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Opinnaytetyon aiheena oli tutkia ja analysoida henkildstotutkimuksen tuloksia Oras
Oy:n yhdelld osastolla. Osaston tutkimustulokset olivat vuonna 2017 olleet hieman
heikommat kuin muiden osastojen tulokset, joten opinnaytetyon tavoitteena oli selvit-
t&a, mistd ndma tulokset johtuivat ja miten voitaisiin toimia henkildstotyytyvaisyyden
parantamiseksi. Oras Oy on Raumalla toimiva talotekniikan vesikalusteita valmistava

yritys.

Henkilostotyytyvaisyyteen vaikuttavat niin monet asiat, ettd kaiken tutkiminen yh-
dessa opinnaytetyossa olisi hyvin hankalaa. Taman vuoksi opinndytetydn paapainoksi
on rajattu henkilostotyytyvaisyyteen vaikuttavat tekijat esimiestyon nakokulmasta.

Opinnaytetyon teoriassa késitelld&n henkilostotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita
tyéhyvinvoinnin, esimiestyon ja organisaatiokulttuurin kannalta. Esimiestyota késitel-
I4&n osuudessa johtamisen ja osastojohtamisen osalta erikseen.

Tyon tutkimuksellisessa osiossa késitelladn edellistd henkildstotutkimusta kohdeyri-
tyksessa. Tyon tutkimus tehtiin teettdmalla osaston henkildstolle tutkimuskysely,
jonka avulla pyrittiin 16ytamé&an vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksellisessa
osiossa esitetddn myos vastaukset ja analyysi suoritetusta tutkimuskyselysté

Tyon lopussa esitetddn mahdollisia keinoja kayttada tuloksia muutostoimenpiteisiin,
jotta saavutettaisiin haluttu tavoitetulos tulevissa henkildstétutkimuksissa opinnéyte-
tyon aiheen kattamalta osalta. Mahdolliset muutostoimenpiteet on luotu avuksi osas-
tolla aloittaneelle uudelle esimiehelle, eivatka niink&an suoriksi muutostoimenpiteiksi
vanhoihin toimintatapoihin.
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The purpose of this thesis was to investigate and analyze the results of the personnel
survey at one department in Oras Ltd. The survey results of the department were a
little lower than the other departments result in 2017. The aim of this study was to
solve, why the results were like that and what could be possible ways to improve em-
ployee satisfaction. Oras Ltd provides sanitary fittings and it’s located in Rauma.

There are so many factors that affects the employee satisfaction, that it is very hard to
research everything in one thesis. Because of the extent is so massive | have limited
things that affect the employee satisfaction from the supervisor’s perspective as the
priority on this thesis.

The theory of the thesis contains factors that affect the employee satisfaction in well-
being at work, supervisory and organizational cultures perspectives. Under the super-
visory is also presented leadership and department leadership separately.

The empirical part of the thesis contains latest personnel survey in the target company.
The empirical research of the thesis was done by arranging a research poll to the em-
ployees of the department, which was used to find the answers to the research ques-
tions. The empirical part also contains the answers and the analysis of the research
poll.

The end of the thesis contains possible ways to use the results in the changes to reach
the target in the employee satisfaction in future personnel surveys in the subjects that
were included in this thesis. Possible changes have been created to guide the new su-
pervisor in the department and not as straight ways to work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon toimeksiantaja yrityksena toimii Oras Oy, joka on pohjoismaiden joh-
tava talotekniikan vesikalusteiden valmistaja. OrasGroup on konserni, joka omistaa
kaksi brandia Oraksen ja Hansan ja OrasGroupin omistaa Oras Invest Oy, joka on suo-
malainen perheyritys. OrasGroupilla on tehtaita Suomessa, Saksassa, Tsekissa ja Puo-
lassa. Yrityksen konttorit sijaitsevat Suomessa ja Saksassa. Opinnéytetyossa keskity-
tddn Oraksen Rauman toimipisteen yhteen osastoon, jonka henkildstotutkimuksen tu-

lokset, ovat olleet odotuksia heikommat.

Opinnaytety6n pohjana on toiminut vuoden 2017 EES-henkil6stétutkimus yrityksen
osastolla, jonka raportin tulokset eivét olleet Oras Oy:n muiden osastojen tasoisia ja
jotkin asiat jaivat jopa reilusti alle Suomen tyontekijanormin (2017). Paadyin tutki-
maan aihetta, silla se on hyvin ajankohtainen yrityksessé ja se on hyvin tarkedssé roo-
lissa henkilostotyytyvaisyydessa.

Opinnaytetyon aloituksen jalkeen keskitetyn koneistuksen esimies oli saanut tydpai-
kan Oras Oy:n toiselta osastolta ja hanen tilalleen vaihtuu uusi esimies opinnéytetyon
teon aikana, joten opinndytetyon aihetta ja tavoitteita on hieman muutettu alkuperéi-
sestd enemman ajankohtaan sopivammiksi. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia
henkildstotyytyvaisyytta osastolla ja toimia taten ohjeistuksena uudelle esimiehelle

asioista, jotka ovat toimineet osastolla ja joissa voisi olla parantamisen varaa.



2 TYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittad mistd huonot tulokset henkilostotutkimuk-
sessa johtuvat, jotta henkildstotyytyvéisyytta voitaisiin nostaa ja titen saada henkilds-
totutkimuksen tulokset vastaamaan tavoiteltua tasoa. Tyon tavoitteena on selvittéda
mitka asiat vaikuttavat alentavasti osaston henkil6stotyytyvéaisyyteen ja luoda muutos-
toimenpide ehdotuksia, joilla osaston henkilostotyytyvaisyytta voitaisiin nostaa.

Tavoite:

Luoda kehitystoimenpide-ehdotuksia, joiden avulla henkiléstotutkimustulosta voitai-
siin parantaa.

Tutkimuskysymys:

Miten henkildstotutkimustulos saadaan tavoitteeseen?

Alakysymykset:

Mitk& kysymykset laskevat henkilostotutkimustulosta?

Mitké asiat vaikuttavat henkilostotutkimustulokseen?

Millaisilla muutoksilla olisi mahdollista paasta tavoitteeseen?

Alakysymyksien pohjalta saadaan opinnédytetychon liittyviksi késitteiksi (kuvio 1 ka-
sitteellinen viitekehys) henkilstotyytyvaisyys, joka on osa organisaatiokulttuuria. Or-
ganisaatiokulttuuriin liittyy vahvasti myds esimiesty®, mutta esimiestyohon keskity-
td4dn henkildstéjohtamisen seka osastojohtamisen osalta. Opinndytetyon tietoperus-
tassa ei kuitenkaan kasitelld organisaatiokulttuuria keskeisend kasitteend vaan keski-

tytadn sen vaikutukseen ja suhteeseen henkildstotyytyvaisyyden tasoon.



Henkilostotyytyvasisyys

Organisaatiokulttuuri

Johtaminen

Ostastojohtaminen

Kuvio 1. Késitteellinen viitekehys

Opinnaytetyon alustavana tutkimuksena on tutkittu vuoden 2017 EES-
henkildstotutkimuksen tuloksia, jonka pohjalta on paadytty tutkimaan viitekehyksen
mukaisia aiheita. Tyon alustava tutkimus on esitelty tarkemmin kappaleessa 3, ennen
suoritettua tutkimusta, vasta teorian jalkeen. Télla tavoin on selkedmpaa tutkimusta
tarkasteltaessa se, miksi kyseisiin kohtiin on perehdytty enemman ja mita tutkitut ai-

healueet EES-henkildstotutkimuksesta ovat olleet.



3 HENKILOSTOTYYTYVAISYYS

HenkilOstotyytyvaisyys késitteend kattaa laajalti erilaisia suuria ja pienempiakin ké&sit-
teitd. Opinnaytetydn kannalta néistéd tarkeimmiksi olen valinnut késitteellisessa viite-
kehyksessa esittaméani aiheet. Henkildstotyytyvaisyys vastaa hyvin suurelta osalta tyo-
tyytyvaisyyttd, joten opinnaytetydssa on tutkittu henkilostotyytyvaisyytta tyotyytyvai-
syyden nékokulmasta.

Juuti esittaa kirjassaan Organisaatiokéyttaytyminen (1999, 23-24) Lawlerin méaritte-
lemén tyotyytyvéisyysmallin, joka perustuu odotusarvoteoriaan. Odotusarvoteorian
ajatuksena on se, ettd henkilon tyotyytyvéisyys méérdytyy sen mukaan, mita hén saa
ja mitéd hdnen tulisi omasta mielestdan saada. Olen esittanyt Lawlerin odotusarvoteo-

riaan pohjautuvan tyotyytyvaisyysmallin kuviossa 2.

taidot, kokemus,
koulutus, ika
suoritustaso

Havaitut
henkilokohtaiset
panokset

A

Maara, joka henkilon
omasta mielestaan

. tulisi saada
Havaitut panokset

/ tuotokset suhde
muihin verrattuna

Organisaatiotaso, A=B: Tyytyvaisyys

vaikeustaso, aikajanne,
vastuun maara

Havaitut tyon
ominaisuudet

A<B: Tyytymattomyys
A>B: Syyllisyydentunne

Henkilén ndkemys saamistaan B
palkkioista muihin verrattuna

Henkilon nadkemys
saatujen palkkioiden

arvosta
Saatujen palkkioiden todellinen
arvo

Kuvio 2. Lawlerin tyotyytyvaisyysmalli (Juuti 1999, 23)




Henkiloston tyytyvaisyyteen vaikuttavat kuitenkin monet muutkin asiat, jotka jaavat
Lawlerin mallissa huomioimatta. Kasittelen henkilgstontyytyvaisyyttd seuraavissa

kappaleissa ty6hyvinvoinnin ja esimiestyon kannalta.

3.1 Tyo6hyvinvointi

Henkildstotyytyvaisyyteen vaikuttaa suuresti tyéhyvinvointi. Tyohyvinvointi edistéa
tyotyytyvéaisyyttd ja ndin ollen henkildston tyytyvaisyytta. Tyoterveyslaitos maéritte-
lee, ettd tyohyvinvointia on tyd, joka on sujuvaa ja mieleké&sté turvallisessa, terveytta
edistdvassé ja tyOuraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyhteisossa. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat myos organisaation johtaminen ja tyontekijoiden ja tydyhteis6jen kokemus
tyon palkitsevuudesta ja mielekkyydesta seka kuinka hyvin ty6 tukee heidan elaman-
hallintaansa. (Kehusmaa 2011, 14.)

Tyb6hyvinvointi heijastuu todella monissa asioissa arjessa. Hyvinvoiva ihminen jaksaa
tehda ja toimia hyvin paljon pidemp&én ja paremmin kuin ihminen joka ei voi hyvin.
Hyvinvointi heijastuu suoraan asiakkaisiin ja ty6tovereihin ja vahentdd poissaoloja.
Hyvinvoiva tydyhteiso luo positiivista energiaa ymparilleen ja se edistaa tehokkuutta,

tuottavuutta ja halua oppia ja kehittda toimintaa. (Salminen 2006, 133.)

Ty6hyvinvoinnin tekijoita ovat yksilo, tyd, ryhméhenki, esimies ja organisaatio. Yk-
silon tyohyvinvointitekijoihin vaikuttavat elaméanhallinta, kasvumotivaatio seké ter-
veys ja fyysinen kunto. Tyohon liittyvia tydhyvinvointitekijoita ovat vaikutusmahdol-
lisuudet, kannustearvo ja ulkoiset palkkiot. Ryhmahenkeen vaikuttavat vuorovaikutus
ja ryhman toimivuus ja esimiehen osalta ty6hyvinvointia edistavat osallistuva ja kan-
nustava johtaminen. Organisaation vaikutus tyohyvinvointiin perustuu organisaation
tavoitteellisuuteen, joustavaan rakenteeseen, jatkuvaan kehittymiseen ja toimivaan
tydymparistoon. Naita kaikkia ei ole aina pidetty vaikuttavina tekijoina tydhyvinvoin-
tiin vaan edelleen monesti tyhyvinvointia tutkitaan vain tyon fyysisen rasituksen mu-
kaan ja jatetdan ulkopuolelle tyon mielekkyys ja motivaatio. (Kehusmaa 2011, 14-15;
Chen & Cooper 2014, 94-95.)
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Tyo6hyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti kuvata Maslowin tarvehierarkian avulla.
Maslowin tarvehierarkia etenee alimmalta tasolta ylospéin fysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarpeet, laheisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet, itsensa toteuttamisen
jakasvun tarpeet ja henkisyys ja siséinen draivi. Tyéhyvinvoinnissa néita portaita vas-
taavat terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen, tydpaikan henkinen ja fyysinen turvalli-
suus seka tyon jatkumisen turvallisuus, tyyhteison yhteisollisyys, tyokaverit ja tiimit,
oman osaamisen/ammattitaidon arvostus ja oman tyon arvostus, oman tyon ja osaami-

sen jatkuva kehittdminen sek& omat arvot ja ihanteet. (Otala & Ahonen 2003, 20-22.)

Ty6hyvinvoinnin vaikutuksia tuottavuuteen tarkastellaan usein vain vélittdmien kus-
tannusten kannalta. Tallaisia tarkkailun kohteita ovat usein sairauspoissaolot ja elake-
kustannukset, jotka tietenkin ovat suuria kustannuserid, mutta pitdisi myds huomata
tyéhyvinvoinnin vaikutus vélillisiin talousvaikutuksiin, kuten tyon tuottavuuteen ja
laadun paranemiseen seka palvelu- ja prosessi-innovaatioiden lisddntymiseen. Henki-
l0stotyytyvaisyys korreloi asiakastyytyvaisyyden kanssa, jolloin se vaikuttaa palvelun
laatuun. Johtamisen ja osaamisen kehittdminen vuorostaan vaikuttavat henkilostotyy-
tyvéaisyyteen. Suurimmat merkitykset tydhyvinvointiin on tydyhteison toimivuudella,
ldhiesimiehen taidoilla, vuorovaikutuskyvylld, tyontekijéiden vélisilla suhteilla ja jo-
kaisella tyontekijalla itse. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin
omalla toiminnallaan. toimimalla esimerkiksi reilusti ja avoimesti. (Kehusmaa 2011,
81-83.)

Suomalaisen tydmoraalin johdosta sairauspoissaoloja on vahemman verrattuna muihin
pohjoismaihin, mutta kuitenkin tyokyvyttomyyselakkeelle jaadédan useammin jo ennen
50:n vuoden ik&a. Suomalaisen tydmoraalin johdosta ihmiset uupuvat ja palavat lop-
puun huomattavasti aikaisemmin ja herkemmin, kuin muissa verratuissa maissa, jol-
loin 50 vuoden idn jalkeen pyritadn padseméaan ennenaikaiselle eldkkeelle. (Otala, ym.
2003, 36-37.)

Hyva tydyhteisé on merkittava tekija tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden kannalta.
Juha Hakala on maaritellyt, ettd hyvé tydyhteiso koostuu seuraavista asioista: sinne on
mukava tulla, ihmiset ovat sitoutuneita tyohonsg, tyoyhteiso sallii erilaisuudet, tyon-

tekijat ovat vahan poissa, tyontekijoiden vaihtuvuus on pienté, suhteet esimiehiin ovat
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hyvat, ty0sta annetaan palautetta, tyonjako on selkedsti madritelty, kohtuullinen tyo6-
madrd, oikeudenmukainen tyonjako, omaa ammattitaitoaan pystyy kehittdmaan, yh-
teistoiminnan ja sosiaalisen kanssakaymisen tulee olla luontevaa seké kiusaamista ei
sallita. (Kehusmaa 2011, 110.)

Usein tyohyvinvointia tutkittaessa keskitytaan paaasiallisesti vain alaisten hyvinvoin-
tiin. Useimmin hyvinvointi kuitenkin ldhtee esimiehestd, jolloin esimiehen voidessa
hyvin, myos alaiset voivat hyvin. Esimiehen hyvinvointiin vaikuttaa tané péivana hy-
vin monet asiat, silld alaiset vaativat esimiehiltd&n usein paljon enemman nykyaén
kuin ennen ja tietenkin esimiehen tyohon vaikuttaa ylemmén johdon ja oman esimie-
hen asettamat vaateet hanen tydnsé onnistumisesta. Usein myds muutosprosessit kuor-
mittavat esimiehia hyvin suuresti, sill& keskijohdon esimiehiin ja heidan alaistensa toi-
mintaan liittyvat muutosprosessit on suunniteltu niin, ettd ne tulevat valmiina pakettina
niin kutsutusti suoraan poytaan, jolloin muutos tulisi tehdd kuten maératty, eivatka he
itse paése vaikuttamaan muutoksen suunnitteluun. Kaikki tdma ajaa helposti esimie-
hen siihen tilanteeseen, etté ei ole aikaa tehda kaikkea ja oma henkil6kohtainen kesta-
vyys on melkein tiens& paassa, jolloin esimies ei pysty antamaan kaikkeansa organi-
saatiolleen. Esimiehen hyvinvoinnin ollessa heikkoa, voi esimies huomaamattaan ra-
kentaa muuria itsensa ja alaistensa valille, jolloin horjutetaan esimiehen ja alaisten va-
lista luottamusta ja tiedonkulkua. Esimiehen hyvinvointi vaikuttaa myos alaisten in-
novointiin ja muutoshalukkuuteen, sek& usein esimies joka ei voi hyvin, perustelee
asioita ’ylemmén johtoportaan pédétoksilld’, eikd toimi endd omana persoonanaan.

(Salminen 2006, 222-225.)

Henkildstotyytyvaisyys ja hyva tyéhyvinvointi ovat halutun tydpaikan tekijoita. Halu-
tun tydpaikan kriteereitd ovat muun muassa mielekas tyo, innostava ilmapiiri, palaute,
organisaation Kkulttuuri ja arvot, oman tyon kehitettavyys, tyoajat, elamantilanteen
huomioiminen ty0ajoissa ja tyossd, jatkuvan oppimisen mahdollisuus, tyonantajan
maine ja palkka. Oman arvon ja ammatti-identiteetin kasvatusmahdollisuus tyomark-
kinoilla on erityisesti tulevan tyontekijasukupolven nuorille merkittavia asioita tyo-
paikkaa etsiessd. Nuorista noin kaksi kolmasosaa on ainakin melkein tyytyvaisia palk-
koihinsa, jolloin organisaatioiden tulisi huomata kehittdd enemman tyéhyvinvointia ja

organisaation arvoja houkutellakseen nuoria osaajia. (Otala, ym. 2003, 33-34.)
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3.2 Esimiestyd

Tutkimuksen kannalta on rajattava esimiestyohon keskityttavia aihealueita hieman.
Esimiesty0 itsessdan on niin laaja kasite, ettd siihen perehtymalld ja sitd tutkimalla
voisi kirjoittaa kokonaisen opinnaytetyon, jonka vuoksi olen tutkimuksen luonteeseen
liittyen rajannut hieman keskittymistani esimiestydsta. Opinnédytetydn teoria ja tutki-
muksellinen osio keskittyvat esimiestyostd vahvasti johtamiseen ja osastojohtamiseen,
jotka olen ottanut tarkeimmiksi tutkimuksen aiheiksi itse esimiestyon alta.

Esimiestyon toiminta voidaan jakaa kolmeen térkedan asiaan, joita Aarnikoivu (2016,
34) siteeraa kirjassaan esimiestyon “pyhénéd kolminaisuutena”. Ndiden kolmen asian
tulisi nadkya arjessa. Esimiehen tulisi asettaa tavoitteita ja maarittda mittareita, valmen-

taa alaisiaan ja arvioida heidéan suorituksiaan. (Aarnikoivu 2016, 34.)

Esimies on tarke& henkilo seka yrityksen etta alaisen kannalta. Esimiehen merkitys
yritykselle on edustaa yritysté alaisille, toteuttaa yrityksen strategiaa, vastata muutos-
ten johtamisesta ja toiminnan kehittdmisestd, vastata tavoitteiden toteutumisesta ja toi-
minnan taloudellisuudesta ja tehokkuudesta, valvoa toimintaa ja reagoida poik-
keamiin, yll&pitd4 organisaatiossaan asiakkaiden nakokulmaa ja vélittdd oman ryh-
mansé nékemyksen ylemmalle johdolle. Alaisten kannalta esimiehen merkitys on
edustaa heitd organisaatiossa ylospéin, auttaa ndkemaan kokonaisuuksia ja yrityksen
strategiaa, luoda puitteet tyontekemiseen ja tydssa onnistumiseen, antaa palautetta, tu-
kea, innostaa ja motivoida, kehittadé tydyhteistd, sen toimintaa ja informaationkulkua,
auttaa kehittymadn tyossa ja ammatissa, tukea kokemuksia tyon mielekkyydesta ja

merkityksestéd sekd hankkia tydhon tarvittavia resursseja. (Salminen 2006, 24-25.)

Aarnikoivu mainitsee Kirjassaan (2016, 35) myds esimichen pyhdin kolminaisuu-
teen” liittyvan V10-malli, jota hian kutsuu esimiehen “kymmeneksi kdskyksi”. Esimie-
hen V10-malliin kuuluvat valmenna, vélit4, vaadi, vaihda, virit4, vahvista, vastuuta,
viesti, vuorovaikuta ja voimaannuta. Esimiesty0 on helpompaa ja toimivampaa aina,
jos esimiehelld itsell&&n on selvyys omasta esimiesroolistaan ja tuo sen esille. Selked
esimiesrooli syntyy madritellyista pelisddnnoista ja toimintatavoista, selkeista tyoteh-
tavistd ja vastuista sekd yhteisista tavoitteista. Tarkedd on myos johtaa esimerkeilla ja
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panostaa henkildston kehitykseen. VVuorovaikutusta ei tulisi koskaan unohtaa esimies-
tyossd. Epéselva esimiesrooli ajaa turvattomuuden tunteeseen ja epaluottamukseen,
jolloin tyoyhteisdssa liikkuu paljon huhuja, tieto ei kulje, yhteisty6 ei onnistu, pakoil-
laan vastuita ja tydyhteiso on yleiseltad olemukseltaan toivoton. (Viitala 2004, 75; Aar-
nikoivu 2016, 35-40.)

Hyvéan esimiehen tapoihin uskotaan vahvasti liittyvan hyvaan vanhemmuuteenkin liit-
tyvat perussaannot. Kun joku alaisista tekee tyonsa hyvin ja onnistuu muissa arkipéi-
vaisissé asioissa, niisté taytyy kiittdd ja on muistettava myos sanoa ole hyva. Virheita
on myoskin turha alkaa piilottelemaan tai syyttdmé&an muita vaan on seisottava omien
tekojen takana ja pyytaa anteeksi virheista, silla esimiehetkin ovat ihmisié ja jokainen
ihminen tekee virheitd. Jos esimies antaa alaistensa ymmartaa, ettd hankin on oppivai-
nen ja ihminen siind missd muutkin, on yhteisty® esimiehen ja alaisten vélilla huomat-
tavasti helpompaa ja jos alaiset eivat ole johonkin tyytyvaisia he todennékdisesti tuo-
vat sen esille helpommin. Epamiellyttavat yllatykset ja pitamattomat lupaukset ovat
asioita, joilla esimies voi helposti pilata hyvan esimies-alainen suhteen. Epamiellytta-
vid yllatyksia ja pitdmattomia lupauksia on kuitenkin helppo kitke& pois lupaamalla
vain asioita, jotka ovat mahdollista toteuttaa ja pyrkié tiedottamaan asioista muutoin
kuin yhtakkisesti. Epdjohdonmukaisuus, liian vaativat aikarajat ja tavoitteet ovat asi-
oita, joilla esimiehen on mahdollista kitkea kaikki motivaatio alaisiltaan. Luottamusta
voi synnyttéda henkildston sisalld ja esimies-alainen suhteessa helposti olemalla sit4
mité itse on, eika vaitd, ettd osaa ja tietdd asioita, joita ei tosiasiassa tiedakaan, jattaa
sallimatta juonittelun osaston sisélla ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden tehda asiat
eri tavoin kuin itse haluaisi vaikka tietadkin heidan epaonnistuvan siind. Vapaus to-
teuttaa itseddn tyopaikalla luo luottamusta esimieheen, silla esimieheen luotetaan vasta

sen jalkeen, kun hén luottaa alaisiinsa. (Peeling & Hyypié 2006, 30-39.)

3.2.1 Johtaminen

Tutkimusten mukaan hyva johtaminen on tarkein tyéhyvinvoinnin lahde ja huono joh-

taminen on yleisin syy tydpaikan vaihtoon. Johtamisen suureen merkitykseen tyohy-
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vinvoinnissa voidaan keskittyd johtajavalinnoissa ja johtajuusvalmennuksessa. Nyky-
paivana johtajan tulee hallita ihmisosaamista ja sosiaalisia taitoja enemman kuin en-
nen. (Otala, ym. 2003, 122-123.)

Yleisesti tarkedd hyvinvoivan henkildston johtamiselle on vuorovaikutus. lhmisen
luontoon kuuluu toimia kaskyjé vastaan, mutta mielipiteitd osaamme tuoda esille hy-
vin. Talléin hyvinvoivan johtamisen perustan, on osata kuunnella alaisiaan, eiké vain
kasked heitd. Usein alaisten ja esimiehen késitykset siitd, mitd on onnistunut tyo ovat
hyvin erilaiset, jolloin on erittéin tarke&a, ettd tyohon liittyvista tavoitteista ja p4dama-
ristd keskustellaan, sek& niihin liittyvista mittareista ja kriteereistd sovitaan yhdessa.
(Juuti & Vuorela 2002, 18-20; Peltonen 2008, 23.)

Lahiesimiehen ty6 on asioiden johtamista, managementtia, sekd ihmisten johtamista,
leadershippid. Muutosjohtamisessa on kyettavé johtamaan molempia rinnakkain. Mo-
nissa yrityksissé johtaminen keskittyy managementtiin, vaikka pysyvan menestyksen
edellytyksend on kyetd tasa-apinottamaan molemmat johtamisen osa-alueet. L&-
hiesimiesty0 on tyotd, jota tehddin johtamien ihmisten kanssa, ja ollaan mukana alais-
ten tyGssa ja elamassa jokapéivéisesti. Lahiesimiestyotd on lasnéolo, padamaéaarien aset-
taminen, alaisten motivointi, toiminnan seuranta, resurssien tehokkaan kaytoén val-
vonta, palaute, oikaisu ja palkitseminen, esimerkkind toimiminen, yhteishengen luo-
minen ja yhteistoiminnan kehittdminen, asiakasnakdkulman esilla pitdminen seka péi-
vittaisten pulmien ratkaiseminen yhdessa alaisten kanssa. (Viitala 2004, 69; Salminen
2006, 27-29; Peltonen 2008, 123.)

Johtamisessa tirkeéa on, ettd esimiehen johtamistyyli on hanelle itselleen selkeé ja han
on sinut sen kanssa. Jokaisella johtajalla on omanlaisensa tyyli johtaa alaisiaan. Kes-
kitetty johtamistyyli on sopiva pienempiin paatostilanteisiin, joissa ei vaadita niin pal-
jon informaatiota ja nopeisiin paatostilanteisiin, jotka vaativat yksiselitteisyyttd. Kes-
Kitetty johtamistyyli tuo usein esiin sen, ettd kaikki viestinta tapahtuu johtajan kautta.
Hajautettua johtamistyylid kaytetddn enemman tilanteissa, joissa informaation maara
on suurempi ja paatostilanteet ovat vaativampia. Hajautetussa johtamistyylissé alaiset
paésevat tuomaan esiin omia kantojaan péatoksentekoon ja heille tuodaan esiin heidan
vaatima informaatio. Johtamistyyli on usein onnistunein, kun sitd osataan vaihdella

organisaation muutostilanteiden mukaan, mutta usein johtamistyylinvalinta perustuu
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johtajan omaan persoonaan ja organisaation kokoon ja kehitysasteeseen. Johtamistyy-
lit pystytddn padsdantdisesti jakamaan kahteen ryhméién, ’annas kun mind naytdn’ —
johtamiseen ja ihmisten toiminnan johtamiseen. Naiden johtamistyylien suurin ero on
tavoitteisiin paasyn kannalta toimiminen. Annas kun mind naytan —johtamisessa esi-
mies toimii esimerkkin alaisilleen ja ihmisten toiminnan johtamisessa esimies johtaa
alaistensa toimia tavoitteeseen pddsyyn. Yleisimmin Suomessa alaisia johdetaan ’an-
nas kun mind ndytén’ tyylilld, mutta jilkimmé&isempikin vaihtoehto on vililld hyvinkin

toimiva. (Juuti 1999, 166-167; Viitala 2004, 78-79; Salminen 2006, 33-36.)

Uuden esimiehen haasteena on usein oman johtamistyylin valinta ja sen esilletuomi-
nen. Uusi esimies toimii yleensa aina aluksi vanhan esimiehen osoittamin tavoin,
mutta tarkead olisi myos tuoda esiin oma johtamistyylinsa ja ansaita silla uusien alais-
tensa kunnioitus ja luottamus. Alaiset yleisesti haastavat uuden esimiehensa ja testaa-
vat hdnen johtamiskykyjaan. Johtamistyylin esiintuominen ja vallan kaytt0 ovat tar-
keitd, silla niiden pakoilu johtaa siihen, ettd joku muu organisaatiosta ryhtyy siihen

hanen puolestaan. (Salminen 2006, 36.)

Nykypéivand, kun monissa yrityksissa eletddn jatkuvan muutoksen aikakautta, on
mya0s johtaminen muuttunut. Ennen johtamista pidettiin vain viisaiden ja kyvykkaiden
ihmisten toind, jonka jalkeen johtamistyyleina esiin tulivat tiiminjasenyys ja patevyys.
Taman jalkeen tehokkuutta alettiin arvostaa niin johtajissa kuin tydyhteisoissa ylipéa-
tansa. Nykyaén kuitenkin johtajina arvostetaan niin kutsuttuja flow-johtajia, eli johta-
mista jossa pyritddn ohjaamaan ja valmentamaan tyontekijoitd onnistumaan ja kehit-

tymaan tyossaan. (Otala, ym. 2003, 123.)

Johtamisessa puhutaan nykypdivané hyvin paljon tunteista ja niiden esiintuonnista joh-
tamistyossé, silla teollistumisen jélkeen ihmisid on pidetty vain rationaalisina liuku-
hihnan osasina, vaikka kuitenkin jokainen tyontekija on ihminen, jolla on tunteet. Kui-
tenkin vuorovaikutuksessa ja péatoksenteossa tunteet ovat hyvin suuressa merkityk-
sessd. Tunteet vaikuttavat aina suurissa paatoksentekotilanteissa, silld informaation
maaré saa ajatukset sekaviksi ja paatokset perustuvat usein intuitioon, joka tulee taas
tunteista. Vuorovaikutustilanteissa tunteet pyritddn usein piilottamaan, mutta pienet-
kin eleet tunteiden paljastumisen kannalta tulevat usein huomioitua alitajuisesti, jol-

loin esimerkiksi, jos johtaja on huolissaan jostain, mutta pyrkii esittdmaan asian, kuin
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olisi varma, tulee epdvarmuus usein esiin haivahdyksind danenpainossa. (Salminen
2006, 96-98.)

Johdettaessa muutosta, tunteet tulevat usein hyvin vahvasti esiin. Jos muutoksen joh-
taja kykenee vaikuttamaan muutokseen vaikuttaviin henkil6ihin tunteilla, on usein
muutosprosessi nopeampi ja se ei vaadi niin suurta kertausta toimiakseen, kuin taysin
rationaalinen muutosjohtaminen. Muutoksessa on tarkedd myods muistaa, etta se vaatii
tukijoita koko muutoksen ajan ja etta esimies on usein edelld alaisiaan muutoksessa,
jolloin on osattava ottaa huomioon, ettd on osattava odottaa muita muutoksen aikana.
(Salminen 2006, 156-158.)

Johtajan on oltava kykenevdinen ymmartdmaan, ettei kuitenkaan kykene tekeméén ai-
van kaikkea tyostdan yksin. Ajankayttéd on kyettdava hallitsemaan, mutta vaikka
kuinka hallitsisi sité, ei aikaa riitd aivan kaikkeen. Tdman vuoksi on tarked4 osattava
delegoida tiettyja asioita muille. On mahdollista, ettd henkildstosta 16ytyy henkil6ita,
jotka ovat kykenevia hoitamaan osan hommista jopa ilman johtajaa. Sopivia tehtavia
on myos osattava jarjestelld tarkeyden mukaan ja tallin tiettyjen tehtavien osalta on
osattava karsia tehtdvan tekemisen laadussa ja ajassa seka jopa hylaté epdolennaisia
tehtdvia. Omien taitojen mukaan on osattava pyytaa apua ja delegoida ja jattaa tehtdvia
muille, silla on ihmisluonteeseen kuuluvaa, ettei kaikessa olla taydellisia ja kykenevéi-
sid, jolloin heikompien asioiden antaminen muille hoidettavaksi on kaikille eduksi.
(Peeling, ym. 2006, 97-103.)

Johtamiseen liittyy silloin tallgin vaikeita tilanteita, jotka on kuitenkin pakko hoitaa.
Vaikeiden tilanteiden johtamisessa on kuitenkin aina muistettava, etta paatoksista tu-
lee ilmoittaa henkilokohtaisesti ja perustellusti. Jos paatokset tulevat ilmi muutoin,
kuin esimieheltd itseltdén, luo se alaisiin epaluottamuksen tunnetta. Paatokset on myos
tuotava esiin mahdollisimman pian, silla tilanne ei helpotu vaan painvastoin vaikeutuu
pitkittdmalla sitd. Paatoksistd keskusteltaessa on myds huomioitava varata aikaa alai-
sen kysymyksille ja muille esille tuleville asioille. Vaikeissa tilanteissa on aina mah-
dollisuus joutua vaarinymmarretyksi tai paatyd jonkinlaiseen sanaharkkaan alaisen
kanssa, jolloin voi olla suotavaa, ettd vaikeisiin tilanteisiin ottaa mukaan kolmannen
osapuolen mahdolliseksi todistajaksi. (Salminen 2006, 213-216.)
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3.2.2 Osastojohtaminen

Kehityskeskustelut ovat tarkedsséa roolissa osastojohtamisessa, silla niiden avulla osas-
ton tyytyvdisyytta voidaan parantaa. Kehityskeskustelujen hyddyllisyydestd ollaan
usein montaa mieltd, mutta yleisimmin niiden tarkoituksena on kuitenkin saada muu-
tostoimenpiteita aikaiseksi. Kehityskeskustelujen onnistumisen pohjana on luottamus.
Luottamukseen taytyy olla sitoutuvaisia niin esimiehen kuin alaistenkin. (Aarnikoivu
2016, 13-16.)

Luottamus esimiehen ja alaisen valille ei synny ilman panostusta. Useimmiten kuiten-
kin korostetaan, ettd luottamus esimiehen ja alaisen valille syntyy enemmaén esimiehen
toimesta, sill& valta-aseman vuoksi hanen vaikutuksensa luottamukseen on suurempi.
Esimies kykenee luottamaan alaisiinsa helpommin, silla hénella on enemman keinoja
kontrolloida osaston toimivuutta. Alaiset luottavat esimiehiinsd tdman vuoksi heikom-
min, silld heilld ei ole valtaa esimiehen tyéhon. Luottamussuhteen luomiseen ei riité
vain se, etta esimies luo luottamusta alaisiinsa, silla alaisten on oltava vuorovaikutus
suhteessa esimieheensa. Alainen voi luoda esimieheenséd parempaa luottamussuhdetta
nostamalla enemmaén asioita esiin ja olemalla aktiivisessa vuorovaikutussuhteessa esi-
miehen kanssa. Alaisella saattaa kuitenkin olla edellisista tyOpaikoistaan tai yleisen
mielipiteen johdosta sellainen kasitys, ettei esimiehelle voi puhua, eik& heihin voi luot-
taa valta-aseman johdosta. Tahan esimies ei pysty tdysin vaikuttamaan, mutta voi edis-
taa asiaa olemalla avoin ja pyrkimélla tuomaan esiin sitd, ettd esimiehelle voi puhua ja
héneen voi luottaa. Tarkeita tekijoitd luottamussuhteen syntymiseen ovat esimiehen
patevyys tai ammattitaito, ratkaisukeskisyys, reiluus, rehellisyys ja ennustettavuus.
Esimiehen toiminnassa luottamusta luovat muun muassa se, etta esimies hallitsee roo-
linsa ja tiedostaa perustehtavansa, nayttaa suuntaa alaisilleen, huomioi yksiléllisyyden,
on johdonmukainen, ajaa kaikkien yhteista etua, valtuuttaa ja vastuuttaa alaisiaan seka
tukee heitd. Luottamuksen ohella, tarkeita edellytyksi& osaston johtamisessa ja voima-
varoja kehittdvassé johtamisessa ovat valtaerojen ja hierarkian véhentdminen, oppimi-
sen ja kehittdmisen lisddminen arkipdivaan, suunnitelmallisuus seka taito osata hyo-
dyntad henkilostopéallikoiden, tyodsuojelun ja tyoterveyshuollon tietoja ja taitoja.
(Juuti, ym. 2002, 32-33; Aarnikoivu 2016, 23- 29.)



18

Kehityskeskustelut ovat onnistuessaan oiva tapaa saada muutoksia aikaiseksi, mutta
niiden avulla voidaan saada aikaiseksi myos paljon muuta. Kehityskeskustelun avulla
esimiehen on helppo jalkauttaa missiota, visiota, strategiaa ja arvoja seka tuoda esille
yrityksen tavoitteita ja kertoa miten ndma tavoitteet vaikuttavat henkildston toimin-
taan. Kehityskeskustelut ovat myds hyvé tilaisuus oppia tuntemaan alaisiaan ja kehit-
t44 omaa johtamistapaansa sek& antaa palautetta ja saada uusia ideoita. Alaisten kan-
nalta kehityskeskustelut ovat hyvé tilaisuus oppia yrityksen tavoitteista ja antaa oma
panos niiden tayttymiseksi, tuoda esille omia ideoitaan, oppia tuntemaan esimiehensa

ja antaa palautetta esimiehen toiminnasta. (Aarnikoivu 2016, 91-92.)

Johtamistydssa yleisimmin ensimmadisend paineen alla karsii tiedonkulku, joka muu-
tenkin on hankalaa, silla vaikka kuinka hyvaéa tiedonkulku olisikin, alaiset ovat usein
sitd mielta, ettei heille kaikkea kerrota. Luottamusta pystytdan lisédmaan ja tiedonku-
lun varmuutta lisdédméaan silla, ettd aina kun asiat liittyvat henkilostoon, siitd kerrotaan
heille. llman tata tullaan todennédkoisesti tekemaan paatoksia, jotka liittyvat heihin,
ilman ettd he ovat niistd kuulleet. Ylimaaraisten ilmoituskokouksien pitdminen niin
sanottujen rutiinikokousten liséksi on mainio keino lisatd informaation kulkua ja olla
avoimena paikalla kuulemassa henkilston kysymyksia, silla mitd enemman esimies
ottaa vastaan heidan kysymyksiaan, sitd enemman he uskovat sinun olevan avoin heille
kuuluvan informaation suhteen. Néiden liséksi hyvia keinoja luoda luottamusta ja in-
formaationkulkua, on k&yda kahdenkeskeisid keskusteluja henkildston kanssa, silla
silloin kykenee kuuntelemaan heidan mielipiteitd&n asioista ja voi esittaa jopa heille
kysymyksid. Viestintdd voidaan harrastaa erilaisin tyylein. Yleisimpia viestintaverk-
kojen tapoja ovat ketju, y-verkko, ratas, rengas ja kaikkiin suuntiin. ketju ja y-verkossa
informaatio kulkee jarjestyksessa ylhaalta alaspain. Rattaassa tieto kulkee keskelté si-
vusuuntiin tasaisesti. Renkaassa taasen viesti lahtee mahdollisesti alhaalta, kierta4 use-
amman ihmisen kautta johdon tietoon ja sitd kautta mahdollisesti vélikasien kautta toi-
selle aloittajan kanssa samalla tasolla organisaatiossa olevalle henkildlle. Kaikkiin
suuntiin -viestinnassa viestit kulkevat kaikkien osapuolten valilla ristiin. Kaikkiin
suuntiin viestinnalla on todettu olevan korkein tyytyvéisyys jasenten vélilla. Padtosten
tiedon kulku on kuitenkin talla tavoin huomattavasti hitaampaa kuin ketjussa, vaikka
ketjussa tyytyvéisyys onkin heikointa. (Juuti 1999, 151-152; Peeling, ym. 2006, 18-
20.)
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Kehityskeskustelut ovat tarkeitd rutiinikokouksia, mutta niihin liittyvié asioita tulisi
kaydéa l&pi arjessakin. Tarkeitd kehityskeskustelujen teemoja ovat mennyt kausi, jota
tulee kayda lapi jatkuvasti. Tavoitteiden asettamista ja tayttymisté tulisi tarkastella ja
muuttaa tavoitteiden muuttuessa, eika vain silloin kun kehityskeskusteluja kaydaan.
Osaston vahvuuksia ja heikkouksia on tutkittava niin kehityskeskusteluissa kuin muul-
loinkin, silld muutosehdotuksia on esimiehen kyettavé ottamaan vastaan ja reagoimaan
niihin kauden kuluessa. Osaston vahvuuksiin ja heikkouksiin ei tule kuulua vain hen-
Kiloston onnistuneet toiminnot ja yhteisollisyys vaan myds esimiehen toiminnan on-
nistuvuus ja toimintatapojen mahdollinen kehittdminen. Kehityskeskusteluissa usein
keskitytaan vain tulevaan, vaikka sekin on tarke&&, on myos osattava huomioida men-
nyt kausi. Tulevan kauden kannalta on muistettava ajatella, missa on onnistuttu ja
missa ei edellisella kaudella. Tulevan kauden kannalta on panostettava siihen, miten
tyotehtavat ovat jaettu ja mitka niista ovat prioriteetteja seka kuinka niissé onnistutaan
ja miten onnistumista mitataan. (Aarnikoivu 2016, 111-113.)

Oman osaston toiminta on helposti syyttelevaa, jos sitd vastaan ei taistella. Osaston
ilmapiiri ajautuu syyttelevaksi, jos asiaan ei puututa oikeanlaisin menetelmin. Syytte-
lyn kitkemiseksi on mentéva darimmaisyyksiin. Esimiehen tulee olla selked vetiessaan
rajoja sen mukaan, ettéd osasto toimisi parhaimpansa mukaan, ottaa riskeja ja hyvaksyy
muutokset, ilman syyttelyitd. Suuremmasta tyopanoksesta ja vastuusta tulee Kiittaa ja
palkita ja niiden mennessa pieleen on esimiehen oltava valmis ottamaan vastuu aset-
tamastaan tyopanoksesta ja vastuusta omilta esimiehiltdén, eiké kaataa sitakin vastuuta
alaistensa niskaan. Osaston esimiehend on tarkeaa muistaa, ettd han on kykeneva te-
keméaén suurimman osan muutoksista, joita henkil6std haluaa, jos vain itse niitd myos
haluaa. Esimiehen on osattava asettua omien alaistensa asemaan muutoksissa, sill& esi-
miehen on helppo ajatella, ettd on heidan ylapuolellaan ja tietdé asioista paremmin
kuin he, vaikka moniosastollisessa tydympéristdssé on kuitenkin usein niin, etta osas-
tot keskenaan keskustelevat asioista, joita heidan esimiehensé on tehnyt ja jos on tie-
dossa, ettd toinen osasto on saanut hoidettua asiat niin kuin toinenkin osasto olisi ha-
lunnut, mutta heidan puolestaan asiaan ei ole paneuduttu, on syyttkset usein kohdis-
tuvia esimiehen toimintaan. (Peeling, ym. 2006, 145-146.)

Osaston toimintaa ja sen onnistuvuutta voidaan verrata joukkuepeleihin. Tarkeintdhan

on voittaa, mutta kenet? Itsensé voittaminen on térkeinta ja sen jalkeen kaikki muu
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seuraa perassa. Toimivan osaston tarkein ominaisuus on se, ettd kaikki siind toimivat
henkil6t toimivat yhteen. Pelké&staéan alallaan parhaimmat toimijat eivéat luo parhainta
tulosta, silld4 osaamistakin tarkedmpéé on se, ettd yhteistyd on sujuvaa ja tyo ei ole
osaston henkildstolle pakonomaista vaan ennemminkin tavoite tehdé siita hyvaa mielta
luovaa tekemistd. Osastojohtamisessa tarkedd olisikin huomata, ettd jokainen osaton
jasen on hyvé jossakin ja jokaisella on omanlaisensa rooli tyoyhteisossa. Usein kui-
tenkin vain vahvat tuodaan esiin, jolloin jotkut jadvat varmasti varjoon ja heidan osaa-
misensa tuodaan esiin heikommin, vaikka heidatkin esiintuomalla voitaisiin luoda vie-
l&kin toimivampi ja tavoitteellisempi ty0yhteisd. Voittava joukkue, eli onnistunut
osaston toiminta koostuu tavoitteellisuudesta, jolloin jatetddn kaikki yliméérainen pois
paivéjarjestyksesta. Tavoitteellisuuden lisédksi on tarkedd olla asiakassuuntautunut,
paamaardatietoinen, halukas oppimaan ja kehittymaan ja kaikkien henkiloston jasenten
resurssien kayttdonottaminen. Kuitenkaan pelkéastaan nailla ei paasta parhaaseen mah-
dolliseen tulokseen, silla kaiken tamén lisdksi on monia asioita, jotka vaikuttavat sii-
hen, ettéd ollaan voittajia. VVoittajien sanotaan ajattelevan kuten voittajat, eli asenne rat-
kaisee tassakin asiassa. Osaston on itse ajateltava olevansa kykenevdisia olemaan par-

haimpia siind hommassa, jota he tekevat. (Salminen 2006, 41-61.)

Tydssa onnistumiseen vaikuttaa osaston johtajan tavat toimia. Osaston johtamista voi-
daan verrata palvelutyohon. Tassé tarkeinta on se, etté jos esimies alitajuisesti kehittaa
alaisensa negatiivisen suhteen, tulee hén todennakdisesti huomamaamattaan aliarvioi-
maan kyseistd henkil64, vaikka kyseinen henkil6 ei olisikaan tehnyt mitaan véérin ja
toiminut oikeasti organisaation hyvaksi parhaimmalla tavallaan. Tarkedé osastojohta-
misessa on osata luoda tasa-arvoinen suhde alaisiinsa ja itseensd, jolloin ei pida itseaan
jatkuvasti alaistensa ylapuolella. Alaistensa arvostaminen on esimiestyon avaimia. Ar-
vostusta alaisiinsa voi luoda toimimalla omana persoonanaan ja omistamalla hyvén

itsetunnon. (Juuti, ym. 89-91.)

Ty6hon perehdyttdminen on tarkedssa roolissa tyon onnistumisen ja tydyhteison tun-
temuksen kannalta. Ty6hon perehdyttdminen ja opastaminen eivat vain takaa tyon
osaamista, vaan myos auttavat tyontekijaa tunnistamaan kollegat ja toimintatavat, jol-
loin tyontekijan on helppo toimia osaston tapojen mukaisesti ja hdnen on helpompi
I6ytdd oma paikkansa tydyhteisdssa. Tyon perehdyttdmisen ei tulisi olla vain opas-

tusta, kuinka tyo tehddadn vaan myds tutustumista puolin ja toisin. Ty6td on helpompi
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tehdd, kun tuntee kaikki, keiden kanssa tydskentelee. Hyvan perehdyttdmisen avulla
tyontekija osaa tyonsa ja on muodostanut hyvét suhteet esimieheensd, kollegoihinsa

sekd on helpottuneempi aloittamaan ja toimimaan tydssaan. (Juuti, ym. 2002, 48-52.)

3.3 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on merkittava johtamisen valine. Organisaatiokulttuuria ovat or-
ganisaation normit ja pelisd&dnnot, jotka vaikuttavat sen toimintaan ja tehokkuuteen.
Usein normit ja pelisddnnot ovat Kirjoittamattomia saantojd, joiden avulla uudet tulok-
kaat voivat oppia nopeasti toimimaan ryhmén tapojen mukaisesti, mutta niiden ollessa
epéselvat, sosiaaliset suhteet ja valtapeli korostuvat ja vaikuttavat paatoksen tekoon.
(Salminen 2006, 71; Peltonen 2008, 140.)

Jokaisella toimivalla ryhmélld on omanlaisensa normit. Eri osastoilla on omansa ja
jopa osaston sisalla saattaa esimerkiksi eri vuoroilla olla omanlaisiaan normeja. Nor-
mit helpottavat ryhmén toimintaa ja luovat ryhmaén jasenille yhtenéisen tavan toimia
erilaisissa tilanteissa. Ryhmien normeista suurin osa on sosiaalisia normeja, jotka méé-
rittelevét vain jasenten toimintatapaa, eika ylla ajatuksiin asti. Ryhman jasenille riittaa,
ettd normien mukaan kayttaydytddn. Normit muodostuvat ryhmille yleenséd melko hi-
taasti, mutta niiden muuttaminen ryhman yhteispéatoksella ei ole hankalaa, sillda muu-
tokseen riittdd vain toteamus: ’Tasté ldhtien toimimme niin.” Kuitenkin muut organi-
saatiokulttuurilliset muutokset ovat haastavampia ja pitkakestoisempia kuin ryhmén
normien muutokset. (Juuti 1999, 115-116.)

Organisaatiokulttuurin muuttaminen on hyvin hankalaa ja vie usein odotettua enem-
man aikaa. Organisaatiokulttuurin ja strategian muuttamiseen vaaditaan muutosta vas-
taava punainen lanka ja maaratietoisuus. Organisaatiokulttuurin muutos on usein toi-
mintatapojen ja niita tukevien rakenteiden muutosta, kuitenkin usein organisaatiokult-
tuurin muutosta johtavilla ihmisilla saattaa olla erilainen ké&sitys organisaation kulttuu-
rista, kuin heill& joihin muutos eniten koskettaa. Yrityksen arvot toimivat usein hyvana
punaisena lankana muutokselle, jos ne vastaavat sitd. Arvot tulee pystyd muuntamaan
toimintatavoiksi ja kayttaytymiseksi yleisten toimintatapojen ja johtamisen kannalta.

Organisaatiokulttuurin muutoksen aikaa vievyyden vuoksi on aina muistettava nostaa
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esille muutoksen johdonmukaisuutta. Tatd johdonmukaisuutta ja muutosta voidaan
johtaa ainoastaan toimivan ja kattavan viestinnan avulla niin osastokohtaisesti kuin
johtoportaalisestikin. Organisaatiokulttuurin muutos on tarkead, silla epaselvéa organi-
saatiokulttuuri luo huonoa imagoa. Organisaatiokulttuuri nékyy niin perustoiminnois-
sakin kuin rekrytoinnissa tyonantajakuvana. (Brown 1995,85; Mind Avenue -blogi
2015.)

Uuden esimiehen astuessa ty6hon, on aluksi ymmarrettava osaston toimintatapoja ja
organisaatiokulttuuria, silla valittdmien muutosten tekeminen ajaa usein vain huonoon
esimies-alainen suhteeseen. Tietenkin henkiloston ollessa tyytyméttomia edeltaviin
toimintatapoihin on mahdollista, ettd uudet muutokset ovat enemmaén kuin odotettuja.
Kuitenkin useissa tuotantolaitoksissa osastojen henkildston toimintatapoihin vaikutta-
vat suuresti organisaation muut prosessit ja niissa kaytetyt toimintatavat. Muutoksia
tehtéessa on tarkedd muistaa, ettd se mihin esimies aikansa kuluttaa viestii henkil6s-
tolle siitd, kuinka arvokkaina hén heitd pitdd. Heihin liittyviin muutoksiin olisi siis
hyva varata aikaa, vaikka olisikin kiinnostunut enemméan muuhun liittyviin muutok-
siin. Muutosprosessissa tarkedé on luoda selkeitd menetelmid, silla rehellisyys ja suun-
nitelmallisuus on aina tarkedmpaa kuin itse muutosprosessi, sill& henkildston toimin-
tatapojen muuttaminen on pitkékestoista ja henkildstd todennékdisesti on muutostoi-
menpiteitd vastaan, jos heille ei selkeésti esitella siitd tulevia hyodtyja. Usein luotta-
musta osoittavat muutostoimenpiteet, esimerkiksi suurempi valta péatostilanteissa,
ovat muutoksia, joihin henkilésto suostuu helpommin, silla ne tuovat esiin luottamuk-
sen heihin ja heidén tarkeytensa organisaation toimien kannalta. (Peeling, ym. 2006,
58-62.)

Organisaatiossa muutosprosessi koostuu useimmiten seitsemastd vaiheesta. Prosessi
alkaa muutosta edeltavalla tasaisella vaiheella, jolloin organisaatiossa ei valttamatta
viela tiedosteta muutoksen tarvetta, mutta jokin ulkopuolinen tai siséinen tekija tuo
esiin sen, jolloin prosessissa ollaan toisessa vaiheessa, muutostarpeen tiedostamisessa.
Taman jalkeen organisaatiossa tehddadn paatdés muutoksesta ja edetddn kuohuntavai-
heeseen, jossa mahdollisesti jotkut organisaatioon kuuluvat henkil6t saattavat vastus-
taa muutosta tai yrittavat vauhdittaa sitd. Kun muutoksen kuohuntavaiheesta paastééan

eteneméaan ja muutosta aletaan kdynnistdd, on usein tilanne organisaatiossa sekava,
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silla sen kulttuuria muutetaan, jolloin ollaan muutosprosessin ytimessa. Jos muutos-
prosessi on riittdvan vahva ja selked, saadaan usein muutos onnistumaan, jolloin siir-
rytddn muutoksen jalkeiseen tasaiseen vaiheeseen, jolloin uusi tapa toimia on otettu
vastaan ja sitd kéytetddn. Saman tyyliset vaiheet liittyvédt Dyerin (1985) maarittele-
maan johtamiseen liittyvaan kulttuuriseen muutokseen organisaatiossa. Dyerin mal-
lissa organisaatiokulttuurin muutokset perustuvat useimmiten johtajuuden muutok-
seen, joten hédnen mallissaan samat muutosprosessin vaiheet on kuvattu johtajan nako-
kulmasta. (Brown 1995 91-95; Salminen 2006, 145-147; Peltonen 2008, 139.)

Muutoksien ei kuitenkaan aina tarvitse olla suuria. Pienetkin muutokset organisaation
toimintatavoissa saattavat edesauttaa sen toimivuutta ja hyvinvointia. Pienilla muutok-
silla on kuitenkin tapana unohtua helposti ja niiden uskotaan kuuluvan normaaliin toi-
mintaan, jolloin niiden ei huomioida johtuneen yhteisvoimin. Pienet muutokset ovat
tarkeimpid kuitenkin pd&dmaaradan padsemisessa ja niista olisi hyva muistuttaa henki-
|0stoa aika-ajoin, silla usein heista lahtenyt muutos on koettu pakotetuksi, vaikka he
olisivat sen itse kehittaneet. (Brown 1995, 129; Juuti, ym. 2002, 99.)

Organisaation toimintatapoja muutettaessa ei riita pelkk& pdaméaaéra ja tavoite seka toi-
minta niiden saavuttamiseksi, silld muutoksia ei tapahdu, ellei niihin asennoiduta. Kui-
tenkin ihmisten asenteita muutokseen on vaikeampi hallita, jos ne ovat olleet olemassa
pidempéén. Asenteiden muutokseen vaaditaan hyvin paljon sitkeytta ja toistoa, joiden
avulla voidaan saavuttaa uuden asenteen ja toimintatavan automatisoituminen. Toisten
asennetta on huomattavasti vaikeampi muuttaa kuin omiaan, mutta omien asenteiden
muutoksen avulla, voimme saada myds muiden asenteita muuttumaan. Oman asenteen
muutokseen vaaditaan se, etta tiedostetaan, mistd vanha asenne tai toimintatapa on
saanut alkunsa. (Salminen 2006, 190-193.)

4 VUODEN 2017 HENKILOSTOKYSELY

Tyota aloittaessani, tutkin ja analysoin ensin tutkitun osaston viimeisimmén EES-

henkilostotutkimuksen. Taustatutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, mitkd EES-
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henkilostotutkimuksen aihealueet olivat olleet osastolla heikompia tuloksiltaan, kuin
toiset. Taméan avulla, kykenin hahmottamaan késiteltavié aiheita paremmin, seka ra-

jaamaan opinndytetydni aihetta.

Oras Oy on suorittanut henkildstokyselyitd jo useamman vuoden ajan. Vuodesta 2017
l&htien siirryttiin vanhasta HUPO-kyselystd uuteen EES-henkildstokyselyyn. EES eli
Employee Engagement Survey tutkii tyontekijoiden sitoutuneisuutta yritykseen. Si-
toutuneisuudella kuvataan sitd, kuinka myonteistd on tyontekijoiden suhtautuminen
omaan ty6hon, organisaatioon ja sen arvoihin. Henkilostokyselyssa jokainen organi-
saation tyontekija saa vastata kyselyyn. Kyselyyn vastataan nimettomasti ja se kasit-
telee henkildston tyotyytyvaisyyteen liittyvia aiheita. Yrityksessa on tavoitteena, etta
jokaisen henkildstokyselyn jalkeen suoritetaan toimenpiteité tyotyytyvaisyyden kehit-

tdmiseksi parempaan suuntaan.

Osastolla toteutettujen henkilostokyselyiden jalkeen on suoritettu muun muassa kou-
lutuksia ja tyonkiertoja. Toimenpiteet joihin henkilostokyselyn jalkeen ryhdytaan,
suunnitellaan yhdessa esimiehen ja muutaman osaston tyontekijan kesken. Téll4 ta-
voin kyetdan osallistamaan suunnitteluun henkil6itd, joihin toimenpiteet vaikuttavat

eniten.

4.1 Toteutus

Vuoden 2017 henkilostotutkimuskysely toteutettiin EES-tutkimuksena, jossa tutki-
muskysymykset jaotellaan oman tyon, osaston ja yrityksen tasolla sitoutumiseen, joh-
tamiseen ja suorituskykyyn. Naiden jaotteluiden alle kuuluvat aihealueet tyémotivaa-
tio, Viestinta ja osallistuminen, tydnantajakuva, tyon hallinta, esimiestyd, johtamis-
kulttuuri, tyoskentelyedellytykset, tehokkuus ja joustavuus sekd toimintakulttuuri.
Naéisté aihealueista kolme ensimmaista kuuluvat sitoutumiseen, seuraavat kolme joh-
tamiseen ja viimeiset kolme suorituskykyyn. Aihealueiden jaottelu on esitetty kuvi-
ossa 3. Kaikkiin kysymyksiin on vastattu asteikolla 1-4, jossa 4 on paras tulos. Tutki-
muskyselyn kokonaistuloksia arvioidaan PeoplePower-luokituksella, joka voi olla jo-
tain asteikolla C, B, A, A+, AA, AA+ tai AAA. Tutkimuskysely jatettiin osaston hen-
kilostolle vastattavaksi maaliskuussa 2017. Kyselyn tuloksien raportti on julkaistu
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huhtikuun alussa 2017 ja sen tuloksia késiteltiin henkildston kanssa, mutta toimenpi-
teisiin henkilostotyytyvaisyyden parantamiseksi ei vield ryhdytty, silld tutkimukseni
tarkoitus tuli juuri siind kohtaa ajankohtaiseksi. Saman tutkimuskyselyn on tayttanyt

1 114 henkil6a yrityksessa.

Sitoutuminen Johtaminen Suorituskyky

OMATYO Tyomotivaatio Tyon hallinta Tyoskentelyedellytykset

OSASTO Vle.stlnta_ Ja Esimiestyo Tehokkuus ja joustavuus
osallistaminen

YRITYS Ty6nantajakuva Johtamiskulttuuri Toimintakulttuuri

Kuvio 3. Henkildstotutkimuksen sisaltd

4.2 EES2017 tulokset

Henkildstotutkimuskyselyn raportista kdy hyvin esille, etteivat tulokset ole aivan sité,
mihin on pyritty. HenkilOstost4 vastanneita oli vain 16/23, joka on 69,6% henkil0ds-
tostd, joille tutkimuskysely jatettiin vastattavaksi. Osaston PeoplePower-luokitus tut-
kimuksessa on A, eli tyydyttava ja PeoplePower-indeksi 55,5, joka on alhaisempi kuin
tarkastellun osaston tulostason normi. Henkilostotutkimuksen raportissa on méaaritetty
tulosyhteenveto, jossa on koottuna raportin tulokset eri aihealueista verrattuna Suomen
tyontekijanormiin (2017). Tulosyhteenvetoa tutkimalla pystytdén toteamaan, etta tyo-
motivaation alle sijoittuneet vastaukset olivat ainoat, jotka jaivat Suomen tyodnteki-
janormin yl&puolelle. Muut aihealueet jaivat normin alapuolelle, mutta niista eniten
alapuolelle jaivat esimiestyohon seka viestintdén ja osallistumiseen liittyneet vastauk-
set. Tyon hallintaan, tehokkuuteen ja joustavuuteen sekd tydnantajakuvaan liittyneet

vastaukset olivat vain vahén alle Suomen tydntekijanormin.
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4.2.1 Suomen tyontekijanormiin (2017) verrattuna hyvin onnistuneet aihealueet

TyOmotivaatio, tyon hallinta, tyoskentelyedellytykset, tehokkuus ja joustavuus, tyon-
antajakuva seka toimintakulttuuri olivat aihealueita, joiden vastaukset olivat kaikki
joko tydntekijanormin ylapuolella tai hyvin l&hella sitd. Tdmén vuoksi nédihin aihealu-
eisiin ei tdssa opinnaytety0ssa tartuta niin tarkasti kuin muihin. Kuitenkin haluan nos-
taa aiheesta toimintakulttuuri kysymyksen liittyen osastojen véliseen yhteistyohon,
joka oli jadnyt merkitsevasti alle Suomen tyontekijanormin. Tydskentelyedellytyksien
alla oli kysymys liittyen vastuualueiden selkeyteen péaatoksenteossa, jonka tulos oli
my06s merkitsevasti alle Suomen tydntekijanormin, joten olen ottanut namé kysymyk-

set huomioon suunnitellessani henkildstotyytyvaisyystutkimusta.

Osaston tyénhyvinvoinnin tasoon hyvinkin nostavasti vaikuttavat juurikin ndméa hyvin
onnistuneet aihealueet, joiden toimintatavat olisi hyva saada pidettyd melko samanlai-
sina tai sitten niitd tulisi muuttaa vain parempaan suuntaan. Hyvin onnistuneiden aihe-
alueiden toimintatapoja ei tutkita henkildstotutkimuskyselyssa, silla niiden tutkimi-
seen olisi tarvittu toisenlainen lahestymistapa tutkimukseen, jolloin tutkimuksen laa-

juudesta olisi tullut aivan liian suuri.

4.2.2 Suomen tyontekijanormiin (2017) verrattuna heikosti sujuneet aihealueet

Viestintd ja osallistaminen, esimiesty0 ja johtamiskulttuuri olivat aihealueita, joiden
vastauksien taso oli alhaisempi kuin muiden, jonka vuoksi olen perehtynyt niihin
enemman henkildstotyytyvaisyystutkimusta tehdessani. Naista aihealueista parhaiten
Suomen tyontekijanormia vastaavat vastaukset oli johtamiskulttuuriin liittyneet vas-
taukset, mutta olen kuitenkin nostanut sen tahan, silla strategian ja nékymien viestin-
taan liittynyt kysymys oli saanut huomattavasti huonomman arvosanan verrattuna vuo-
den 2016 henkilostotutkimuksen vastauksiin. Muut johtamiskulttuurin kysymykset
olivat saaneet arvosanoiltaan parempia vastauksia kuin muut tdssd mainitsemani aihe-

alueet.
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Viestinnén ja osallistamisen alle kuuluneet kysymykset olivat saaneet hyvin erilaisia
vastauksia. Osallistumis- ja aloitteentekomahdollisuudet ovat vastauksien mukaan yl-
tanyt jopa yli Suomen tydntekijanormin, mutta kuitenkin valmius ylittdd odotustaso ja
kyselyn johtaminen toimenpiteisiin ovat jadneet Suomen tydntekijanormin alapuo-

lelle.

Esimiestyon aihealueen alla olevat kysymykset olivat saaneet huonoimman arvostelun
koko kyselyssd, joten henkilOstotyytyvéisyystutkimusta suunnitellessani olin alun pe-
rin ajatellut keskittyd vain naihin, mutta esimiehen vaihtuessa uuteen esimieheen, ei
kuitenkaan ole jarkevaa keskittyd vain esimiestyohon liittyviin kysymyksiin, joten
olen ottanut huomioon tutkimusta suunnitellessani esimiehen vaihtumisen. Kysymyk-
set taman aihealueen alla liittyivat esimiehen luottamukseen alaisiinsa, uskallukseen
olla erimieltd esimiehen kanssa, esimiehen rohkeuteen tarttua ongelmiin ja perehdyt-
tdminen uusiin ty6tehtaviin. Kaikki ndma kysymykset olivat jaaneet merkittavésti
Suomen tydntekijanormin alapuolelle, seké saaneet huonomman arvon verrattuna vuo-
den 2016 henkildstotutkimukseen.

4.3 Kohdekysymykset

EES2017-henkildstotutkimuksen analyysin johdosta tarkeimmiksi tutkimuskohteiksi
paadyin ottamaan aihealueiden alta seuraaviin asioihin liittyneet kysymykset:
1. Esimiehen kiinnostus ideoihin
Vastuualueiden selkeys paatoksenteossa
Valmius ylittd4 odotustaso
Kysely johtaa toimenpiteisiin
Esimiehen luottamus alaisiinsa
Uskallus olla erimieltd esimiehen kanssa
Esimiehen rohkeus tarttua ongelmiin

Perehdyttdminen uusiin tyotehtaviin

© © N o g bk~ DN

Strategia ja ndkymat viestitty hyvin

10. Osastojen vélinen yhteisty0



28

Néaiden kysymysten lisdksi olen huomioinut myds, ettd osaston henkildstotyytyvaisyy-
teen vaikuttaa mahdollisesti tuotannonohjaus, jota tutkitaan myos henkil0stotyytyvéi-
syystutkimuksessa. Tutkimuksessa tutkitaan myods mahdollisesti muita esille tulevia

heikkouksia osaston henkildstotyytyvaisyydessa.

5 TUTKIMUSOTE JA -MENETELMAT

Tutkimuksen laadun vuoksi olen valinnut tutkimusotteeksi kvalitatiivisen tutkimusot-
teen ja toteutan tutkimuksen paperisena tutkimuskyselyna. Tutkimuksen tarkoituksena
on selvittéda edellisen EES-tuloksen syitd sekd osaston tdménhetkisia toimintatapoja.
Yksi harkitsemistani tutkimusmenetelmisté olisi suorittaa henkilohaastatteluja ja ky-
sya asioista, joita on hankala kysyé lomakkeilla, mutta epéilen ettd en saisi kuitenkaan
todenmukaisia vastauksia henkilostohaastattelujen pohjalta tydkokemukseni vuoksi,
silld olen tydskennellyt tutkittavalla osastolla kahtena kesand, joten paatin jattad tamén

tutkimusmenetelman ja edeté vain tutkimuslomakkeella.

Kyselytutkimus on riskeja sisaltava tutkimusmenetelma, silld vastaushetkelld kysely-
lomaketta ei voida endd muuttaa, jolloin kyselylomake on suunniteltava tarkasti, jotta
tutkimus olisi onnistunut. Useimmiten kyselytutkimuksessa kéytettavat kyselylomak-
keet ovat arvioitavissa tilastollisesti jollain asteikolla. (Vehkalahti 2008, 20-21.) En

kuitenkaan halunnut luoda téllaista kyselyé ja tutkin syité tdhan kohdassa 6.

Kyselylomakkeen vastausosiot voidaan luoda kahdella eri tavalla, avoimesti ja sulje-
tusti. Avoimissa osioissa vastaaja saa itse vapaasti valita muodon, jolla vastaa kysy-
mykseen (numeroin, Kirjaimin, kuvioin). Suljetuissa osioissa vastausvaihtoehdot on
annettu kyselylomakkeessa valmiiksi, jolloin vastaajan tulee valita yksi annetuista
vaihtoehdoista. Suljettujen kyselylomakkeiden tuloksia on helpompi kategorisoida,
kuin avoimien, sill4 avoimissa vastauksissa voi olla poikkeavuuksia hyvinkin paljon.
Suljetun kyselylomakkeen huonona puolena on kuitenkin se, ettd valmiiksi muotoil-

luista vastausvaihtoehdoista ei valttdmatta I10ydy sopivaa vastausta jokaisen vastaajan
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mieleen. Kolmantena vaihtoehtona kyselytutkimuksen muodossa on tehda niin kut-
suttu numeerinen vastauslomake, jossa jokaiseen kysymykseen vastataan jollain as-
teikolla, esimerkiksi kysymys: tykk&an Kkissoista, vastausvaihtoehdot 1-10, jossa
1=erittdin véhan ja 10=erittdin paljon. (Vehkalahti 2008, 24-26)

Vehkalahti maérittelee kirjassaan Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelmat (2008,
47-48), etta kyselytutkimuksen yksi tdrkeimmisté osista on saatekirje, joka mahdolli-
sesti motivoi vastaamaan tai jattdmaan vastaamatta kyselyyn. Saatekirjeen tarkoituk-
sena on tuoda esille mit4 tutkitaan, kenelle kysely on tarkoitettu, kuka kyselytutkimuk-
sen tekee ja mihin sen tuloksia ké&ytetdan. Hyvéalla saatekirjeelld voidaan saada moti-
voitumaan myaos vastaajat, joiden kiinnostus tutkittavaa asiaa kohtaan nousee saatekir-

jetta lukiessa. Motivoituneemmilta vastaajilta saadaan todenmukaisempia vastauksia.

Perinteisesti paperisen kyselytutkimuksen alussa on taustakysymyksig, joilla mééritel-
l&&n vastaajan ikaa, sukupuolta, tai kotipaikkakuntaa. Naiden kysymyksien avulla kye-
tan vertailemaan esimerkiksi sitd, onko néilld asioilla vaikutuksia vastauksiin. Esi-
merkiksi voidaan muodostaa stereotyyppinen hypoteesi siitd, ettd naisille ulkonéké on
miehid tarkedmpad, mutta tutkimuksella voidaan saada tdhan aivan toisenlainen vas-
taus. Taustakysymykset on mahdollista sijoittaa myds kyselyn loppuun, silld vastaus-
motivaatio laskee kyselyn loppua kohden. Varsinkin pitkissa kyselytutkimuksissa ky-
selyn lopussa motivaatio vastaamiseen voi olla hyvinkin vahdista. (Valli & Aaltola
2015, 86)

Tutkimuskyselyn loin siten, ettd kysymykset ovat puolistruktuoidun ja struktuoidun
valilta, jolloin kysymyksiin on annettu valmiita vastausvaihtoehtoja, mutta joihinkin
kysymyksiin on myos jatetty mahdollinen avoin vastaus, jotta vastaaja voi tdydentaa
valmiiksi muotoiltuja vastauksia. Halusin vastauksiksi rehellisid vastauksia, jolloin
kyselyn muodostamisessa ei ollut edes vaihtoehtona antaa vastausvaihtoehdoksi ylei-
sid en osaa sanoa” tai “olen suunnilleen samaa mieltd” vaihtoehtoja. Olen tydsken-
nellyt yhdessa kysymyksiin vastaavien henkildiden kanssa, jolloin tunnen heidén toi-
mintatapansa ja kasialansa, jolloin kyselytutkimus oli suoritettava niin, etten kykene
tunnistamaan kenenk&én vastauksia erikseen toisistaan. T&ma hankaloitti kyselytutki-
muksen suorittamistyylia, silla olisin halunnut saada henkildst6ltd avoimia vastauksia

kysymyksiini, mutta kasialan vuoksi olisin tunnistanut ne, ellen olisi laittanut kyselya
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taytettavaksi tietokoneella ja tietdmykseni perusteella tiedéan, ettd saan paremmin vas-
tauksia esittamalla valmiit vastausvaihtoehdot, jolloin heidén on helpompi vastata ky-

selyyn vain perinteiselld “rasti ruutuun” -menetelmaélla.

Kyselytutkimuksen alussa olleet taustakysymykset olivat tdssa tapauksessa yhdistetty
edellisiin henkildstokyselyihin, sill& jos olisin kerédnnyt tietoa vastaajan sukupuolesta
tai iastd, olisin voinut tunnistaa vastaajat. Uskoisin, ettd tdma vaikuttaisi negatiivisesti
vastausprosenttiin, joten péatin jattdd nama kysymykset pois taustakysymyksista. Van-
hoihin henkildsto kyselyihin liittyvilla kysymyksilla saan kuitenkin tietoa siit4, kuinka
moni kyselyyni vastanneista ei ole vastannut henkildstokyselyyn ja miksi he eivét sii-

hen ole vastanneet.

6 TUTKIMUSKYSELYN TULOKSET JA MUUTOSTOIMENPIDE-
EHDOTUKSET

Henkilostokyselyn (Liite 1) kysymykset on suunniteltu vastaamaan siihen, miksi EES-
tutkimuksen heikoimmat tulokset olivat sellaisia, kuin ne olivat olleet. Tutkimusky-
selylla on tarkoitus saada selville, millaisia timanhetkiset toimintatavat ovat, jotta uusi
esimies voisi halutessaan mahdollisesti muuttaa osaston toiminnassa talla hetkella kdy-

tettyja malleja niin, ettd henkilostotyytyvaisyys nousisi.

Seuraavissa kappaleissa késitelldén suorittamani tutkimuskyselyn tuloksia, mahdolli-
sia syita, joista tulokset ovat voineet johtua seka keinoja, miten néité tuloksia voitaisiin
hyddyntaa henkilostotyytyvaisyyden nostamiseksi. Tutkimuskyselyn tuloksia on ana-
lysoitu kyselyyn tulleiden selvennysten, oman tulkinnan ja teorian pohjalta. Muutos-
toimenpide-ehdotusten ei kuitenkaan ole tarkoitus toimia suorina muutostoimenpiteina
vaan ennemminkin suuntaa antavina neuvoina uuden esimiehen toiminnalle, jotta hen-

Kilostotyytyvaisyys parantuisi.
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6.1 Tutkimuskyselyn vastaukset

Kaikkiaan kyselyyn vastanneita oli 11 kappaletta kaikkiaan 23:sta tyontekijasta. Vas-
taukset kyselyyn vastasivat suurimmalta osin odotettua tulosta, kuitenkin hieman po-
sitiivisemmin mita odotin. Avoimiin kysymyksiin oli vastattu hyvin tdydentavasti ja
valmiita vastauksia oli tdydennetty aina kun niin oli koettu. Alhaisen vastausprosentin
vuoksi on huomioitava, ettd vastausten oikeellisuus ja niiden perusteella tehdyt ana-
lyysit ovat vain suuntaa antavia, silla vastausten maara on alle puolet osaston henki-
|0stostd, jolloin enemmiston mielipiteet puuttuvat vastauksista. Seuraavaksi olen kési-
tellyt jokaisen kysymyksen vastausten trendit erikseen ja analysoinut vastauksiin joh-

taneita mahdollisia syita.

1. Vastasitko viimeisimpaan henkildstétutkimuskyselyyn?

80 % kyselyyn vastanneista oli vastannut myos edelliseen EES tutkimukseen, mutta
muutamia edelliseen EES-kyselyyn vastaamatta jattaneitd oli kuitenkin vastannut ta-

han kyselyyn.

2. Miten koet edellisten henkil6stotutkimusten (EES, HUPO) johtaneen toimen-

piteisiin?

Kysymyksen vastaukset jakautuivat aika tasaisesti vastausten, muutostoimenpiteita on
tehty (60 %) ja mitddn muutosta ei ole tehty (40 %) valilla. Useassa vastauslomak-
keessa oli tadydennetty, ettda HUPO-kyselyiden jalkeen toimenpiteitd on tehty ja EES-
kyselyn jilkeen ei. Todennédkoisesti useimmat “mitdén muutosta ei ole tehty” -vas-
tauksista johtuu siita, ettei viimeisimman tutkimuksen jéalkeen ole tehty selkeitd muu-
tostoimenpiteitd, silla tdmén opinndytetyén on tarkoitus toimia tutkimuksena edelli-
sestd EES-kyselysta ja samalla sen tarkoituksena on esittad mahdollisia muutostoimen-

piteité tulosten parantamiseksi.

3. Miten esimies on reagoinut esittdmiisi kysymyksiin?
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Tamén kysymyksen osalta vastaukset jakautuivat seuraavanlaisesti ndiden vastaus-
vaihtoehtojen vélilla: esimies on jattdnyt ideani huomiotta (25 %), esimies on nden-
naisesti ottanut ideani huomioon, mutta sité ei ole jalkeenpain tuotu esille mill&én ta-
voin (37,5 %) ja esimies on ottanut ideani huomioon ja tehnyt siihen liittyvia toimen-
piteitd (37,5 %), jolloin suurin osa vastaajista on sitd mielta, ettei esimies ota ideoita
huomioon, tai ottaa ne huomioon vain néennéisesti. Vastauksista ei suoraan kay ilmi
mutta, ideoiden késittelemattomyyteen saattaa johtaa se, ettd esimies ei itse voi suora-
naisesti vaikuttaa idean toteuttamiseen ja joutuu esittdmaén sen eteenpain, jolloin kui-
tenkaan idean toteuttamista ei ole koettu tarpeelliseksi tai on mahdollista, etta ideat
ovat olleet jopa mahdottomia toteuttaa.

4. Miten paatoksenteon vastuualueita voitaisiin selkeyttaa?

Vain 20 % vastanneista on sitd mieltd ettd, vastuualueet ovat selkeét eli suurin osa
haluaisi selkeytta paatoksentekoon liittyvissa vastuualueissa. Suurimmaksi osaksi vas-
taukset painottuivat tuotannonohjauksen roolin selkeytykseen ja osaston kesken tehta-
vien péatosten erittelyyn. Vastausten painopiste tuotannonohjauksen roolin selkeytta-
miseksi johtuu varmasti siitg, ettd viimeisimman henkildstotutkimuskyselyn aikoihin
tuotannonohjauksen roolia muutettiin merkittavasti, jolloin sen selkeys on tamén tut-

kimuksen aikana ollut vield mahdollisesti osittain epaselva.

5. Miten koet odotustasovaatimuksien tayttyvéan toiminnassasi?

Suurin osa vastanneista kokee odotusvaatimusten tayttyvan hyvin esimiehen seka or-
ganisaation odotustason mukaan riittavasti. Kuitenkin osa vastauksista sijoittuu vas-
tausvaihtoehtoon “en tiedd mikd on asetettu odotustaso”. Tdmén vastauksen yleisyy-
den uskon osittain johtaneen huonompaan tulokseen EES 2017 -henkilgstotutkimus-
kyselyssa. Osittain erilaiseen tulokseen on voinut myos vaikuttaa se, ettd ennen taman
tutkimuksen toteuttamista yrityksessa on tehty paljon ylit6it4, joiden avulla on saatu
saavutettua vaadittu tuotantomaard, jolloin asetettu odotustaso on saatu selkedmmin
taytettya.

6. Miten esimiehen luottamus alaisiin nakyy tytpaikalla?
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Kysymykseen tulleet vastaukset ovat melkein kaikki (80 %) kohdistuneet vastaukseen
“esimies luottaa siihen, ettid osaan tydtehtdvini ja antaa minun hoitaa ne”. Vastaukset
eroavat suuresti EES 2017 -tutkimuksen tuloksesta, joten osa-alueella on joko tapah-
tunut muutosta, vastauskyselyyn on vastannut liian pieni osa henkilOstosta tai sitten
luottamuksen puute koetaan muuten, kuin esimiehen luottamukseen tyontekijan péate-

vyydesta tyGtehtavaansa.

7. Miten esimies mielestési toimii tilanteissa, joissa alainen on erimieltd hénen

kanssaan?

Noin 70 % kysymykseen tulleista vastauksista liittyy siihen, ettei esimiesta kiinnosta
erimielisyydet tai han tyrmaa eridvat mielipiteet. Vastauksiin ei tullut tdydennyksié,
joiden avulla tuloksia olisi voinut analysoida enemman, mutta tulokset johtuvat mah-
dollisesti siita ettd, esimies on tuonut heikosti esiin kiinnostuksen eridvia mielipiteita

kohtaan, jolloin alainen on tulkinnut esimiehen mielipiteen asiaan vaarin.

8. Miten esimies toimii ongelmatilanteissa?

Suurin osa vastauksista keskittyi vastausvaihtoehtoon, jossa madriteltiin esimiehen
kiinnostuvan ongelmasta vain, jos hén itse kokee sen olevan ongelma. Tahén voivat
vaikuttaa monet asiat, kuten se, etté esille tulleet ongelmat ovat henkil6ston itse rat-
kaistavissa tai sitten esimies ei ole keskittynyt pienempien ongelmatilanteiden selvit-
tdmiseen mahdollisten muiden kiireiden vuoksi, vaikkakin pienemmista ongelmista
kertyy suurempia ongelmia, ellei niita ratkaista. Tassa kohtaa alaiset ovat mahdolli-
sesti itse ratkaisseet ongelmia ja tdman vuoksi kokevat, ettei esimiestd kiinnosta heidén

esille tuomansa ongelmatilanteet.

9. Milla toimenpiteilld uusiin ty6étehtaviin perehdytetaan?

Noin 60 % kysymykseen tulleista vastauksista ovat vastausvaihtoehdossa, jossa mai-
nitaan tyotehtaviin perehdytyksen olevan kunnossa kertomisen ja néyttdmisen puo-
lesta. Kuitenkin vastauksia on myos vaihtoehdoissa, joissa uusista tyotehtévista kerro-

taan, mutta ei ndytetd, miten ne tehdaan ja ett& perehdytys tapahtuu asteittain eri vuo-
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rojen osalta. Osittain viimeisin vaihtoehto johtuu varmasti siité, ettd osasto toimii kol-
messa vuorossa, jolloin osaston perehdyttdminen kerralla on hankala jéarjestad, mutta
joissain tapauksissa tyétehtaviin perehdytetddn myaos niin, etté jotkut vuorot perehdy-
tetdd&n hommaan huomattavasti muita aiemmin ja tarkemmin ja he perehdyttavat muut

tehtavaan vuorovaihtojen aikana tai joillain muilla keinoin.

10. Kuinka hyvin tunnet yrityksen strategian ja nakemykset?

Kysymyksen vastauksen vastasivat hyvin suuresti odottamaani. Noin 90 % vastauk-
sista madritteli, ett4 strategia ja ndkemykset on esitetty kattavasti ja ettd strategiasta ja
nakemyksistéa tiedetadn padkohdat. Vastaukset eroavat EES 2017 -tutkimuksen tulok-
sista suuresti, mutta tima johtunee siitd, etta juuri ennen tdman tutkimuksen toteutta-
mista on yrityksessé esitetty uusi seuraavan kolmen vuoden strategia ja ndkemykset,
joka oli esitetty myds osaston henkildstolle, jolloin edellisen EES-tutkimuksen aikana
vanha kolmen vuoden strategia on ollut loppusuorallaan ja se on esitetty henkildstolle

silloin kun se on suunniteltu.

11. Miten osastojen vélinen yhteisty0 mielestasi toimii?

Noin 80 % vastanneista koki osastojen vélisen yhteistyon olevan vilttavaa. Tahan oli
kuitenkin useammissa vastauslomakkeissa taydennetty, ettd valimon kanssa yhteisty6
toimii hyvin, mutta esimerkiksi kokoonpanon kanssa huomattavasti huonommin. Toi-
vottua yhteistyotd kokoonpanon kanssa olisi selkeampi viestinta tuotteiden laadussa ja
siind mité tuotteeseen lisatadn kokoonpanossa, jotta olisi selkedmpéa mitka osat tuot-

teessa liittyvat mihinkin osaan kokoonpanossa.

12. Miten koet tuotannonohjauksen roolin vaikuttaneen vastauksiisi viimeisim-

massa henkildstotutkimuksessa?

Vastaukset tahadn kysymykseen jakautuivat tasaisesti vaihtojen, tuotannonohjauksen
rooli vaikutti (n 50 %) ja tuotannonohjauksen rooli ei vaikuttanut (n. 50 %) vélill.
Viimeisimman henkilostotutkimuksen aikaan oli juuri suurimmat muutokset asian
suhteen menossa, jolloin odotetustikin muutokset ovat vaikuttaneet osaston henkil6s-

totutkimuksen tuloksiin.
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13. Kuinka aktiivisesti olet osallistunut edellisten henkilostotutkimusten tulosten

lapikéyntiin ja sen jalkeiseen kehitystoimenpiteiden suunnitteluun?

Noin 60 % vastanneista oli osallistunut vain tulosten l&pikayntiin muttei kehitystoi-
menpiteiden suunnitteluun. Muihin vastauksiin tuli joitain vastauksia, mutta edella
mainittu vastausvaihtoehto oli selkeésti suosituin. Vastauksen yleisyyteen uskon joh-
taneen sen, ettd kehitystoimenpiteiden suunnitteluun valikoidaan pieni tyoryhma eri
vuoroista ja he yhdessé esimiehen kanssa suunnittelevat kehitystoimenpiteitd. Vas-
tauksista on mahdollista tulkita myos, ettd mahdollisesti henkildst6 haluaisi enemmaén

olla mukana kehitystoimenpiteiden suunnittelussa.

14. Kuinka aktiivisesti olet tuonut esiin ja ajanut eteenpdin omia ideoitasi ja mie-

lipiteitési osaston toiminnassa?

Hieman yli puolet vastanneista on pohtinut muutoksia, mutta ei ole tuonut niita esiin.
Taman kysymyksen vastauksen vaikuttavat epasuorasti esimiehelle esitettyihin ideoi-
hin ja eri&vien mielipiteisiin liittyviin kysymyksiin, sill& on vaikea arvioida esimiehen
kantaa naihin, jos ei itse aktiivisesti tuo niita esille. Esimiehelle kerran esitetty ja mah-
dollisesti kumottu idea ei tarkoita sitd, ettd esimies vélttamatta kumoaisi jokaisen idean
suoraan vaan todennékdisesti pyrkii tekemaan kaikkensa osaston reaalisten ideoiden

toteuttamiseksi.

15. Kuinka aktiivisesti mielestasi kehitat tyoyhteison hyvinvointia tuomalla toi-

minnassasi esiin yrityksen arvoja (rohkeus, reiluus, tehokkuus, avoimuus)?

Kaikki vastanneista pyrkii joko aina ja yleensd toimimaan yrityksen arvojen mukaan.
Vastauksien perusteella jokainen kyselyyn vastanneista tuota yrityksen arvojen avulla
hyvéé yhteishenke& osastolle ja kehittaa taten sen hyvinvointia. Jos vastauksiin voisi
taysin luottaa voitaisiin tdaméan kysymyksen avulla todeta, ettd tydyhteison hyvinvoin-
tiin alentavasti vaikuttavat tekijat tulevat taysin henkildstén ulkopuolelta. Kuitenkin

vastausten vahéaisyyden vuoksi ei voida taysin alleviivata tulosten oikeellisuutta.
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6.2 Kyselytulosten mahdollinen kéytté muutostoimenpiteisséa

Tutkimuksessa voidaan todeta, etta osaston vastaukset EES 2017 -tutkimuksessa eivat
enada pida taysin paikkaansa kyselytutkimuksen tekohetkelld, mutta joidenkin osalta
olisi mahdollista tehdd muutoksia helpostikin. Vuoden 2018 EES-tutkimuksessa voi-
daan olettaa olevan mahdollisesti hyvinkin eridvid vastaustuloksia, silla esimiehen
muutoksen johdosta saattaa joillain olla jo hyvin erilaisia mielipiteitd esimiestoimin-
nasta. On kuitenkin mahdollista, etteivéat tulokset viel& muutu suuresti, mutta niita ei
valttamatta kannata ottaa liian syvéllisesti, silld muutokset tyéhyvinvoinnissa tapahtu-
vat pikkuhiljaa, jolloin vuoden alussa aloittaneen esimiehen toimintatavat eivat kaikki

nay vield kevaalla suoritettavassa henkil6stotutkimus kyselyssé.

Mahdollisia kehityskohteita kyselytutkimuksen perusteella olisi muutamassakin osa-
alueessa. Kysymys liittyen paatoksenteon vastuualueisiin sai selkeéat vastaukset siihen
suuntaan, ettd tuotannonohjauksen roolia tulisi selkeyttdd ja se tulisi tuoda osaston
henkildstolle selkedmmin ilmi. Myos osaston kesken mahdollisesti tehtavéat paatokset
pitéisi selkeasti eritella henkiléston tietoon. Odotusvaatimustasoja voitaisiin mahdol-
lisesti kasitella esimerkiksi kuukausipalavereissa selkedmmin, jotta henkil6stolle olisi
selkedmpé&a millainen on organisaation asettama odotustaso ja miten se poikkeaa myos

esimiehen asettamasta odotustasosta.

Ongelmatilanteisiin puuttumisen ja ideoihin tarttumisen suhteen esimiehen olisi mah-
dollisesti kannattavaa tuoda esiin avoimempaa ilmapiirid néiden suhteen. Esimiehen
tulisi painottaa alaisilleen, ettd ideoita ja ongelmatilanteita saa ja pitda tuoda esiin, eika
vain odottaa, ettd asiat ratkeavat itsestaan. Esimiehen on myds omalta osaltaan muis-
tettava tuoda esiin se, ettd on vienyt asioita eteenpain, jotta alaiset eivat muodosta aja-

tusta siita, ettei esimiesta kiinnosta heidan asiansa.

Strategian véahdinen tuntemus edellisessd EES-tutkimuksessa oli huomattavasti alhai-
sempi kuin t&ssa tutkimuksessa, kun strategia oli juuri esitetty henkilostélle. Mahdol-
lista tulosta strategian tuntemuksen osalta saataisiin nostettua, tuomalla esiin strategian
osia tasaisin valiajoin, sen mukaan mika osa kolmevuotista strategiaa on milloinkin

meneillddn. Kolmen vuoden mittaisen strategian esittdminen vain silloin kun se on
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esitetty yrityksen ylemmalle ja keskitason johdolle, unohtuu helposti strategian loppua
kohden.

Osastojen yhteistyon kannalta on huolestuttavaa, etté toisten osastojen vélinen yhteis-
ty6 koetaan huomattavasti paremmaksi kuin toisten osastojen valilld. Taman vuoksi
olisi otettava huomioon, missa asioissa néiden esille tuotujen osastojen valisessa toi-
minnassa on eroja. Jos toisen osaston kanssa on todettu, etta tallaiset toimintatavat ovat
kannattavia ja yhteistyd sujuu huomattavasti paremmin, olisi kannattavaa harkita, voi-

taisiinko naita toimintatapoja tuoda myos toisten osastojen véliseen toimintaan.

Kehitystoimenpiteitd suunniteltaessa olisi hyva esimerkiksi kysya henkilostolta ketka
heistd haluavat osallistua kehitystoimenpiteiden suunnitteluun. Talla keinolla saatai-
siin mukaan kaikki, jotka ovat kiinnostuneempia kehittdmaan osaston toimintaa, jol-
loin kehitystoimenpiteetkin ovat varmasti miellyttdvampia. Myoskin on otettava huo-
mioon se, ettd monet olivat vastanneet, ettei viimeisimpien henkildstétutkimusten jal-
keen ole tehty muutostoimenpiteitd. Muutostoimenpiteet voitaisiin tuoda selkeammin
esiin henkilostotutkimuksesta kehitettyind muutostoimenpiteind, jolloin henkildstd
olisi tarkemmin selvill& siitd, mitkd muutokset tulevat esitetyisté ideoista ja mitka hen-

kilostotutkimuksen jalkeisista toimenpiteista.

Mahdollisista muutostoimenpiteista pitdisin kuitenkin tarkeimpind muutoksia, jotka
liittyvat tyon selkeytykseen ja esimiehen toimintaan. Tarked4 olisi luoda avointa ilma-
piiria esimiehen ja henkildston valille, silla esimerkiksi liian suuri valta-asettelu saat-
taa johtaa siihen, etteivat alaiset halua tuoda mielipiteitadn esille asioissa, jotka kui-
tenkin heihin liittyvat. Myos tyon mielekkyyden kannalta olisi tarkead, ettd tydhon
liittyvien henkiliden roolit olisivat selkeét. Tarkeaa olisi myos se, ettd roolit paatok-
senteossa olisivat selkedt, jolloin ty6 olisi sujuvampaa ja kysymyksié kyettaisiin esit-
tdmaén suoraan oikeille henkildille, ilman ylimaaraista tiedonkulkua muiden henkildi-

den kautta.
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7 POHDINTA

Kokonaisuudessaan opinndytetyona aihe oli erittdin mielenkiintoinen, mutta haastava.
Aiheesta 10ytyy ldhdeaineistoa alyttdméan paljon seka aiheeseen liittyy monia asioita,
jotka oli kuitenkin pakko jattaa tutkimuksesta pois. Laajuutensa vuoksi opinnaytetyon
teoreettisen viitekehyksen tekemiseen meni enemman aikaa, kuin olin ajatellut. Kui-
tenkin suuri mielenkiinto ja halu oppia aiheesta auttoivat tutkimaan asiaa, jopa hieman

enemman, kuin olisi valttamatta tarvinnut.

Opinndytetyon tutkimuksellisen osuuden tekeminen oli haastavampaa. Odotin vas-
tauksia tutkimuskyselyyni hieman enemman, kuin niitd sain. Tamén vuoksi tutkimuk-
seni ei loppujen lopulta olekaan niin perusteellinen, silla monien tydntekijoiden mie-
lipiteet jaivat uupumaan tutkimuksen tuloksista. Kuitenkin uskon, ettd vastauksia tut-
kimuskyselyyn tuli sen verran riittdvasti, ettd niitd voidaan kayttada suuntaa-antavasti
muutostoimenpiteitd suunniteltaessa néilla osa-alueilla. Vastausten vahaisyydesta
huolimatta, olen kuitenkin sitd mieltd, ettd paasin opinndytetyoni tavoitteeseen seka

sain mielestani melko hyvin vastattua opinnaytetyon tutkimuskysymyeksiin.

Opinnaytetyon aikana tapahtunut esimiehen vaihtuminen osastolla vaikuttaa myos sii-
hen, kuinka onnistuneeksi arvioin opinnaytetydtani. Uskon, ettei alhainen vastauspro-
sentti haittaa yhté paljon, kuin se olisi haitannut, jos olisin tehnyt opinndytetydn taysin
alkuperaisen suunnitelman mukaan edellisen esimiehen vield toimiessa tydssaan.
Muutoksesta johtuneesta tarkoituksen muutoksesta johtuen, pystyin vahaisillékin vas-
tauksilla ja omalla pohdinnallani luomaan ohjeita, joiden avulla uusi esimies voisi toi-

mia henkildstotyytyvaisyyden parantamiseksi.

Mielestani opinnaytetydsté olisi voinut halutessaan tehda vield laajemmankin, tutki-
malla suurempaa osa-aluetta henkildstdtutkimuksesta, mutta se olisi vaatinut kuitenkin
huomattavasti enemman aikaa ja resursseja tekijaltd. Mahdollinen tutkimusaiheen jako
eri tekijoiden kesken olisi ollut mahdollista, jolloin osastolla olisi kyetty suorittamaan
laajempi tutkimus aiheeseen liittyen, mutta vastuu tutkimuksen teosta ei olisi jaényt

vain yhden tekijan harteille.
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Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan opettava prosessi, jonka aikana opin
monia uusia asioita liittyen esimiestyohon, osastojohtamiseen ja tydhyvinvointiin.
Opin tutkimuksen suunnittelusta, teettdmisesté ja raportoinnista enemman, kuin olisin
uskonut. En ollut opinnaytety6té tehdessani ennen suorittanut kyselytutkimusta, mutta
onnistuin siind kuitenkin mielestani hyvin. Opinnédytetyd on prosessi, joka kasvattaa
ketd tahansa, joka siihen uskaltaa ryhtya. Alussa opinndytetyon tekeminen tuntui paat-
tymattomalta projektilta, mutta nyt kuitenkin tuntuu, kuin aloituksesta olisi mennyt

vain hetki, enka voi uskoa, mita kaikkea olen silla valin saanut aikaiseksi.
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LIITE1

Henkilostokysely Oras Oy 30.11.2017
Torikka Wilhelmiina — Opinnaytetyd: Henkilostotutkimuksen tulosten tutkinta ja ana-

lysointi

Toivon, ettd jokainen vastaisi kyselyyn ja jokaisen vastaukset olisivat rehellisia. Jo-
kaisen vastauksilla on merkitysté tulokseen ja taten mahdollisiin muutostoimenpitei-
siin. Vastaukset annetaan nimettémasti. Vastaa kyselyyn perinteiselld rasti ruutuun
tyylilla. Vastauksia ei tarvitse olla vain yksi, vaan joihinkin kysymyksiin on jopa toi-
vottavaa vastata parilla rastilla. Kyselyyn on aikaa vastata 15.12.2017 asti ja vastauk-
set palautetaan esimiesten postilaatikkoon kirjekuoressa, jotka avaa ja késittelee vain
kyselyn tekija. Vastauksia ei raportoida yksittaisesti vaan niista tehdaan yhteenveto,

josta kéy ilmi vastauksien trendit.

Vastauskyselyn loppuun olen jattanyt tilaa avoimille vastauksille tai mahdollisille tar-

kennuksille vastauksiin.

1. Vastasitko viimeisimpadn henkilostotutkimuskyselyyn?
71 Envastannut, silla en uskonut siitd olevan mitaan hyotya
"1 En vastannut, silld en halunnut vastata
1 Envastannut, silla minulla ei ollut mahdollisuutta vastata kyselyyn
[]

Vastasin

2. Miten koet edellisten henkilostotutkimusten (EES, HUPO) johtaneen toimen-
piteisiin?
71 Edellisten tutkimusten jalkeen tuloksia on késitelty ja kasittelyjen perus-
teella on tehty kehitystoimenpiteita
71 Edellisten tutkimusten tuloksia on kasitelty, mutta mitddn muutosta ei olla
tehty

1 Edellisten tutkimusten tuloksia ei ole kasitelty

3. Miten esimies on reagoinut esittdmiisi ideoihin?

1 Esimies on jattanyt ideani taysin huomioitta



Esimies on ndenndisesti ottanut ideani huomioon, mutta sité ei ole jalkeen-
péin tuotu esille millaan tavoin
Esimies on ottanut ideani huomioon, mutta ei esittanyt sita eteenpdin

Esimies on ottanut ideani huomioon ja tehnyt siihen liittyvié toimenpiteita

4. Miten paatoksenteon vastuualueita voitaisiin selkeyttaa?

0

O o O o

Vastuualueet paatoksenteossa ovat selkeat

Tuotannonohjauksen roolia voisi selkeyttaa

Esimiehen tehtdvia ja roolia voisi selkeyttad

Paatokset jotka voidaan tehdé osaston kesken, olisi selkeasti eritelty

Muuten, miten?

5. Miten koet odotustasovaatimuksien tayttyvéan toiminnassasi?

O O 0o o oo O

Taytan esimiehen asettaman odotustason tyéssani hyvin
Taytan esimiehen asettaman odotustason tyosséni riittavasti
En tayta esimieheni asettamaa odotustasoa

Taytan organisaation asettaman odotustason tydsséni

En tiytd organisaation asettamaa odotustasoa

En tiedd mika on asetettu odotustaso

6. Miten esimiehen luottamus alaisiin nékyy tyopaikalla?

[]
[]

Esimies luottaa siihen, ettd osaan tydtehtavéni ja antaa minun hoitaa ne
Esimies luottaa siihen, ettd kykenen tekeméaan tyotehtavani, mutta pyrkii
silti ohjeistamaan minua siiné

Esimies ei luota tydpanokseeni ja seuraa tekemisiani koko ajan

Esimies ei luota tydpanokseeni, mutta pyrkii silti antamaan minulle vapau-

den hoitaa tyotani

7. Miten esimies mielestési toimii tilanteissa, joissa alainen on erimieltd hénen

kanssaan?

[
[

Esimies ymmartaa erimielisyyden syyn ja selvittéé siihen liittyneet asiat

Esimies ymmartaa erimielisyyden syyn, mutta ei vélita siita



Esimies ei ymmarrd erimielisyyden syytd, mutta pyrkii silti selvittdméan
asian
Esimies ei ymmarra erimielisyyden syytd, eika pyri selvittdmaan asiaa

Esimies hylkaa eriavat mielipiteet ja ehdotukset taysin

8. Miten esimies toimii ongelmatilanteissa?

N
N

Esimies pyrkii selvittdmaan ongelmatilanteen parhaansa mukaan

Esimies pyrkii selvittdmaan ongelmatilannetta, mutta ei perehdy siihen tay-
sin

Esimies ratkaisee ongelmatilanteen vain, jos itse kokee sen olevan ongel-
matilanne

Esimies ei tartu ongelmatilanteisiin milldan tavoin

9. Milla toimenpiteilla uusiin tyétehtaviin perehdytetdan?

10.

0

Uusiin tydtehtaviin perehdytetadn ohjeistamalla mité ne ovat ja miten ne
tehdaan

Uusiin tyotehtaviin perehdytetddn kertomalla mitd ne ovat, mutta miten
ty6tehtavat tehdaan, joudutaan opettelemaan itse

Uusien tydtehtavien perehdytys tapahtuu yhteisessé perehdytyksessd, jo-
hon kaikki osallistuvat

Uusien ty6tehtavien perehdytys tapahtuu asteittain eri tydvuorojen osalta
Uusiin toimenpiteisiin ei perehdyteta

Jotenkin muuten, miten?

Kuinka hyvin tunnet yrityksen strategian ja nakemykset?

[

[
[
[

Strategia ja ndkemykset ovat hyvin esilla jokapaivaisessa tydssa

Strategia ja ndkemykset ovat viestitty mielesténi riittdvan kattavasti
Strategiasta ja ndkemyksista ei ole viestitty milldan tavalla

Strategia ja nékemykset on viestitty minulle niin, ettd tiedan niist4 paékoh-
dat



11. Miten osastojen vélinen yhteisty0 mielestasi toimii?

1 Osastot eivéat toimi yhteen milldén tasolla
Osastojen valinen yhteisty® toimii mielesténi erittain hyvin
Osastojen valinen yhteisty6 toimii juuri vaaditulla tavalla

Osastojen valinen yhteisty6 on valttavaa

O O O O

Osastojen valisté yhteistyota voitaisiin kehittad, miten?

12. Miten koet tuotannonohjauksen roolin muutoksen vaikuttaneen vastauksiisi
viimeisimmassa henkildstotutkimuksessa?
1 Tuotannonohjauksen roolin muutos vaikutti vastauksiini suuresti
1 Tuotannonohjauksen roolin muutos ei vaikuttanut vastauksiini

1 Tuotannonohjauksen roolin muutos saattoi hieman vaikuttaa vastauksiini

13. Kuinka aktiivisesti olet osallistunut edellisten henkildstotutkimusten tulosten

lapikéyntiin ja sen jalkeiseen kehitystoimenpiteiden suunnitteluun?

71 Olen ollut aktiivisesti mukana henkilostotutkimusten lapikaynnissé ja ke-
hitystoimenpiteiden suunnittelussa

1 Olen ollut mukana tulosten lapikdaynnissa, mutta en kehitystoimenpiteiden
suunnittelussa

71 Olen ollut mukana kehitystoimenpiteiden suunnittelussa, mutta en tulosten
lapikéynnissa
En ole ollut mukana kummassakaan
En ole tiennyt mahdollisuudesta osallistua henkildstétutkimuksen tulosten

lapikayntiin ja sen jalkeisten toimenpiteiden suunnitteluun

14. Kuinka aktiivisesti olet tuonut esiin ja ajanut eteenpdin omia ideoitasi ja mie-
lipiteitasi osaston toiminnassa?
"1 Olen tuonut ideani esiin hyvin aktiivisesti ja ajanut niita eteenpéin
71 Olen tuonut ideani esiin, mutta en ole ajanut niita eteenpdin esiintuomisen
jalkeen
.1 Olen pohtinut muutoksia, mutta en ole tuonut niit4 esiin

1 En ole pohtinut muutoksia, enka tdman vuoksi ole niitd tuonut esiin



15. Kuinka aktiivisesti mielestasi kehitat tydyhteison hyvinvointia tuomalla toi-
minnassasi esiin yrityksen arvoja (rohkeus, reiluus, tehokkuus, avoimuus)?
71 Pyrin aina toimimaan yrityksen arvojen mukaan
"1 Pyrin padsaantoisesti toimimaan yrityksen arvojen mukaan
1 Toimin satunnaisesti yrityksen arvojen mukaan

1 Entoimi yrityksen arvojen mukaan

Mahdollisia tdydennyksia kyselylomakkeen vastauksiin ja/tai muita ideoita aiheeseen

liittyen:



