaa, etta yrityksessa olevat ongelmat eivat ole
yhden ihmisen aiheuttamia, eivatka ongelmat ole koskaan yhden ihmisen ongelmia. Talla
ajattelulla saadaan etaisyytta siihen, etta joku tuntisi yksin syyllisyytta yrityksen huonosta
tilasta. Itsensa syylliseksi tunteminen aiheuttaa sen, etta yrityksen ongelmista puhuminen on
vaikeaa ja loukkaavaa, koska esille otetut asiat tuntuvat niin henkilokohtaisilta, vaikka esille
ottaja ei olisi niin tarkoittanutkaan. Ongelmat johtuvat usein siita, etta ihmisilla on erilaiset
nakemykset, eika heilla ole ollut mahdollisuutta tai kykya avoimeen vuorovaikutukseen yh-
teisten nakokulmien loytamiseksi. (Juuti & Vuorela 2002, 61.) Yrityksessa on jouduttu tilaan,
jossa havaituista ongelmista mainitaan vasta sitten, kun tilanne kay taysin sietamattomaksi.
Asioita ei viitsita ottaa aikaisemmin kasittelyyn, koska pelataan tilanteen karjistymista tai
ajatellaan esille ottamisen olevan turhaa. Ajatellaan, etta kehitysta ei kuitenkaan tapahdu.
Henkilostolle tulisi tarjota keinoja ja tilaisuuksia valien selvittelyyn keskustelemalla. Tilan-
teen karjistyessa johdon tulisi olla tarkkana, ettei mene mukaan vihamieliseen tapaan ilmais-
ta asioita. Jos johto menee mukaan, se antaa muulle henkilostolle viestia, etta tapa on hy-
vaksyttya tyoyhteisossa. Nain tapa vain lisaantyy ja jatkuu. Kun kummankin johtajan linja
olisi olla menematta mukaan tyontekijoiden vihamieliseen mielenpurkaukseen, saattaisi se
hillita henkilostoakin. Henkilostolle tulisi nayttaa, etta normaalilla keskustelulla saadaan ai-
kaan enemman. Toisinaan turhautuminen johtuu siita, etta asioista on puhuttu monta kertaa,
mutta parannustoimenpiteita ei ole tehty. Jotta saadaan tyoyhteisosta pois vihamielinen va-
lienselvittely, tulisi huonosti oleviin asioihin reagoida, ja tehda toimia asioiden parantamisek-

si.

Yritykseen tai tyohon liittyvia negatiivisia asioita selvitettaessa johtajien tulisi ymmartaa,

etta toisinaan, kun he luulevat paasseensa yhteisymmarrykseen alaisen kanssa, nain ei valt-
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tamatta ole. Turhautumista ja valien kiristymista Yritys X:ssa aiheuttaa se, etta tyontekijat
kokevat heita pakotettavan tyoskentelytapaan, jonka esimies on maarannyt, luullen tavasta
paatetyn yhteisymmarryksessa. Tama ongelma aiheutuu, kun esimies ja tyontekija keskuste-
levat tyoasiasta, josta heilla on eri nakokulmat ja kumpikin pitaa omaansa oikeana. Esimies
vie kuitenkin voiton tasta keskustelusta omalla asemallaan. Esimiehen nakokulmasta tulee
vallitseva toimintapa. Tyontekija on kuitenkin jo tassa vaiheessa jattanyt kertomatta asiaan
kuuluvia nakokulmia ja ajatuksiaan, koska esimies on mennyt asemansa takia tyontekijan
nakokulman yli. Kun esimiehen toimintapa tulee toteutettavaksi, alainen tuntee sen olevan
pakottamista, koska han ei ole paatynyt yhteisymmarrykseen asiasta. Nain ei ainakaan paasta
avoimeen ilmapiiriin, jossa motivaatio olisi kohdallaan. Taman tapahtuman estamiseksi esi-
miehen tulisi pyrkia pohtivaan keskusteluun, jossa tyontekijan arvostus olisi kohdallaan. Rei-
lussa keskustelussa tulee paremmin esille kummankin osapuolen perimmainen tarkoitus ja
perustelut omalle nakokulmalle. Molemminpuolinen arvostus on olennainen osa kohti avointa
ja luotettavaa keskustelua. Tassakin on kyse yhtalailla yhteisen nakokulman puuttumisesta,

kuten edellisessa kappaleessa. (Juuti & Vuorela 2002, 20 - 21.)

Henkiloston uskoa muutoksen onnistumiseen tulisi vahvistaa. Yrityksessa tulisi valttaa taysin
puhumasta asioista henkilostolle siihen tapaan, etta ne aiotaan toteuttaa, mutta sitten ne
jaavatkin toteuttamatta. Henkiloston mielipiteita asioista kannattaa kuunnella, mutta ei kan-
nata samassa tilanteessa sanoa, toteuttavansa ne, mikali ei aio itse olla vastuussa toteuttami-
sesta. Kaikki se, miten esimiehet toimivat tyontekijoitaan kohtaan vaikuttaa siihen kuvaan,
mika tyontekijoilla on esimiehista. Jos henkilosto tuntee, etta esimiehet kunnioittavat heita,
henkilostokin kunnioittaa esimiehia. Kunnioitukseen liittyy olennaisesti se, etta tyontekijat
tuntevat olevansa tarkeita. (Liukkonen ym. 2006, 130). Liukkosen ym. (2006, 126) mukaan on
tarkeampaa, etta esimiehet nayttavat arvostuksensa tyontekijoitaan kohtaan tekemalla sen
mukaisia toimenpiteita, kuin kayttamalla sanallisia ilmaisuja. Yksi arvostuksen merkki on jo
se, etta pitaydytaan luvatuissa asioissa. Hyvin epakunnioittavaa on sanoa toteuttavansa jota-
kin, jos se sitten kuitenkin unohtuu. Hyvana esimerkkina Yritys X:ssa on palkanmaksu. Taytyy-
han tyontekijoiden saada korvausta tehdysta tyosta. Palkanmaksu on ollut usein myohassa.
Tyontekijat ovat saaneet kuulla vahingoista ja erehdyksista, joita on kaynyt. Palkanmaksu
tulisi kuitenkin hoitaa joka tapauksessa niin, etta se toimii ajallaan. Mikali se ei nyt toimi, on
siihen kehitettava uudet keinot. Kunnioitus nakyy muissakin asioissa, kuten edella kasitelta-
vissa asioissa eli miten esimiehet hoitavat paivittain esiin tulevia asioita, ja ennen kaikkea

miten he suhtautuvat niihin ollessaan tekemisissa henkiloston kanssa.

Esimiesten jyrkan suhtautumisen valttamiseksi tahattomiin vahinkoihin, tulee esimiesten ym-
martaa, mita henkilosto ajattelee heidan syyttelystaan, ja miten se vaikuttaa tyoyhteison
ilmapiiriin. Suhtautumista on muutettava ilmapiirin parantamiseksi. Sen muuttaminen vaatii

tyota, eika se tapahdu hetkessa, mutta se on mahdollista. Virheiden sattumiseen suhtaudu-
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taan jyrkasti, koska nain ajatellaan viestitettavan henkilostolle, ettei virheisiin ole varaa ja
henkiloston luullaan oppivan virheistaan. Esimiesten on kuitenkin ymmarrettava, ettei heidan
toimintatapansa vie haluttuun tulokseen. Nykyisella tavalla toimiessaan he vain pahentavat
asiaa. Esimiesten suuttuminen virheista saa henkiloston sulkeutumaan, jolloin kukaan ei us-
kalla ottaa esille tyon suorittamista tai tyotuloksia. Virheiden teko lannistaa henkilostoa ja
oppiminen seka kehittyminen tyossa karsivat, kun sattunutta tapahtumaa ei voida kasitella
rakentavasti. Rankaiseminen virheista vie kauemmaksi halutusta tuloksesta. Esimiesten tulisi
ymmartaa, etta virheita sattuu kaikille. Kun jatetaan yksilon syyttely pois, voidaan keskittya
itse asioiden parantamiseen. Ratkaisevaa on, etta virheen sattuessa jatetaan rankaiseminen
kokonaan pois ja keskitytaan pohtimaan, mista virheet johtuvat ja miten voidaan estaa vir-
heen sattuminen tulevaisuudessa. Virheiden rakentava tarkastelu yhteistyohakuiseen tyyliin
on tapa, johon tulisi pyrkia, kun halutaan paasta virheista. Vain talla asenteella ja tavalla
tapahtuu oppimista. (Juuti & Vuorela 2002, 55.) Kun on kyse useammin toistuvasta virheesta,
ei pida silloinkaan sortua syyttelyyn, vaan oivaltaa tehtyjen parantamistoimenpiteiden olleen
vaaranlaisia. Silloin pitaa keksia uutta toimintatapaa, jolla vahinkojen teko saadaan loppu-
maan. Jos vahingot aiheutuvat tyontekijan valinpitamattomyydesta, ei pida silloinkaan tur-
vautua huonoksi todettuun syyttelyyn, vaan tehda selvaksi, ettei sama voi jatkua. Asian hoi-
tamiseen tarvitaan jamakkyytta, mutta oikeanlaista asennetta. Kyse on loppujen lopuksi aa-

nensavysta. Pitaa loytaa oikeat sanat, ei karjua.

Palautteen lisaamiseksi esimiesten tulee olla tietoisia kyselyn tuloksista, jossa kavi ilmi, ett-
eivat tyontekijat saa mielestaan tarpeeksi palautetta. Esimiesten on ymmarrettava, ettei
palaute tarkoita ainoastaan positiivista, vaan se voi olla palautetta tyoskentelysta yleensa.
Arviointia siita, miten on tyossaan parjannyt ja mita voisi viela kehittaa. Palautteen antami-
nen on Liukkosen ym. (2006, 136) mukaan yksi parhaimmista motivointikeinoista, ja sen lisak-
si se on edullinen tapa. Eihan palautteen antamisesta aiheudu suoranaisia kustannuksia yrityk-
selle. Myonteisen palautteen saaminen on tarkeaa tyontekijoille, koska se antaa lisaa voima-
varoja ja auttaa jaksamaan vaikeiden toiden kohdalla. Artikkelissa Lack of Communication
With Staff Most Damaging to Morale (2008)on listattu kokeneiden johtajien haastattelujen
perusteella asioita, jotka huonontavat johtajien mielesta tyontekomoraalia. Toiseksi suurin
syy heidan mukaansa on se, etteivat esimiehet huomaa tyontekijoidensa saavutuksia ja onnis-
tumisia. Kaikki ihmiset haluavat arvostusta omasta tyopanoksestaan ja tyostaan. Kaikki halua-
vat tulla huomatuksi omalla tyollaan. lhmisten oikein kohtelu on tarkeaa ja jo sen takia esi-
miesten tulisi olla tietoisia tyontekijoidensa aikaansaannoksista ja tehtavista, jotta he voisi-
vat antaa mahdollisimman oikeanlaista palautetta. Juutin ja Vuorelan (2002, 69) mielesta on
esimiehen velvollisuus tietaa, mita henkilo on tehnyt ja mita saanut aikaan. Esimiehen velvol-
lisuuksiin kuuluu heidan mukaansa myos se, etta esimies kertoo oman nakemyksensa siita,
kuinka tyo on sujunut. Palaute on tarkeaa kaikille, ja sen avulla itseaan on helpompi kehittaa.

Kohdallaan olevan palautteen avulla henkilot voivat korjata ja kehittaa omaa tyoskentelyaan
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seka oppivat nakemaan tyonsa uudella tavalla. Osaltaan palaute toimii myos kannustus ja

palkitsemiskeinona.

Yritys X:ssa palautetta ei anneta yrittamisesta, vaan hyvin onnistuneesta tyotuloksesta. Esi-
miehet myontavat, etta palautteen antaminen jaa vahaiseksi. Palautteen antaminen hyvasta
yrittamisesta ja hyvin toteutetusta tyoprosessista olisi tarkeaa, vaikka lopputulos ei olisi aina
niin onnistunut, kuin se voisi olla. (Liukkonen ym. 2006, 136.) Nain kasvatettaisiin tyonteki-
joiden motivaatiota vahvaan yrittamiseen. Jos tyontekijoita kannustetaan vanhan tavan mu-
kaan Yritys X:ssa vain hyvasta tuloksesta, niin siina vaiheessa, kun tyontekijat huomaavat,
ettei homma onnistu niin hyvin kuin oli tarkoitus, motivaatio tyon tekemiseen ei ole enaa niin
suuri. Palkittaessa palautteella hyvasta yrittamisesta, henkilosto oppii, ettei peli ole viela
menetetty, vaikka nayttaisi silta, ettei tyotehtava onnistukaan taydellisesti. Motivaatio sailyy
loppuun asti. Tarvittaessa on oleellista harkita "kehityskeskustelua” yksitellen esimiehen ja
tyontekijan valilla, jossa juteltaisiin vastuista, tavoitteista, tehtavista ja oppimisesta. Samalla
esimiehet voisivat antaa palautetta henkilon tyopanoksesta ja tyoskentelysta yleensa. Saan-
nolliset palaverit ja kehityskeskustelut tarjoaisivat tilaisuuksia palautteen antamiselle. Vai-
keuteen antaa palautetta, kun mielessa pyorii viela henkilon tekema tahaton vahinko, voi-
daan vaikuttaa. Kun muutetaan tahattomiin vahinkoihin suhtautumista tekstissa aikaisemmin
olleiden esimerkkien mukaisesti (katso tahattomat vahingot kappale, s. 51), paastaan ongel-
masta, jossa on vaikea antaa vilpitonta palautetta. Tahattoman vahingon sattuessa on panos-
tettava kehittamiseen, jotta vahinko ei sattuisi enaa uudestaan. Syyttely ja suuttumus poistu-
vat, kun asiaan otetaan uusi nakokanta, ja paastaan taysin uudelle tasolle, jossa yhdessa ke-

hittyminen parantaa ilmapiiria ja luottamusta tyoyhteisossa.

Tehokkaan ja oikeanlaisen palautteen antamiseksi esimiehien tulisi perehtya palautteen an-
tamiseen. Muutamina perusajatuksina palautteen antamisessa on taito ilmaista oma nakemys
nayttamatta kokemaansa ahdistusta ja periaate, jonka mukaan negatiivista palautetta annet-
taessa tulisi se sijoittaa myonteisten lauseiden sekaan. Yritys X:ssa niin tahattomien vahinko-
jen kohdalla kuin palautteenkin antamisessa toisinaan esimiehet sortuvat nayttamaan oman
ahdistuksena. Tasta seurauksena on tyontekijoiden turhautuminen, ja tuloksena on taysin
painvastainen tilanne, kuin alun perin oli tavoitteena palautteen antamisella. Jotta saadaan
aikaan kehittymiselle avoin ilmapiiri, vaatii se vanhojen tapojen muuttamista. Esimiehien
joutuessa korjaamaan tyontekijoidensa tyosuorituksia tulisi heidan pystya pitamaan kurissa
oma turhautuminen. Heidan korjatessa tyontekijansa toimintaa tyossa, helposti ajaudutaan
palautteen antoon, joka saa tyontekijan tuntemaan hanta moitittavan. Mikali halutaan saada
tyontekija ajattelemaan, etta hanen toimintaansa halutaan muuttaa, ei haukkua, tarvitaan
yhteen negatiiviseen kommenttiin nelja muuta positiivista kommenttia. Tahan ajattelutapaan
voidaan paasta, kun pidetaan mielessa, etta henkilo on itsessaan aina hyva, mutta hanen toi-

mintansa on se, joka ei vastaan vaatimuksia. (Juuti & Vuorela 2002, 124.) Kun asiat eivat ole
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sujuneet toivotulla tavalla ja esimies antaa siita palautetta, tulee olla tarkkana, ettei palaute
kohdistu palautteen saajan persoonaan. Negatiivisen palautteen tulisi kohdistua enemmin
ymparistoon, suoritukseen tai roolin. Palautteen antaja voi esimerkiksi sanoa: Mika vaikutti
suoritukseesi, kun se ei onnistunut? Mita voisit tehda toisin, jotta suoritus onnistuisi seuraa-
valla kerralla? Talla tavalla suhtautumalla mahdollistetaan kehittyminen paremmin. Jos tyon-
tekija kokee hanta itseaan pidettavan huonona epaonnistuneen tyosuorituksen jalkeen, han ei
tule kehittymaan. (Liukkonen ym. 2006, 78 - 79.)

Riskianalyysin perusteella ja riskiraportissa esiteltyjen tosiasioiden valossa yrityksen tyoilma-
piirin ei voida sanoa olevan keskimaaraista parempi, niin kuin yrityksessa saatetaan jollain
taholla luulla. Tyohyvinvointi ei ole sattumaa (Tyossa jaksamisen ohjelma 2002, 23.) - tutki-
muksen vastaajista 41 % arvioi kehittamishankkeen parantaneen henkiloston yhteistyokykya ja
melkein yhta moni (39 %) arvioi hankkeen parantaneen tyopaikan ilmapiiria. Yritys X:n on
ryhdyttava tietoisesti parantamaan tyoilmapiiria ennen kuin tilanne pahenee. Juuti ja Vuorela
(2002, 71) toteavat kirjassaan satojen tyoilmapiiritutkimusten tuloksista kayneen selville,
etta tyopaikan ilmapiiri perustuu ihmisten valiseen luottamukseen, avoimuuteen seka avuliai-
suuteen. Heidan mukaansa ihmisten valilla on ristiriitoja, jotka johtuvat erilaisista tulkinnois-
ta, puhumattomuudesta tai ihmisten erilaisista pyrkimyksista. Nama asiat johtuvat siita, etta
olemme yksinkertaisesti erilaisia, emmeka voi aina ymmartaa toisten toimintaa, koska naem-
me vain omamme. Juutin ja Vuorelan mielesta ratkaisu tyoilmapiirin parantamiseen on avoi-
muus, on opittava puhumaan asioista avoimesti, jolloin opitaan tuntemaan toista ja ennen
kaikkea ymmartamaan toisen toimintatapoja. Yritys X:ssa avoimuutta voitaisiin saada lisaa
yhteisten tilaisuuksien kautta. Yhteiset tilaisuudet voisivat henkiloston jasenen mukaisesti

liittya esimerkiksi liikuntaan. Jotain muitakin kuin alkoholiin liittyvia hetkia voisi siis olla.

Saannolliset kokoukset ovat yksi askel kohti avoimempaa tyoymparistoa. Tarkeaa olisi myos,
etta koko henkilokunta saataisiin osallistumaan vapaahenkisempiin tapahtumiin, jossa ei ole
kyse tyosta, vaan yhdessaolosta. Yrityksessa on jarjestetty joitakin yhteisia tapahtumia, mut-
ta niihin eivat ole kaikki aina osallistuneet. Lisaksi kyselyssa muutama henkilostosta on vas-
tannut olevansa vain osittain samaa mielta tai jopa eri mielta siita, etta osallistuisi mielellaan
yrityksen jarjestamiin tapahtumiin. Muut vastaajat pitavat osallistumista yrityksen tapahtu-
miin mielekkaana. Esimiesten tulisi saada selville, miksi kaikki eivat ole niihin osallistuneet.
Onko kyseessa oikeasti ollut lilan myohaan ilmoitettu tapahtuma vai onko kyse jostain muus-
ta? Asiaa voi selvittaa kyselylla tai kahden kesken kaytavilla keskusteluilla asianomaisen kans-
sa. Mikali on kyse esimiehista itsestaan, tulisi heidan pohtia, missa on vika. Onko vika heidan
omassa ajattelussaan, esimerkiksi juuri asioiden liian henkilokohtaisessa kasittelyssa vai pure-
taanko oma turhautuminen yrityksen tilasta tyontekijoihin, josta se heijastuu takaisin. Tassa
on tarkeaa muistaa, etta yksi ihminen tuskin pystyy aiheuttamaan tata kaikkea, asioihin liittyy

usein muutakin. Yleensa myos omalla kayttaytymisellamme on tekemista asian kanssa.
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Kyselyssa ilmeni, etteivat vastaajat saaneet mielestaan tarpeeksi apua ja tukea tyotovereilta
tai esimiehilta. Enemman koettiin kuitenkin saatavan tukea ja apua tyotovereilta kuin esimie-
hilta. Esimiesten tuen ja avun vahaisyyteen voi vaikuttaa kiire ja yksinkertaisesti se, ettei
johtaminen ole heidan vahvinta alaansa. Tassa voidaankin taas tyon aikaisempiin osiin, jossa
puhuttiin kiireesta (s. 29) ja johtamisesta (s. 47). Kiire ei ollut hyva syy asioiden tekematta

jattamiseen, eika johtaminen sisalla vain asioiden johtamista.

6.1.5 Tiedonkulku

Tiedon huonoa liikkumista tulee valttaa ja panostaa tiedonkulkukanavien luontiin. Tiedonkul-
kua saadaan jo aluksi edistettya aloittamalla saannolliset kokoukset henkiloston kesken. Ko-
kouksilla saadaan varmistettua, etta kaikki saavat samanlaisen tiedon. Saannolliset kokoukset
takaavat myos sen, etta asioista tulee tiedotettua ajallaan. Kokouksien pitaminen on yrityk-
selle ongelmallista, koska se hidastaa toiden tekemista. Taman takia kokoukselle uhrattu aika
on kaytettava niin tehokkaasti kuin mahdollista. Johdon on jarjestettava kokouksien ohjelma
etukateen, jotta niihin kuluva aika saadaan hyodynnettya tehokkaasti. Parhaiten tiedonkulun
liilkkumista voidaan parantaa, kun muutetaan asennetta uusia toimintamalleja kohtaan posi-
tiivisemmaksi, ja nahdaan tiedonkulun tarkeys. Jos yritys ei halua kayttaa aikaa ongelman
ratkaisemiseksi, on ongelma mahdoton ratkaista. Jotta yritys irrottaisi aikaa ongelman ratkai-
semiseksi, tarvitsee sen nahda siita aiheutuvat hyodyt. Hyotyja on kuitenkin mahdoton havai-
ta, jos ei anna tilaa ja mahdollisuutta erilaisille toimintamalleille. Johtamisen alla puhuttiin-
kin jo "negatiivisesta tietamisesta”, jossa uuden toimintamallin oletetaan olevan huono,
vaikka asiaa ei tiedeta oikeasti. Mita tulee kalliin tyoajan hukkaamiseen, Yritys X ei hukkaisi
aikaa tiedonkulun parantamisessa, koska siita saatava hyoty tehostaisi niin paljon tyoskente-

lya.

Yhteisten kokousten jarjestamisen vaikeutta tulee pienentaa. Henkilosto tyoskentelee johto
mukaan lukien laajalla alueella eri paikoissa, jolloin kokouksien kokoon kutsuminen aiheuttaa
ylimaaraista ajelua toimipisteen ja tyomaiden valilla. Tyopaivat voivat venya toisinaan pitkik-
si, ja etukateen on vaikea arvioida kuinka pitka tyopaivasta tulee. Taman takia yhteiset koko-
ukset on pidettava aamulla yrityksen toimipisteessa, josta tyontekijat sitten lahtevat toihin.
Kokoukselle tulee maarittaa ennalta maksimi kestoaika, jota noudatetaan aina. Nain varmis-
tetaan, etta tyontekijat ehtivat toihin. Mikali kokous nayttaa venyvan, voidaan sopia uusi aika
kokoukselle. Paaasia on, etta pysytaan aikataulussa. Mikali asiat saadaan kasiteltya kokouk-
sessa jo asetettua aikarajaa aikaisemmin, toihin lahdetaan aikaisemmin. Alussa esimiesten

tulee muistuttaa henkilostoa jo hyvissa ajoin kokouksesta.

Ongelmana yrityksessa on, etta henkilosto ei saa tietoa muutoksista. Tata epatietoisuuden

riskia tulee valttaa. Ylla mainitut saannollisten kokouksien jarjestamiset auttavat keraamaan
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henkilokunnan yhteen, jotta asioista voidaan tiedottaa. Muutoksista tiedottamatta jattaminen
ei kuitenkaan ratkea pelkastaan saannollisilla kokouksilla, vaan johdon on ymmarrettava muu-
toksista tiedottamisen tarkeys. Tiedottamisen ei pida tapahtua, kun muutos on jo tapahtunut,
vaan ennen sita. Henkilostolle tulee kertoa muutoksista ennen kuin siita kerrotaan ulkopuoli-
sille. Toisinaan esimiehet saattavat ajatella, etta henkilosto ei anna arvoa tiedottamiselle tai
ymmarra kaikkia asioita. Kysehan on siita, etta heidat saadaan ymmartamaan, jos johto niin
haluaa. Asioita on vain perusteltava hyvin. Taidokkaalla ohjaamisella ja karsivallisella selit-
tamisella henkilosto saadaan viimeistaan ymmartamaan. Jos toinen esimiehista ei tiedota

tarvittavista asioista, jaa hallituksen tehtavaksi maarata asiat, jotka kuuluvat henkilostolle.

Yritys X:n on kasvatettava henkiloston luottamusta lisaamalla tyontekijoiden uskoa ja innos-
tusta yritysta kohtaan. PR Newswiressa julkaistussa artikkelissa (Lack of Communication With
Staff Most Damaging Morale 2008) kerrotaan tuloksia haastattelusta, jossa kysyttiin kokeneilta
johtajilta, miten henkiloston matalaa innostusta saadaan nostettua ja mitka asiat laskevat
sita. Melkein puolet kaikista vastaajista oli sita mielta, etta tehokkain keino nostaa tyonteki-
joiden innostusta on kommunikaatio. Kaikkein haitallisimpana suurin osa johtajista piti rehel-
lisen ja avoimen kommunikaation puuttumista. Nama ovat juuri niita asioita, joita Yritys X:n
johtajien pitaisi sisaistaa. Tiedonkulun puuttuminen ja huono kommunikointi vaikuttavat
tyontekijoiden tyoskentelyintoon alentavasti, jolloin tyon tehokkuus lopulta karsii. Lisaamalla
kommunikaatiota johtajat voivat lisata tiedon liikkumista. Kun tiedonkulku on yksi yrityksen
suurimmista riskeista, tulee asiaa ehdottomasti parantaa. Kyse ei ole siita, ettei Yritys X:ssa
kommunikoitaisi lainkaan. Ongelmia tulee kommunikoinnin tavassa ja maarassa. Positiivista
on, etta koko henkilosto vastasi kyselyssa pystyvansa keskustelemaan avoimesti esimiehensa
kanssa. Ongelma ei siis ole itse keskustelu. Enemmankin se, ettei keskustelun jalkeen tapahdu
kommunikointia. Yrityksessa kaydaan yksittaisia keskusteluja, mutta ne eivat sinansa johda
mihinkaan, koska tieto ei liiku eri keskustelujen valilla, eika vality koko henkiloston tietoisuu-
teen. Tilannetta on havainnollistettu kuviossa edella, Kuvio 4. Tilannetta voidaan parantaa
ainakin aluksi aloittamalla saannolliset kokoukset, joista puhuttiin jo aikaisemmin. Niiden
avulla yritykseen saataisiin luotua lisaa kommunikaatiota, kun tiedonkulkukanavat aukeaisi-

vat.
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Tiedo u Koko henkildston

.. kanav tietoisuus

Kuvio 4: Kun tiedonkulkukanavat eivat toimi.

Riskia henkiloston epatietoisuudesta uusia projekteja kohtaan tulisi pienentaa. Projektin al-
kaessa Yritys X:ssa projektien suunnittelijan tulisi pitaa projektipalaveri, jossa kaytaisiin lapi
projektin vaiheet ja aikataulut. Nain henkilosto olisi tietoinen projektien suuruudesta ja tar-
keydesta seka tyontekijoihin kohdistuvista odotuksista. Tyontekijat sitoutuvat paremmin pro-
jektiin ja projektit saadaan toteutettua tehokkaammin, kun kaikki ovat tietoisia projektin
tyovaiheista ja kaikilla on yhteinen nakemys lopputuloksesta. (Liukkonen ym. 2006, 142.)
Yhteiset projektipalaverit tuovat tyoyhteisoon yhteenkuuluvuutta, koska niiden avulla kaikki
ovat tietoisia mita yrityksessa tapahtuu. Kokouksissa voitaisiin kasitella myos sita, miten pro-
jektit ovat menneet, jotta tyontekijat saavat palautetta tyoskentelystaan. Saamalla tietoa
edistymisestaan tyontekijat tietavat, etta ovat menossa oikeaan suuntaan. Mikali tyotehtavi-
en suorittaminen on epaonnistunut, voivat tyontekijat parantaa suoritustaan seuraavalla ker-
ralla. Huonosti menneen projektin jalkeen on syyta pysahtya miettimaan, mika meni pieleen
ja mita voidaan tehda ensi kerralla paremmin. Hyvin onnistuneen projektin jalkeen tyonteki-
jat voivat kokea onnistuneensa, ja saada siita lisaa tyomotivaatiota. (Liukkonen ym. 2006,
51.) Projektien kustannusseurannan avulla pystyttaisiin maarittamaan projektin taloudellinen
onnistuminen. Onnistumista yleensa voitaisiin seurata esimerkiksi aikataulussa pysymisella.
Joka tapauksessa jonkinlaiset valiaikatiedotteet yrityksesta ja projekteista ovat tarpeen, jot-
ta kaikki nakevat oman tyonsa osana koko yrityksen tavoitteen saavuttamista. Oman edistymi-
sen ja oman tyon nakeminen osana koko yrityksen tavoitetta lisaa tyontekijoiden motivaatio-

ta.
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6.1.6 Yleiset kaytanteet

Yrityksessa tulisi ottaa kayttoon muistamisjarjestelma, joka palkitsee 10 ja 20 vuotta yrityk-
sessa olleet tyontekijat. Muistaminen tarkoittaa koko henkilostolle tarjottavaa kakkutarjoilua
ja pienta lahjaa muistettavalle tyontekijalle. Lahja voi olla esimerkiksi viinipullo tai jokin
tarpeellinen lahja. Lahjan hankkimisessa tulee ottaa huomioon lahjan saajan mieltymykset ja

ostaa sellainen lahja, josta saaja pitaa.

6.1.7 Muuta

Riskienhallinnan epaonnistumisen riskia tulee pienentaa. Henkiloston uskoa muutoksiin tulee
kasvattaa toteuttamalla ensin muutamia pienia asioita, joiden he toivoisivat olevan parem-
min. Pienilla muutoksilla saataisiin valettua uskoa siihen, etta muutoksia pystytaan tekemaan,
kun niin oikeasti halutaan ja siihen ryhdytaan. Toisaalta tehtaessa suuria muutoksia nopeasti,
koko toiminta saataisiin sysattya uusille raiteille kerralla, joka osaltaan vahvistaisi uskoa muu-
toksien onnistumiseen. Yritys on monta kertaa nayttanyt henkilostolleen, ettei se kykene
muutoksiin, jotka olisivat monen mielesta tarpeellisia. Nyt olisi Yritys X:n aika muuttaa toi-
mintatapojaan ja ryhdistaytya. Henkilosto on otettava mukaan muutostoimintaan. Nain pie-
nessa yrityksessa kuin Yritys X muutokset eivat onnistu ilman kaikkien osapuolten panostusta
ja mukana oloa. Tarkeaa kaikkien mukana pitamisessa on ottaa huomioon kaikkien nakemyk-
set ja muokata kehittamistoimintaa. Tyossa jaksamisen ohjelman (2002, 25) tutkimuksesta
kay ilmi, etta mita aktiivisemmin henkilot olivat osallistuneet kehittamishankkeeseen, sita
suuremmin he pitivat toteutunutta hanketta kokonaisuudessaan hyvana tai melko hyvana, ja
sita suurempi maara arvioi myos hankkeella olleen myonteinen vaikutus heidan tyopaikallaan.
Riskienhallintakeinojen onnistunut toteutus vaatii Yritys X:n jokaisen tyontekijan osallistuvan
kehitystyohon. Ilman sita tyontekijoiden epaluottamus yritysta kohtaan kasvaa lisaa, kun asiat

pysyvat edelleen epaselvina.

Jotta koko henkilosto saadaan mukaan yrityksen kehittamiseen, vaatii se ensin uuden ajatuk-
sen myymista kaikille tyontekijoille. Mita paremmin tyontekijat pystytaan vakuuttamaan kehi-
tyksen ja muutoksen tarpeellisuudesta, hyodyista ja onnistumisesta, sita paremmin henkilosto
tukee ajatusta, ja lahtee helpommin mukaan. Uuden ajatuksen myyminen vaatii paljon karsi-
vallisyytta, koska asioista on keskusteltava ja kuunneltava henkilostonkin nakemyksia, niin
kuin tekstissa jo aikaisemmin todettiin. Muutoksen tarpeellisuutta perusteltaessa on hyva
kayttaa konkreettisia esimerkkeja siita, mitka asiat ovat nyt huonosti tyontekijoidenkin nako-
kulmasta. Esimerkiksi se, etta tyontekijat menevat tyomaalle, vaikka siella ei viela voi tehda
toita edellisen tyotehtavan ollessa viela kesken tai tyontekijoiden mennessa tyomaalle ilman

tarvittavia tyovalineita, jolloin tyon suorittamiseen menee turhaan liikaa aikaa, joka on pois
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loppupaivan tydajasta. Kummatkin nama lisaavat tyontekijoiden kiiretta ja saattavat nain

tarpeettomasti pidentaa tyopaivaa.

Muutoksen onnistumiseen vaikuttaa suuresti motivointi eli milla henkilosto saadaan pysymaan
uusissa toimintatavoissa. Olennaisesti siihen vaikuttavat ne toimintatapojen mallit, joita hen-
kilostolle annetaan. Jos muutoksien pysyvyytta ja toimivuutta ei seurata, on niista myos hel-
pompi lipsua ja tehda asiat vanhalla totutulla tavalla. Mikali uusien toimintatapojen vakiin-
tumista seurataan ja kehitetaan uusia tapoja tarvittaessa, luo se vahvemman ja tiiviimman
mallin, joka henkilostonkin on helpompi ottaa tosissaan. Seurannan lisaksi motivaation saily-
minen uusien toimintatapojen toteutuksessa voidaan varmistaa avoimella keskustelulla. Kun
tyontekijat tuntevat, etta heidankin kehitysideoitaan ja mielipiteitaan otetaan huomioon, on
heidan helpompi hyvaksya ja pitaytya uudessa tavassa, joka on tuonut hyvia asioita paivittai-

seen tyoskentelyyn.

Avainhenkiloiden lahdosta aiheutuvaa riskia tulee pienentaa. Niin kuin riskiraportissa jo tote-
sin, muut avainhenkilot yhta lukuun ottamatta on sitoutettu yritykseen osakkuudella. Se riit-
taa Yritys X:n tapauksessa hallintakeinoksi. Muiden opettamiseen kykenevaa avainhenkiloa ei
ole sitoutettu yritykseen mitenkaan, joten hanen kohdallaan tulisi miettia, olisiko osakkuuden
tarjoaminen hyva keino. Jos osakkuuden tarjoamiseen ei haluta ryhtya, voi vaihtoehtona olla
myos pieni lisa palkkaan osaamisesta tai vain arvostuksen nayttaminen toimilla ja sanoilla.
Oleellista olisi kuitenkin, etta avainhenkilo tuntisi itsensa varmasti tarkeaksi. Avainhenkilon
urasuunnitelmista on hyva olla perilla ja ylipaansa siita, onko avainhenkilo tyytyvainen tyo-
honsa yrityksesta. Tama on tietysti tarkeaa kaikkien tyontekijoiden kohdalla, mutta elintar-
keaa yritykselle se on avainhenkilon kohdalla. Mita huonommin hanet on sitoutettu yrityk-
seen, ja mita huonommin tyoasiat avainhenkilon mielesta ovat, sita varmemmin han lahtee

yrityksesta, ja vie mukanaan suuren osaamisensa.

Tietovuodon riski voidaan valttaa kokonaan, kun mainitaan henkilostolle salassapidon koske-
van kaikkia kohteita, ei vain niita, joista erikseen sanotaan. Mikali joku tyontekijoista kuiten-
kin puhuisi asiakkaista jotakin, ja tieto leviaisi asiakkaan korviin, tulisi yrityksen tietenkin

pahoitella sattunutta ja luvata ottaa tiedon levittanyt tyontekija puhutteluun.

6.2 Terveys ja hyvinvointi

TyoOajoista pitaisi sopia yhdessa. Ongelmana on, etta talla hetkella henkilosto sanoo toiden
venyvan ja he kokevat, etteivat saa ylityokorvauksia venyvista tyopaivista, vaikka esimiesten
mukaan tyontekijat saavat hyvityksena vapaata. Johdon ja henkiloston tulisi saada aikaan
yhteisymmarrysta tasta asiasta. Tulisi etsia syita myos siihen, miksi tyot venyvat. Hukataanko

tyoaikaa vai onko tyoaikataulu liian tiukka? Johdon tulisi kuitenkin kunnioittaa tyontekijoiden
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vapaa-aikaa. Tyoajan tehottomaan kayttoon saattaa vaikuttaa ristiriitaiset tyoohjeet esimie-
hilta, joita henkiloston mukaan toisinaan saa. Naita ohjeita tulisi tietoisesti yndenmukaistaa

tai tehda niin, etta vain toinen esimiehista antaa ohjeita tietyissa tilanteissa.

Ohjeiden antamiseen liittyy muutakin, joka vaikuttaa ilmapiiriin ja tyon tehokkuuteen. Sen
lisaksi, etta henkilosto saa erilaisia ohjeita eri asioista, ohjeet ovat valilla liiankin perusteelli-
sia. Toisen esimiehen ohjeet ovat toisinaan liiankin perusteellisia. Esimiesten pitaisi parem-
min tietaa mita henkilosto osaa ja mita ei, jotta ei tarvitse aloittaa selittamista aina alusta.
Nain saastetaan selittajan ja tyontekijan aikaa, eika turhautumista tapahtuisi. Kun esimiehet
ovat selvilla tyontekijoidensa osaamisesta, tulee heidan luottaa osaamiseen ja puuttua asiaan

vasta, kun homma ei etene niin kuin pitaisi.

Kaikkia terveyteen liittyvia riskeja tulee pienentaa vahingontorjunnalla etukateen. Yrityksen
tulisi kannustaa tyontekijoita fyysisen kunnon parantamiseen ja tukea vapaa-ajan harrastuk-
sia, noudattamalla sovittuja tyoaikoja. Fyysisen kunnon parantamiseksi yritys voi tarjota kun-
tosali mahdollisuutta henkilostolle. Stressiin, tyouupumukseen ja tyon motivaatioon auttaa,
etta tyo on mielekasta. Henkiloston tyon mielekkyytta yritys voi nostaa tarjoamalla heille
lisaa oppimisen mahdollisuutta, jarjestamalla tyon teon puitteet selvasti ja panostamalla
hyvaan seka selkeaan johtamiseen ja henkilostoasioista huolehtimiseen. Erityisen turhautta-
vaa tyontekijoista on, kun henkilostoasioissa on jotain pielessa tai jokin ei suju. Turhautunei-
suus nakyy suuttumisena ja tunteiden vihamielisella purkamisella. Henkilosto on erityisen
herkka sille, etta jokin sellainen asia ei suju, josta he ovat jo ennekin puhuneet, ja jota he
ovat selvittaneet. Esimerkkina tallaisesta asiasta on mm. palkkalaskelmat. Johdon tulisi ym-
martaa naiden asioiden tarkeys. Erehdyksia, vahinkoja ja unohduksia kylla sattuu, mutta ne
otettaisiin paremmin vastaan, jos perusasiat olisivat yleisesti kunnossa. Tyon mielekkyyden
nostaminen olisi hyvin tarkeaa. Osaksi mielekkyys tyon tekoon olisi suurempi, jos yrityksen
kaikki asiat olisivat kunnossa. Jo tamakin tukee sita, kuinka tarkeaa olisi ottaa tama riskien-
hallintasuunnitelma mukaan arkeen. Kun yrityksen asiat ovat sekaisin, vaikuttaa se vaajaa-
mattomasti myos tyoskentelyyn. Kaikki tassa opinnaytetyossa mainitut asiat vaikuttavat sii-
hen, onko yrityksessa mukava tyoskennella vai ei. Tyontekijoiden ruumiilliseen kuormittuvuu-
teen voidaan vaikuttaa tarpeellisilla tyota keventavilla valineilla. Koska kyselyn mukaan suu-
rin osa on sita mielta, ettei apuvalineita ole tarpeeksi kaytossa, tulee johdon ottaa selvaa
milla apuvalineilla tyota voitaisiin keventaa. Tarpeellista on miettia, mihin tyovaiheeseen
eniten tarvitaan apuvalineita, ja onko sen aiheuttama kustannus yhta suuri tai suurempi kuin

sen hyoty. Hyodylla tarkoitan sen tuomaa saastoa ruumiillisessa kuormittuvuudessa.
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6.3 Tyoymparisto

Valaistuksen aiheuttamaa haittaa Yritys X voi torjua tarjoamalla riittavaa lisavalaistuksen
mahdollisuutta. Tyoympariston lampooloihin on yrityksen vaikea vaikuttaa, koska lampotila on
riippuvainen ulkona olevasta lampotilasta. Yritys voi vaikuttaa lampotilan aiheuttamaan hait-
taan ainoastaan tarjoamalla asianmukaisia tyovarusteita. Talla hetkella yritys kustantaa tyon-
tekijoilleen tyokengat ja tyohousut. Paallystakit henkilosto hankkii itse. Yritys voi halutessaan
pienentaa sairastumisen riskia tarjoamalla tyontekijoilleen kylmiin oloihin tarpeeksi lamminta
alusasukerrastoa. Tyontekijoiden poissaoloja ei kuitenkaan ole johdon mielesta merkittavasti,
joten yritys jattaa tarjoamatta lampiman kerraston, ja ottaa kannettavakseen riskin, etta
tyontekijat ovat sairaslomalla. Muutamien olivat eri mielta tai vain osittain samaa mielta
siita, etta tyossa tarvittavat suojaimet ovat saatavilla tai miellyttavia kayttaa. Yrityksen kan-
nattaisi huolehtia siita, etta kaikilla on hyvassa kunnossa olevat varusteet tarjolla. Jos tyoym-
pariston siisteyteen halutaan todella vaikuttaa, tulee yleista kaytantoa epasiisteydesta pyrkia
muuttamaan. Tulisi varmistaa, etta kaikilla tyotarvikkeilla on omat paikkansa ja tilaa on tar-
peeksi. Autoissa olevien hyllyjen kiinnityksiin tulisi kiinnittaa enemman huomiota. Hyllyjen
asentamiseen tulee jarjestaa osaavaa apua tai tarkastaa tyontekijoiden asentamat hyllyt,
ennen kuin ne tulevat kayttoon. Nain voidaan valttaa loukkaantumisen riski siita, etta hylly-

jen kiinnitykset pettavat.

Tyonteon mukavuutta ja tehokkuutta tulisi tukea mahdollisimman hyvin, ja pienentaa niihin
alentavasti vaikuttavia riskeja. Yritys X:ssa tyonteon mukavuuteen ja tehokkuuteen vaikutta-
vat olennaisesti hyvat tyovalineet. Yrityksella on henkiloston mukaan talla hetkella hyvakun-
toisia tyovalineita, mutta niita on liian vahan ja niita kaytetaan vaariin tarkoituksiin. Johdon
tulee ottaa selvaa, mita tyokaluja voitaisiin hankkia lisaa, jotta nykyisia tyovalineita saadaan
oikeisiin kayttotarkoituksiin. Tata asiaa olisi hyva miettia henkiloston kanssa yhdessa. Yritys X
voi valttaa riskin, jossa tyontekijoilla ei ole tarvittavat tyovalineet mukana tyomaalle menta-
essa, kun tehdaan etukateen listat mukana oltavista tyovalineista eri tyotilanteissa. Listat
annetaan jokaisen autoon sailytettavaksi, ja sielta tulisi jokaisen katsoa ennen tyomaalle
menoa tarvittavat valineet. Listan mukaan tyontekijat itse kokoavat autoonsa tarvittavat

tyovalineet.

Liikennevahinkoon yritys varautuu vakuuttamalla. Lakisaateinen tapaturmavakuutus korvaa
tyoaikana tapahtuneet liikennevahingot, joten tama riski on jo hallittu. Riskia lilkkennevahin-
koon joutumisesta voidaan pienentaa parantamalla ajo-oloja. Jokaisella autoa ajavalla tyon-
tekijalla pitaisi olla hands free, jolloin saadaan vapautettua huomiota liikenteeseen. Talla
hetkella kenellakaan ei ole sita. Ongelmana on, etta yritys pitaa hands freeta huonona vaih-
toehtona, koska siita ei kuulu tarpeeksi hyvin ajettaessa pakettiautoilla. Yritys ei halua ottaa

hands freeta kayttoon, vaikka sen kayttopakko on saadetty valtakunnallisesti. Yritys pitaa
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tasta mahdollisesti aiheutuvat kustannukset itsellaan, koska sopivien laitteiden etsinta ja osto
aiheuttavat suuremmat kustannukset, kuin vahingon aiheuttamat kustannukset vakuuttamisen

jalkeen.

6.4 Osaaminen

Ammatillinen osaaminen ja jatkokoulutus menevat niin lahelta toisiaan Yritys X:n riskienhal-
linnassa, etta olen kasitellyt ne samassa kappaleessa. Kummassakin on kyse uuden osaamisen
opettelusta. Ammatillinen osaaminen on nykyisten tehtavien ja toimenkuviin tarvittavaa
osaamista, kun taas jatkokoulutus on uuden osaamisen oppimista, johon liittyy vaativampaa

tai taysin uutta tehtavaa tai toimenkuvaa.

Puuttuvan osaamisen riskia tulisi pienentaa hyodyntamalla nykyisen henkiloston oppimisha-
lukkuutta. Esimiesten tulisi keskustelujen avulla selvittaa loytyyko henkilostolta todella halua
oppia lisaa, ja kuinka paljon. Helpoin tapa saada osaavaa henkilokuntaa, on opettaa yrityk-
sessa jo tyoskentelevia tyontekijoita. Koska he ovat tyoskennelleet yrityksessa, he tuntevat
toimintatavat ja tyoyhteison kulttuurin. Nykyisilta tyontekijoilta pitaisi selvittaa, kuinka pal-
jon uusia asioita he ovat valmiita opettelemaan. Olisiko joku valmis oppimaan taysin uusia
asioita ja vaihtamaan toimenkuvaa yrityksen sisalla. Samalla uuden oppiminen ja uusi toimen-
kuva toimisivat motivaation lahteena. Kun yrityksessa on talla hetkella johdon mukaan tyon-
tekija, jolla on valmiuksia opettamiseen, taytyisi hanen osaamisensa kayttaa hyodyksi. Yrityk-
sen tyontekokuviot pitaisi organisoida uudelleen. Jotta paastaan haluttuun nopeampaan op-
pimisprosessiin, tulisi kaytettavissa olevat voimavarat suunnata oikealla tavalla. Tarkeaa olisi,
etta opettamiseen kykeneva henkilo keskittyisi ainoastaan yhden tai kahden opettamiseen,
jolloin opettaminen olisi tehokkaampaa. Yrityksessa on ennenkin kaytetty oppipoika -
periaatetta menestyksella, joten se menetelma tulisi ottaa kayttoon uudestaan. Opettava
tyontekija olisi samassa paikassa oppipoikansa kanssa. Kouluttava tyontekija olisi aina se,
jolta oppipoika/ oppipojat kysyisivat neuvoa. Nain saataisiin poistettua kokonaan seikka, jos-
sa tyontekijat saavat samaan tilanteeseen erilaisia ohjeita eri kerroilla. Ennen opettamisen
aloittamista tulee tehda tarkat suunnitelmat. Esimiesten on osallistuttava oppimisprosessiin,
vaikka he eivat olisi itse opettajia. Ennen kaikkea oppimisen seurannan tulisi tapahtua esi-

miesten toimesta yhteistyossa opettajan ja oppipojan valilla.
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Perehdyttamisen huonosta suunnittelusta aiheutuva riski pitaa poistaa kokonaan suunnittele-
malla yhtenainen kaytanto ja ohjeistus perehdyttamiseen. Ohjeistuksesta pitaa kayda ilmi
selvasti perehdyttamisen eri vaiheet jarjestyksessa. Koko perehdyttamisessa ovat erittain
tarkeita asioita ne, etta tyontekija kokee olevansa toivottu, huomattu ja saavansa paljon
ystavallisyytta. Perehdytyksen tarkoituksena on saada uusi henkilo tuntemaan itsensa tarke-
aksi osaksi tyoyhteisoa, se motivoi ja sitouttaa yritykseen. Perehdyttaminen auttaa tutustut-
tamaan uutta henkiloa tyoyhteisoon, -kulttuuriin seka -ymparistoon. Kunnollisella tutustutta-
misella voidaan valttaa turhia virheita ja antaa hyva alku tyossa viihtymiselle. Tyonopastuk-
sen perimmainen tarkoitus on opastaa uusi henkilo parhaalla mahdollisella tavalla tyotehta-
viin ja nain saada mahdollisimman pian tyoskentely taydelle teholle. Perehdyttamisohjelmas-
ta tulee kayda ilmi seuraavat vaiheet: Perehdyttajan valmistelu, uuden tyontekijan vastaan-
otto ja esittely, tilojen esittely, muiden tyontekijoiden esittely, yrityksen kaytantojen esitte-
ly ja esimiehen yhteydenpito uuteen tyontekijaan alussa. Perehdyttajan valmistelu on tarkea
vaihe, varsinkin kun on kyse yrityksen tyontekijasta, joka tutustuttaa uuden tyontekijan tyo-
tehtaviin. Perehdyttajan pitaa tuntea perehdyttamisprosessia. (Juuti & Vuorela 2002, 48 -
49.)

Riski turvallisuuskoulutuksen puuttumisesta on poistettava. Taman talven aikana yrityksen on
jarjestettava turvallisuuskoulutuksen mahdollisuus kaikille niille, joilla sita ei ole ollut lain-
kaan ja niille, joiden koulutus vanhenee lahiaikoina. Yrityksen on pidettava huoli siita, etta
kaikki koulutuksen tarvitsevat osallistuvat sen suoritukseen. Tyoturvallisuutta on muutenkin
suunniteltava lisaa silla asenteella, etta jotakin voi oikeasti sattua. Lisaksi eraan henkiloston
jasenen ehdotuksena, yritys voisi jarjestaa tyontekijoille koulutuksen uusista laitteista, joiden
kanssa tyontekijat suorittavat tyonsa. Laitteista on niin paljon eri merkkeja, etta sellainen

olisi tarpeen.

6.5 Tyovakivalta

Ryostoa tai sen uhkaa, jonka asiakas aiheuttaa, voidaan ainoastaan hallita vakuuttamalla.
Kyse on vain rahallisesta omaisuudesta, joten vakuutus riittaa kattamaan aiheutuneet kustan-
nukset. Vahinkoa voidaan pienentaa ainoastaan pitamalla tyovalineet ja tyontekijoiden omai-
suus poissa nakyvista mahdollisimman hyvin, kun tyontekijat eivat ole paikalla. Vakuuttamalla
voidaan varautua myos fyysiseen vakivaltaan, joka aiheutuu asiakkaan tai tyokaverin vakival-
taisesta kayttaytymisesta tyontekijoita kohtaan. Kun on kyse fyysisesta vakivallasta, seurauk-
sena voi olla terveyteen liittyvia asioita, jotka tarvitsevat laakarinhoitoa. Lakisaateinen tapa-
turmavakuutus korvaa tyossa sattuneet tyontekijoiden pahoinpitelyt. Asia on kunnossa vakuu-
tuksen osalta, koska yrityksella on vakuutus. Tyontekijaan kohdistuva sanallinen uhkailu asi-
akkaalta tai tyokaverilta seka tyopaikkakiusaaminen yleisesti ovat riskeja, jotka yrityksen

kannattaa pitaa itsellaan. Niin fyysisen kuin sanallisenkin uhkailun seka tyopaikkakiusaamisen
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tapahtumisen varalle tulisi muodostaa varasuunnitelmaa siita, miten toimitaan, jos jokin
edella mainituista riskeista toteutuu. Kaikkiin tyovakivallan riskeihin saattaa liittya jalkiseu-
rauksena pelko seuraavasta tilanteesta. Tilanteeseen joutuneelle henkilolle tulisi tarvittaessa

tarjota mahdollisuutta henkisen avun saantiin.
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7  Yhteenveto

Tutkimusta aloittaessani tiedossa oli, etta yrityksella on ongelmia johtamisessa ja tiedonku-
lussa. Tietoja keratessa ja muutenkin yrityksen toimintaa sivusta seuratessa alkoi paljastua,
ettei yrityksella ollut selvia tavoitteita ja henkiloston valienselvittelyt olivat toisinaan isoja
tunteenpurkauksia. Tietoja keratessa myos selvisi henkiloston jaaneen konkreettisesti ilman
tiedotusta ja johtamista, koska heti haastattelutilanteessa nakyi henkiloston peittelematon
paheksunta riskienhallintaa kohtaan. Kaiken taman takana oli epatoivoisuus ja uskon menetys

siihen, etta yrityksen asiat voisivat enaa koskaan olla paremmin.

Tassa yhteenvedossa on vaikea kertoa selvaa, yhta ratkaisua tai loppupaatosta talle tyolle,
koska ei ole olemassa yhta ratkaisua, joka kohentaisi koko yrityksen tilaa. Jos tyolle halutaan
rajata joitakin loppupaatelmia, voidaan sellaisia suuntaa-antavia asettaa. Se mita Yritys X:ssa
on tehtava, ovat muutokset ajattelumalleissa ja organisaation tavoissa. Tama maaritelma
kuvaa parhaiten yksinkertaistaen sita kaikkea mihin pohdinnoissani olen paatynyt. Oleellista
kaikissa ongelmakohdissa kuitenkin on se, etta ne ovat korjattavissa. Tilanne ei ole toivoton
niin kauan kuin omistajat uskovat tilanteen paranemiseen, ja tekevat kovasti toita sen eteen.
Onnistuminen vaatii kylla paljon energiaa ja aikaa, ehka jopa enemman kuin omistajat pysty-

vat antamaan.

Tama opinnaytetyoni on yksi osa laajaa riskienhallintasuunnitelmaa. Yritykselle ei ole koskaan
aikaisemmin tehty riskienhallintasuunnitelmaa, ja siksi olisi hyvinkin ajankohtaista tehda koko
toimintaa kattava riskienhallintasuunnitelma. Se on yksi askel lahemmaksi onnistumista, kun
halutaan kehittaa yritysta. Henkiloriskienhallintasuunnitelma on yksi pala isommassa palape-
lissa, jolloin kokonainen siita saadaan vasta laittamalla kaikki muutkin osat paikalleen. Yhdes-

ta palasta on hyva aloittaa, mutta se ei pelkastaan riita. Tarvitaan suunniteltu kokonaisuus.

Yritys X:ssa suuri ongelma on se, ettei siella ole viela ymmarretty henkiloston tarkeytta. Hen-
kiloston mielipiteisiin suhtaudutaan toisinaan liiankin vahattelevasti tai valinpitamattomasti.
Kayttaytymismalli heijastuu koko tyoyhteisoon, ja saa henkilostonkin kayttaytymaan vahem-
man arvostavasti johtajia kohtaan. Erittain positiivista ja yllattavaa oli mielestani kyselylo-
makkeella esiin tulleet asiat, joiden mukaan vastaajat saivat riittavasti apua ja tukea tyoto-
vereiltaan seka kaikki olivat valmiita jakamaan tietoaan muille edes jonkin verran. Vaikka
tyoyhteisossa vallitsee huonommat kayttaytymismallit, niin se ei kuitenkaan onneksi ole tu-

honnut avuliaisuutta. Tyoilmapiirikaan ei ollut niin huono, kuin olisi voinut odottaa.
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Suurin ongelma kuitenkin yrityksessa on johtamisen ja tavoitteiden puuttuminen. Kumpikaan
suurimmista omistajista, jotka toimivat esimiehina yrityksessa, ei halua nahda vaivaa omien
johtamistaitojensa parantamiseen. Syyna lahinna on se, etta he ovat luonteiltaan parempia
kaytannon asioissa ja hallitsevat oman teknisen alansa hyvin. Johtaminen sinansa ei kiinnosta
heita, vaikka he ovatkin ajautuneet niihin tehtaviin. Yrityksessa vallitsee kaaos, koska kukaan
ei johda yhtenaisesti. Tavoitteiden puuttuminen vaikeuttaa johtamista paljon, koska yrityk-
sella ei ole tiedossa mihin suuntaan halutaan tieta raivata. Tiedonkulun puuttuminen on Yritys
X:n suuri ongelma johtamisen jalkeen. Tiedon kulkemattomuus aiheuttaa vaarinkasityksia ja
huonontaa henkiloiden valeja. Tiedon liilkkumattomuuteen vaikuttaa osin se, ettei henkilostoa
arvosteta tarpeeksi ja toisaalta se, ettei tiedonkulkukanavia ole. Tiedonkulkukanavia saadaan

avattua, kun yritys aloittaisi saannolliset kokoukset koko henkiloston kanssa.

Juuri mainittujen riskien lisaksi suurimpiin riskikohteisiin kuuluvat myos muutoksien tekemi-
sen vaikeus, ongelmat suunnitelmien tekemisessa, projektien ja toiden organisointi seka hen-
kiloston suhtautuminen riskienhallintaan, kun he eivat ota sita vakavasti. Jotta yrityksen asi-
oita voitaisiin organisoida uudella paremmalla tavalla, pitaisi perustaa muutama uusi toimen-
kuva. Naihin tarvitaan mahdollisesti tyovoimaa yrityksen ulkopuolelta. Toimitusjohtajan toi-
menkuva tulisi suunnitella uudestaan. Siihen toimenkuvaan pitaisi kuulua paaasiallisena teh-
tavana “kaikkien lankojen pitaminen kasissaan”. Mikali nykyinen toimitusjohtaja itse tai yri-
tyksessa muuten tullaan siihen tulokseen, ettei nykyisen toimitusjohtajan kannata jatkaa
tehtavassa, tarvitaan siihen yksi tyontekija lisaa. Sen lisaksi tyonjohto pitaisi olla erillinen

toimenkuva, jotta niiden asioiden hoitoon ehtisi myos kunnolla keskittya.

Niin kuin Tyohyvinvointi ei ole sattumaa - tutkimuksen (2002, 45) yhteenvedossakin todettiin
vaikuttavimpia olleen kehittamishankkeet, joissa johdon tuki oli ollut mukana alusta asti,
sama patee Yritys X:aan. Tassa tapauksessa johdon tuki ei pelkastaan takaa hankkeen vaikut-
tavuutta, vaan on yksi onnistumisen tae. Mikali johto ei lahde toteuttamaan muutoksia, ei

kukaan muu voi tehda asialle mitaan.

Kaikista yrityksen ongelmista huolimatta, yritys tarjoaa tyontekijoilleen monipuolisia ja haas-
tavia toita, joka oli kyselyyn vastaajienkin mielesta hyva asia. Hyvana asiana pidettiin myos
vapautta. Vapautta oli sita enemman mita enemman oli osaamista. Yritys asettaa tyonteki-
joilleen myos paljon vastuuta, osan mielesta juuri se oli hyva asia. Tarkeaa olisi esimiesten ja
johdon asemasta oivaltaa, kuinka paljon vastuuta kukakin pystyy kantamaan, ja antaa sita sen
mukaisesti. Liika vastuukin nimittain on pahasta, koska tyontekija voi kokea sen liian raskaa-
na. Liian vahainen vastuu ei myoskaan ole hyva, koska se ei edista vapauden tunnetta paattaa

asioista itse. Hyvana pidettiin myos pienessa maarassa sita, ettei tyo ole sidottu kelloon.
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8 Loppusanat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa yrityksen henkiloriskit ja muodostaa niille hallinta-
keinoja seka lisaksi kehittaa yksityiskohtaisia toteutussuunnitelmia, joiden avulla hallintakei-
not tuodaan kaytantoon. Yrityksen suurimmat riskit liittyivat tyoyhteison toimintaan. Tar-
kemmin sanottuna pahimpia ongelmia aiheutti johtaminen ja suunnitelmien epatarkkuus seka
muutoksien tekemisen vaikeus, toiden suunnittelu, yrityksen asioiden puutteellinen tiedotta-
minen ja henkiloston valinpitamaton suhtautuminen riskienhallintaan. Naihin ongelmiin oli
vaikein kehittaa hallintakeinoja, vaikka ne ovat kiireellisimpia hoitaa. Vaikeus johtui siita,
etta suurin osa naista ongelmista vaatii ajattelutavan muutosta. Pitaa nahda asiat toisin ja
laajemmasta nakokulmasta, jotta muutoksia voidaan saada aikaan. Tyon tuloksena loytyi mo-
nia henkiloriskeja, joihin Yritys X ei ollut varautunut. Opinnaytetyo tarjoaa yritykselle valmiin
riskienhallintasuunnitelman kaikkiin opinnaytetyossa esille tulleisiin riskeihin. Kaikki riskien-
hallintakeinot on suunniteltu Yritys X:n kayttoon. Toteuttamalla kehittamiani riskienhallinta-
keinoja yrityksella olisi mahdollisuus kehittaa tyoyhteisoaan ja saada toimintaansa lisaa te-

hokkuutta. Joka taas vaikuttaisi sen kilpailukykyyn markkinoilla ja tyonantajana.

Opinnaytetyon alussa tarkoituksenani oli saada toteutettua tekemiani riskienhallintasuunni-
telmia. Toteutusvaiheessa kuitenkin kavi ilmi, ettei yritys lopulta ollutkaan valmis ottamaan
vastaan uusia toteutusideoita. Niinpa kehittamani suunnitelmat jaivat toteuttamatta. Yritin
saada esimiehet ymmartamaan uusien toimintamallien tarkeytta, mutta he olivat jo keske-
naan eri mielta siita, toteutetaanko suunnitelmat vai ei. Koska esimiehet eivat keskenaan
paasseet sopimukseen siita, etta suunnitelmia otettaisiin kaytantoon, ei asialle voinut tehda
mitaan. Ongelmana esimiehien valilla oli, etta he nakivat asiat eriarvoisina. Esimies, joka
vastusti toteutuksien kaytantoon tuomista, ei esimerkiksi pitanyt tarkeana tiedon parempaa
liitkkumista yrityksessa. Han ei myoskaan nahnyt, kuinka tyontekijoiden tyossa viihtyminen ja
heidan oikeanlainen johtaminen nostaisivat yrityksen kilpailukykya. Uusien toimintatapojen
toteutus ei onneksi ollut paatavoitteeni opinnaytetydssa, joten sen poisjaaminen ei tuottanut

ongelmaa opinnaytetyon perusongelman ratkaisemisessa.

Tietojen kerays tutkimuksessa oli haastavaa, koska mitaan tietoa ei voinut kayttaa suoraan.
Kyselylomakkeilla ja haastatteluilla saatujen tietojen oikeellisuus oli havaintojen varassa.
Yritys X:n henkilosto oli sen verran pieni, etta vastaustuloksiin on saattanut vaikuttaa mieliala
ja tilanteeseen suhtautuminen. Tulokset olivat kylla suuntaa antavia, mutta niihin piti suhtau-
tua varauksella. Haastattelun osalta tekisin toisin sen, etta jakaisin haastateltavat pienempiin
ryhmiin. 2-3 haastateltavaa kerralla olisi sopivampi maara siihen, etta ehtisi havainnoida hei-
dan kayttaytymistaan paremmin. Toisaalta ryhman pienentaminen jattaa pois mahdollisuuden
havainnoida tyoyhteis6a ryhmana. Havainnointia voisikin parantaa siten, etta olisi kaksi haas-
tattelijaa. Nain toinen voisi kayttaa ajan havainnointiin ja toinen vastausten kirjoittamiseen.

Mikali tekisin saman tutkimuksen uudestaan, jarjestaisin niin, etta esimiehet valmistaisivat
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tyontekijat haastattelutilannetta varten paremmin. Esimiehet voisivat pitaa esimerkiksi tiedo-
tustilaisuuden ennen haastattelua. Tyontekijat suhtautuivat haastatteluun vastenmielisesti,
koska he eivat ymmartaneet tilaisuuden tarkeytta. Esimiehien tulisi tutkijan avulla tehda
selvaksi henkilostolle ennen haastattelua mista asiassa on kysymys. Olisi uskottavampaa, kun
esimiehet nayttaisivat kiinnostuksensa ja uskonsa tehtavaa tutkimusta kohtaan, kertoen sa-

malla tutkimuksesta aiheutuvat tai tavoiteltavat hyodyt.

Omalta osaltani ratkaisin tyoni perusongelman ja sain aikaiseksi niin paljon kuin olin ajatellut.
Opinnaytetyon tekemisen aikana tuli selvaksi se, kuinka tarkeaa on, etta esimiehet ja ylipaan-
sa johto on sitoutunut muutoksien tekemiseen. Ilman heidan sitoutumistaan mitaan ei tapah-
du, vaikka kuinka niin toivottaisiin. Tyon tarkoituksena oli lahtea ratkaisemaan yrityksen on-
gelmia ja luulin loytaneeni ne pahimmat ongelmat ja suunnitelleeni niihin riskienhallintakei-
not. Totuus kuitenkin on, etta Yritys X on itse pahin ongelmiensa aiheuttaja. Johto odottaa,
etta joku tulee, ja ottaa vastuun kaikesta seka auttaa Yritys X:n pois vaikeasta tilanteesta. He
odottavat ulkopuolisen ottavan niin sanotusti koko yritysta ”niskasta kiinni” ja laittavan yri-
tyksen asiat kuntoon. Tosiasia on, etta vaikka yritysta yrittaisi auttaa, sekin idea katuu, koska
yritys ei anna kenellekaan mahdollisuutta tilanteen pelastamiseen. Ainoa ratkaisu on, etta he
itse ottavat itseaan ”niskasta kiinni” ja vihdoinkin ottavat vastuun siita asemasta, jonka ovat
itselleen asettaneet. Vasta sen jalkeen on mahdollista saada ja ottaa vastaan apua ulkopuo-
lelta. Opinnaytetyon loppupuolella hallituksen puheenjohtaja alkoi kuitenkin nayttaa merkke-
ja siita, etta alkaisi ymmartaa asioiden muuttuvan, vasta kun han puuttuisi peliin. Toivoa siis

viela on.

Opinnaytetyon aikana esiin tulleita muita tutkimuksen aiheita ovat Yritys X:n koko toiminnan
riskienhallintasuunnitelma (esimerkiksi talous- ja sopimus-/vastuuriskit), riskienhallintaratkai-
sujen toteutus ja toiminnan tehostaminen/kannattavuuden lisaaminen/kustannusten pienen-

taminen.
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9 Itsearviointi

Saavutin asettamani tavoitteet sisallollisesti ja aikataulun puolesta. Olen tyytyvainen tyosken-
telyyni. Opinnaytetyon aikana tuli vastaan muutamia vastoinkaymisia, kun asiat eivat suju-
neet niin kuin olin suunnitellut. Esimerkiksi henkiloston haastattelun toteutus siirtyi eteen-
pain enemman kuin osasin odottaa. Sain kuitenkin hyvin kiinni aikataulusta, ja loppujen lo-
puksi se ei aiheuttanut harmia opinnaytetyon kannalta. Henkiloston haastattelun ajallaan
tapahtumiseen olisin voinut vaikuttaa varaamalla viela aikaisemmin aikaa siihen yritykselta.
On kuitenkin hyvin mahdollista, etta haastattelu olisi siirtynyt silti yrityksen tyokiireiden ta-
kia. Opinnaytetyon tekeminen on opettanut viela itsenaisempaan tyoskentelyyn, kuin mihin
olin ennen tottunut. Kirjoittamistaidot ovat syventyneet entisestaan ja kirjojen lukemisen
myota tietamys on karttunut paljon. Ennen opinnaytetyota en ollut tutustunut nain paljon
johtamiseen ja henkilostohallintoon. Lukemisen myota aloin ymmartaa oikeasti kuinka laaja
alue on johtaminen ja kuinka tarkeaa se on henkildston hyvinvoinnin ja yrityksen tehokkuuden
kasvattajana ja yllapitajana. Opinnaytetyon tekeminen lisasi kiinnostustani suuresti johtami-

sesta, henkildstohallinnasta seka erityisesti riskienhallinnasta.
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Liite 1

[ Tyoyhteison toiminta ]

» Johtaminen

* Toiminnan tavoitteellisuus

e Ilmapiiri - Tahattomat vahingot

e Tiedonkulku

* Yleiset kaytanteet, tavat, muistamiset
[ Terveys ja Hyvinvointi ]

e Sairastavuus [ Tyoymparistossa: ]

e Ruumiillinen kuormittuvuus - Tapaturman vaarat (esim. liikenteessa)

«  Fyysinen kunto - Melu, valaistus, lampoolot yms.

Stressi tai tyouupumus

[ Osaaminen ]

Ammatillinen osaaminen

Riittava erikoisosaaminen

Tyota tukevat tiedot ja taidot (esim. tietokoneet)
Henkiloston monitaitoisuus

Tyohon opastus ja jatkokoulutus

[ Tyovakivalta ]

RyoOsto tai sen uhka
Fyysinen vakivalta
Sanallinen uhkailu
Tyopaikkakiusaaminen

(VTT 2000 - 2008.)



No v hwbd

10.

11.
12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

23.

24.
25.

Terveys ja hyvinvointi

Fyysinen yleiskuntoni kokonaisuudessaan.

Huono

Koh-
ta-
lai-
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Erinomai-
nen

Mita mielta olette seuraavista vaditteista?

Arviointiasteikko: 1= Taysin eri mielta, 2= Eri mielta, 3= Osittain sama mielta,

4= Samaa mielta, 5= Taysin samaa mielta

Samaa
Eri mielta mielta
1 2 3 4 5
Nukun yoni yleensa hyvin.
Lahden aamulla mielellani tyopaikalle.
Koen tyoni mielekkaaksi.
Tyoni ei ole rasittavaa.
Olen tyopaivan jalkeen yleensa melko virkea.
Haluan kehittya tyossani ja oppia uusia asioita.
Autan mielellani tyotovereiden ongelmatilanteiden
ratkaisemisessa.
Osallistun mielellani yrityksen jarjestamiin yhteisiin
tilaisuuksiin.
Tyoympariston suunnittelussa on otettu huomioon vai-
kutukset tyontekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen.
Tyot ovat sopivan kuormittavia (ei liian raskaita eika
liian kevyita).
Tyota keventavia apuvalineita on kaytossa riittavasti.
Tyot ovat monipuolisia ja haastavia.
Kaytossa on riittavasti tilaa tyon tekemiseen.
Samaa
Tyoymparisto Eri mielta mielta
1 2 3 4 5

Valaistus on voimakkuudeltaan riittava eika se hairitse.

Hengitysilman laatu on hyva.

Lampotila on sopiva tyopaikalla.

Melu ei hairitse tai haittaa tyoskentelya.

Tyovalineet ovat hyvassa toimintakunnossa.

Koneiden huolto ei aiheuta vaaratilanteita.

Tyovaatetus suojaa riittavasti.

Tyovaatetus on hyvakuntoinen, puhdas ja ulkonaoltaan
miellyttava.

Tyossa tarvittavat suojaimet on saatavilla ja miellytta-
va kayttaa.

Hyllyt ovat tukevat, turvalliset ja jarjestyksessa eika
niissa ole ylikuormitusta.

Koneiden ja kaappien paalla ei ole tarpeetonta tavaraa.




26.

27.

28.

29.

30.

31.
32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.
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Lattioiden jarjestys, siisteys, puhtaus ja kunto on hyva
lilkkumisen ja tavaroiden siirron kannalta.

Tyoyhteison toiminta

Tyotovereiden valit tyopaikalla ovat hyvat.

Eri mielta
1 2

Samaa
mielta

3 4 5

Saan tarvittaessa riittavasti apua ja tukea tyotovereil-
tani.

Saan tarvittaessa riittavasti apua ja tukea esimiehelta-
ni.

Saan riittavasti palautetta siita, miten olen onnistunut
tyossani.

Olen valmis jakamaan tietoani muille. (Tyo, tyoympa-
risto)

Voin vaikuttaa omaan tyohoni mielestani riittavasti.

Pystyn keskustelemaan esimieheni kanssa tyoasioista
avoimesti.

Osaaminen

Tunnen, etta omalla tyollani on merkitysta yrityksen
menestymisen kannalta.

Eri mielta
1 2

Samaa
mielta

3 4 5

Aloittaessani tyot yrityksessa, perehdyttaminen (tutus-

tuttaminen tyopaikkaan, tapoihin, muihin tyontekijoi-
hin ja yritykseen) oli riittava?

Tyovakivalta

Oletko koskaan tassa yrityksessa tyoskennellessasi ko-
kenut minkaanlaista vakivaltaa tyoaikana?

Onko esiintynyt tyopaikkakiusaamista sinuun tai johon-
kin muuhun henkiloon kohdistuen?

Muuta

Millainen yritys on tyopaikkana?

Koh-

ta-

lai- Erinomai-
nen nen

Sanallisesti:
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1. Mita hyva henkilostopolitiikka mielestanne tarkoittaa?
2. Mitka ovat mielestanne tarkeimmat asiat, joita pitaisi kehittaa?
3. Mihin asioihin olette tyytyvaisia?

Tyoyhteison toiminta
4. Oletteko hyvin perilla niista odotuksista, joita johto on toiminnallenne asettanut? Tie-
datteko mita teilta odotetaan? Ovatko toimenkuvat, tehtavat ja vastuut selvat?

Ilmapiiri
5. Miten virheisiin suhtaudutaan, sallitaanko ne vai syyllistetaanko (tahattomat vahin-
got)? (Jos on kaynyt moka, miten siihen on suhtauduttu tai miten luulette, etta tultai-
siin suhtautumaan?)
6. Pystytteko keskustelemaan esimiehien kanssa negatiivisistakin asioista?

Tiedonkulku
7. Miten hyvin muutoshankkeista tiedotetaan? Tiedotetaanko tarpeeksi ajoissa?
8. Miten tieto yleisesti kulkee, mihin pain? Kuka sita antaa vai annetaanko tietoa lain-
kaan?

Osaaminen
9. Onko osaamisen kehittaminen tarkeaa tyonne kannalta? Olisivatko koulutukset tarkei-
ta tyonne kannalta? Minkalaista koulutusta tarvittaisiin?
10. Mita tyota tukevia taitoja tarvittaisiin tyon suorittamiseen? Onko tyota tukeva osaa-
minen (tietotekniset taidot) mielestanne riittavalla tasolla? Ovatko ne taidot kaikilla?

Yleiset kaytanteet
11. Onko kokouksia ja kahvitilaisuuksia tarpeeksi?
12. Onko yhteisia ajanviettoja tarpeeksi yrityksen koko henkiloston kesken? Ovatko ne
edes mukavia?
13. Olisiko kiva saada lisaa yhteisia ajanviettoja? Minkalaisia ajanviettoja olisi mukava
saada lisaa?
14. Mita lahelta - piti tilanteita tai vahinkoja on sattunut tyossa?
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Onko olemassa tilastoa sattuneista vahingoista tai lahelta piti -tilanteista?

Mita vahinkoja on sattunut?

Oletteko tietoisia, mita vahinkoja on sattunut muissa saman alan yrityksissa?

Mika vakuutusyhtio yrityksella on?

Oletteko selvilla vakuutusten ehdoista, onko niita luettu koskaan lapi? Oletteko tietoi-
sia mita kaikkea ne voivat kattaa?

6. Mita riskeja on jo vakuutettu?

AN WN =

Tyoyhteison toiminta
Ilmapiiri:
7. Miten yrityksessa suhtaudutaan tahattomiin vahinkoihin?
8. Annetaanko yrityksessa palautetta tyontekijoiden tyoskentelysta?
9. Pystytaanko yrityksessa keskustelemaan negatiivisista asioista esimiehien kanssa?
10. Onko palkkaus suunniteltu?

Tiedonkulku:
11. Tiedotetaanko muutoksista henkilostolle? Miten? Ajoissa?
12. Tiedotus toiden muutoksista. Toimiiko tyon ohjaus?
13. Tuleeko tietoa myos tyontekijoilta esimiehille vai meneeko se aina ylhaalta alaspain?

Yleiset kaytanteet:
14. Muistetaanko taysia vuosia tayttaneita tai suuria tyovuosia saavuttanutta jotenkin?
15. Kuinka usein on kokouksia tai kahvitilaisuuksia?
16. Kuinka usein on yhteisia ajanviettoja henkiloston kesken?
17. Miten projekteja suunnitellaan? Onko olemassa jotakin taulukkoa? Miten katsotaan,
etta tyontekijoiden aika riittaa, esimerkiksi lomien aikana?

Osaaminen

18. Ammatillinen osaaminen. Onko osaaminen riittavaa?

19. Riittava erikoisosaaminen, koulutukset. Kayko henkilosto koulutuksissa? Kuinka usein?

20. Tyota tukevat tiedot ja taidot (esim. tietokoneet) Onko jarjestetty naista koulutusta,
osaavatko kaikki? Mita tyota tukevia taitoja tarvitaan? Ovatko ne taidot kaikilla? Tuli-
tyokortti?

21. Henkiloston monitaitoisuus. Pystyvatko tyontekijat paikkaamaan toisiaan irtisanomis-,
sairas- tai lomatapauksissa?

22. Tyohon opastus. Onko laadittu ohjeita perehdyttamisesta uuden tyontekijan tullessa
toihin? Miten toimitaan?

23. Jatkokoulutus. Kannustetaanko jatkokoulutukseen?

Terveys ja hyvinvointi
24. Kannustetaanko tyontekijoita urheiluun/liikuntaan?
25. Onko henkiloston terveystilanne poissaolotilastojen valossa kunnossa eli onko paljon
poissaoloja?
26. Onko henkilostolla mahdollisuus lakisaateisiin tyoterveyshuoltopalveluihin?

Tyovakivalta
27. Onko kukaan tyontekijoista kokenut koskaan vakivaltaa tyoaikanaan?
28. Onko tilanteeseen varauduttu jotenkin?
29. Mita luulette tyontekijoiden pitavan yrityksesta tyopaikkana?
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Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset | Suuruus | Toimenpiteet
Johtaminen:

Ei sellaista hen-
Selva johtaminen puut- |kiloa/liikaa
tuu tekemista Yritystoiminta lakkaa |5x5=25 |Pienentaminen

Liikaa tekemista | Yritys velkaantuu

henkilolla, joka |tyontekijoiden ajan-
Tyon johtaja puuttuu hoitaa sita hukkauksesta 3x5=15 | Pienentaminen

Valttaminen,

Ei yksityiskohtaisia Johtajat eivat rakennetaan
suunnitelmia etenemi- | kykene siihen, vaiheittain
seen ei aikaa Yritystoiminta lakkaa |5x5=25 |suunnitelmaa

Ei yksityiskohtaisia
suunnitelmia mistaan

Johtajat eivat
kykene siihen,

(dokumentointi) ei aikaa Yritystoiminta lakkaa |5x5=25 |Valttaminen
Erilaiset ihmi-
set, mielipiteet,
Johtajien valiset risti- eri asioiden
riidat arvostus Yritystoiminta lakkaa |5x3=15 |Pienentaminen
Toiminnan tavoitteelli-
suus:
Johtajat eivat Yritystoiminta lakkaa, Pienentaminen,
osaa/ehdi, "ne- | henkilosto kyllastyy rakennetaan
gatiivinen tie- epavarmaan tilantee- vaiheittain
Ei selvaa tavoitetta taminen” seen ja lahtee 5x5=25 |suunnitelmaa
Johtajat eivat
Suunnittelu vaikeaa osaa/ehdi Yritystoiminta lakkaa |5x5=25 |Pienentaminen
Henkilosto ei koe
Henkilosto ei ole selvilla | Toimenkuvat tayttavansa odotuk-
heille asetetuista ta- epaselvia, niita |set, ei koe onnistu- Valttaminen,
voitteista, vastuista, ei ole koskaan mista, vaihtavat tyo- tehdaan toi-
tehtavista dokumentoitu paikkaa 5x2=10 | menkuvaukset
Aikataulu:
Toiden huono Muut tekevat enem-
suunnittelu, man tyota, kuormit- Pienentaminen,
liilan vahan tyo- |tuvat ja palavat lop- vahinkoa tor-
Loma tai muu poissaolo |voimaa puun 4x4=16 |jumalla
Huono tyon
suunnittelu, ei
aikaa, henkilos-
to ei ymmarra
muutoksen
merkitysta va- | Asiat jatkuvat samaa Pienentaminen,
Muutoksia ei saada teh- |haisen selityk- |rataa, yritystoiminta madalletaan
tya sen takia lakkaa 5x4=20 |kynnysta
Puutteellinen toiden Ei aikaa/varaa |Henkiloston loppuun
suunnittelu, liian tiukat |aikataulun palaminen, pois lah-
aikataulut suunnitteluun teminen 5x4=20 |Pienentaminen
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Liite 5
Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset | Suuruus | Toimenpiteet
Ilmapiiri:
Esimiehet eivat
ole suunnitel-
leet taktiikkaa,
miten suhtau- Tuomitseva asenne,
tua, eivat ole syyllistaminen, huono
Tahattomat vahingot, "katsoneet” tyoilmapiiri, tyopa-
huono suhtautuminen peiliin hoinvointi 3x4=12 | Valttaminen
Tyontekijat eivat saa
kiitosta, ei onnistumi-
Ei ymmarreta sen tunnetta, tulee
palautteen tar- |negatiivinen asenne
Palaute vetta yrityksesta 3x4=12 |Pienentaminen
Esimiehet eivat
Keskustelu esimiehen suhtaudu aina Huono ilmapiiri, huo-
kanssa negatiivisista rauhallisesti no maine tyonantaja-
asioista kritiikkiin na 4x4=16 |Pienentaminen
Jatetty toteut-
tamatta luvat-
tuja asioita
kiireen tai
unohduksen
takia tai ei ole
Yritys ei nauti henkilos- | pidetty tarpeek- | Luottamuksen havia-
ton taytta luottamusta |si tarkeana minen taysin 5x3=15 |Valttaminen
Vahaiset yhtei-
Tyotovereiden valit set tapahtumat, | Huonontaa ilmapiiria,
eivat ole parhaat mah- | puuttuu yh- vaikuttaa viihtyvyy-
dolliset teenkuuluvuus | teen 4x3=12 |Pienentaminen
Tiedonkulku:
Ei pideta tar- Henkiloston vastarinta
peeksi tarkea- |estaa muutoksen tai
Tiedotus mista tahansa | na, koetaan hidastaa sita, ulko-
yritysta koskevista muu- | aikaa olevan puolelle jaaminen,
toksista ei toimi lilan vahan motivaation lasku 4x5=20 |Valttaminen
Poistaminen,
projektipalave-

Tiedotus projektien

Kaikki eivat tietoisia,
ulkopuolelle jaamisen
tunne, ei osata varau-

ri ennen aloi-
tusta, siella
aikataulu sel-

alkamisesta Ei aikaa tua tyomaaraan 4x4=16 |ville
Tiedonkulku-

Tieto ei kulje mihinkaan | kanavat puuttu- | Vaarinkasitykset, Pienentaminen,

suuntaan vat turhautuminen 4x4=16 | kokoukset

Henkilosto ei ole tot-

Viitsiminen, tunut yhteiseen koko-
asian tarkeana |ukseen, vastarintaa,

Kokoukset -lilan vahan | pitaminen tieto ei kulje 4x4=16 |Poistaminen
Tyoskentely

Yhteiset kokoukset vai- |laajalla alueel-

keita jarjestaa la, venyvat tyot | Tieto ei kulje 4x4=16 |Pienentaminen
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Liite 5
Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset | Suuruus | Toimenpiteet
Yleiset kaytanteet:
Tyontekijat eivat koe
Ei ole pidetty olevansa tarkeita,
Muistamiset tarkeana motivaation lasku 2x2=4 | Pienentdminen

Muuta:
Elakkeelle jaa- | Avainhenkilo lahtee
minen, tyopai- | pois yrityksesta, kes-
kanvaihtami- keinen osaaminen Pienentaminen,
Avainhenkilot nen, sairasloma | lahtee 5x3=15 |sitouttaminen
Heidan pyyta-
Henkilosto ei ymmarra | mansa muutok-
riskienhallinnan set eivat ole
tarkeytta, eika ota sita | koskaan tapah- |Henkilosto estaa/
vakavasti tuneet jarruttaa muutosta 5x4=20 |Pienentaminen
Asiakkaat kuulevat,
etta heista on puhuttu
yrityksen toimesta,
Koko henkilos- | eivat luota enaa yri-
tolle ei ole sa- | tykseen, huono maine
Tietovuodon vaara nottu leviaa 4x1=4 valttaminen
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Liite 6
Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset |Suuruus | Toimenpiteet
Toista pois jaaminen,
Huono fyysinen |sairasloma, muut kuor-
Suuri sairastavuus kunto, stressi mittuvat 4x1=4 Pienentaminen
Huono fyysinen | Sairasloma, tyon lopet-
Ruumiillinen kuormit- | kunto, vaarat taminen, muut kuormit-
tuvuus tyoasennot tuvat 4x2=8 Pienentaminen
Tyo raskasta, ei | Henkilon loppuun pala-
aikaa/energiaa | minen, muut tyonteki-
Fyysinen kunto kuntoiluun jat kuormittuvat 4x2=8 Pienentaminen
Toista pois jaaminen,
Stressi tai tyouupu- Liikaa toita muut kuormittuvat,
mus henkiloa kohden | tyon lopettaminen 4x2=8 Pienentaminen
Tyontekijat kyllastyvat,
Liian tiukka koska joutuvat vietta-
projektien aika- | maan toissa aikaansa
taulutus, tyo- niin, ettei harrastuksille
Tyoajat eivat ole ajan tehoton jaa aikaa. Lopulta vaih-
saannollisia kaytto tavat tyopaikkaa. 5x3=15 |Pienentaminen
Tyoymparisto:
Tyovalineita Tehoton tyoskentely,
vaarassa tarkoi- | tyonteon mukavuus
Tyokalut tuksessa karsii 2x4=8 Poistaminen
Asiakkaan luona
tapahtuva tyos-
Valaistus kentely Paansarky 1x2=2 Pienentaminen
Vuodenajat
Lampoolot vaikuttavat Sairastuminen 2x2=4 Pienentaminen
Ei ohjeistusta, Valttaminen,
Tarvittavat tarvikkeet | mita tavaroita | Tyoajan hukkaus, toi- tehdaan valmiit
eivat ole mukana oltava den myohastyminen 3x3=9 listat
Yleinen kaytan-
to, hyllyjen
Siisteys kiinnitys itse Tapaturman vaarat 3x3=9 Pienentaminen
Vasynyt kuljet-
taja, toisen
Liikenneonnettomuus, | osapuolen aihe- | Loukkaantuminen, kuo- Vakuutus, pie-
kolari uttama lema 5x2=10 |nentaminen
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Liite 7
Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset |Suuruus | Toimenpiteet
Ammatillinen osaami- | Suunnittelun ja |Liian vahan osaamista,
nen paaoman puute | tyot hidastuvat 3x4=12 | Pienentaminen
Riittava erikoisosaa- | Asiasta ei ole Jotakin sattuu ja tulee
minen huolehdittu rangaistusta 4x2=8 Poistaminen
Tyontekijan huono si-
toutuminen yritykseen,
Ei ole nahty vie enemman aikaa
vikaa vanhassa | paasta sisalle toimin-
Tyb6hon opastus tavassa taan 3x4=12 |Poistaminen
Jatkokoulutus, tyon- | Ei ole puitteita,
tekijoita ei kannuste- |suunnittelun ja |Liian vahan osaamista,
ta paaoman puute | tyot hidastuvat 3x4=12 | Pienentaminen
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Liite 8
Riski tai ongelma Riskin syyt Pahimmat seuraukset |Suuruus | Toimenpiteet
Ryosto tai sen uhka:
Omaisuuden menetys, Vakuuttami-
Tyoskentely asi- pelko seuraavasta tilan- nen, pienen-
Asiakas tekee akkaan kodissa teesta 3x2=6 taminen
Fyysinen vakivalta:
Vakuuttami-
Tyoskentely asi- | Loukkaantuminen, pelko nen, varasuun-
Asiakkaalta akkaan tiloissa seuraavasta tilanteesta |3x1=3 nitelma
Vakuuttami-
Loukkaantuminen, pelko nen, varasuun-
Tyokaverilta seuraavasta tilanteesta |3x1=3 nitelma
Sanallinen uhkailu:
Henkinen loukkaantu- Pitaminen,

Tyoskentely asi-

minen, pelko seuraavas-

varasuunnitel-

Asiakkaalta akkaan tiloissa ta tilanteesta 3x2=6 ma
Henkinen loukkaantu- Pitaminen,
minen, pelko seuraavas- varasuunnitel-
Tyokaverilta ta tilanteesta 3x2=6 ma
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Liite 9

Projekti | Vaihe 6.11| 7.11| 8.11]9.11) 10.11] 11.11| 12.11| 13.11

14.11]15.11

Projektin kesto

Henkild 1 Henkild 2

Henkild 3

Projektin kesto

Henkild 1

Henkild 2

Henkild 3

N

Oikealta katsottuna ensimmaiseen pystysarakkeeseen, nimeltaan Projekti, kirjoitetaan pro-

jektin nimi tai tunnus. Seuraavaan sarakkeeseen kirjoitetaan projektin eri vaiheet allekkain,

joita voivat olla esimerkiksi purkaminen ja asennus. Kasitellaan projektia 1. Merkitaan alussa

arvioitu projektin kestoaika jollakin varilla vaakatasoon. Seuraavaksi merkitaan tyontekijoi-

den nimet eri vaiheisiin ja arvioidaan tyovaiheiden kestoaika. Tyontekijat voivat tehda sa-

maan aikaan samaa vaihetta, jos tarvitsee.




