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Opinnéaytetyon tavoitteena oli selvittda Binderman Oy tuotantohenkildston
yleista tyotyytyvdisyyttd. Tavoitteena on ollut tuottaa Binderman QOy:n
johdolle ja esimiehille materiaalia tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen.

Tyotyytyvéisyystutkimuksessa tarkasteltiin tyotyytyvaisyyttd seuraavilla
osa-alueilla: tyotyytyvéisyys, tydilmapiiri, johtajuus, tydymparisto, pereh-
dyttdminen, motivaatio, stressi, tiedonkulku ja tytssa seké tydyhteisossa
oppiminen.

Opinnéytety6 toteutettiin Binderman Oy:lle, joka oli hyvin suostuvainen
tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimusmenetelma oli kvantitatiivinen kyse-
Iytutkimus, joka sisalsi myds muutaman avoimen kysymyksen. Tutkimuk-
sen kohdejoukkona olivat Binderman Oy:n tuotantohenkildsto.

Tutkimus toteutettiin lokakuussa 2010. Vastausaikaa oli yksi viikko. Ky-
selyyn vastasi 16 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi tuli 64 %. Tulok-
set analysoitiin Microsoft Excel-ohjelmalla.

Tutkimuksessa selvisi, ettd Bindermanin tuotantotydntekijat ovat suhteel-
lisen tyytyvéisia tydhonsd. He kokivat saavansa vaikuttaa riittavasti asioi-
hin ja heidan tydmotivaationsa oli hyva. Johtamisen osalta tyontekijét ko-
Kivat, etteivat saa riittavasti palautetta, mutta olivat tyytyvéisia esimiesten
helppoon lahestyttavyyteen ja tiesivat mita heiltd odotetaan. Tiedonkulus-
sa on parantamisen varaa, se sai huonointa palautetta. He pitivat tydtaan
seké fyysisesti ettd henkisesti kuormittavana, mutta eivat karsineet stres-
sista.

Ty6hyvinvointi, tydilmapiiri, tyétyytyvaisyys, motivaatio
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The objective of this thesis was to study the overall job satisfaction of the
production employees at Binderman Oy. The aim has been to produce ma-
terial for the management and supervisors of Binderman Oy in order to
develop job satisfaction.

In this survey job satisfaction was considered from the following view-
points: job satisfaction, work environment, leadership, work orientation,
motivation, stress, communication and word-based learning.

The thesis was based on the author’s own suggestion for Binderman Oy
and the company was happy to conduct the survey. The research method
was a quantitative survey, which also included a few open questions. The
target group of the survey consisted of the production employees at Bin-
derman Oy. The survey was conducted in October 2010 and the response
time was one week. The questionnaire was answered by 16 employees,
which gave the response rate of 64 %. The results were analyzed using the
Microsoft Excel software.

The survey revealed that Binderman’s production employees are relatively
satisfied with their work. They felt they had enough influence and their
motivation was good. The employees felt that they did not get enough
feedback, but felt that managers could easily be approached and they knew
what was expected of them. The information flow has to be improved, it
received the worst feedback. They employees considered their work both
physically and mentally demanding, but were not affected by stress.

well-being at work, work climate, job satisfaction, motivation

69 p + appendices 3 p




SISALLYS

N (O |5 72N AV 1 SRS 1
2 TYOTYYTYVAISYYS ..ottt ettt 3
2.1 MIit8 tyOtYYEYVAISYYS ON? ..ottt 3
2.2 Teorioita tyOtyytyVAISYYAESIA ........covveiieieciece e 4
2.3 Tyotyytyvaisyyden vaikutus tUIOKSEEN ..........ccociiiiiiiiiiieeeee e 5
2.4 TYOUYYLYMAIIOMYYS ..eeiiiiieiiiieiiieeiiee e sitee et e et e et b e snb e e s snbe e e nnne e e 6
3 TYOTYYTYVAISYYTEEN VAIKUTTAVAT SEIKAT ...ocooveeeeeeeeeee e, 7
3.1 Millainen on hyva tyGilmapiiri?.........cccooeiiiiieiece e 7
L1 TYOKUREUUIT ..t 8

3.2 Tybhyvinvointiin panoStamiNeN..........cceiveieieere e 10
3.2.1  TYOEUIVAITISUUS ...t 10

3.3 PerendyttamiNeN........ccooiieii e e 11
3.3.1 Perehdyttdmisprosessin viisi askelta ............ccocooveiiiiiieneniis 11

3.3.2  Perehdyttdminen MUULOKSEEN........cccouiiieiieie e 12

3.3.3  Perehdyttdmisen ongelmat..........cccoiiiriiiiiiiieieee e 13

3.4 TYOMOLIVAALIO ...cveeeiieiiciiiecie ettt ettt et e sreereenee e 13
3.4.1 Motivaation ViiSi @SKeIta............ccovveriiiriiiii e 14

3.4.2 MotivaatioteKijOIta ...........cccveiveiiiiiece e 14

3.4.3  1tSenS& MOLIVOIMINEN........ciieieiieieee e 16

3.4.4 Tehokas VIeStINt& MOLIVOL..........ccccuiiiiieiiieiese e 17

KRN 0] 1 7- 1 4111 o S PSPR 18
3.5.1  LANIESIMIESIYD....cueeiveeieciieiie ettt 19

3.5.2  KehitysKeSKUSTEIUL..........ccoiiiiiiiiiiicee e 20

3.5.3  TOIden OrganiSOINTi.........c.civeiueiiiiieie e 21

3.6 TYO JATYOOIOT ... 22
3.6.1 Luottamuksellinen tyGyhteiSO .........cccecvevveiiiiieiiece e 23

3.6.2  TYKY-TOIMINTA ....couiiiiiiiiiieee e 24

T Y 1T [ ] - LSRR 24
3.7.1  SISAINEN VIESHINTA ......eeeiieieiieie e 25

3.7.2  LahieSiMIeSVIESTINIA .......coveiiiieiiiieeeeee e 26

TR B -1 [OOSR 27
3.8.1  Stressin €NKAISY .....ccvciveiieiicic e 27

3.9 TYOSSA OPPIMINEN ..ottt b e bbb nneas 28
4 TYOYHTEISON KEHITTAMINEN.......ccoiiiieeieieieeeeete e, 29
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS......coii ittt 32
5.1 Taustatietoa YIEYKSEStA .......ccveiieiiecie et 32
TS N 1151 0] 1 T OSSPSR 33

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ..ottt 34
6.1 TUtKimUKSEN YNTEENVETO ....ccvviiiiiiie et 63

LAHTEET ...ttt ettt st sttt 66




LITTEET
Liite 1 Saatekirje
Liite 2 Kyselylomake




Tyo6ilmapiiritutkimus Binderman Oy:n tuotantohenkildstolle

1 JOHDANTO

Ihminen viettdd noin puolet valveillaoloajastaan tydssd, niinpd nykypaiva-
né henkiloston tydssa viihtyminen onkin merkittava tekija myos tyonanta-
jalle. Jotta tyontekijat jaksavat tydsséan, on heidan oltava hyvinvoivia se-
k& henkisesti ettd fyysisesti. Jotta tahan paatdan, siihen vaikuttaa moni
asia, mutta yhtend hyvin tarkedana pidetdan tyotyytyvaisyytta.

Tyotyytyvdisyys tyohon onkin tarked ihmisen yleiseen hyvinvointiin vai-
kuttava tekija, silld se vaikuttaa kaikkeen seka tyossa ettd vapaa-ajalla ta-
pahtuvaan toimintaan. Tyotyytyvaisyys muodostuu useasta osa-alueesta,
kuten itse tyon siséllostd, tyopaikan ihmissuhteista, omasta itsestd ja ennen
kaikkea naiden toimivuudesta seka hyvista ja asianmukaisista tydolosuh-
teista. Tyotyytyvaisyys ei ole pysyvé asia, vaan ainaisessa muutostilassa.
Tyontekijan oma persoona seké hanen toiveensa ja tavoitteensa muuttuvat
ajan kuluessa, samoin kuin tyéhon ja tyontekoon liittyvét vaatimukset ja
odotukset. Ndma muutokset aiheuttavat sen, etta tyotyytyvaisyys muuttuu
jatkuvasti.

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttamista ja sen yllapitdmistd voidaan tarkastella
kolmesta nékokulmasta: yksilon, tydyhteison ja yhteiskunnan. Yksilon
tyotyytyvaisyys vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyontekijaan itseensa. Tyo-
yhteison tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat sen jasenet ja heidan osaamisensa
ja jaksamisensa. Tyontekijoiden viihtyminen mahdollisimman pitkaan
tyoelaméassa on yksi esimerkki siitd, mita tyotyytyvaisyys tarkoittaa yh-
teiskunnallisesta nédkokulmasta katsottuna. Tyotyytyvdisyyteen vaikutta-
minen on pitk& prosessi, ja tyotyytyvaisyyden luominen on niiden tydn
elementtien vahvistamista, jotka aiheuttavat tekijassaan tyydytyksen tun-
teita. Tyotyytyvaisyyden kehittamiselle elintarkeinta on tydntekijoiden pa-
laute. Tyotyytyvaisyyskysely on hyvin tavallinen keino saada selville
tyontekijoiden mielipiteet, mutta pelkké tutkimuksen tekeminen ei yksin
riit4 tuottamaan tyotyytyvaisyyttd. Tutkimuksen tekemisen jalkeen tarvi-
taan tulosten mukaisia toimenpiteitéa.

Valitsin opinnédytetyodni aiheeksi tyotyytyvaisyystutkimuksen ja halusin to-
teuttaa sen yrityksessd, jossa talla hetkelld itse tydskentelen. Miettiesséni
tyon tekemista kevaalla 2010, tilanne naytti erittdin hyvalta, ja tyonanta-
janikin oli oikein mielissédan aiheenvalinnasta. Kun sitten syksylla aloin
varsinaisen tekemisen, tilanne oli muuttunut taloudellisesti merkittavésti,
nimittain yrityksessa alkoivat yhteistoiminta -neuvottelut 8 henkilén irti-
sanomiseksi, ja loppujen henkiléiden lomauttamiseksi muutamien viikko-
jen ajaksi. Tyo kuitenkin toteutettiin suunnitellusti, vaikkakin tuloksiin to-
dennékoisesti vaikutti meneillaan oleva tilanne.

Yrityksessa ei ole koskaan aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta,
joten toimitusjohtaja Otto Laine ja tuotantojohtaja Minna Salminen olivat
hyvin suotuisia tutkimuksen tekemiselle. He halusivat olla mukana myos
kysymysten suunnittelussa. Kun kysymykset oli saatu tehtyd, ne jaettiin
tuotantohenkildstolle, joilla oli vastausaikaa yksi viikko.
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Opinnéaytetyoni tarkoitus on kertoa Binderman Oy:n tuotantohenkildston
tyotyytyvaisyydesté talla hetkelld ja heiddan mielipiteitddn asioista, jotka
aikaansaavat tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyyttd. Kyselylomakkeen
valitsin tutkimusmenetelméksi siitd syysta, ettd jokainen sai mahdollisuu-
den vastata kysymyksiin nimettémana.

Tavoitteena on myds, ettd yritys pystyisi tulevaisuudessa hyddyntaméaan
kyselyn tuloksia tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen ja mahdollisesti myds
suorittamaan vastaavan tutkimuksen tulevaisuudessa, kun yrityksen talou-
dellinen tilanne paranee.

Opinnaytetyon teoriaosuus muodostui pitkélti kyselylomakkeen pohjalta.
Seké kyselylomakkeessa ettd teoriaosassa kokonaisuus on jaoteltu pie-
nempiin osatekijoihin, joita ovat tyotyytyvaisyys, tyoilmapiiri, perehdyt-
tdminen, johtaminen, viestintd, motivaatio, tyoolot, stressi seké tydssa op-
piminen. N&ita osatekijoitd on jaoteltu vield pienempiin kokonaisuuksiin
teoriaosiossa.
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2 TYOTYYTYVAISYYS

Tybhyvinvoinnista on viime vuosina puhuttu enemman ja siihen on alettu
kiinnittdd huomiota. Yritysten valinen kova kilpailu Kiristdd kustannuste-
hokkuustavoitteita ja sairauspoissaolot k&yvat yrityksille kalliiksi. Tyohy-
vinvointi onkin alettu nahda kilpailutekijand, joka vaikuttaa yrityksen tu-
lokseen ja menestykseen. Otala ja Ahonen méérittelevat hyvinvoivan tyo-
yhteison sellaiseksi, joka tarjoaa haasteita, mahdollisuuksia, turvallisuutta,
yhteisollisyytta, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia. (Otala & Ahonen
2003, 15-16.) Tyohyvinvointi ei siis ole mik&an yksittdinen asia, vaan
koostuu monista asioista tydpaikalla seka tyontekijan yksityiselamassa.
Vain hyvinvoiva ihminen saa aikaan huipputuloksia ja pystyy tuottamaan
lisdarvoa yritykselle. (Kinnunen & Saarikoski 2006, 109.)

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite ja sen yksiselitteinen maarittely on hanka-
laa. Ty6hyvinvoinnin rinnalla puhutaan myos tyotyytyvaisyydestd. Tyo-
tyytyvaisyys on henkildssa tyon herattdma tunneperdinen reaktio, johon
vaikuttavat monet tekijat, kuten tyon sisalto, tyoméaara, henkildston ilma-
piiri, esimiehet ja organisaation toimintatavat. (Juuti 1992, 21-22.) Tyo6-
tyytyvaisyydelld tarkoitetaan ty6hon kohdistettua asennetta. Tyotyytyvai-
syyden kasite voidaan myds jakaa sisdisiin ja ulkoisiin ulottuvuuksiin. Si-
séinen tyotyytyvaisyys muodostuu tyontekijan henkilokohtaisista persoo-
naan sidotuista ominaisuuksista, kuten asenteista, tunteista ja tarpeista.
Ulkoisilla tyotyytyvéisyystekijoilla viitataan ymparistoon, jolloin yksilén
katsotaan ottavan asennoitumisessaan huomioon tydpaikkansa ja yhteis-
kunnan tilanteen. (Lyly-Yrjéndinen 2006, 38.) Tyo6tyytyvaisyys on mieli-
hyvansdvyinen tunnetila, joka on seurausta tyéhon liittyvien tarpeiden ja
odotusten tayttymisesta (Asp & Peltonen, 1991, 57).

Tyotyytyvéisyydella tai tyotyytyméattomyydelld on tarked rooli ihmisen
elamassa, silla vietdammehédn noin kolmanneksen vuorokaudesta toissa.
Taman takia yrityksen onkin tarkedd panostaa ty6tyytyvaisyyteen ja huo-
lehtia tyontekijoistdan. Kun epékohtia ilmenee, tulee epakohtiin puuttua ja
korjata niité.

2.1 Mita tyotyytyvaisyys on?

Tyotyytyvaisyydelle 16ytyi monia méaritelmia:

Tyotyytyvdisyys on tydn tyontekijassa herattdma tunneperdinen reaktio,
johon vaikuttavat monet tekijat, kuten itse ty0, tydmaard, henkildston suh-
tautuminen toisiinsa ja ilmapiiritekijat. (Juuti 2006, 26-27.)

Tyotyytyvaisyys on monitahoinen ilmi6, johon vaikuttavat paitsi tyonteki-
ja itse, myos tyo, jota tekee, sekd tydymparistd, jossa tyotd tehddan. Yksi-
16n ndkokulmasta tyotyytyvéaisyys tarkoittaa sitd, ettd tyé on oikeassa suh-
teessa omiin voimavaroihin ja ettd tyoyhteisd on kannustava. (Salminen
2006, 130.)

Tyotyytyvéisyys on mielihyvansavyinen tunnetila, joka on seurausta tyo-
hon liittyvien tarpeiden ja odotusten tayttymisesta (Asp & Peltonen, 1991,
57).
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Ty0 koetaan silloin tyydyttavéksi, kun tyontekijén ja tyonantajan tarpeet
kohtaavat. Tyontekijan tulisi tunnistaa, mitd yritys haneltd haluaa ja tuntea
tekevansd tarkeda tyota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyonteki-
jan on koettava, ettd hanen tietonsa ja taitonsa riittdvat tyon tekemiseen ja
hénelle annetaan mahdollisuus kehittymiseen. Mitd monipuolisemmin
tyontekijan taitoja voidaan hyddyntad, sitd mielekkdammalta tyontekijasta
tyod tuntuu. Tyontekija tarvitsee esimieheltddn palautetta, jotta han tietaa
tekevansé asioita oikein. Tyontekijan pitd4 saada tuntea, ettd han on tarked
henkild, ja ettd hanella on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsé ja il-
maista omat tunteensa. (Gronfors & Pietild 2005, 16-17.)

Tyotyytyvéisyytta alettiin tutkia jo 1930-luvulla. Silloin tutkittiin p&aasi-
assa tyotyytyvaisyyden yhteytta tuottavuuteen ja parempien tulosten saa-
vuttamiseen. Ihmiset kokevat eri tavalla vastuun méaarén, turvallisuuden,
tyon haasteellisuuden ja tulosten saavuttamisen, toisille ne tuovat tyyty-
vaisyytta, kun taas toisille tyytyméttomyytta. (Gronfors ym. 2005, 17.)

2.2 Teorioita tyotyytyvéisyydesta

Tyotyytyvéisyys teorioista tarkastellaan Herzbergin kaksifaktoriteoriaa,
Locken tyotyytyvaisyysteoriaa ja Lawlerin tyotyytyvaisyysmallia.

Locken (1969) mukaan tydtyytyvéisyys on mielihyvansavyinen tunnetila,
joka on syntynyt tilanteessa, jossa henkil® arvioi saavuttaneensa tai esitta-
neensd tydssaan jotain hénen tyénsa arvoihin liittyvad. Tyotyytymatto-
myys on mielipahan savyinen tunnetila, joka syntyy tilanteessa, jossa hen-
kil6 arvioi tyon vaikuttaneen Kielteisesti hdnen tydhonsa kohdistuneiden
arvojen saavuttamiseen tai estaneen arvojen saavuttamisen. Néin siis tyo-
tyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys ovat ihmisen kompleksisia emotionaa-
lisia reaktioita tyohon. Ne ovat siis henkildn tyolle asettamien vaatimusten
tai toivomusten ja hanen havaitsemiensa tyon todellisten piirteiden tai
mahdollisuuksien havaitun suhteen funktio. (PGyhénen 1975, 24-25.) Té&s-
sd teoriassa tyotyytyvéisyyden astetta arvioitiin eri vaiheissa: kohteen
esim. tyon ominaisuuksien havaitseminen — omien arvojen ja havaintojen
vastaavuuden arviointi — tyOtyytyvéisyyden tai tyytymédttdomyyden koke-
minen. (Asp ym. 1991, 62.)

Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyohon liittyvat tyytyvaisyys ja
tyytymattomyys ovat aaripaita. Keskella oli neutraali kohta, jossa tyonte-
kija ei ollut tyytyvéinen eikd tyytyméton. Teorian mukaan tyytymatto-
myytta aiheuttavat eri tekijat kuin mité olivat tyytyvéisyytta edistavat teki-
jat. Tyotyytyvaisyytta aiheuttaneiden tekijoiden puuttuminen liittyi tyon-
tekijan ei tyytyvainen -tilanteeseen, eiké valttdmatta tuottanut tyytymatto-
myyden tunnetta. Jos ty6ssa ei ollut tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoi-
t4, tyontekijd ei kuitenkaan valttdmatta tuntenut itseddn tyytyvaiseksi ja
tyohon motivoituneeksi, vaan hén oli ei tyytymaton -tilanteessa. Herzberg
kutsuu tyotyytyvaisyyteen ja yleensa myonteisiin tydasenteisiin liittyvia
tekijoitd kannuste- eli motivaatiotekijoiksi. Naita tekijoita olivat menesty-
minen tydssd, tunnustus hyvin suoritetusta tydstd, tyon siséllon vaihtelut ja
vastuu seka tydsta suoriutuminen. Toisena tekijadryhménd on toimeentulo-
eli hygieniatekijat, jotka muodostuvat tydymparistostd, henkilostopolitii-
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kasta, palkkauksesta, ihmissuhteista, tydnjohdosta ja hallinnosta. Naissa
tekijoissé esiintyvét puutteet saavat aikaan tyotyytymattomyytta. (Asp ym.
1991, 58-59.)

Lawlerin odotusarvoteoreettisessa tyotyytyvaisyysmallissa (kuva 1) oletet-
tiin, ettd tyotyytyvaisyys on seurausta siitd, mita henkil6 saa tyostdan joko
sisdisia (hyvéaksyntad, arvostusta, onnistumisen tunnetta tydssa) tai ulkoi-
sia (rahalliset palkkiot) palkkioita ja tyydytystd jokseenkin yhtd paljon
kuin han kokee, ettd hanen tulisikin saada. Henkild on tyytymaton silloin,
kun palkkiota tai tyydytysté tulee véhemman kuin hanen mielest&én tulisi
saada. Henkilon kokiessa saavansa liiallisia palkkioita, han kokee syylli-
syyttd. Henkilon kasityksiin, millaisia palkkioita hanen tulisi saada, vai-
kuttavat monet asiat. Ehka tarkeimpéna tekijana on henkilén tyéhonsa
asettamat panokset eli henkilon tiedot, taidot, koulutus ja tyosuoritukset.
Mit& suuremmiksi henkild kokee panokset, sitd suurempia palkkioita hén
odottaa. Lawler siis oletti, ettd samat tekijat vaikuttavat seké palkkatyyty-
vaisyyteen, suhtautumiseen esimiestd kohtaan ettd myds tyon sisaltoon
suhtautumiseen. (Juuti 2006, 29-30.)

Taidot

Kokemus Havaitut

Koulutus henkilokoh-

1ka taiset

Suoritustaso panokset
Havaitut
panokset/ Maara, joka a
tuotokset henkilon
suhde omasta mielestaan
muihin tulisi saada
verrattuna

Organlsaatlotaso Havaitut a=h: Tyytyvaisyys

Vglkgystaso tyon ominai- a>b: Tyytymattémyys

Aikajénne L suudet a<b: Syyllisyydentunne

Vastuun maara

Henkilén nékemys saamistaan Henkilon ndkemys| b
palkkioista muihin verrattuna saatujen
palkkioiden arvosta

Saatujen palkkioiden arvo |

Kuva 1 Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli (Juuti 2006, 30)

2.3 Tyotyytyvaisyyden vaikutus tulokseen

Henkildston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestykselld on
selva yhteys. Hyvélla tyohyvinvoinnilla on laskettu saatavan jopa 10-20 -
kertaisena takaisin ne rahat, jotka on sijoitettu henkiléston hyvinvoinnin
lisdédmiseen. Tyd hyvinvoinnin parantamisella katsotaan my6s saatavan
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kestavaa tuloskehitystd uusiutumisen ja jaksamisen kannalta. (Otala ym.
2003, 51.)

TyOympadriston kehittdmisen perusperiaatteisin liittyy turvallisuuden ja
viihtyvyyden lisdédminen seké tapaturmien ja terveyshaittojen ehkaisemi-
nen. Tydympariston toiminnan hairidttomyys on erés tuottavuuden kasvun
tekijoistad. Tuottavuuden ja laadun paraneminen korostaa turvallisen ja ter-
veellisen ty6olon merkitystda yha enemman. Tuottavuuden paraneminen
hyodyttaa yritysta ja sen tyontekijoitd, mutta myos koko yhteiskuntaa.
(Rauramo 2008, 18.)

2.4  Tyotyytymattomyys

TyoOtyytymattomyyteen ja tyopahoinvointiin liittyvista seikoista on tullut
yhé suurempi ongelma yhteiskunnassamme. Toiden ulkoistaminen, tyon
epavarmuuden lisadntyminen, massiiviset irtisanomiset, stressioireet, tyo-
uupumus, tyokyvyttémyys ja sairauspoissaolot ovat yha useammin toistu-
via negatiivisia asioita. Naiden syntyyn ovat vaikuttaneet erilaiset tyoela-
méan muutokset ja lisdantyneet vaatimukset, joista on tullut yleensa uhka
tyontekijoiden turvallisuudelle, terveydelle ja hyvinvoinnille. Kayttayty-
misongelmat tyéorganisaatiossa johtuvat usein tyytymattomyydestd. Mo-
net negatiiviset seikat, kuten esimerkiksi huono tydilmapiiri ja liika stressi
voivat aiheuttaa tyotyytymattomyyttd. Organisaatiolle voi olla suurtakin
haittaa, jos tyontekijat eivét ole tyytyvaisia. (Rauramo 2008, 16)

Tyytymattomyyteen tyodssé vaikuttavat monet asiat, ja ne heijastuvat eri
tavoin tyontekoon. Tyo6tyytyvaisyystekijoiden puuttuminen ei kuitenkaan
valttamatta aiheuta tyytymattomyytta, silld tyytymattomyyteen vaikuttavat
eri tekijat, etenkin Kiire ja kiredt aikataulut, palkka sekéd tiedonsaannin
puute. (Lyly-Yrjanainen 2006, 38.)
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3 TYOTYYTYVAISYYTEEN VAIKUTTAVAT SEIKAT

Jokaisen yksittaisen ihmisen pitd4 voida hyvin, ennen kuin se vaikuttaa

koko tydyhteisén hyvinvointiin. Thmisen hyvinvoinnin muodostamiseen

vaikuttavat seikat:

— psyykkinen hyvinvointi, kuten jaksaminen seké tyon ja muun eldman
valinen tasapaino

— fyysinen hyvinvointi, kuten fyysinen kunto ja jaksaminen seké terveys

— arvopohja, kuten sisainen motivaatio ja omat asenteet ja arvot

— sosiaalinen hyvinvointi, kuten vuorovaikutuskyky ja suhteet l1ahimpiin
ihmisiin

— 0saaminen ja ammattitaito

(Otala 2003, 15.)

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestddn, vaan sitd pitaa kehittad, jotta varsinai-
nen tyon tekeminen voisi olla yha tuottavampaa ja mielenkiintoisempaa
Arvioiminen ja mittaaminen tyotyytyvaisyyden suhteen on tarkeaa yhdis-
tad varsinaisen toiminnan asioihin, joihin ty0yhteisgssa halutaan tyohy-
vinvoinnilla vaikuttaa. Tydhyvinvoinnin parantamisen aloittaminen paran-
taa lopulta koko yrityksen toimintaa joka osa-alueella. (Otala 2003, 18.)

Yksittdisen tyontekijan tyéhyvinvointiin ja tata kautta tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavia tyoyhteisollisia tekijoitd ovat Riikosen ym. mukaan johtami-
nen ja esimiestoiminta, tydon organisointiin liittyvét asiat, tyopaikan vuo-
rovaikutussuhteet ja vuorovaikutustavat, tydilmapiiri sekd henkildston
mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittyad tyossaan. (Riikonen, Tuomi, Vanhala
& Seitsamo 2003, 12.)

Jos tyontekija saa mahdollisuuden osallistua aktiivisesti siihen, mita on te-
keillg, hanesta tulee lojaalimpi ja sitoutuneempi. Hagemannin (1991, 126)
mukaan tyontekijoiden halua kovaan ty6éhdn voidaan lisdtd antamalla
enemman vastuuta.

Tyokykya yllapitavé toiminta on laaja-alaista ja virkistystoiminta on yksi
osa sitd. Parhaimmillaan tyokyvyn yllapito on prosessi, joka kuuluu olen-
naisesti organisaation normaaliin toimintaan tuottavuuden ja henkiloston
hyvinvoinnin kehittdmiseksi. Virkistystoimintakin taytyy siis ajatella in-
vestointina tulevaisuutta varten henkiloston parantuneena ty6tyytyvéisyy-
tend. Virkistystoiminnan avulla pyritddn parantamaan mm. tiimihenked ja
tyoviihtyvyytta. (Kauhanen 2006, 195.)

3.1 Millainen on hyvé tydilmapiiri?

Hyvé tyoilmapiiri muodostuu tydyhteison sisdisestd turvallisuuden tun-
teesta. Se muodostuu seké varmuudesta ettd oikeudenmukaisuudesta, ja ta-
sapuolisuus toteutuu tydpaikan pé&atoksid tehtdessa ja vastuita jaettaessa.
TyOnteon motivoituneisuus on avainasemassa tyoilmapiirin positiiviselle
lataukselle. Vaikka tyontekijélle osoitetut tyot olisivatkin kiinnostavia ja
tyontekija kokisi ne mielekk&ing, tydmotivaatio voi laskea, jos tyontekija
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ei tiedd mihin tydyhteison toiminta tdhtdd. Tyon mielekkyys syntyy siita,
etta tietdd, miksi on tyotaan tekemassa.

Hyvén tyGilmapiirin luomiseksi on tydyhteisossé tiedettdvd, kuka kantaa
vastuun mistakin osa-alueesta. Mahdollisuus avoimeen keskusteluun epé-
kohdista ja mahdollisuus vaikuttaa tyontekotapoihin ja menetelmiin nosta-
vat tyontekijoiden motivaatiota. Avoin keskustelu antaa myds tervehdyt-
tdmaan tyoyhteison tulehtuneita ihmissuhteita ennen kuin ongelmat kehit-
tyvat kriisin asteelle. Avoin keskustelu luo myos tilaisuuksia kiittdd hyvin
suoritetusta tyostd. Johtoportaan ja henkiloston tulee kohdata sellaisella ta-
solla, jossa kommunikaatio on tyoyhteis6d rakentavaa. Johtajat saattavat
kuitenkin etddntya ruohonjuuritason konkreettisista ongelmista, varsinkin
jos hierarkia on vanhanaikaisen autoritdarinen. Johtoportaan visiot eivét
talloin kohtaa tyontekijoiden asiantuntemusta.

Hyvén tyoilmapiirin merkitys tuloksen saavuttamiseen ja tasoon on huo-
mattava. Tyytyvéinen ja itsensa arvostetuksi kokeva tyontekija suoriutuu
toistddan paremmin kuin tyytymaton. Tyytyvdisyyttd luovat erityisesti
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, tyotapoihin, tyovélineisiin seka
tyon itsendisyys. Hyva tyoilmapiiri kohottaa tydmoraalia, joka vaikuttaa
suoraan tyon lopputulokseen seké laadullisesti ettd maarallisesti. (Talous-
elamé 2010)

Hyvén ty6ilmapiirin edellytykset psykologi Robert Edelmanin mukaan
ovat:
— selked tyonjako
— tasapuolisuus
— hyva tiedonkulku
— hyva yleinen ilmapiiri
—  kaytostavat
— ty6rauha
huomion Kiinnittdminen yhteisiin pd&dmaariin
(Ralsanen & Lestinen 2006, 105.)

3.1.1 Tyokulttuuri

Jokaisessa tyOpaikassa on omanlainen tydilmapiirinsd ja tyokulttuurinsa.
Ty0paikalla on mahdollista syntyd myos alakulttuureita. Kun organisaati-
ossa pyritddn luomaan yhteista avointa ja vuorovaikutuksellista tydilma-
piiria, saattaa eri alakulttuurien yhdistdmisessa olla ongelmia. Monet tyon-
tekijat saattavat lisaksi olla useamman eri alakulttuurin jasenena. Tydil-
mapiiri ja tyokulttuuri ovat osa organisaation strategiaa, ja ne taydentavat
toisiaan. Jos organisaatio ei kehity tai muuta kulttuuriaan vuosien saatossa,
vaan pitéa kiinni siitd tekijéstd, joka aikoinaan teki siitd menestyvén, yh-
teiso ei endé kykene sopeutumaan uusiin tilanteisiin. N&in ty6ilmapiiri el
enda tue organisaation oppimista ja muutosvalmiutta. Mikali vanhasta ei
osata luopua, muodostuu siitd strategiaa rajoittava tekija. (Karkkéinen
2005, 27-29.)

Ty6ilmapiirista ja tyokulttuurista puhuttaessa Karkkainen on esittanyt nel-
ja erilaista tyokulttuuria. Namé ovat:
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— patologinen organisaatio

— reaktiivinen organisaatio

— ennakoiva organisaatio

— huippusuoritukseen pyrkiva organisaatio

Patologisella sairaalla organisaatiolla han tarkoittaa pitkalla aikavélilla
muodostuneita pirstaleisia ja keskenddn taistelevia kulttuureita. Tallaisen
puolikutoisen tydkulttuurin eheyttdminen vie paljon aikaa. Hitaan toipu-
misen voi kaynnistdd esimerkiksi johdon tai alemman tason henkilovaih-
dokset. Reaktiivinen organisaatio puolestaan reagoi jo olemassa oleviin
asioihin. Sen kulttuuri ei ole vahva, vaikka se pyrkiikin taistelemaan ole-
massaolonsa puolesta. Henkilostolla ei ole yhteistd padmaaraa eika tavoit-
teita joihin pyrkid. Se on kangistunut kaavoihinsa, silla johdon puolelta tu-
lee vain késkyja ja onnistumisten huomioimisen sijaan keskitytaan virhei-
siin ja epdonnistumisiin.

Ennakoiva organisaatio kykenee tunnistamaan ja vastaamaan tulevaisuu-
den mukanaan tuomiin haasteisiin ja muutoksiin. Henkildsté on sitoutu-
nutta ja vuorovaikutus avointa. Ennakoiva organisaatio tekee pitkan aika-
valin suunnitelmia, toteuttaa ne hallitusti sekd kehittda organisaatiota ta-
saisesti. Lisdksi muutoksen johtamiseen panostetaan ja tyokulttuurin yhte-
naistamista pyritddn edesauttamaan. Yhteistyota painottava tydilmapiiri li-
s&& organisaation tehokkuusastetta ja vaikuttaa néin tulokseen. Huippusuo-
ritukseen pyrkiva organisaatio toimii kurinalaisesti, mutta samalla todella
tehokkaasti ja hallitusti. Siind tavoitteena on I0ytad niin sanottu yhteinen
tahtotila, jota kaikki noudattavat. Tallainen organisaatio hakeutuu tilantei-
siin, joissa se kykenee 16ytdamaan uusia mahdollisuuksia ja tapoja toimia
entistd tuloksellisemmin. Se ei keskity pienten asioiden tarkkaan johtami-
seen, vaan painottaa suurempien kokonaisuuksien hallittua johtamista.
Tyontekijat pyrkivét aina oppimaan toisten virheista ja kokemuksista ja
nain laajentamaan omaa osaamistaan. Yhdistelemalla omia ja toisten ko-
kemuksia kyetddn loytaméaan uusia tarkastelutapoja ja —tasoja. Tyonteki-
joiden arvot ovat yhdistyneind yhdeksi kokonaisuudeksi, mik& osaltaan li-
sédd avointa vuorovaikutusta. Huippusuoritukseen pyrkiva organisaatio
kannustaa oppimiseen ja yhdessa tekemiseen. T&ssd auttavat luottamuk-
seen perustuvat toimintatavat. (Karkkainen 2005, 29-31.)

Tutkimusten mukaan ei ole olemassa vain yhta, muita paremmaksi 0soit-
tautunutta ilmapiirid. Tavoiteltava ilmapiiri riippuu organisaation toimin-
taa ohjaavista tavoitteista. (Peltonen & Ruohotie 1991, 91.) Tydilmapiirin
mittaustapa on suhteellinen. IImapiiri muuttuu hitaasti, kuten arvot yleen-
sékin, hitaammin kuin ryhméhenki ja asenteet, paljon hitaammin kuin
ryhmaévire ja motivaatio. llmapiiri muuttuu kuitenkin helpommin ja nope-
ammin kuin ihmisten eldméankatsomus tai yrityskulttuuri. Vaikka ty6ilma-
piiri on varsin pysyva, sen suhteen voi olla myds suuria eroja mm. yksi-
koiden, osastojen ja tyoryhmien valilla. llmapiiri voi vaihdella myds suu-
resti eri toimintojen valilla sek& erilaisten ryhman taustojen mukaan, esim.
idn, palvelusajan, aseman ja koulutuksen mukaan. Tydilmapiiri vaikuttaa
ryhmé&hengen, asenteiden ja ryhmadvireen kautta, ja silla on suuri merkitys
yksilon motivaatiolle. Erdat tutkimukset osoittavat, ettd tydilmapiiri voi
selittad jopa 40 % motivaatiovaihteluista. (Asp ym. 1991, 176-177.) llma-
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piirin vaikutus tuottavuuteen on ilmeisesti voimakkain silloin, kun tyonte-
kijat voivat itse saadelld tyon tuloksia (Peltonen ym. 1991, 91). Joidenkin
tutkimusten mukaan tyoilmapiirin ja organisaation taloudellisen tuloksen
vélilla vallitsee suoraviivainen, myonteinen riippuvuus. TyGilmapiirin vai-
kutus yrityksen tulokseen on maksimissaan noin 6-12 kuukauden kuluttua
mittaushetkesta. (Juuti 1987c, 44.)

Ty0paikoille tulisi luoda ilmapiiri, jossa muutostilanteet ndhtdisiin mah-
dollisuutena kehittad tydoloja seka ihmisten osaamista. Yhteiset, sdanndol-
liset palaverit ovat paitsi hyvé keino vaalia tyopaikan henked, myds keino
kehittaa tyota ja tyotapoja. Kun tyota kehitetddn tyopaikoilla yhdessa, ku-
kin tyontekij& ja samalla koko tydyhteiso kehittyvat. (Rissa 2007, 32.)

3.2 Tyo6hyvinvointiin panostaminen

Tyo6hyvinvointiin panostamista ohjaa esimerkiksi Suomen laki. Téllaisia
tyohyvinvointiin kuuluvia lakeja ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki
(738/2002) ja tyoterveyshuoltolaki (1383/2001). Viime aikoina ovat myds
tyonantajat ymmartaneet tyéhyvinvoinnin merkityksen. Suomeen on tu-
lossa tydvoimapula suurien ikéluokkien siirtyessd eldkkeelle. Nain ollen
tyovoimaa tulee vaalia, ja tyohyvinvoinnin edistamiselld on tédhan suuri
vaikutus. Kun tyontekijat viihtyvat tydssédén ja ovat motivoituneita teke-
maan tyotaan organisaation hyvaksi, he pysyvat kauemmin tdissa. lhmis-
ten pysyessé t6issd, he ovat tuottamassa verotuloja, eivatkd kuluttamassa
niitd elakkeen muodossa. (Otala ym. 2003, 25-31.)

Tyo6hyvinvoinnin puute lisdd organisaation kustannuksia. Nykyisin yha
suurempi osa suomalaisista on uupunut tyohonsa. Tama johtaa sairauslo-
mien lisddntymiseen, tyokyvyn laskemiseen ja pahimmassa tapauksessa
tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumiseen. Kaikki tdmé maksaa seka yrityk-
selle ettd yhteiskunnalle. On arvioitu, ettd keskimaarainen sairauspoissa-
olokustannus on 5 % palkkakustannuksista. Kaikista eniten kustannuksia
aiheuttavat nimenomaan 1-3 pdivan sairauspoissaolot. (Otala ym. 2003,
36-38.)

Ty6hyvinvointi parantaa myos yrityksen ja organisaation kilpailukykya.
Pienemmat sairauspoissaolot, tapaturmien vaheneminen, yksilon tyémoti-
vaation kehitys, tyotyytyvéisyys ja oppimisen halukkuus lisdavat jokaisen
yrityksen kilpailun mahdollisuuksia tuote- ja palvelumarkkinoilla. Pa-
remman kilpailun myo6td hyotyy myos yhteiskunta uusina verotuloina.
(Otala ym. 2003, 49-50.)

3.2.1 Tyoturvallisuus

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa ty0ymparistod ja tydolosuh-
teita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennal-
ta ehkaistd ja torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyo-
ympéristosté johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden hait-
toja.
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Tyoturvallisuus on tydpaikan oma-aloitteista turvallisuuden hallintaa.
Tyo6turvallisuus on myods osa yritysturvallisuutta. Ty6turvallisuutta toteu-
tetaan tyosuojelun avulla ja toimintaa ohjaavat mm. ty6turvallisuuslaki se-
ka tyoterveyshuoltolaki. Kaikki tyontekijat toteuttavat tydsuojelua tydpai-
koilla. Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta ohjaa eri tahojen osallistumista tahén toimintaan. (Tyo6turvallisuus-
keskus 2010.)

Tyoturvallisuuslaki  edellyttdad tyopaikkoja perehdyttdamééan tyontekijat
tyopaikan haitta- ja vaaratekijoihin seka kayttdmaan turvallisia tyGtapoja.
Erityisesti esimiehille on koulutettava myds heidan vastuunsa ja tehtévan-
s&, jotta he voivat k&ytdnnossé johtaa alaistensa tyoturvallisuutta. Suomes-
sa on kehitetty tyoturvallisuuden parantamiseksi tyopaikoille ns. tyéturval-
lisuuskorttikoulutus, joka saatiin laajasti kdyttoéon vuonna 2003. VVuonna
2009 tyoturvallisuuskortteja oli jo yli 550 000 henkil6lla. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2010.)

3.3 Perehdyttdminen

Uuden henkilon perehdyttdaminen organisaatioon ja sen ty6tapoihin on tar-
kedd, silla hyvin suoritettuna se nopeuttaa uuden tydntekijan tydtehon kas-
vamista optimaaliseksi. Vastuu henkilon perehdyttdmisestd on esimiehelld,
mutta han voi delegoida sen toteuttamisen alaisilleen tai sille tiimille, jo-
hon uusi tyontekija on menossa. Tarkeintd on, ettd perehdyttdminen on
nopeaa ja perusteellista, koska talldin véltytddn muuten helposti aiheutu-
vilta virheiltg, taloudellisilta vahingoilta ja tyotapaturmilta. Useissa yrityk-
sissa onkin laadittu perehdyttdmisohjelmia, jotta perehdyttdmisen aikana
muistetaan opettaa kaikki keskeiset asiat. (Kauhanen 2006, 88.)

Perehdyttdmisen avulla pyritddn antamaan oikea kuva organisaatiosta ja
auttamaan tyontekijaa luomaan myonteisia kokemuksia organisaatiosta ja
tyotehtavistadn. Tyohon perehdyttdmisen tavoitteena tulisi olla taitava tyo
ja laadukas tuote tai palvelu. Tavoite saavutetaan parhaiten, kun tydhon
perehdyttamistd pidetddn monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana,
joka ei rajoitu pelkastaan tyotehtavien opettelemiseen vaan jossa otetaan
huomioon myds omatoimisuuteen kannustaminen ja siséisen yrittajahen-
gen omaksuminen. Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niita toimenpi-
teitd, joiden avulla henkil6 oppii tuntemaan:

— tydyhteisdnsd, sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean seka tavat

— tyopaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyotoverit

— oman tyonsa ja siihen liittyvat odotukset

(Kauhanen 2006, 145-146.)

3.3.1 Perehdyttdmisprosessin viisi askelta

Tyoturvallisuuskeskuksen oppaassa kerrotaan tyonopastuksen viidesta as-
keleesta. Nama ovat prosessin alkuvaiheesta loppuun lueteltuina:

— opastustilanteen aloittaminen

— opetus

— mielikuvaharjoittelu
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— taitojen kokeileminen ja harjoitteleminen
— opitun varmistaminen

Ensimmainen askel on tieto- ja taitotason kartoittamista. Siina selvitetaan,
mit4 yksil osaa entuudestaan ja mité pitaé viel& opettaa tai missa yksilo
tarvitsee vield opastusta. Toisessa askeleessa annetaan perustiedot tulevis-
ta tehtdvistd ja sdannodistd. Opastajan on syytd varoa opastajakeskeistd
toimintamallia, jolla tarkoitetaan sellaista toimintaa, jossa opastaja tekee ja
puhuu, ja opastettava toimii vain sivustaseuraajana. Syyné tédhan on riski
tiedon sisdistamattd jaamisestd. Tasta saattaa seurata myds se, etta opastet-
tavalle ei anneta mahdollisuutta tuoda omia nédkemyksié& asiaan, jolloin
vuoropuhelun sijasta syntyy monologi ja opastettavan luovuus katoaa.
Suuret kokonaisuudet tulisi pilkkoa pienemmiksi paloiksi. Seuraavaan ai-
heeseen ei pida siirtyd ennen kuin edeltdva aihe on kunnolla sisdistetty.
Talla toiminnalla pyritadn siihen, ettd mahdollisimman suuri maara tiedos-
ta j&& opastettavan mieleen. Yksi tapa saada henkilé tekemaan asiat tietyl-
I tavalla, on perustella hyvin se, miksi toimitaan juuri tietylla tavalla.
(Tyoéturvallisuuskeskus 2010)

Kolmas askel on mielikuvaharjoittelua. Sen tarkoituksena on viimeistella
opitut toimintamallit. Namé& mallit ovat henkil6a ohjaavia tekijoitad. Kun jo
perehdyttamisen alkuvaiheessa opastettavalle juurrutetaan ndma toimin-
tamallit, pad&see han nopeammin tehokkaaseen toimintavaiheeseen. Mieli-
kuvaharjoittelun avulla yksilé kykenee prosessoimaan tydtehtavénsa ja si-
ta kautta ymmaértamaan tyon eri vaiheet paremmin. Prosessointi nakyy
parhaiten siind, kun opastettava pyrkii kuvaamaan juuri opitun asian mah-
dollisimman tarkasti opastajalleen. Neljéas askel on kdytannon harjoittelua.
Siind uusi tyontekijé tekee itsendisesti tyotehtdvat ja lopuksi arvioi itse,
miten han selviytyi tehtavéstd. Tdman jalkeen opastaja arvioi yksilon toi-
mintaa. Opastajan arvion perusteella opastus joko jatkuu tai paattyy. Vii-
meinen eli viides askel on opitun varmistamista. Tdssa vaiheessa pyritaan
selvittdméaan, onko opastettava oppinut asiat syvéllisesti vai pinnallisesti.
Henkilo tekee tyOtehtdvénsa itsendisesti ilman valvontaa. Opastaja seuraa
enda vain esimerkiksi pistokokeilla tyon laatua. Toinen tapa osaamisen
testaamiseen on laittaa opastettu opettamaan ty6tehtdva toiselle henkil6lle.
Varsinainen kouluttaja seuraa tilannetta vain sivusilmalla. Tést4 selviad
varmuudella, onko asiat todella siséistetty. (Ty6turvallisuuskeskus 2010)

3.3.2  Perehdyttdminen muutokseen

Perehdyttdmisté tarvitaan myos silloin, kun organisaatiossa tapahtuu suu-
ria muutoksia. Kaikki eivét vélttaméattd hyvaksy muutosta valittomasti.
Taman vuoksi myds muutostilanteissa tarvitaan perehdyttamistd. Vastaha-
koisuutta voidaan lieventda ottamalla henkil6st6d mukaan jo muutoksen
suunnitteluvaiheessa. Samalla tdma toimii motivaatiotekijand. Kun alaisia
perehdytetddn muutokseen, on perehdyttdjéksi valittava sellaiset henkildt,
jotka todella tietavat asiasta. Epapéteva perehdyttdjd saa aikaan muutos-
vastarintaa. Tyontekijoiden huomatessa, ettei perehdyttdja itse osaa tai
ymmarré asiaa taydellisesti, ei muutoskaan voi onnistua taydellisesti. Or-
ganisaatiomuutoksiakin on seurattava. On olemassa mittareita, joilla voi-
daan tarkkailla muutoksen kehitystd. Yksi oleellisimpia on tiedon omak-
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suminen. Muutostilanteessa tulee aina suuri informaatiotulva, eika kaikkea
tietoa ole mahdollista sisdistdd heti. Tasta syystd on hyva seurata tiedon
perillemenoa. Toinen erittdin tarked mittari on asenteiden muuttuminen.
On téarkedd selvittdd, missa asioissa tarvitaan viela lisd4 osaamista ja kehit-
tamistd. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010)

3.3.3 Perehdyttdmisen ongelmat

Perehdyttdmisessé saattaa nousta esiin ongelmia. Kaikkein ylisin ongelma
on ajan puute. Nykyinen tietoyhteiskunta on niin hektinen, ettei edes pe-
rusasioiden lapikaymiseen ole varattu riittavasti aikaa. Kjelin ja Kuusisto
toteavatkin, ettd monilla ihmisilla oma ty6 vie niin paljon aikaa, ettei uu-
den tyontekijan opastamiseen ole riittdvasti aikaa. Toisen ongelman saat-
taa aiheuttaa se, ettd uusi tulokas koetaan kilpailijana. Pelatadén tilannetta,
jossa uusi tulokas syrjayttaa vanhat. Jotta néin ei kavisi, hanelle jatetdén
kertomatta hyodyllista tietoa, joka ei tule ilmi perehdyttdmisen yhteydessa.
Tallaista tietoa on esimerkiksi hiljainen tieto. Seuraava ongelma liittyy
uuden tyontekijan aloittamisajankohtaan. Talléin puhutaan vé&&rasta ajoi-
tuksesta. VVaara ajoitus voi olla esimerkiksi sesonki tai jokin suuri hanke,
jolloin perehdyttdmiselle ei ole riittdvia resursseja. Toisaalta kiireisessa
ajankohdassa taloon tuleminen saattaisi olla positiivinen asia, silla tallai-
sessa tilanteessa oppimista tapahtuisi enemman. Perehdyttdmisen laatu pa-
ranee, kun perehdyttdja tai esimies asettuu itse uuden tyontekijan asemaan
ja miettii, mité itse odottaisi perehdyttamiseltd. Tama on kuitenkin haas-
teellista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 241-242.)

Yksilon osaamisen yliarviointi on kohtalokas virhe perehdyttdmisen on-
nistumisen kannalta. Kun haetaan tyontekijad, hanelta edellytetdén tiettya
osaamistasoa. Vaikka osaamista 16ytyykin, ei se valttamatta vastaa sita,
mit& on odotettu. N&in ollen odotukset ovat liian korkeat. Tamé nakyy pe-
rehdyttdmisessd pinnallisuutena. ldeaalitilanteessa taméa ongelma pysty-
taan poistamaan silla, ettd perehdytettdva otetaan mukaan perehdyttamisté
suunniteltaessa Sama ongelma pitaa sisalladn myds sen, ettd tulokkaasta
kertominen muulle henkilostolle jatetddan tekemattd. Lopputuloksena on
se, ettd ei tiedetd kuka tekee mitakin. Valitettavan usein suurimmaksi on-
gelmaksi ajanpuutteen lisdksi muodostuu puutteellinen viestintd. Asiat
saattavat olla erillisind palasina eikd kommunikaatio ole riittdvaa. Vaikka
kommunikaatio toimisikin, jokainen ihminen ymmartad asiat eri tavoin.
Tasta saattaa seurata se, ettd tyontekija ei ole niin tuottava kuin olisi toi-
vottua. Yksi tdman ongelman ratkaisun avaintekijoita on toisen osapuolen
kuunteleminen. Jos tulokset eivét ole sitd, mitd alun perin on odotettu, on
tulokkaalle annettava tilaisuus selittdd, mistd tdmé saattaa johtua. Uusi
tyontekija ei vélttdmattad sopeudu vallitsevaan yrityskulttuuriin tai hanen
ammattitaitonsa saattaa olla puutteellista. N&ihin ongelmakohtiin onkin
puututtava jo alkuvaiheessa. (Kjelin ym. 2003, 243-244.)

3.4 TyoOmotivaatio

Tyotyytyvéisyyden taustalla vaikuttavat yksilén tarpeet ja motivaatio.
Useiden tutkimusten mukaan tyémotivaatio ei synny yhdesta yksittéisesta
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tekijastd, vaan useamman osa-alueen yhteisvaikutuksesta. Tydmotivaati-
oon vaikuttavat muun muassa tyontekijan sitoutuminen tyéhon ja yrityk-
seen, hanen osallistumis- ja vaikutusmahdollisuutensa seké tydpaikan tar-
joamat tyoskentelyedellytykset. (Juuti 1999, 21-22.)

Motivaatio on yksilon psyykkinen tila, joka maarittelee, milla vireydell,
aktiivisuudella ja ahkeruudella ja mihin suuntautuneena han tietyssa tilan-
teessa toimii. Maaritelmén mukaan motivaatioon liittyvat tekijat, jotka vi-
rittdvat ja suuntaavat inhimillistd kayttaytymistd. Motivaatiosta riippuu se,
miten halukas ihminen on kayttdm&&an omia fyysisié ja henkisid voimava-
rojaan tyota tehdessaan. Tyomotivaation kuvauksen tulisi kattaa kolme te-
kijaa: tyontekijan persoonallisuus, tydon ominaisuudet ja tyGymparisto.
(Peltonen ym. 1987, 22) Motivaatiolla tarkoitetaan myds prosesseja, jotka
virittavat, suuntaavat, saatelevat ja yllapitavat kayttdytymista (Peltonen
ym. 1992, 16).

3.4.1 Motivaation viisi askelta

Furman ja Ahola puhuvat motivaatiota yllapitavista tekijoista. Nama saan-
not patevat niin kotona kuin tydssakin. Ensinnédkin tehtdva on koettava
omaksi. Ei riitd, ettd kédsky suorittaa tehtdvé tulee muilta. Jotta ihminen
olisi motivoitunut, hanen taytyy tuntea tehtdvd omakseen tai v&hintaan
taytynyt olla mukana tavoitteiden suunnittelussa. Toinen tarkeé tekija on
tehtdvan kokeminen arvokkaaksi omalla kohdalla. Vain organisaation
kannalta térked tehtavé ei motivoi yksiléa. Tehtavélla taytyy olla tulevai-
suudessa useita positiivisia vaikutuksia yksiloon ja organisaatioon. Tehta-
va ei saa olla vain asia, joka tehd&an tekemisen vuoksi, vaan silld on olta-
va todellista merkitystd motivoinnin kannalta. Kolmas tekija on usko ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Itsevarmuuden liséksi vaaditaan tu-
kea my6s muilta organisaation jaseniltd. Tavoitteiden taytyy olla tasapai-
nossa osaamisen ja resurssien kanssa. Liséksi edistymisen seurata on tar-
kedd. Jokin prosessi voi kestaa hyvinkin pitkdan. Mitattavien vélitavoittei-
den asettaminen on motivaation yllapitamisen kannalta tarkeda. Jos edis-
tymisté ei seurata, epdonnistumisen ja turhautumisen riski kasvaa. Samalla
katoaa myos motivaatio. Lopuksi yksilon on myods kestettdva mahdolliset
takaiskut. Kun takaisku yllattd4 ja motivaatio on alhainen, paattavaisyys
tehtdvan loppuun viemiseen ei riitd. (Furman & Ahola 2007, 13-14.)

3.4.2 Motivaatiotekijoita

Motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, jotka ovat yleinen ja erityinen
motivaatio. Yleinen motivaatio on halu kehittaa ja saavuttaa eri asioita ar-
jessa. Jokaisella ihmiselld on olemassa tdama halu, mutta toisilla se on
voimakkaampi kuin toisilla. Jotkut ihmiset tekevat asioita puolikuntoisina,
kun toisilla taas on monta rautaa tulessa yhté aikaa. Erityinen motivaatio
johtaa juurensa yleisestd motivaatiosta. Tassa huomio kiinnittyy enem-
mankin konkretiaan ja erilaisiin tavoitteisiin. Erityinen motivaatio on se
tekijé, joka saa ihmisen sitoutumaan asetettuihin tavoitteisiin. Han pyrkii
méaératietoisesti saavuttamaan ne parhaansa mukaan. (Niermeyer & Seyf-
fert 2004, 14-15.)
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TyOmotivaatioon vaikuttavat yksil6llisten tarpeiden ohella muun muassa
yksilon ty6hon liittyvat asenteet. Tyotyytyvaisyytta kasittelevassa kirjalli-
suudessa motivaatioita késitellddn yleensd jakamalla ne keston mukaan
erilaisiin motivaatiotiloihin. T&all6in yksilon motiiveja voidaan tarkastella
tilanne- ja yleismotivaatioiden lisaksi esimerkiksi sisdisten ja ulkoisten
motivaatioiden kautta. Siséisesta motivaatiosta on kyse silloin, kun toimin-
ta itsesséén tai sen seurauksena aikaansaatu tulos tyydyttaa yksilon tarpeet.
Ulkoisesta motivaatiosta on kyse puolestaan silloin, kun pddmaaréa tavoi-
tellaan siksi, ettd se toimii vélineena jonkin toisen paaméaran saavuttami-
seksi. Sisédisen ja ulkoisen motivaation vélille on joskus vaikeaa tehda
eroa. Esimerkiksi palkka voi motivoida tyontekijéa seka sisaisesti etta ul-
koisesti: Sisainen motivaatio voi nakya korkean palkan mukanaan tuoma-
na arvostuksena. Jos palkka taas on yksil6lle vain korkean elintason saa-
vuttamisen véline, pidetdan sitd ulkoisena motivaationa. (Juuti 1983, 146.)

TyOmotivaatioon vaikuttavat mm. seuraavat tekijat: tyon kannustearvo, eli
se miten haasteelliseksi ja mielekkéaksi tyd koetaan ja se missa maarin ty6
tuottaa onnistumisen ja edistymisen kokemuksia. Suoritusorientoitunut il-
mapiiri, eli se, milla tavalla ja paljonko henkil6stoon kuuluvat saavat pa-
lautetta tyostdén ja se miten tehokkaaksi ja oikeudenmukaiseksi organisaa-
tion kéaytossa oleva palkkiojarjestelmé koetaan. IThmiskeskeinen ilmapiiri,
eli se, miten hyvin ihmisten valinen yhteistyo ja siséinen tiedotus toimivat
tyOyhteisdssa. Esimies on avainasemassa, kun pyritdan nostamaan tyonte-
kijoiden tydmotivaatiota. Esimiehen on osoitettava kiinnostusta alaistensa
toihin, annettava suoritusta koskevaa palautetta, huolehdittava tiedottami-
sesta ja yhteistyon toimivuudesta ja luotava yksil6llinen ja tehokas palkit-
semisjarjestelma. (Peltonen ym. 1991, 92-93.) Juutin nakemyksen mukaan
motivaatioon vaikuttavat ihmisen tarpeet, toiveet, pyrkimykset, odotukset
ja vietit monimutkaisella tavalla. (Juuti 1992, 31.)

Viitalan mukaan motivaatioon vaikuttavat positiivisesti tydelamassa:

— selked tavoite, joka on tiedossa, mahdollinen saavuttaa ja mitattavissa

— tulosten arviointi, joka perustuu hyvaksyttyihin Kkriteereihin ja suorite-
taan saannollisesti

— palaute, joka on avointa, vélitonté ja kohdistuu toimintaan ja tuloksiin

— ohjaava tuki, joka perustuu luottamukseen ja on padasiassa positiivista

— kannustava ja oikeudenmukainen palkkaus, joka perustuu suorituk-
seen ja/tai tulokseen

— tyo itsesséan, joka on itsendistd, tarpeeksi vaihtelevaa ja vaativaa

— sopiva tydn maaré aikaan ja tavoitteisiin ndhden

(Viitala 2004, 162.)

Epdvarmuus aiheuttaa henkilostdssa pelkoa. Epavarmuus lisaa tyopaikalla
liikkuvia huhuja ja alentaa tuottavuutta. Riittdmaton, lilan myohdinen tai
vadr tieto aiheuttaa huhuja. Tall6in henkilostd kayttad paljon aikaa saa-
dakseen selville, mitd on tekeilla, ja tyo jaa toissijaiseksi. Kun henkilokun-
taa tiedotetaan, liséa se varmuutta ja luottamusta. Yrityksen on tarkeaa tie-
dottaa asioistaan ensi tilassa sailyttadkseen tyontekijoidensa luottamuksen.
Johdon tulisi aina tiedottaa asioista ensin omalle henkil0stolleen, ennen
kuin uutiset jaetaan lehdistélle. Henkiléston pitdminen ajan tasalla ei ta-
pahdu kuitenkaan kertaheitolla. Yrityksen on jatkuvasti pidettdva kdynnis-
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s tiedottamistaan ja rohkaistava tyontekijoitaan ajattelemaan johdon ta-
voin. Tyontekijat on otettava mukaan siséisiin keskusteluihin ja paatok-
sentekoprosesseihin. (Hagemann 1991, 51.)

Yhé& useammassa organisaatiossa huomattava osa tyéntekijoista on méaara-
aikaisissa tyosuhteissa tai tekee osa-aikatyotd. Myds etatyon maaré on li-
sédéntynyt. Kauhanen painottaa viestinnan merkitysta tyontekijoiden moti-
vaatioon juuri etatoissa seka madréaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa.
Hén pitdd keskeisena kysymyksend sitd, miten ndmé maaréaikaiset, osa-
aikaiset ja etdtyontekijat motivoidaan hankkimaan ja hyddyntaméan orga-
nisaation tarjoamaa tietoa. Osa tyontekijoista suhtautuu tyohonsa véalinpi-
tamattomasti, ja yritysjohdon tulisi miettid, miten téllaista suhtautumista
voitaisiin valttda esim. esimiestydskentelyn ja viestinnén avulla. (Kauha-
nen 2006, 170.)

3.4.3 Itsensd motivoiminen

Itsensa motivoiminen pitkall& aikavélilla tuottaa usein ongelmia. Motivaa-
tion yllapitdminen vaatii méaératietoista ja sinnikastd asennoitumista te-
hokkaan ja innostavan ty6ilmapiirin luomiseen. Sailyttdakseen motivoitu-
neen asenteen on ihmisen tehtéva sitoumus itsensd kanssa. Ihminen asettaa
itselleen velvollisuudeksi saavuttaa asetetut tavoitteet. Tat4d kutsutaan
myo6s sitoutumiseksi tyéhon. Kun ihminen sitoutuu tavoitteisiinsa, han
pyrkii saavuttamaan ne, olivatpa ne hanen omia tai yrityksen madrittele-
mié tavoitteita. Tarkeda itsensd motivoimisessa on tehda tietoisia valintoja
erilaisissa paatoksentekotilanteissa. On tiedettdvé, mitd haluaa. Hyvéana li-
sédna motivoitumisessa on se, ettéd silla pyritaan lisdédmaan positiivisia aja-
tuksia ja vahentdmaan negatiivisia. T&mén avulla voidaan lisatd ihmisen
toimintakykya. (Niermeyer ym. 2004, 44-45, 52-53.)

Epéardiminen lisdd motivaation heikentymistd. Tietoisella paatoksella tar-
koitetaan sitd, ettd valintatilanteen mukanaan tuomissa ristiriitatilanteissa
on muistettava itsensa kanssa tehty sitoumus saavuttaa tietty tavoite. Jos
paatoksentekotilanteessa tekisi mieli toimia tavalla, joka on ristiriidassa it-
se taitteen kanssa, on taitteeseensa sitoutuneen ihmisen osattava tehda va-
linta, joka puoltaa asetettua tavoitetta. Hanen on osattava luopua muista
epéedullisista ajatuksista edistadkseen tavoitteitaan. Paatoksenteossa apu-
na on hyva kayttad omaa elamannakemysta. (Niermeyer ym. 2004, 44-45.)

Monille ihmisille paatoksenteko erilaisissa tilanteissa on pelottavaa. Ei us-
kalleta tehd4 valintoja tai muiden hyvaksyntaa epaillaan. On kuitenkin hy-
va muistaa, etta paatoksentekotilanteessa jonkun on kuitenkin tehtava péaa-
t0s. Jos sita ei tee itse, sen tekee joku muu. Mahdollisesti toisen tekeméa
valinta on ei-toivottu. Tallaisessa tilanteessa motivoivana tekijana toimii
se, ettd itse tehty p&atds on yleensd mieluisampi kuin jonkun muun tekemé
paéatos toisen ithmisen puolesta. (Niermeyer ym. 2004, 45.)

Pelkk& motivoitunut asenne ei kuitenkaan riitd asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. On oltava myos tarittavaa tietoa, taitoa ja patevyytté. Ih-
misell& on oltava tarvittavat valmiudet suorittaa tehtdva. Jotta valmiustila
séilyy, on ihmisen kehitettava itseddn jatkuvasti. Jos vaadittavaa patevyyt-
t4 ei ole, on ihmisen itse hankittava sitd tavalla tai toisella, jotta tavoittei-
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den tayttdmisessa saavutettaisiin mahdollisimman suuri onnistumispro-
sentti. Patevyyden lisddmisessé on hyva kayttdd Kienbaumin patevyysmal-
lia. Se koostuu neljéstd eri osa-alueesta. Namé ovat ammatillinen péte-
vyys, ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset taidot sek& motiivit ja asenteet.
Kun naihin tekijoéihin panostetaan, on tavoitteiden saavuttaminen helpom-
paa. Nama lisadvat osaltaan myds ihmisen motivaatiota. Ammatillinen pa-
tevyys koostuu kaikista niista tiedoista ja taidoista, jotka auttavat tytehta-
vien suorittamisessa. Ongelmanratkaisutaidot ovat olennaisia epaselvisséa
tilanteissa. Sosiaalisilla taidoilla varmistetaan ihmisen tuloksellisuus eri-
laisissa sosiaalisissa tilanteissa, esimerkkina neuvottelut. Motiivit ja asen-
teet ovat jokaisen ihmisen omaan persoonallisuuteen liittyvid tekijoita.
Niilla voi olla positiivinen vaikutus menestymiseen eldmén eri osa-
alueilla. (Niermeyer ym. 2004, 47-48.)

3.4.4 Tehokas viestintd motivoi

Yleisin ongelma tydpaikoilla on viestinndn puute. Mita lahempéané ruo-
honjuuritasoa ollaan, sitd selkedmmin k&y ilmi viestinnan puutteellisuus.
Usein ndyttda olevan niin, ettd viestintd toimii tehokkaasti ylhaalta alas-
pain, mutta ei alhaalta ylospéin. Parhaiten tdman voi nédhda siing, ett4 joh-
dolta tulee kaskyja ja esimieheltd tulee enemman negatiivista palautetta
kuin positiivista. Yleensa pienten tiimien sisélld viestinta toimii melko hy-
vin. Edelld esitetty lansimainen kayttaytyminen heikentdd motivaatiota.
Hagemann vertaa ldnsimaista mallia japanilaiseen tapaan toimia. Hage-
mannin mukaan japanilaiset johtajat kuuntelevat ja keskustelevat enem-
mén alaistensa kanssa. Japanilaiset johtajat pitdvéat alaisiaan kaikkein tar-
keimpané tietolahteend. Kun henkilostod pidetadn tarkedna tietolahteend,
niin alaiselta tuleva kehittdmisehdotus viedd&dn myos esimiestd korkeam-
malle. Tat4 osoittaa alaiselle, ettd hdn on tarked tydyhteisolle ja ettd ha-
nenkin on mahdollista saada &anensd kuuluviin. Tastd huomataan, ettd
vaikutusmahdollisuudet ovat yksi tarkeimmistd motivaatiotekijoista. (Ha-
gemann 1991, 63-65.)

Vaikka palautteen antaja osaisi antaa palautetta, ei se aina riitd. Kumman-
kin osapuolen on osattava myods kuunnella. Kuunteleminen osoittaa kun-
nioitusta toista kohtaan. Epédvarma ihminen on yleensd sekd huono anta-
maan palautetta ettd kuuntelemaan toista. Epavarman ihmisen keskittymi-
nen on puutteellista, eikd han tdmén johdosta pysty kuuntelemaan kunnol-
la. Talloin ajatukset harhailevat. Hagemann viittaa amerikkalaiseen tutki-
jaan Albert Mehrabianiin ja hénen tekeméansa tutkimukseen ensikohtaa-
misen vaikutuksista. Amerikkalaistutkija sai selville, ettd ensimmaisella
tapaamiskerralla ihminen keskittyy 55 prosenttisesti kehonkieleen, 38 pro-
senttisesti &&neen ja vain 7 prosenttia siihen, mita toinen tapaamisen yh-
teydessé sanoo. Valikoiva kuulo on jokaiselle tuttu késite. Hagemann tote-
aa, ettd ihminen kuuntelee silloin, kun uskoo asian olevan térked, hyodyl-
linen tai muuten kiinnostava. Monesti ihminen voi ennakoida, mité toinen
aikoo sanoa, jolloin on helppo tehd& oletus, jonka perusteella kuuntelija
sulkee korvansa. Tama korostuu vield entisestdan, kun kuuntelija on arty-
nyt. (Hagemann 1991, 105-106.)




Tyo6ilmapiiritutkimus Binderman Oy:n tuotantohenkildstolle

3.5 Johtaminen

Johtaminen on syvaéllista toisten ihmisten sieluun, mieleen ja elamaan vai-
kuttamista. Kun esimies saa henkiloston kukoistamaan, voitetaan sek&
kyynisyys ettd tyon &areen uupuminen. Perinteisesti johtaminen on on-
gelmien ratkaisemista. Johtaminen tarkoittaa mahdollisuuksien luomista,
tuen antamista ja alaisten henkisen kasvun mahdollistamista. (Juuti 198743,
14.)

Johtajuus on yhdistelma taitoja, joka saa muut seuraamaan. Johtajuus al-
kaa halukkuudella ottaa vastuuta. Sen jalkeen kun vastuu on otettu vas-
taan, johtajuus vaatii, etta pystyt tekeméan kolme asiaa hyvin: houkuttelet
muut yhteistyohon, kuuntelet hyvin ja asetat muiden tarpeet omiesi edelle.
(Loeb & Kindel 2000, 4-6.)

Esimiestyon vaatimukset ovat muuttuneet viime vuosikymmenien aikana.
Perinteinen autoratiivinen johtaminen on saanut tehda tilaa osallistavalle
johtamistyylille. Osallistavalla johtamisella lisdtdan tydntekijéiden mah-
dollisuutta osallistua enemman omaa ty6tdén koskevien asioiden paattami-
seen. Tama lisaa tyotyytyvaisyytta osaltaan. Toisaalta myos tyoelaman
asiantuntijaistuminen on muuttanut esimiehen roolia tdnd péivana. Nyky-
aan esimiehen ei enaa tarvitse olla alaisiaan osaavampi tyohon liittyvissa
tieto-taito kysymyksissé. Asiantuntijoiden tulee johtaa eri tavalla; he tar-
vitsevat itsendisyyttd tydssaan, mutta toisaalta he tarvitsevat esimiesta sii-
na missd muutkin, voidakseen toimia tavoitteellisesti ja jarjestaytyneesti.
Johtajan tehtdvana on myds jasentaa yhteison mielekéas paamaaré ja keinot
edetd sen suuntaan konkreettisten tavoitteiden avulla. Ty6paikoilla saattaa
olla hyvin epdmaaraista ja ristiriitaista kasitysta siitd, mité tyopaikalla pi-
taisi tehda ja mihin voimavarat tulisi suunnata. Esimiehen tulee suunnata
tyontekijat tekemaan oikeita asioita. (Jarvinen 2000, 27-29, 38-39.)

Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden (management) ja ihmisten (lea-
dership) johtamiseen. Asiajohtamisessa padosassa on johtaja, jonka tarkoi-
tuksena on saada asiat kontrolliin. Talléin ihmisten johtaminen hoidetaan
helposti toisella kadelld, koska tyontekijan motivointi, innostaminen ja
tyohyvinvoinnista huolehtiminen eivat asioiden johtamisessa ole olleet
johtajan tehtdva. (Kaivola & Launila 2007, 44.)

Asioiden johtaminen eli management:

— asioiden tekemista oikein

— suuntautunut organisaation siséisiin asioihin ja nykyhetkeen

— ottaa kantaa organisaation toimintaprosessiin

— Kkorostaa vakautta, ennustettavuutta ja valvontaa

—  keskittyy véhittéisiin parannuksiin, perinteisten vahvuusalueiden hio-
miseen entista paremmiksi

— johtaa toimintojen suuntaisesti

— tuloskeskeista

— toteuttaa tarkoitusta

Johtajuus eli leadership:
— oikeiden asioiden tekemista
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— suuntautunut organisaation ulkopuolelle ja tulevaisuuteen

— ottaa kantaa organisaation kehittdmisen suuntaan

— korostaa joustavuutta ja muutosta

— keskittyy kysyméaan, vaatiiko organisaation menestyminen jatkossa
uusia vahvuuksia ja rakenteita

— johtaa usein yli organisaation toimintarajojen

ihmiskeskeista

— luo tarkoitusta

(Viitala 2004, 70-71.)

3.5.1 Lé&hiesimiestyd

Johtamisen vaikutusta tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen on tutkittu muun
muassa hallituksen Tyo6ssd jaksamisen ohjelmassa vuosina 2000-2003.
Tahan tutkimushankkeeseen osallistui yli 30 yritysta ja julkista organisaa-
tiota. Tulokseksi ndma yritykset ja organisaatiot saivat muun muassa sen,
etta tyytyvaisyys johtamiseen korreloi merkittavasti henkilostotyytyvai-
syyden kanssa. Samoin tuottavuus korreloi tdssé tutkimuksessa erittain
merkittavasti henkildston tyytyvéisyyteen esimiestoiminnan kanssa. (Aho-
nen 2002, 1,10.)

Esimiehen tuki korostuu erityisesti silloin, kun paineet tyossa lisaantyvat
(Aro, Matikainen, Kalimo, llmarinen & Troistila 1995, 384-385). Taytyy
my06s huomata, ettd johtamistaitoja tarvitaan koko organisaation eri por-
taissa. Johtaminen ei jaa vain toimitusjohtajan hartioille, vaan johtamista
tapahtuu myds muun muassa tiiminvetdjien tasolla. (Otala 2003, 16.) Nais-
ta edellda mainituista seikoista johtuen, esimiehen tulee olla patevé ja am-
mattitaitoinen ja myos johtamis- ja ihmissuhdetaitoinen. (Aro ym. 1995,
384-385; Rauramo 2004, 132.)

Jokaisella tyontekijalla on tarve tulla kuulluksi ja kokea, ettd han voi osal-
listua oman tyonsd kehittdmiseen. Esimieheltd vaaditaankin vuorovaiku-
tusta alaistensa kanssa. Vuorovaikutuksella on myos se hyva puoli, etta se
vahent&dd myos esimiehen omaa tyokuormitusta. (Otala 2003, 45.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu myds organisoida tyonjakoa, ty6tapoja ja olo-
suhteita. (Heiske 2001, 174) Vaikka esimiehen ei tarvitse osata kaikkia
tyOyhteisossa tehtavié toitd, tulee hanen kuitenkin varmistaa tyon ja toi-
minnan jatkuvuus. Jotta esimies voi toteuttaa tyon ja toiminnan sujuvuu-
den, tulee hénen tietdd oman henkil6ston rakenne, elakdityminen, jokaisen
osaaminen ja mahdollisesti myds niin sanottu hiljainen tieto. (Heiske
2001, 174.)

Viimeisind vuosikymmenind on noussut uudenlainen tarve johtajuuteen
erityisesti johtoportaan keskitasolla. Esimies on muuttunut tydméaéaraysten
jakajasta ja tyon valvojasta motivoijaksi, innostajaksi ja keskustelukump-
paniksi. Téallaisessa johtamisessa korostuvat erityisesti muutoksen johta-
minen, vision luominen sekd ihmisten mukaan saaminen ja sitouttaminen.
Hyva johtaja tarvitsee kuitenkin my6s perinteisia johtamistapoja selvitak-
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seen muutoksista ja muista arkipéivan tapahtumista. (Rauramo 2004, 131-
132))

3.5.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on yksi vuorovaikutustavoista tyontekijan ja esimiehen
valilla ja on siten osa palautejarjestelmaé. Kehityskeskustelujen on sanottu
olevan valttamaton johtamisen véline. Kaikilla tulee olla mahdollisuus ke-
hityskeskusteluun kerran vuodessa ja useimmiten organisaatiot jarjestavat
kehityskeskusteluita kahdesti vuodessa. (Jarvinen 2001, 43-44; Rauramo
2004, 140.)

Kehityskeskusteluilla on usein vaarana muodostua vain esimiehen ja tyon-
tekijan valiseksi sosiaaliseksi kanssakdymiseksi. Talléin esimies pitda
keskusteluita henkilokeskeisind, spontaanisti muistinvaraan perustuvana
keskustelutilaisuutena, jolla ei ole tarkkaa padmaaréé. Jos kehityskeskuste-
lu kdydaan oikein, ne ovat sdanndllisia ja suunnitelmallisia tilaisuuksia
osana johtamisjarjestelméa. Jos kehityskeskustelu on johtamisen vélinee-
n&, se on dokumentoitava ja silla on selkeé tavoite. (Jarvinen 2001, 43-44.)

Perinteinen kehityskeskustelu pitaa sisalladn kaksi osaa: yksilokohtaisten
tavoitteiden laatiminen seka edellisen vuoden saavutusten arvioiminen.
Tavoitteiden saavuttamista arvioidaan yhdessa tydntekijan ja esimiehen
kanssa. Tyontekijalla on oikeus kuulla esimiehen palaute, myos rakentava
negatiivinen palaute siina tapauksessa ettei tavoitteita saavutettu. On myds
tarkedd pohtia syitd, miksi tavoitteita ei saavutettu. Oliko tavoitteet alun
perin asetettu epamadraisesti tai eparealistisesti? Tassd osiossa tulisi myds
keskustella siitd, onko esimiehen tuki ollut riittdvéa tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Jarvinen 2001, 45-46; Rauramo 2004, 141.)

Toinen osa kehityskeskusteluja on kehittyminen ja kouluttautuminen. Mo-
nissa tehtdvissa uusien asioiden opiskelu on valttdméatonta, jotta pystyy
tyoskentelemé&an omassa ammatissaan. Yksilolle tehdaéan kehittymissuun-
nitelma, joka voi pitad sisallaédn esimerkiksi tyGtehtavien laajentamista,
vastuullisempia tai itsendisempid tehtdvia, mentorointia eli vanhemman
ohjausta seka erilaisia sisaisié ja ulkoisia koulutustilaisuuksia. T&mé& osio
on tarked myos siksi, ettd osaamisella katsotaan olevan iso rooli tyéhyvin-
voinnin muodostumisessa. llman osaamista laatu heikkenee, jokainen
opettelee mita luulee tarvitsevansa, mutta oikeaa asiaa ei o0saa kukaan.
Ammattitaito ja osaaminen j&avét jalkeen organisaation tarpeesta. (Jarvi-
nen 2001, 47-48; Otala 2003, 30.)

Kehityskeskustelujen hyodyksi luetaan muun muassa, etta esimies ja tyon-
tekija oppivat tuntemaan ja ymmaértdmaan toisiaan paremmin. Heini Win-
kin mukaan my0s energiaa kuluttava arvailu vahenee. Toisaalta jokainen
ihminen tarvitsee palautetta ja uusia tietoja suunnitelmien tueksi. Esimies-
ten tehtdvand onkin tukea tyontekijad tdassa kehityksessa. (Wink 2006,
143))

Heini Winkin mukaan dialogia tarvitaan johtamiseen ja myos kehityskes-
kusteluihin. Dialogi on vélttdméatonta, jotta yhteinen ymmarrys syntyisi ja
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voitaisiin luoda uusia tapoja ajatella ja osallistua innovaatioihin, joita or-
ganisaatiot tarvitsevat. Winkin mukaan dialogeille ei ole tarkkaa maari-
telméa tai ehdotonta totuutta, mutta tdrkedad dialogissa on erilaisuuden
ymmaértdminen ja hyvaksyminen seka toisen ihmisen kunnioittaminen.
(Wink 2006, 145-146.)

Dialogisessa kehityskeskustelussa kuunteleminen on tydntekijéan kannalta
tarkeintd, mitd esimies voi tilanteessa tehdd. Kuunnelluksi tulemisen ko-
kemus antaa usein tyontekijéalle voimia monien ongelmien ratkaisemiseen
my0s myohemmin. Dialoginen kehityskeskustelu edistéda erilaisuuden
ymmartamisen ja hyvaksymisen seké toisen kunnioittamisen kautta hyvin-
vointia tyossd. Se auttaa ihmisid jaksamaan, motivoitumaan ja sitoutumaan
tybhonsa ja organisaatioonsa. (Wink 2006, 150-151.)

3.5.3 Toiden organisointi

Tyo6tehtavien organisoinnilla tarkoitetaan tarkoituksen mukaista tyénjakoa
ja yhteistyotd, ajantasaisia menetelmid ja tyon kohtuullisia ja selkeité ta-
voitteita. Téiden hyva organisointi vaikuttaa seka henkiloston tehokkuu-
teen ja hyvinvointiin ett4 organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. (Rii-
konen, Tuomi, Vanhala & Seistamo 2003, 23.)

Ty0On organisoinnissa voi olla ongelmia monista eri syistd. Ongelmia aihe-
uttavat henkildston véhaisyys, osaamisen riittdmattomyys, tyojarjestelyjen
puutteet, tyotehtdvien epdselvyys ja johtamisen ongelmat. Ongelmien
taustalla voivat olla yhteiskunnan ja kulttuurin muutokset, kuten pyrkimys
taloudelliseen kasvuun. Tallaiset ongelmat voivat aiheuttaa tyon mielek-
kyyden menettamisen ja tyohon keskittymisvaikeuksia. Néin ollen tyopai-
kan voimavarat valuvat hukkaan henkilston turhautuessa. (Salomaéki
2002, 66.)

Leenamaija Otalan (2003, 58) mukaan ajankadyttod voidaan tehostaa muun
muassa selkeyttdmalla tavoitteita ja asettamalla ajankaytélle prioriteetteja.
Yksikdssa kannattaa tarkistaa mitké tdista ovat niin sanottuja rutiinitoita ja
mitka kehitystehtavid. Rutiinitdiden prosessin tehostamiskeinoja ja ru-
tiinitdiden mahdollista automatisoimista tulee miettid. Painopiste kannat-
taa siirtad kehitystehtaviin, johon kuuluu jatkuva tydn arvioiminen ja toi-
minnan parantaminen. Ajankayttda voidaan myos kartoittaa, mutta taméa
edellyttdd ajankdyton seurantaa tietyltd ajanjaksolta.

Tapa organisoida ty6td vaikuttaa organisaation ihmisiin, heidan véliseen
vuorovaikutukseensa ja myds organisaation toimintaan. Suonsivun mu-
kaan tyonorganisoinnissa merkittavintd oli huomioida tyén kuormitus si-
ten, ettd tulostavoitteet ja tyon vaatimukset olivat tasapainossa resurssien
ja voimavarojen kanssa. Organisaation toivotaan myds tasaavan Kiiretta ja
painetta. Voimia tuovaksi ja jaksamista vahvistaviksi koetaan sdannollinen
koulutus, tydnohjaus, perehdytys, tyky-toiminta ja kuntoutuskurssit.
(Suonsivu 2003, 227-228.)
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3.6 Tyo jatyobolot

Hyvén tydyhteisOn perustana on tyo, tyon ja tyotehtdvien selkeys sek& mo-
tivoivat tavoitteet. Selked tyo ja tyotehtavat seké niitd tukeva johtaminen
sitouttavat ja motivoivat tyontekijoitad kohti padmaaria. Tyoyhteisossa on
tarkeda tuntea organisaation toimintaperiaatteet, vastuusuhteet ja tyénjako.
Toimiva organisaatiorakenne tukee tuottamuksen tunnetta, tavoitteiden to-
teuttamista ja yhteistyotd. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 211.)

TyOyhteison perustehtavdn hahmottamista vaikeuttavat esimerkiksi tyo-
paikan muutokset, puutteet johtamisessa, ty0tehtévien epamaéraisyys, val-
litsevat trendit sekda henkiloékohtaisen edun tavoitteleminen. (Jarvinen
2008, 54.)

Ty0 abstraktia ja Erikoistuneet ja
asiantuntijamaista sirpaloituneet tehtavéat
Tyopaikan TYOYHTEISON Minékeskeinen

muutokset = —>  PERUSTEHTAVA ajattelutapa

g t ™S

Johtamisen Ty6eldman Ihmisten
puutteet kehittdmisen lukemattomat
muotivirtaukset tarpeet

Kuva 2 Perustehtdvan hahmottamista ja maérittelyd vaikeuttavat tekijat tyoyhtei
S0ssé

Ty0 itsessddn on yksi suurimmista tydmotivaatiotekijoistad. Yksilo hakee
aina tekemiselleen merkitystd ja tarkoitusta. Tasta syysta tyotehtavan si-
séltd vaikuttaa tydmotivaatioon. Kun tyontekija kokee tekevénsa merki-
tyksellista ja tarpeellista tyotd, tydmotivaatio on korkea. Tyon sisélto, ja se
miten merkityksellista ty¢ on tyontekijalle, vaikuttaa paljon tyosta saata-
vaan tyydytykseen. Tyontekijan saa sisaisesti motivoituaan hyvalla tyolla.
Hyva ty0 on rakenteeltaan kokonainen, sisalloltdédn monipuolinen, sopi-
vasti psyykkinen ja fyysisesti kuormittava. Jokainen tyontekija on yksilo,
ja jokaisella on oma késitys hyvasta ja merkityksellisesta tyosta. Joillekin
tyon vaativuus luo tyomotivaatiota, toiselle pelkk&& stressid. Jokaiselle
tyontekijalle on tarkedd nahdd oman tyon tulokset. Toiset taas haluavat
tyoskennelld yskin ja tekevat esimerkiksi etatyotd. (Viitala 2003, 135-
136.)

Ty0 voi olla rutiinity6té tai vaihtelevaa ty6td. Rutiinityd sisdltad toistuvia
kaavoja ja on eroteltavissa osiksi. Rutiinityd on myos selkedsti hahmotet-
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tavissa eikd tyon sisalté muutu usein. Liukuhihnatyd on hyvé esimerkki
rutiinityosta. Rutiinityota kéytetdan paljon esimerkiksi teollisuudessa. Ru-
tiinityota voidaan myods kutsua ositetuksi tyoksi. Ositettua tyotd voidaan
kehittdd mielekk&&mmaksi kokonaisuudeksi. Tyontekijoiden motivaatio
ositetussa tyossa lisdantyy, kun vaiheita yhdistetdan ja tehtavia monipuo-
listetaan sek& laajennetaan. Ositetussa ty0ssé tyontekija ei nde tyonsa tu-
losta niin hyvin kuin vaihtelevassa tydssa. Vaihtelevaa tyota voidaan kut-
sua kokonaiseksi tyoksi. Vaihteleva tyd on jatkuvasti muotoutuvaa, ainut-
laatuista ja voimakkaasti muuttuvaa. Vaihtelevassa tydssa kéaytetdéan tiime-
ja, jotka huolehtivat tyon valmistumisesta alusta loppuun saakka. (Viitala
2003, 137.)

3.6.1 Luottamuksellinen tydyhteiso

Tyopaikalla ihmisten valiset siteet ja luottamus kasvavat sitd mukaa, kun
yhteisty0 ja sitoutuminen tyontekijoiden valilla lisadntyvat. Tatd Karkkai-
nen (2005, 31-33) nimittdd organisaation sosiaaliseksi padomaksi. Sosiaa-
linen padoma rakentuu pienista asioista. Ennen kaikkea se perustuu luot-
tamukseen. Rakennettaessa ilmapiirid, jossa vallitsee keskindinen luotta-
mus, on avoin vuorovaikutus olennaisen tarkedd. Kéarkkaisen mukaan luot-
tamuksen maara on verrannollinen organisaation toimintamahdollisuuk-
siin. Jos esimies on epévarma jostakin asiasta, se heijastuu alaisiin ja joh-
taa epdvarmuuden syntymiseen seké luottamuksen puutteeseen. Kun luot-
tamus on poissa, ei uskalleta sanoa asioita suoraan ja avoimuus on kateis-
sa. Rehellisyys on luottamuksen perusedellytys. Tydpaikat, joissa panoste-
taan rehellisyyteen, selvidvat vaikeista tilanteista helpommin, silla niilla ei
ole epérehellisyyden aiheuttamaa jéalkipyykkia selvitettdvana. Néin valty-
tdédn myos turhalta syyttelyltd. Rehellisyydelld saadaan aikaan ketjureak-
tio. Sen avulla syntyy luottamus ja luottamuksesta hyvinvoiva tydyhteiso.
Hyvinvoivassa tyoyhteisossé taas vallitsee hyva tyGilmapiiri. Karkkaisen
mukaan sosiaaliseen padomaan kuuluvat luottamuksen liséksi turvallisuu-
den ja yhteisollisyyden tunne, toisten auttaminen seké erilaisuuden hyvak-
syminen.

Rehellisyydestd syntyvé luottamus ei ole riittdva hyvan tydyhteisén luomi-
sessa. Hyvassé tyoyhteisdssa tiedostetaan tavoitteet, ja jokaiselle on selvaa
mitd on tekemdassa. Tydtehtdvien vaativuus ja osaaminen ovat tasapainos-
sa. Toimivassa tyoyhteisossé kohtelu on kaikkia kohtaan seka tasapuolista
ettd oikeudenmukaista. Tyontekijoilla on mahdollisuus olla vaikuttamassa
asioihin tyopaikalla. Ongelmiin ja konflikteihin taytyy uskaltaa tarttua ja
sen taytyy tapahtua nopeasti. Tarjolla on tarvittava maaré tietoa helposti
ymmarrettdvassd muodossa ja sitd on tarjolla silloin, kun sita oikeasti tar-
vitaan Hyva tyoilmapiiri pitdd sisalladn molemminpuolisen arvostuksen.
Arvostus osoitetaan siten, ettd yksilon onnistuessa jossakin tehtavassa, han
saa siitd kiitosta. TyOpaikan ilmapiiriltd odotetaan eniten hyvaa organi-
sointia, ongelmien ratkomista, yhteisia pddmaarid, tasapuolista kohtelua,
esimiehen kiinnostusta, epéautoritaarista johtamista, tuloksellisuutta, kaik-
kien kykyjen ja ideoiden hyvaksikayttamista sekd ihmisten viihtyvyydesta
huolehtimista. (Piili 2006, 60-61.)
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3.6.2 Tyky-toiminta

Tyokykya yllgpitavan toiminnan eli tyky-toiminnan kehittdminen sai al-
kunsa jo 70-luvun alussa, kun tyémarkkinaosapuolet sopivat tyopaikkater-
veydenhuollon kehittdmisestad. Varsinaisen harppauksen kehitysprosessi
kuitenkin koki vasta vuonna 1989, jolloin keskeiset tydmarkkinajarjestot
sopivat tulopoliittisten sopimusten yhteydessd suosituksesta tyky-
toiminnan jarjestdmiseksi tydpaikoilla. Muutama vuosi myéhemmin tyky-
toiminta sisallytettiin tytterveyshuoltosadnnoksiin, jolloin siitd tuli osa
tyoterveyshuollon lakisaateista sisaltoa. Sittemmin tyky-toiminta on liitet-
ty myoOs osaksi tyosuojelua ja henkiloston kehittdmisohjelmia. (Tyky-
barometri 2002, 8-10.)

Talla hetkelld on voimassa sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuol-
lon neuvottelukunnan vuonna 1999 hyvéaksyma tyokykya yllapitavéan ja
edistavan toiminnan méaaritelma:

”Tyopaikkojen tyokykyé yllapitavalla toiminnalla tarkoite-
taan tyonantajan ja tyontekijoiden seké tyopaikan yhteistyo-
organisaatioiden yhteistyGssa toteuttamaa suunnitelmallista
ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla tuetaan ja esitetdén
jokaisen ty0eldmassa mukana olevan tyo- ja toimintakykya.
Tyopaikan tyokykya yllapitavan toiminnan keskeisia kohtei-
ta ovat tyon ja tydympdriston parantaminen, tyoyhteison ja
tyborganisaation kehittdminen seka tyontekijan terveyden ja
ammatillisen osaamisen. L&htokohtana ovat tydyhteison ja
tyopaikan eri osapuolten aktiivinen toimintaan sitoutuminen
ja osallistuminen sekd vaikutusmahdollisuudet ty6terveys- ja
tyosuojelutydna tehtdvadn sekd muuhun tyopaikalla toteutet-
tavaan tyokykya yllapitavéan ja edistdvadn toimintaan.”
(Tyky-barometri, 2002.)

Yksilon terveyden ja voimavarojen edistdminen on perinteinen tyky-
toiminnan kohde. Sen keskeisimpié alueita ovat terveyden edistdminen ja
seuranta, ammattitautien ehkaisy ja seuranta, terveysneuvonta, liikunnan
harrastamisen tukeminen, virkistystoiminta jne. Henkisen hyvinvoinnin yl-
lapito, tyostressin ja tyduupumuksen vahentdminen esim. tyénohjauksen ja
kehityskeskustelujen avulla ovat mygds yksilon voimavaroihin kohdistuvia
tyky-toimia. (Tyky-barometri, 2002.)

3.7 Viestinta

TyoOyhteisoviestinnalld tarkoitetaan sellaista sanomien vaihtamista tydyh-
teison osien valilla, mik& mahdollistaa niin yksilon kuin yhteison tavoit-
teiden saavuttamisen. Viestinta on siis tyokalu, jolla tydyhteison osat liite-
taan toisiinsa ja koko tydyhteisé ymparistoonsa. Tyoyhteisoviestintaa tar-
vitaan eri asioita varten. Sill4 tuetaan yhteisén toimintaa ja profiloidaan
tyOyhteis6d. Viestintdd tarvitaan myods kertomaan yhteison tapahtumista
sekd uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseksi. Toisaalta ihmiset ovat sosi-
aalisia kokonaisuuksia, jolloin viestinnan tarkoituksena on olla sosiaalisten
tarpeiden tyydyttajana. (Aberg 1989, 61-63.)
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Viestinta on perinteisesti jaettu kahteen osaan: kuuntelemiseen ja puhumi-
seen. Kuuntelu on yleens tarkeampi, koska kuuntelemalla tulemme tietoi-
seksi viestintamme merkityksestd. Usein keskittymalla kuuntelemiseen,
puhuminen tulee itsessaan siind kuuntelemisen ohella. (Puro 2003, 17-18.)

3.7.1 Sisdinen viestinta

Viestintd organisaation sisélld vaikuttaa jokaisen tydntekijan hyvinvoin-
tiin. Tiedon puute korvautuu usein huhuilla, jotka johtavat ihmisi& helposti
harhaan. Talldin epévarmuus lisdéntyy ja innovatiivisuus karsii. (Otala
2003, 60.)

Siséisen viestinndn muotoja on useita ja muodot voidaan jakaa suoraan ja
vélitettyyn viestintadn. Suoraa viestintdd ovat muun muassa esimiesten ja
tyontekijan véliset kommunikoinnit, osastokokoukset, neuvottelut, luotta-
musmiehet ja tyOtoverit. Vélitettya viestintdd puolestaan ovat ilmoitustau-
lu, Kiertokirjeet, tiedotuslehti, henkildstolehti, toimintakertomus ja siséi-
nen radio. (Aberg 1989, 179-181)

Sisaiselle viestinnalle voidaan antaa seitseman erilaista vaihetta;

—  kenelle

-  mitd

— milloin

—  esitystyyli

—  suodattimet

—  varmistus

—  hyvéksynta.

Nykypéivéan informaatiotulvassa olisi syytd miettid, kenelle viesti on 0soi-
tettu. Viestien ldhettdminen niille, joita asia ei kosketa, liséa tiedon méaaraa
ja térked tieto voi hukkua kaikkien muun tiedon alle. Samalla tavalla on
tarkeda muotoilla viesti helposti ymmarrettdvdaan muotoon ja sanomasta
tulisi 10ytaa varsinainen ydin: mik& on viestin varsinainen asiasisalto. Eri-
tyisesti kirjallisessa tekstissa varsinainen viesti voi hukkua muun tekstin
joukkoon. Viestinnassa tulee siis valttaa epdolennaisia ilmauksia. Viestit
tulee valittad mahdollisimman reaaliaikaisesti, silld tieto vanhenee nopeas-
ti. Yleenséd vanhentuneesta tiedosta ei ole muuta kuin haittaa tyonteossa.
(Hoikkala 1998, 52-53; Puro 2003, 22-23.)

Esitystyylin on oltava sisallon kanssa samankaltainen. Sisallosta eroavalla
eleelld kerrottu viesti saattaa aiheuttaa viestin erilaisia tulkintoja eri vas-
taanottajissa. Suodattimilla tarkoitetaan tyontekijan taustoja: kokemuksia
ja mielipiteitd. Kaikki ndma seikat vaikuttavat siihen kuinka viestit otetaan
vastaan. Viestid mietittdessa on siis otettava huomioon vastaanottajan tie-
dot ja taidot, erikoisosaaminen ja kyky kasitelld viestitettdvéa asiaa.
(Hoikkala 1998, 53.)

Viestin kertomisen jélkeen on syytd varmistaa, ettd toinen osapuoli on
ymmartényt asian oikealla tavalla. Kannattaa my0ds varmistaa viestin peril-
lemenon lisaksi ettd vastaanottaja on myos hyvaksynyt asian. Erityisesti
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tehtdvien delegoinnissa olisi syytd varmistaa vastaanottajan hyvaksynté ja
se, ettd han tulee toimimaan halutulla tavalla. (Hoikkala 1998, 53.)

3.7.2 Lahiesimiesviestinta

Lahiesimiesviestinndssa on omat piirteensd. Lahiesimiesviestinnan tilan-
teita pidetddn yleensd haastavina. Esimies johtaa tydyhteison keskellé ja
toimii samalla linkkin& ylemman johdon ja omien alaistensa vélilla. L&-
hiesimiehen tehtéviin kuuluu viestinnan nakdkulmasta tulkita tydyhteison
tavoitteet tyontekijoille ja viestid alaisten asioita ylemmalle johdolle. Li-
séksi esimies toimii oman ryhménsa opettajana, kouluttajana ja konsultti-
na. (Aberg 1993, 75)

Esimiesviestinnan vahvuutena voidaan pitédé esimiehen kuuluvuutta ja si-
toutumista tydyhteisoon. Koska esimies on sielld, missa konkreettinen ty6
tehdaan, sisaltdd esimiesviestintd enemméan kasvokkaisviestintaa kuin mi-
k&an muu viestinndn muoto. Toisin sanoen esimies johtaa valittéman vies-
tinndn kautta, eik& hénen yleensd odoteta viestivan kirjallisesti. Nykyisin
kuitenkin muun muassa séhkdposti on tullut kasvokkaisviestinnan rinnalle.
Kirjallinen viestinta sopii yksinkertaisten ja rutiiniasioiden hoitoon, mutta
ei esimerkiksi irtisanomistarkoitukseen. (Juholin 1999, 182; Aberg 1993,
75.)

Lahiesimiehen viestintétilanteet voidaan jakaa kahteen kategoriaan: esi-
mies on kahden jonkun toisen kanssa tai esimies viestii ryhmén parissa.
Kahdenvalinen viestintd esimiehen ja alaisen valilla on herkkaa, silla
kummankin tyérooli on molempien tiedossa. Kahdenkeskisia tilanteita
ovat esimerkiksi delegointi tilanne, motivointi, haastattelu tai kehityskes-
kustelu. Ty6ryhmaéssa viestimisen haasteeksi voi muodostua erilaiset ryh-
man omat tekijat, kuten ilmapiiri, ryhmén omat normit sek& ryhmaan
muodostuneet roolit. Tyéryhmatilanteita ovat muun muassa osastokoko-
ukset. (Aberg 1993, 75-76, 87.)

Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota myods omaan henkilékohtaiseen vies-
tintdan, jotta han voi onnistua viestinnan perusasioissa (Aberg 1993, 20).
Viestin muoto sanomana on oltava ymmarrettavissa, jotta kokonaisuus
hahmottuisi vastaanottajalle. Jos esimies ei itse voi jasenté ajatuksiaan, ei
vastaanottajakaan sitd pysty ké&sittdméan. Liiallisten viestien lahettdmista
sellaisille ihmisille, joita asia ei koske, tulee valttda. Tallin oikea asia
saattaa hukkua muiden viestien joukkoon. Myds esimiehen tulee miettid
kenelle viesti on tarkoitettu. (Aberg 1993, 13.)

Palautteen kasite viestinndssé tarkoittaa tietoa siit4, ettd vastaanottaja on
ymmartanyt asian. Palautetta ovat padan nyokkays, kiitoskirje, asian tois-
taminen seka erilaiset eleet ja ilmeet. Esimiehelld on vastuu palautteen
saamisesta, ja sitd on syytd kerdtd aktiivisesti, silld muuten palautteen
saaminen on todennakdisesti vain satunnaista. Suomalaisilla on tapana an-
taa lilan vdhan myos positiivista palautetta. Silloin, kun kaikki on hyvin,
esimies on hiljaa. Tyontekija ei tiedd onko esimies tyytyvainen vai ei.
Kielteinen palaute tulisi taas antaa rakentavassa hengessa, silla kukaan ei
ole erehtyméton. (Aberg 1993, 18-19.)
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Aika on myos yksi tarkea osa vuorovaikutussuhdetta. Aika siséltyy kaik-
kiin tyOpaikan ja tyon tekemisen virallisiin ja epévirallisiin rakenteisiin.
Esimiehen tehtdvana on pitéa ylla virallista rakennetta. Yll&pito tarkoittaa
ajan varaamista ja sopimista sek& sovitusta kiinni pitdmista. Esimerkiksi
palaverin alkaminen ja paattyminen sovittuun aikaan tukee tyotehtavien
tekemisté. Esimiehen tyolle on tyypillistd, ettd monta asiaa on yhté aikaa
ja paallekkain, jolloin Kiire ja stressi korostuvat. Kiire vaikuttaa vuorovai-
kutukseen ja viestintdan kielteisesti. Talloin tydyhteisdjen vuorovaikutus
pinnallistuu ja vaarinkasitysten mahdollisuus lisadntyy. Jos esimies haluaa
vahentéa kiireen vaikutuksia, tulen hénen pysahtya ja lisatd lasndoloaan.
(Kaski-Kiander 2005, 101-103; Aberg 1993, 26.)

3.8 Stressi

Tyon psyykkisid kuormitustekijoita ovat Kiire ja kiireinen ty6tahti, jotka
aiheuttavat stressid ja vahentdvat tyoviihtyvyyttd. Stressin oireita ovat
muun muassa jannittyneisyys, levottomuus, hermostuneisuus ja nukahta-
misvaikeudet. (Kandolin — Huida 1995, 92.)

Kiire liittyy riittdmattdmaan henkildstomaaraan ja ilmenee muun muassa
ajanpuutteena seké asiakas- ja paperitdissd. Samoin esimies toiminnallaan
vaikuttaa kiireen kokemiseen vaatimalla kohtuuttomia suorituksia tai hy-
vaksymalla liian paljon toitd. (Jarnefeld 2002, 25-31.) Kiirettd aiheuttaa
my0s tyonkuvan epaselvyys tai tyoryhmén jasenten erilaiset kasitykset
tyon tavoitteista. Ty0ssé viihtymista vahentavina tekijoina toimivat oleel-
lisen tiedon saaminen myohé&ssd, palkka, arvostuksen puute, tyon pakko-
tahtisuus seké palautteen puute. (Miettinen 2006, 288.)

3.8.1 Stressin ehkaisy

Ihminen, joka huolehtii hyvinvoinnistaan, selvidd paremmin arjen haas-
teista. Itsestddn huolehtiminen on kéaytdnnossa rentoutumista, riittdvaa
nukkumista, terveellista syomistd, fyysisen kunnon yllépitamistd, haus-
kanpitoa ja mieluisten asioiden harrastamista. Kun voimavarat ovat koh-
dallaan, tydntekija pystyy nakemadn omat rajansa selkedammin. Hyvin-
voiva ihminen tietdd, mitd hyva olo on. Talldin hdn myds tunnistaa stres-
sin merkit paremmin, mika on stressin hallinnan avaintaito. Kun hyvin-
voiva ihminen on tunnistanut stressin ensioireet, hdn osaa hollent&a tahti-
aan, rentoutua ja saa palautettua tasapainonsa. IThmisen onkin hyvé varata
itselleen luppoaikaa eli uudistumisaikaa, joka auttaa lataamaan energia-
akkuja. (Nummelin 2008, 92.)

Aallon ndkemyksen mukaan seuraavat ohjeet voivat auttaa kohti stressit-

tOmampéa elaméantapaa:

— koeta vahent&a kiirettd ja stressin aiheuttajia

— opettele sanomaan El

— tavoittele kohtuullisuutta, alaka vaadi itseltasi taydellisyytta

— lopeta muiden asioista huolehtiminen ja vélta tarpeetonta murehtimis-
ta

— keskity valilla itseesi ja toteuta pienidkin haaveitasi
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— nauti muiden seurasta, dl&ka erakoidu
— keskity valilla itseesi, tunteisiisi ja tarpeisiisi
— opettele irrottautumaan tyosta ja tee selvé ero tyo- ja vapaa-ajalle
— Jaavastuuta ja kayta aikaa my0s opiskeluun seka itsesi kehittdmiseen
— liiku ja pid& huolta kunnostasi
— syo0 séénnollisesti ja terveellisesti
tee tarvittavat muutokset ja pysy aikomuksissasi
(Aalto 2006, 33.)

Asioiden ennakoinnilla ja aikataulujen suunnittelulla voi valttya myos
stressilta. Asioiden jattdminen viime tinkaan, huono valmistautuminen ja
lilan tiukat aikataulut ovatkin omiaan lisédmaén stressia. (Aalto 2006, 33.)

3.9 Ty0Ossé oppiminen

Kauhasen (1993, 73-74) mukaan henkiléston kouluttaminen tarkoittaa ny-
kyisin yrityksen henkildston toimintavalmiuden ja suoritustason yll&pitéa-
mistd sekd lisdamistd erilaisten koulutus- ja kehittdmistoimenpiteiden
avulla. Suurimmat koulutustarvetta aiheuttavat tekijat ovat nykypdivana
nopeasti kehittyvé teknologia ja kansainvalistyva kilpailu. Monilla aloilla
teknologia saattaa uusiutua muutamassa vuodessa. Yhta nopeasti tulisi tal-
16in uusiutua niiden ihmisten osaamisen, jotka suunnittelevat, kehittavét,
valmistavat ja markkinoivat tuotteita ja palveluita.

Jos tydpaikkakoulutuksella halutaan luoda tyontekijoille jatkuvan oppimi-

sen mahdollisuus, tulisi koulutuksen jollain tavoilla perustua seuraaviin

tekijoihin, jotka ovat tutkitusti vaikuttaneet positiivisesti tyopaikalla tapah-

tuneeseen oppimiseen:

— tyotehtdvat (sopiva haasteellisuus, monipuolisuus, riittdvan “kokonai-
sia” ja pitkasyklisié tehtavid)

— tyoprosessi (formalisoinnin tapa ja aste, tyonjako, kasitys tydprosessin
kokonaisuudesta)

— osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet (mm. tehtévien jarjestykseen
ja rasittavuuteen, menetelmiin)

— autonomian aste (vastuu ja valta: oma tila)

— vuorovaikutusmahdollisuudet (oma ja muut ryhmat, esimiehet ja joh-
to, asiakkaat, yhteisty6tahot)

— ongelmatilanteiden késittelykéytannot sekéd kehittdminen (organisato-
riset ratkaisut ja aika)

— palaute ja tuki (esimiehiltd, tydtovereilta ja asiakkailta)

— arviointi ja reflektointi (aika ja arvostus)

— odotukset (liittyen suoritukseen, edistymiseen ja rooliin)

— luottamus ja sitoutuminen (ryhmaan, tydpaikkaan)

— ty6ehdot (palkka, tydaika ja mahdollinen mééraaikaisuus)
tyon merkitykseen ja tulokseen liittyvan tiedon saatavilla olo

(Jarvenswu 2006, 100-101.)
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4 TYOYHTEISON KEHITTAMINEN

Ty0Oyhteisoé ei voi sanoa tulokselliseksi ja hyvinvoivaksi, ellei sitd koko
ajan kehitetd. Tyoyhteisossa taytyy aistia, millaisia kehittamistarpeita tyo-
yhteisolla on. Pauli Juutin mukaan kehittdmiskohteiden k&ynnistdminen
kuuluu esimiehelle, koska tydyhteison toiminnan tulee olla vahintaankin
kilpailukykyistd, ellei jopa parempaa kuin muilla. (Juuti - Vuorela 2002,
60.)

Tyoyhteison kehittdmiselld on vaikutuksia ty6hyvinvointiin. Tahéan tulok-
seen péatyi Anna-Liisa Elo ja hdnen muu tutkimusryhménsa tutkiessaan
tyOyhteison ja johtamisen kehittdmisohjelman vaikutusta tyohyvinvointiin.
He tekivat evaluaatiotutkimuksen eli arviointitutkimuksen kunta-alan tek-
nisessé virastossa. Ohjelman tavoitteena oli muuttaa toimintakulttuuria
osallistuvammaksi sekd parantaa tydyhteisén toimivuutta. Lopputuloksena
oli kohdeorganisaatiossa parempi tavoitteiden tunteminen, vaikutusmah-
dollisuuksien parantuminen sekd parempi tiedonkulku ettd johtaminen.
(Elo, Kuosma, Kyla-Setdld & Mattila 2004, 49.)

Kehittdmishankkeeseen kannattaa ryhtyd organisaation pohdinnan ja kes-
kustelujen jalkeen. Usein kehittdmishankkeeseen ryhdytaan suurien muu-
tosten aikana, kuten esimerkiksi yrityksen tai organisaation fuusion yhtey-
dessd. Toisaalta kehityshankkeen takana voi olla my0s niin sanottu hiljai-
nen aika, jolloin suuria muutoksia ei ole tiedossa. Kehittyminen téllaisena
aikana voi olla hyvin hedelmallistd, koska ihmisill& saattaa olla toive jon-
kin uuden kokeilemisesta. (Lindstrom & Leppénen 2002, 86.)

Ty0Oyhteison kehittamiselle on luotu erilaisia kehittdmisen kaavioita. Tyo-
yhteison kehittdmisen kaavion pohjana kaytan Paivi Kujalan ja Marjo Var-
tiaisen luomaa Kaikki mukaan toimintamallin perusteita. Tyoyhteison ke-
hittdmisen vaiheiksi he ovat maarittdneet seuraavat perusaskeleet:

— tilanneanalyysi ja tavoitekeskustelu

— alkupotkaisu

— kehittdmisryhman jarjestaytyminen

— tavoitteiden tdsmennys ja seurannasta sopiminen

— kehittdmisryhman toiminta ja kehittamistoimenpiteet

— kehityksen seuranta ja mittaus

— hankkeen péatos

(Kujala & Vartiainen 1999, 12.)

Kehittamisen ensimmaisessa vaiheessa selvitetddn tyoyhteison kehittami-
sen lahtokohdat. Tilanneanalyysin pohjana voidaan kayttdd aikaisempia
tyoilmapiirikyselyita tai muita tydyhteisossd suoritettuja tutkimuksia. Ta-
voitteena on Kartoittaa tilanneanalyysin pohjalta kehittdmistarpeet. En-
simmaisessa kartoitusvaiheessa on paikalla tydyhteison esimiehet ja muu-
tama tyontekijoiden edustaja. (Kujala ym. 1999, 13,19.)

Tilanneanalyysi ja tavoitekeskustelu vaiheessa paatetédan kehittdmiskohde
tai kehittdmiskohteet. (Kujala ym. 1999, 13,19.) Tehokas tapa lahtea liik-
keelle jo ensimmaéisen kehitysvaiheen aikana on puutteiden tunnistaminen
ja niiden hyvaksyminen. Puutteen tarkka méaarittdminen auttaa selvitta-
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méaan mistd kyseinen puute johtuu. (Heinonen, P&akkonen, Riipinen &
Saaménen 2004, 9.)

TyoOntekijoita koskevissa kehittdmisprosesseissa kannattaa ottaa itse tyon-
tekijat mukaan kehittdmaan. Tyontekijat ovat tyonsd parhaita tuntijoita,
eivatka ulkopuoliset konsultit tai johtoporras. (Juuti & Vuorela 2002, 61.)
Tyontekijoilla on parhaimmat kdytannon ratkaisut, usein jopa alitajunnas-
sa niin sanottuna hiljaisena tietona. Kaikki tdméankaltainen tieto kannattaa
hankkeessa ottaa huomioon ja hyddyntad. (Lindstrom & Leppanen 2002,
89-90.) Jo pelkk& mahdollisuus osallistua omaa ty6ta ja tyoyhteisod kos-
keviin paatoksiin vaikuttaa muun muassa kehittdmiseen ja tydyhteison ta-
voitteiden hyvaksymiseen. (Kujala & Vartiainen 1999, 17.)

Alkupotkaisulla tarkoitetaan tyontekijoiden tulemista mukaan kehittamis-
projektiin. Tavoitteena on kertoa tyontekijoille, mitd ollaan tekemdssé ja
kuinka kehittdmishanke etenee. Eri viestintdkanavia on syyté kayttad, jotta
tiedon saisivat myos ne, jotka eivat padse mukaan ensimmadiseen tiedotus-
tilaisuuteen. Yleistiedotuksen aikana on hyvé kertoa, miksi kehittdminen
aloitetaan ja miten se tulee vaikuttamaan jokapdivaiseen tyéhon. Ensim-
maéisen tiedotustilaisuuden voi pitd4 joko oma esimies, ulkopuolinen asi-
antuntija tai vastaava. (Kujala ym. 1999, 24.)

Paivi Kujalan tekemien kehittdmisportaiden mukaan tiedotustilaisuuden
jalkeen tehdaan tyontekijoille kysely tyoyksikon kehittamistarpeista. Kuja-
lan mukaan kyselyyn vastaaminen kannattaa toteuttaa siten, ettd tyontekija
pohtii kehittdmisideoita ensin itse ja lopuksi keskustellen 3-4 hengen ryh-
missa. Néin varmistetaan useiden erilaisten ehdotusten saaminen. Lopuksi
kehittdmisehdotukset kerdtd&n yhteen ja niistd muodostetaan aihealueittai-
nen kooste, jota kaytetddn mychemmin kehittdmisen ldhtékohtana. (Kujala
ym. 1999, 25.)

Tiedottamista kannattaa jatkaa aktiivisesti vield tiedotustilaisuuden jal-
keenkin, koska tiedottaminen kuuluu erittdin tarkedna osana projektiin si-
touttamisen, motivoinnin ja osallistamisen apuvalineend. Projektin alku-
vaiheilla onkin hyvé luoda jonkinlainen tiedottamissuunnitelma, jolloin
kaikki osalliset saavuttavat tiedon ja tietdvat missé vaiheessa projekti on.
Avoin tiedotus luo turvallisuutta ja luottamusta, jota tarvitaan kehityksen
onnistumiseksi. Riittdvaa tiedottamista tarvitaan myds muutosvastarinnan
kéasittelemiseksi. (Aro, Matikainen, Kalimo, Ilmarinen & Troistila 1998,
151-156; Lindstrom ym. 2002, 89.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen erityispiirteitd on se, ettd tyokyvyn tehokas
parantamien tapahtuu yksilon ominaisuuksiin ja tyéhon liittyviin tekijoihin
kohdentuvilla toimenpiteilld. Yksilon fyysisen tydkyvyn ja terveyden pa-
rantaminen perustuu terveyden hoitoon, liikuntatoimintaan, terveellisten
elaméantapojen edistamiseen seké harrastus- ja virkistystoimintaan. (Veste-
rinen 2006, 31-32.)

Edelld mainitut toimenpiteet eivat yksin riitd kohentamaan tyohyvinvoin-
tia. Tarvitaan myos tyon ja tydympériston kehittdmistd. Naita toimenpitei-
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t& ovat esimerkiksi tydssé esiintyvien riskien maarittdminen ja hallinta se-
k& ty6tilojen ja vélineiden parantaminen. (Vesterinen 2006, 33.)

TyOyhteison ja organisaation kehittdminen on téarkedad, silla se on kolmas-
osa tyokyvyn muodostavista osista. Tiedonvalityksen tehostamien, johta-
misen kehittdminen, yhteistyon ja osallistumisen lisaédminen, ty6n suunnit-
telun ja laadun parantaminen sek& henkiloston arvostuksen lisdédminen
ovat kehittdmisen kohteina, jotta tyohyvinvointi paranisi. (Vesterinen
2006, 33.)

TyoOyhteison tydilmapiirin kehittdminen kannattaa ja myonteinen muutos
on mahdollista, se vaatii kuitenkin runsaasti aikaa. Tassd esimiehen aktii-
visuus on térkedd. Vastuu tydyhteison tydilmapiirin kehityksessa on toki
kaikilla, mutta padvastuu on esimiehelld. Esimiehen tehtdvanahan on antaa
apua ja tukea seka kaynnistdd ja seurata asioita. (Jyvaskylan yliopisto
2003.)

Johdon ja esimiehen sitoutuminen tyokehittdmistoimintaan on sen onnis-
tumisen edellytys. Etenkin siksi, etta Kiireen ja paineen alla tydskennelles-
s&, kehittaminen on helppo jattda sivuun ja kulkea eteenpdin selviytymis-
periaatteella. (Sulavuori 2007, 64.) Kiviston ja Kalimon (2000, 133-141)
mukaan hyvénd omat kehittymismahdollisuutensa kokeva tyontekijé saa
esimiehelta enemman innostavaa ja palkitsevaa palautetta, kun taas heik-
koihin kehitysmahdollisuuksiin liittyy esimiehen ja tyontekijan valilla va-
haisempi keskustelu ja palaute. Henkiloston kohtuullisiin kehittymisen
mahdollisuuksiin tarvitaan omatoimisuutta ja vaikuttamismahdollisuuksia,
lisdksi esimiehen tukea ja erityisesti kannustamista, innostamista, palkit-
semista ja palautteenantoa.

Ongelmatilanteisiin kannattaa aina etsié ratkaisuja neuvottelemalla ja yh-
dessa pohtimalla. Ristiriitojen késittelyn edellytys on, ettd tyoyhteisd koe-
taan riittdvan turvalliseksi niiden purkamiselle. Hyvéssé ilmapiirissa kes-
kusteluyhteydet toimivat ja avoin vuorovaikutus on mahdollista. (Rissa
2007, 34.) Valmiit tyoilmapiirin kehittdmismallit eivat nayta sellaisenaan
pitkaikaisilta, vaan tarvitaan myos yritysten omaa ilmapiirin kehittdmista
ja vaalimista. Tyopaikan ja tyéryhman ilmapiiri seka vallitsevat sosiaaliset
vuorovaikutussuhteet ovat merkittdvimpia tekijoita kehitettdessa psyykKkis-
t4 tyosuojelua ja lisattdessa hyvinvointia tydympéristossa ja tata kautta
tyon ulkopuolellekin. (Rouppila 1987, 46.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Paadyin itse ehdottamaan Binderman Oy:n toimitusjohtajalle, etta tehtai-
siin tyoilmapiiritutkimus tuotantohenkildstolle ja etté itse voisin tehda sen
opinndytetyonéni. Han suhtautui asiaan positiivisesti, koska koskaan en-
nen tallaista tutkimusta ei ole suoritettu yrityksessa. Kyselyn toteutusajan-
kohta vaan oli hiukan huono, koska yrityksessa oli juuri kayty yt—
neuvottelut henkildston

vahentamiseksi. Kysely toteutettiin kyselylomakkeella, joka jaettiin kaikil-
le tuotantotydntekijoille lukuun ottamatta irtisanottavia. Vastausajaksi so-
vittiin yksi viikko, jolloin tutkimuksen suoritusajankohdaksi muodostui
6.10. — 13.10.2010. Kyselylomakkeet jaettiin henkilokohtaisesti kaikille ja
ne sai palauttaa joko henkilokohtaisesti minulle tai vaihtoehtoisesti tuo-
tannossa olevaan laatikkoon. Tyontekijat vastasivat kyselyyn nimettémina.
Kyselylomakkeita jaettiin 25 kappaletta ja vastauksia tuli 16 kappaletta.
Vastausprosentiksi muodostui néin ollen 64 %, joten tutkimuksen tulosta
voidaan pitaa luotettavana.

Kyselylomake (liite 2) oli kaksisivuinen ja sen mukana toimitettiin vastaa-
jille saatekirje (liite 1), jossa kerrottiin kyselysté ja siihen vastaamisesta.
Kysely toteutettiin kvantitatiivisena, mutta se sisélsi myds muutaman
avoimen kysymyksen. Tulosten analysoinnissa on kéaytetty Excel-
ohjelmaa.

Lomakkeen alussa oli kysymys, jolla selvitettiin koulutustaustaa. Taman
jalkeen selvitin 29 monivalintakysymyksella tyontekijoiden mielipiteita
koskien tyotyytyvaisyytta, tyoilmapiirid, yritystd, johtamista, tiedonkul-
kua, motivaatiota, stressia ja tyossd oppimista. Kysymyksiin vastattiin as-
teikolla 1-4. Asteikko oli valittu tarkoituksella vain 4-pykélaiseksi, jotta
vastaajan oli otettava kantaa joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan.
Asteikon neljd vastausvaihtoehtoa olivat yhdestd neljaén “tdysin eri miel-
td”, “osittain eri mieltd”, “osittain samaa mieltd” ja tdysin samaa mieltd”.
Lisaksi kyselylomakkeeseen oli laitettu nelja tarkentavaa avointa kysy-
myst4, joihin vastaajat saivat omasanaisesti tarkentaa mielipiteitdan. Lop-
puun oli vield laitettu tilaa ruusuille ja risuille. Kun kaytettiin pientd as-
teikkoa, 1-4, niin pienikin muutos keskiarvossa on merkityksellinen.

5.1 Taustatietoa yrityksesta

Binderman Oy on Espoossa toimiva yksityinen graafisen alan yritys, joka
on aloittanut toimintansa jo 1920-luvulla. Tand péivana se on Suomen
markkinajohtaja sitomopalvelujen tuottamisessa. Yrityksen palveluihin
kuuluvat plaanoleikkaus, taitto, stiftaus, liimanidonta, wiresidonta, posti-
tus sek& perinteinen taide- ja ké&sinsidonta. Yrityksen periaatteena onkin
tarjota asiakkailleen alan uusin tekniikka ja parhaat innovaatiot, ja sen
vuoksi investoinnit toimitiloihin ja laitteisiin 2000 —luvulla ovatkin ylta-
neet lahes vuosiliikevaihdon tasolle. Voidakseen lunastaa lupauksensa
varmoista ja joustavista toimituksista, laadusta ja nopeudesta tinkimatta,
yritys tyollistdd 35 alansa ammattilaista. Liikevaihtoa Binderman Oy teki
vuonna 2008 3,6 miljoonaa euroa.
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Taman vuoden kevaalla Binderman Oy teki yrityskauppoja ja laajensi tuo-
tevalikoimaansa wiresidontaan seka digipainamiseen. Binderman Oy osti
Wiresidos Oy:n osakekannan ja Porvoon uuden sitomon liiketoiminnot.
Tamaéan kaupan tarkoituksena oli yhdistdd ndiden kolmen sitomon voimat
ja saada aikaan luotettavampi ja laajempi palvelukyky sekd pystyd pa-
remmin palvelemaan asiakkaita ja vastata alan kilpailutilanteen haastei-
siin.

Taman vuoden syksylla graafisen alan ty6tilanne huononi entisestaan, kun
isot asiakkaat alkoivat siirtdd toitd&dn halvan tyévoiman maihin ja tasta
syystd myds Bindermanissa alkoivat yhteistoiminta-neuvottelut 8 henkilon
vahentamiseksi seké yritykseen jadvan henkildston lomauttamiseksi mééa-
raajaksi. (Gross, haastattelu 20.10.2010.)

5.1.1 Historia

Yritys on perustettu vuonna 1926 ja silloin se toimi nimella Kirjateos. Yri-
tyksen perustaja oli Vaind Illmari Laine. Kirjateos aloitti toimintansa Hel-
singissa Mannerheimintielld, josta se muutti vuonna 1956 Hoylaamatielle
Helsingissa. Vuonna 1986 yritys muutti sitten Helsingissd Hankasuontiel-
le, jossa se toimi vuoteen 2001 saakka, muutettuaan nykKyisiin toimiti-
loihinsa Espooseen. Koko ajan vuodesta 1926 alkaen, yritys on ollut Lai-
neen suvun omistuksessa. Nykyinen toimitusjohtaja Otto-Tuomas Laine
aloitti yrityksen toimitusjohtajana vuonna 1989. Vasta 25.5.1992 yrityksen
nimi muutettiin nykyiseksi eli Binderman Oy:ksi. (Gross, haastattelu
20.10.2010.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset kaydaan lapi kysymys kysymykseltd. Jokaisesta
monivalintakysymyksestd on tehty pylvasdiagrammi Excel-ohjelmalla
vastausten havainnollistamiseksi. Monivalintakysymyksiin, joissa oli
mahdollisuus tarkentaa vastausta omasanaisesti, on vastaukset liitetty mu-
kaan.

Koulutustausta

Vastauksia tuli kaikkiin muihin kohtiin, paitsi lukio kohtaan. Enemmisto
oli kuitenkin suorittanut ammatillisen peruskoulutuksen. Naiden osuus
vastaajista oli tasan puolet eli 50 %. Pelkan perus-, kansa- tai keskikoulun
suorittaneitakin oli vastaajista 37,5 %. Yksi henkil6 oli suorittanut ammat-
tikorkeakoulun ja yksi yliopistotutkinnon.

Kysymys 1. Tyotyytyvaisyyteni on hyva.

Vastaajista 7 oli osittain eri meilta ja saman verran osittain samaa mielta.
Vain yksi vastaaja oli tdysin eri meiltd samoin kuin yksi oli tdysin samaa
mieltd. Vastaus jakaantui tasan puoliksi. Eli 50 % oli tyytyvaisié ja toiset
50 % ei ollut tyytyvaisia.

Joten voidaan sanoa, ettéd puolet viihtyy tydssaan ja puolet ei. (Kuvio 1)

tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuviol  Tyotyytyvaisyyteni on hyvé




Tyo6ilmapiiritutkimus Binderman Oy:n tuotantohenkildstolle
-

Kysymys 2. Tyotyytyvaisyyteni on muuttunut viimeisen vuoden aikana

Yhdeksén vastaajaa kertoi tyotyytyvaisyytensd muuttuneen osittain vii-
meisen vuoden aikana. Ja 4 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd. Yksi henkild
oli taysin eri mielta ja kaksi osittain eri mieltd. Nama luvuthan eivat kerro,
onko tyotyytyvadisyys muuttunut parempaan vai huonompaan suuntaan.
Siksi odotin, ettd vastaajat olisivat kertoneet lisskommentteja avoimeen
kohtaan. Nain ei kuitenkaan kaynyt kuin neljan vastaajan kohdalla. Naisté&
vastauksista voi paatelld, ettd kolmella henkil6lld se on muuttunut huo-
nompaan suuntaan ja vain yhdella parempaan. (Kuvio 2)
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Kuvio 2  Tyotyytyvaisyyden muutos

Kysymys 3. Parantunut vai huonontunut, miksi?

Tassa ovat avoimeen kysymykseen tulleet vastaukset. Olisin toivonut

kaikkien kertovan mihin suuntaan tyotyytyvéisyys on muuttunut, mutta

nain ei kdynyt. Vain nelja henkil6a vastasi tahan.

— huonontunut, lomautukset ja irtisanomiset

— huonontunut, johtajan ké&ytos

— huonontunut, graafisen alan huonontuneen tyétilanteen ja siitd johtu-
vien yhteistoiminta-neuvotteluiden vuoksi

— parantunut, uudet kujeet ja kojeet piristaneet
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Kysymys 4. Saan riittavasti vastuuta

Seitsemén vastaajaa oli sitd mieltd, ettd he saavat riittavasti vastuuta. Sa-
man verran, eli 7 vastaajaa oli osittain samaa mieltd, joten he haluaisivat
ehka hiukan lis&a vastuuta. Kaksi vastaajaa oli osittain eri mieltd. Kukaan
ei ollut taysin eri mielt4, joten jokainen saa jonkin verran vastuuta mieles-
tdan. Mutta muuten voitaisiin sanoa, ettd vastuunjako toimii talla hetkella
ihan hyvin. On oltava tarkkana, ettd vastuuta annetaan tyontekijoille sopi-
vassa suhteessa heidén taitoihinsa nédhden. Jos vastuuta on liikaa, se aihe-
uttaa mm. stressid ja uupumusta, ja jos sitd on liian vahén, se yleensa tur-
hauttaa tekijansa. (Kuvio 3)

RASAAREY
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Kuvio 3  Vastuun saaminen
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Kysymys 5. Tydilmapiiri on mielesténi hyva

Tydilmapiiri on kohtalainen, koska 7 vastaajaa oli osittain samaa mielta.
Viisi vastaajista oli osittain eri mieltd ja kaksi taysin eri mieltd, niin kuin
kaksi oli taysin samaa mieltédkin. Tahan asiaan siis Bindermanin johdon
kannattaa paneutua, koska ty6ilmapiiri on yksi tarkeimmisté asioista tyon-
tekijoiden tyotyytyvéisyyden kannalta.

Vastaus oli aavistettavissa heikoksi, ja sen vuoksi pyydettiin avoimella ky-
symyksell& lisétietoa ty6ilmapiirin parantamiseen. Vastauksia tuli vain 3,
vaikka olisin halunnut, ettd kaikki, joiden mielesta ilmapiiri ei ole hyva,
olisivat kertoneet mielipiteensa. (Kuvio 4)
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Kuvio4  Tyo6ilmapiiri

Kysymys 6. Miten kehittaisit tydilmapiirid, jos siihen on tarvetta?

Kysymykseen tuli vain 3 vastausta, ja niiden perusteella yhteishengen nos-

tatusta kaivattiin sekd avoimuutta. Vastaukset olivat seuraavat:

— yhteishengen parantaminen

— rakentavilla palautteilla (seka positiivisella, ettd negatiivisella), pienil-
14 ”porkkanoilla” kuten esim. kevit/syysretkilla

— avoimuudella
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Kysymys 7. Tulen hyvin toimeen tyokavereiden kanssa

Kaikki vastaajat olivat joko osittain samaa mielta (9 kpl) tai taysin samaa
mieltd (7 kpl). Tdma on hyvé asia tyoilmapiirin ja tyotyytyvéisyyden kan-
nalta, koska tyokavereilla on iso merkitys tyotyytyvéisyyteen. Hyvét tyo-
kaverit ovat myos itse tyon kannalta tarked asia. Toisaalta, jos tyontekijat
tulevat liian hyvin juttuun kesken&an, niin tyonteko saattaa karsia. (Kuvio

5)
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Kuvio5  Toimeentulo tydkavereiden kanssa
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Kysymys 8. Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti

Seitsemén vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Taysin eri mieltd vastaajista
oli 4 ja osittain eri mieltd 5. Tahén kannattaa Bindermanin johdon kiinnit-
taa erityistd huomiota, koska tydnantajan tai esimiehen tarkeimmista teh-
tavistd on kohdella tyontekijoitadn tasapuolisesti, vaikka tulisikin toisten
kanssa paremmin toimeen kuin toisten. Epétasa-arvoinen kohtelu lisaa kit-
kaa tyontekijoiden keskuudessa ja samalla vaikuttaa tyo6ilmapiiriin nega-
tiivisesti. (Kuvio 6)

tdysin erimielta  osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
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Kuvio 6  Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu tyopaikalla




Tyo6ilmapiiritutkimus Binderman Oy:n tuotantohenkildstolle
-

Kysymys 9. Bindermanilla on hyvé yrityskuva ulospéin

Puolet oli osittain eri meilta ja puolet osittain samaa mieltd. Kukaan ei ol-
lut taysin eri tai samaa mieltd. Tastd ei nyt oikein voi sanoa, onko se yri-
tyskuva hyva vai huono. Jos tyontekijat pitaisivét yrityskuvaa hyvana, he
my0s arvostaisivat yritystddn enemman. Jos taas tyontekijat eivat arvosta
tyopaikkaansa, he tuskin antavat kovin suurta panosta tyontekoonsa. (Ku-

vio 7)
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Kuvio 7 Yrityskuva
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Kysymys 10. Yritys pyrkii kehittyméén

Suurin osa vastaajista eli 8 kappaletta oli osittain samaa mieltd. 5 vastaajaa
oli taysin samaa mielt4 ja 3 osittain eri mieltd. Yksikain vastaaja ei ollut
taysin eri mieltd. Yrityksenhan on pyrittdva kehittyméén, jos graafisen
alan markkinoilla meinataan pysya, ja néin ollen vastaus on ihan tyydytta-
vaa luokkaa. (Kuvio 8)
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Kuvio 8  Yrityksen kehittyminen
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Kysymys 11. Tydvalineet ovat tarkoituksenmukaiset

Vastaajista suurin osa eli 7 vastaajaa oli osittain eri mieltd. 6 vastaajaa oli
osittain samaa mieltd ja kolme vastaajaa oli tadysin samaa mielta. Yksikaan
vastaajista ei ollut taysin eri mieltd. Syyna tdhan on varmaan se, ettd osa
tyovélineista on hiukan vanhanaikaisia ja kaipaisivat uudistusta, mutta nii-
den uusimisen syyné on raha. Kaikki graafisen alan koneet maksavat pal-
jon ja niiden investointi vaatii paljon. Mutta tosiasiahan on, ettd hyvat tyo-
valineet ovat usein laadukkaan ja tehokkaan tyon edellytys. (Kuvio 9)
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Kuvio9  Tydvélineiden tarkoituksenmukaisuus
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Kysymys 12. Perehdyttdminen hoidetaan hyvin

Suurin osa vastaajista eli 9 kappaletta oli osittain eri mieltd. Taysin eri
mieltd vastaajista oli 3 henkildd. Osittain samaa mieltd oli 4 vastaajaa, ja
kukaan ei ollut tdysin samaa mielta. Perehdyttdmiseen kannattaa nyt kiin-
nittdd huomiota, koska uuden tyontekijan on huomattavasti helpompi tulla
toihin, kun hénet on perehdytetty kunnolla tyéhdnsa ja héan paasee paljon
paremmin kiinni my0s yrityksen tapoihin ja kaytontoihin. Melkeinpa eh-
dottaisin, ettd kannattaisi kehittdd jonkinlainen perehdytysohjelma, ja
kayttad sitd aina uusien ihmisten perehdyttamiseen. (Kuvio 10)
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Kuvio 10  Perehdyttdminen
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Kysymys 13. Olen tyytyvdinen esimiehiin

Vastaajista suurin osa oli osittain samaa mielta (8 henkil6d) ja 3 vastaajaa
oli taysin samaa mieltd. Reilut 30 % oli joko osittain eri meilta (4 vastaa-
jaa) tai taysin eri meilta (vain 1 henkil®). Vastaajan asema tuotannossa voi
vaikuttaa osaltaan vastaukseen. Esimiehen rooli on monesti hyvinkin vai-
kea, koska aina ei voi miellyttdd kaikkia tyontekijoitd, kuten vastauksista
nékyy. Toisekseen, esimiehet joutuvat tekemadn myaos sellaisia paatoksié,
jotka eivat kaikkia miellyta. (Kuvio 11)
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Kuvio 11  Tyytyvéisyys esimiehiin
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Kysymys 14. Saan tyostani riittavasti palautetta

Véhan alle puolet, eli reilut 37 % vastaajista oli osittain samaa mielta, ja
yksi vastaaja tdysin samaa mieltd. Osittain eri mielté oli 5 vastaajaa ja tay-
sin eri mieltd 4 vastaajaa. Suurin osa oli siis eri mieltd ja haluaisivat
enemman palautetta tyostdan. Kyllahan tyontekijoiden pitéisi saada palau-
tetta tydstadn, on se sitten positiivista tai negatiivista. Positiivinen palaute
motivoi tyontekijaa ja auttaa jaksamaan ja jatkamaan samaan malliin. Ne-
gatiivinen palaute taas auttaa tyontekijad huomaamaan virheensé ja kor-
jaamaan tyotaan oikeaan suuntaan. (Kuvio 12)
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Kuvio 12 Palautteen saaminen
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Kysymys 15. Esimies osaa antaa palautteen asiallisesti

Reilut puolet on sitd mieltd, ettd palaute annetaan asiallisesti. Nimittéin 7
vastaajaa oli osittain samaa mielt4 ja 2 tdysin samaa mieltd. Vastaajista jo-
pa 3 oli taysin eri mieltd ja 4 osittain eri mieltd. Hyva palaute voidaan an-
taa kasvotusten ja muiden tyontekijoiden kuullen, mutta negatiivinen pa-
laute olisi annettava kahden kesken rakentavasti. Positiivisen palautteen
saanti muiden kuullen, saattaa tuntua tyontekijasta viel& paremmalta kuin
kahden kesken annettu palaute, mutta talléin vaarana on, etta muut tyonte-
kijat saattavat kokea kateutta. Palautteen antaminen onkin yksi esimiehen
tarkeimmisté taidoista. (Kuvio 13)
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Kuvio 13 Esimiehen palautteen antaminen
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Kysymys 16. Esimiehi& on helppo lahestya

Suurin osa oli joko tdysin samaa mieltd (8 vastaajaa) tai osittain samaa
mielté (7 vastaajaa). Vain yksi vastaaja oli osittain eri mieltd. Johtop&&tok-
send voidaan sanoa, ettd esimiehid on Bindermanilla helppo lahestya. Joko
he ovat persoonina sellaisia, joiden kanssa on helppo jutella tai sitten he
ovat aina lasna. (Kuvio 14)
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Kuvio 14  Esimiehen l&hestyttavyys
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Kysymys 17. Tiedan mit& minulta odotetaan (esim. tyon laatu yms.)

Suurin osa vastaajista, jopa 75 % oli joko osittain samaa mieltd (4 vastaa-
jaa) tai tdysin samaa mieltd (8 vastaajaa). Vain 4 vastaajista oli osittain eri
meiltd, eikd kukaan ollut taysin eri mieltd. Yritys on ilmeisesti tehnyt jo-
kaiselle selvaksi, mitd hanen pitéda tehdd ja mitd héneltd odotetaan. Kun
tyontekijat tietdvat, mitd heilta odotetaan, niin heidan tydpanoksensa on
huomattavasti parempi, kuin jos he eivat tietéisi ja nain p&astadn parem-
paan tyon laatuun ja asiakastyytyvaisyyteen. (Kuvio 15)
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Kuvio 15 Tyontekijoihin kohdistuvat odotukset
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Kysymys 18. Tiedonkulku on toimivaa

Suurin osa vastaajista oli osittain eri mieltd, eli 9 vastaajaa, ja 3 vastaajista
oli taysin eri mielt4. Vain neljé vastaajaa oli osittain samaa mieltd. Kukaan
ei ollut taysin samaa meilta. Joten tiedonkulun toimivuuteen on yrityksen
panostettava erityisesti. Toisaalta usein yrityksissa esiintyy tiedonkulun
osalta ongelmia, ja sen vuoksi aina tiedonkulkuun liittyvét asiat ovat huo-
nossa valossa. (Kuvio 16)
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Kuvio 16  Tiedonkulun toimivuus
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Kysymys 19. Tieto tarkeista asioista tulee ajoissa

Suurin osa vastaajista oli osittain eri mieltd (8 vastaajaa) tai taysin eri
mieltd (4 vastaajaa). Vain 4 vastaajaa oli osittain samaa mieltad. Kukaan ei
ollut tdysin samaa mieltd. Kyllahan térkeista asioista tieto pitéisi tulla aina
ajoissa tyontekijoiden tietoon, mutta aina se ei ole mahdollista. Nimittdin
usein johtokin saa tietda tarkeista asioista vasta viime tingassa ja silloin
niiden tiedottaminen ei ole mahdollista ajoissa. (Kuvio 17)
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Kuvio 17 Tiedottaminen tarkeista asioista
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Kysymys 20. Tyémotivaationi on hyva

Suurin osa vastaajista oli osittain samaa mieltd (9 vastaajaa) ja 2 oli taysin
samaa mieltd. Vastaajista 5 oli osittain eri mielta. Mutta voidaan sanoa, et-
td henkil6std on motivoitunutta. Toisaalta motivaatio on yksi tarkeimmista
elementeistd, kun puhutaan tyotyytyvéisyydesta. Jos tyontekija ei ole mo-
tivoitunut, ei hanen panoksensakaan yleensa ole kovin suuri silloin. Kun
henkil6std on motivoitunutta, tuottavuus on parempaa ja laatu tasaisem-
paa. Mutta jos katsotaan asiaa esimiehen osasta, niin henkiléston moti-
vointi ei ole mik&an erittdin helppo tehtava. (Kuvio 18)
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Kuvio 18 Tyomotivaatio
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Kysymys 21. Ty6téni arvostetaan

Padosa, eli 11 henkilod, oli osittain samaa mieltd, mutta kukaan ei ollut
taysin samaa mieltd. Vain 2 vastaajaa oli taysin eri meiltd ja 3 osittain eri
meiltd. Se, arvostaako tyOnantaja tyontekijoitdén, heijastuu suoraan tyo-
motivaatioon ja tyossa viihtymiseen. Jos tyontekijat kokevat, ettei heidan
tyota arvosteta, vaan he ovat ns. valttdmattomia pahoja, he vahat piittaavat
laadusta ym. asiakastyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistd. Esimiehen
olisikin pyrittdva osoittamaan jokaiselle tyontekijalle arvostustaan. Myds
tyotovereiden tulisi arvostaa toisia tyontekijoita. (Kuvio 19)
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Kuvio 19 Tyon arvostus
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Kysymys 22. Ajatuksiani ja mielipiteitdni kuunnellaan

Reilut 80 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidan ajatuksiaan ja mielipitei-
tadn kuunnellaan. Vain 2 vastaajaa oli joko téysin tai osittain eri mielta (1
kumpaakin). Monelle tyontekijélle onkin erittain tarkead, ettd he saavat
esittdd omia mielipiteitadén ja ajatuksiaan. Se on myos tarkeaa, ettd esimies
jaksaa kuunnella ja ottaa kantaa tyontekijoiden ajatuksiin ja mielipiteisiin.
Nimittdin ne tyontekijat ovat juuri niita henkil0itd, jotka tekevat sen tuot-
tavan tyon ja nain ollen heille on saattanut kehittyd monia parannusehdo-
tuksia esim. tyon tekemisen suhteen. (Kuvio 20)
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Kuvio 20  Ajatusten ja mielipiteiden huomioonottaminen
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Kysymys 23. Tyoni on kiinnostavaa

Suurin osa oli positiivisella kannalla, nimittéin 7 oli osittain samaa mielta
ja 5 taysin samaa mieltd. Vain yksi vastaaja oli tdysin eri mielt4 ja 3 osit-
tain eri mieltd. Joten voidaan sanoa, ettd tyontekijat pitavat tyotaan kiin-
nostavana. Jos tyota pidetddn kiinnostavana, se vaikuttaa moneen seik-
kaan, kuten tydssa viihtymiseen ja tyomotivaatioon. Kiinnostusta tyéhon
voidaan yrittd4 parantaa, vaihtamalla tyGtehtdavig, jos se on mahdollista.
Jos tyontekija on menettényt taysin kiinnostuksensa omaan tyohonsé, ai-
nut vaihtoehto saada kiinnostus paranemaan, on tyon vaihtaminen toisiin
tyotehtaviin. (Kuvio 21)

tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 21  Tyon kiinnostavuus
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Kysymys 24. Tyoni on haasteellista

Suurin osa eli 11 vastaajaa pitda tyotddn haasteellisena. 5 vastaajaa on
osittain eri mielt4, mutta kukaan ei ole taysin eri mieltd. Tastd voidaan
paatella, ettd jokainen on saanut itselleen sopivan haasteellista ja kykyja
vastaavaa tyotd. Sopivassa madrin haasteellinen ja kiinnostava tyd pitaa
motivaatiota ylla. Mutta, jos tyd on liian haasteellista, se voi aiheuttaa
stressid. On meilld tietenkin tyontekijoitd, jotka eivat halua mink&anlaisia
haasteita tyohonsd, vaan tykkadvat tehdd koko tyouransa helppoa tyo6téa.
(Kuvio 22)

tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 22  Tyon haasteellisuus
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Kysymys 25. Viihdyn tyéssani ja pidén siita

Reilusti yli puolet vastaajista viihtyy tydssaan ja pitaa siitd. Vain 4 vastaa-
jaa oli osittain eri mieltd. Tydssa viihtyminen on térkedd, koska tyossa ol-
laan kolmannes vuorokaudesta ja suurin osa valveillaoloajasta. Kun pitaa
tyostadn, se auttaa lisédmadn tyomotivaatiota ja tyGtyytyvaisyyttd. (Kuvio
23)
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tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 23  Tydssa viihtyminen ja tyén mielekkyys
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Kysymys 26. Tyoni aiheuttaa stressia

Vain 3 henkil6é ei karsi minkaédnlaisesta stressista ja saman verran karsii
stressistd. Mutta suurin osa kokee jonkinlaista stressid. Stressihdn aiheutuu
useista eri tekijoistd, kuten liian haasteellisesta tyosta, Kiireestd ja huonos-
ta tyOilmapiiristd. Jos ndmé asiat ovat kunnossa, stressin pitdisi vaheta.
Jatkuva stressi voi johtaa useisiin sairauksiin ja sitd kautta pitkiin sairaus-
lomiin. Joten tydnantajan kannattaisi katsoa, etta ainakin ulkoiset seikat
olisivat kunnossa stressin vahentamiseksi. (Kuvio 24)

tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 24  Tyon stressaavuus

Kysymys 27. Jos tyosi aiheuttaa stressid, suurin syy siihen on?

Avoimella kysymyksell& kysyttiin ko. asiaa, ja siihen tuli seuraavanlaisia
vastauksia. Mikaan suuri yllatys ei ollut, ettd kiire oli suurin stressin aihe-
uttaja.

—  kiire

— oli toité paljon tai vahan, kiire on aina vieraanamme

— aikataulut ja niiden veivailu

— tiukat aikataulut

— asiallisen palautteen puute
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Kysymys 28. Tydni on fyysisesti kuormittavaa

Suurin osa vastaajista oli osittain samaa mielté eli 8 vastaajaa. Taysin sa-
maa mielta oli 4 vastaajaa samoin kuin osittain eri mieltakin. Osa tuotan-
nossa tehtavista toistd ovat todella fyysisesti kuormittavia. Toisaalta tyon
fyysinen kuormittavuus voi aiheuttaa erilaisia tuki- ja liikuntaelinsairauk-
sia, jotka voivat olla hyvinkin pitkékestoisia, jopa lopun eldmaé kestavia.
(Kuvio 25)
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tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 25 Tyon fyysinen kuormittavuus
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Kysymys 29. Ty6ni on henkisesti kuormittavaa

Vastaajista 10 oli osittain samaa mielta ja 6 osittain eri meiltd. Kukaan ei
ollut tdysin samaa tai eri mielta. Jatkuva henkinen kuormitus voi aiheuttaa
stressid jossakin vaiheessa. Hyvé hoito henkisen kuormituksen vahentami-
seksi on liikunta tai joku muu vapaa-ajan harrastus, joka vie ajatukset pois
henkisen kuormituksen aiheuttajasta. (Kuvio 26)
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Kuvio 26  Tyon henkinen kuormittavuus
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Kysymys 30. Saan riittavasti tyoni edellyttdmaa koulutusta

Suurin osa vastaajista oli osittain eri mieltd (9 vastaajaa). 4 vastaajaa oli
osittain samaa mielt4. Taysin samaa mieltd oli 2 vastaajaa ja vain 1 vastaa-
ja oli taysin eri mieltd. Taman mukaan koulutuksen lisddmisen tarvetta
I0ytyisi Bindermanilla. Onhan koulutus yksi edellytys laadukkaalle ja hy-
valle tydllekin. Usein pelkk&d ammatillinen koulutus ei riit4, vaan yrityksen
on annettava viela tdydentavéa koulutusta omiin tehtaviinsa. (Kuvio 27)
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tdysin eri mielta osittaineri osittainsamaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 27 Koulutuksen tarve




Tyo6ilmapiiritutkimus Binderman Oy:n tuotantohenkildstolle

-
Kysymys 31. Tunnen olevani sopeutuvainen yrityksessé tapahtuviin muu-
toksiin

Vastaajista 11 oli osittain samaa mielt4 ja 4 tdysin samaa mielta. Vain yksi
vastaaja oli osittain eri mieltd. Tyontekijat nayttdvat sopeutuvan melko
hyvin muutoksiin ja se on tarkedd, koska nykypéivana yrityksissé tapahtuu
paljon erilaisia muutoksia ja tyontekijoiden on vaan sopeuduttava niihin.
Sopeutumiskykyyn vaikuttavat hyvin paljon tyontekijan oma persoona ja
asenne seka tietenkin tydpaikan ty6ilmapiiri. (Kuvio 28)
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tdysin eri mielta  osittaineri osittain samaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 28  Muutoksiin sopeutuminen
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Kysymys 32. Minulla on tydsséni tarvittavat tiedot ja taidot

Y1i 90 % vastaajista oli sitd mieltd, etta heilld on tarvittavat tiedot ja taidot
tyonsa hoitamiseen. Vain yksi vastaaja oli osittain eri mieltd. Tasta voi-
daan paatelld, ettd ainakin jonkinlaiset perustaidot ovat kaikilla. Se onkin
tarkedd, koska kiireiset aikataulut eivat mahdollista aina opettamista ja
nain ollen myds tyon laatu paranee ja se lisdéd myds tyotyytyvaisyytta.

(Kuvio 29)
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tdysin eri mielta  osittaineri osittain samaa  tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd

Kuvio 29 Tyossé tarvittavat tiedot ja taidot
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Avoimena kysymyksend oli Kerro, miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin mie-

lestdsi parantaa. Vastauksia tuli vdhan, mutta muutama kuitenkin. Ohessa

vastaukset

— Luomalla jokaiselle selked kuva omista tyotehtavistd, toimenkuvasta
ja vaatimuksista/odotuksista. Lisdéamalla tiedonkulkua yrityksen tilas-
ta, tulevista/menetetyista toista ja tulevaisuuden nakymistd. Luomalla
tiimejd, esim. yksilollisten haastattelujen kautta, mita haluaisi tehda tai
oppia ja kenen kanssa.

— tiedonkulkua parannettava

— pikku palavereja silloin talldin, ettd voisi keskustella epakohdista. Sil-
loin ehka jaisi seldn takan paskanjauhaminen.

— asiallinen palaute, johtaminen, asiallinen palaute
— joskus myos positiivinen palautekin olisi kivaa kuultavaa!

— avoimuudella ja nopeammalla tiedonkululla

Ruusut ja risut oli viimeinen kohta, johon sai kirjoittaa omia kommentteja,
niité tuli kourallinen. Paé&séantoisesti ne olivat risuja

— Olisi kiva mahdollisuuksien mukaan tietdd mitd huominen tuo tulles-
saan (mm. viikko/kk-kuormitus)

— edes peruspalkka tullut ajallaan

— tyokaverit ok. duunit ok. korkein johto ei kysele, ei neuvottele vaan
paattaa yksin kaikista asioista. Ala-arvoista kaytosta tyontekijoita koh-
taan.

6.1 Tutkimuksen yhteenveto

Mielestéani tydilmapiiritutkimuksen tekeminen Binderman Oy:n tuotanto-
henkildstolle sujui hyvin, ja vastausprosenttikin oli ihan hyvé, 64 %. Ehk&
vastausprosenttia olisi voinut saada nostettua hiukan, jos vastausaika olisi
ollut pidempi kuin viikko. Mutta toisaalta, nytkin vastausprosentti nousi jo
ihan hyvaksi. Kaikki vastaukset olivat asiallisia, joten kenenké&én vastauk-
sia ei tarvinnut jattdd huomioimatta. Tulosten raportoinnissa mietin muita-
kin tapoja, mutta p&dadyin pylvasdiagrammeihin, koska ne ovat selkeité ja
loogisia.

Tulosten perusteella Bindermanin tyontekijat tulevat hyvin toimeen tyo-
kavereidensa kanssa. Tama onkin tarkedd, silld Tilastokeskuksen tyo-
olosuhdetutkimuksen perusteella suhteet tyotovereihin koettiin yhdeksi
tarkeimmistd tyytyvaisyyttd lisadvista tekijoistd. Muuten ty6ilmapiiria
koskevat kysymykset olivat ihan positiivisia, lukuun ottamatta kysymysta
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tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta. Téssa vastaajat kokivat, ettd koh-
telu ei ole tasapuolista, joten siind on parantamisen varaa. Nimittain hyva
tyoilmapiiri lisad tyontekijoiden hyvinvointia ja koko tyopaikan tyokykya.

Tyotyytyvéisyyskin oli ihan positiivista, kun ottaa huomioon, etta kysely
toteutettiin heti yt —neuvottelujen jélkeen. Tietenkin osalla vastaajista oli
tyotyytyvaisyys vield hukassa, koska ainahan lomautuslappu painaa meil-
t4. Mutta positiivista t&ssa oli se, ettd liki kaikki tuntuivat saavan riittavésti
vastuuta. Toivottavasti nekin henkil6t, joiden tyotyytyvaisyys oli vield hu-
kassa, l0ytavat sen.

Vastaajista puolet oli sita mielta, etta yrityksella on ihan hyva kuva ulos-
péin ja puolet véhén epardi asiaa. Mutta suurin osa oli sitd mieltd, etta yri-
tys pyrkii kehittymaan, ja sehdn on tané paivana erittdin tarkeda. Liki puo-
let vastaajista oli sitd meiltd, ettd tydvalineet ovat tarkoituksen mukaiset,
kun osan mielestd, ne kaipaisivat hiukan uudistusta. P&asaantoisesti vas-
taajat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd perehdytykseen pitdisi panostaa, ettd
se on huonosti hoidettu. Bindermanin esimiesten olisikin nyt syyta jatkos-
sa miettia perehdyttamista ja sitd, miten se tulevaisuudessa hoidetaan.

Yrityksen esimiehiin oltiin suhteellisen tyytyvéisia ja heitd on helppo la-
hestyd. Samoin kuin tyontekijat tietavat, mit4 heiltd pa&saantoisesti odote-
taan. Mutta esimiehet eivat anna riittdvasti palautetta, ja kun sita ei anneta
tarpeeksi, ei myGskadn sitd osata antaa asiallisesti. Tietenkin tyontekijan
on tarkeda saada palautetta, joko positiivista tai negatiivista, jotta han tie-
td44 miten toimia jatkossa. Téhdn on jatkossa Kiinnitettavé erityista huo-
miota.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku kangertelee. Samoin
kuin tieto tarkeista asioista ei tavoita tyontekijoité ajoissa. Itse odotinkin,
ettd tiedonkulku tulee olemaan heikoin osa-alue. Bindermanin olisikin te-
hostettava tiedonkulun avoimuutta. Nimittain mitd enemman ja paremmin
yrityksen johto tiedottaa alaisilleen, sitd enemman tyontekijat luottavat
johtoportaaseen.

Motivaatiokysymyksiin ei mihink&an tullut huonoa tulosta. Tyontekijat pi-
tivat tydmotivaatiotaan hyvand samoin kuin he viihtyvét ja pitavat tyos-
tddn. Samoin kuin heiddn mielestddn heidan tyonsad on haasteellista ja
kiinnostavaa. Tyontekijat olivat myos sitd mieltd, ettd heidén ajatuksiaan
ja mielipiteitddn kuunnellaan. N&m4 asiat ovat siis hyvin Bindermanilla ja
niin pitaa ollakin, jotta saadaan tydntekijoiden motivaatio pysymaan kor-
kealla, jolloin my0s laatu ja tuottavuus paranevat.

Stressikysymysten kohdalla oltiin sitd mieltd, ettd ty0 on seké fyysisesti et-
t4 henkisesti raskasta, mutta ei paasaantoisesti aiheuta stressid. Vain muu-
tama vastaaja tunsi tyonsa stressaavaksi.

Ty0Ossa ja tydyhteisossd oppimisen kysymyksissé oli havaittavissa, ettd
koulutusta kaivattaisiin, vaikka omassa ty0dssé vaadittavat tiedot ja taidot
olivat riittdvat. Koulutushan on téna paivana hyvinkin tarkeaa, jos halu-
taan yllapitdd henkildston toimintavalmiutta ja suoritustasoa. Positiivista
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oli se, ettd vastaajat tunsivat hyvin sopeutuvansa yrityksessa tapahtuviin
muutoksiin.
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SAATEKIRJE
Hei!

Opiskelen Hameen Ammattikorkeakoulussa tradenomiksi.
Opinndytetyonani teen tyotyytyvéisyystutkimuksen Binderman Oy:n tuo-
tantohenkilgstolle.

Tutkimus ja kysely ovat taysin omiani, joten mahdollistattehan valmistu-
miseni ja vastaatte kyselyyn. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastauk-
set kasitelldaan luottamuksellisesti. Tulokset raportoidaan niin, ettei yksit-
taistd vastaajaa tunnista.

Kyselylomake on laadittu niin, etta siihen on helppo ja nopea vastata. Vas-
taamiseen kuluu aikaa vain muutama minuutti.

Tuloksen raportin olen luvannut toimittaa yrityksen johdolle, koska kyse-
lyn tavoitteena on saada vastausten pohjalta materiaalia tyotyytyvaisyyden
kehittdmiseen.

Toivon, ettd vastauksissanne ottaisitte huomioon alalla vallitsevan tilan-
teen.

Vastaamalla kyselyyn, autatte minua opinnéytetyoni toteuttamisessa!!
Palautattehan vastauksenne minulle, joko paivaraporttilaatikkoon tai hen-
kilokohtaisesti viimeistdan keskiviikkona 13.10.2010 mennessa.

Kiitos etukateen

Anne Rantanen
tutkimuksen toteuttaja
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TYOTYYTYVAISYYSKYSELY

Koulutustausta

O perus-, kansa- tai keskikoulu
o lukio

0 yliopisto

Ole hyva ja lue kysymykset ja ympardi Taysin

omaa tilannettasi, kasitystasi
kokemustasi parhaiten kuvaava
vaihtoehto ja halutessasi

Tyotyytyvaisyys

1. Tyo6tyytyvaisyyteni on hyva

2. Tyo6tyytyvaisyyteni on muuttunut
viimeisen vuoden aikana

3. Parantunut tai huonontunut, miksi

4. Saan riittavasti vastuuta

Tyoéilmapiiri

5. Ty6ilmapiiri on mielesténi hyva

6. Miten kehittéisit tydilmapiiria,
jos siihen on tarvetta

7. Tulen hyvin toimeen tytkavereideni

kanssa

8. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisestil

Yritys

9. Bindermanilla on hyva yrityskuva
ulospdin

10. Yritys pyrkii kehittymé&an

11. Tydvalineet ovat tarkoituksen
mukaiset

12. Perehdyttaminen hoidetaan hyvin

Johtaminen

13. Olen tyytyvdinen esimiehiin

14. Saan tyostani riittavasti palautetta

15. Esimies osaa antaa palautteen
asiallisesti

16. Esimiehid on helppo l&dhestya

17. Tiedan mita minulta odotetaan
(esim. tyon laatu yms.)

Tiedonkulku
18. Tiedonkulku on toimivaa

19. Tieto tarkeist4 asioista tulee ajoissa

Liite 2
o ammattikoulu
o ammattikorkeakoulu
O muu, mikd
Osittain Osittain Taysin
eri eri samaa samaa
mieltd meilta mielta mielta
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Motivaatio

20. Ty0motivaationi on hyva 1 2 3 4
21. Tyo6tani arvostetaan 1 2 3 4
22. Ajatuksiani ja mielipiteitani

kuunnellaan 1 2 3 4
23. Tyoni on kiinnostavaa 1 2 3 4
24. Tyoni on haasteellista 1 2 3 4
25. Viihdyn tyossani ja pidan siita 1 2 3 4
Stressi

26. Ty0ni aiheuttaa stressié 1 2 3 4
27. Suurin syy siihen on

28. Tyoni on fyysisesti kuormittavaa 1 2 3 4
29. Tyoni on henkisesti kuormittavaa 1 2 3 4
Tydssa ja tydyhteisdssa oppiminen

30. Saan riittavasti tyoni edellyttaméaa

koulutusta 1 2 3 4
31. Tunnen olevani sopeutuvainen

yrityksessa tapahtuviin muutoksiin 1 2 3 4
32. Minulla on tyéssani tarvittavat

tiedot ja taidot 1 2 3 4

Kerro, miten tyotyytyvaisyytta voitaisiin mielestési parantaa

Ruusut ja risut

Kiitos vastauksestal




