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Taman opinndytetyon aiheena oli tyGilmapiiritutkimus ABC Toijalaan. Tutkimuksella
pyrittiin selvittdmaan millainen ty6ilmapiiri ABC Toijalassa on ja etsimaan tarvittaessa
ratkaisuja sen kehittdmiseen. Tutkimus oli méé&rallinen ja toteutettiin kirjallisessa muo-
dossa kahdenkymmenenneljén tarkasti laaditun vaittdman kautta.

Tydilmapiiriin aiheena ja tutkimukseen péaadyttiin, koska ABC Toijalaan ei ollut tehty
tyOilmapiiritutkimusta aikaisemmin ja yksikon johtaja koki aiheen hyddyllisend. Teo-
riaosuudessa on avattu lukijalla ilmapiiria késitteena ja kerrottu tekijoistd, jotka vaikut-
tavat tyoilmapiiriin. Tarkemmin on eritelty myods esimiehen ja alaisen vastuualueet tyo-
ilmapiirin rakentajina ja yllapitdjind. Tutkimuskysymyksida muodostui lopulta kaksi.
Millainen tyGilmapiiri on ABC Toijalassa ja kuinka sitd voisi kehittad?

Tutkimustuloksien mukaan ilmapiiri ABC Toijalassa on hyva. Parhaimmiksi osa-
alueiksi koettiin tydkavereilta saatu arvostus ja tydyhteisoon kuuluminen. Tyontekijat
tunsivat itseensd tarpeellisiksi ja kokivat omalla tyopanoksellaan olevan merkitysta.
Erinomaisella tasolla tuloksien mukaan oli myds mahdollisuus kehittda itsedan tyossa.
Yrityksen padmaara oli hyvin selvilld vastaajille ja sen toteutumista haluttiin edistda
omalla toiminnalla. Suurimmiksi kehityskohteiksi nousivat tiedonkulku, jota oli tas-
mennetty myos puutteellisena perehdytyksend, esimiesten lupausten pitdminen, virhei-
siin suhtautuminen seké yhteiset pelisaannot.

Tutkimus osoitti, ettd perusta erinomaiselle tydilmapiirille ABC Toijalassa on jo ole-
massa. Tutkimuksen tekeminen oli hyodyllista, mikali se johtaa yhteisten pdamaarien
asettamiseen ja niihin sitoutumiseen. On otettava selked ja vuorovaikutteinen linja siit,
miten tyGpaikan ilmapiirin parantamisen suhteen edetddn. Syiden ruotimisen sijaan on
mietittdva millaiseksi eri osa-alueiden halutaan kehittyvén ja miten yhdessé asetettuihin
tavoitteisiin padstaan.

Asiasanat: Ty0ilmapiiri, tyotyytyvaisyys, ABC liikennemyymaéla.
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The subject of this thesis is a study of the working atmosphere at ABC Toijala. The aim
of the study was to determine the working atmosphere at ABC Toijala and search for
ways to improve it, if necessary. The study was quantitative and it was carried out in
written form, through twenty-four carefully formulated statements.

The subject and the method of the study were chosen, because the working atmosphere
at ABC Toijala had not been studied earlier and the unit manager considered the matter
useful. The theory part of this thesis clarifies the concept of atmosphere and explains the
factors which affect working atmosphere. The responsibilities of management and em-
ployees in establishing and maintaining working atmosphere have also been analysed.
Finally, two research questions were formed: what kind of working atmosphere there is
at ABC Toijala and how can it be improved.

According to the results, the working atmosphere at ABC Toijala is good. The best ele-
ments were co-workers’ respect and the feeling of belonging to the working community.
Employees felt needed and felt that their contribution was of significance. The possibili-
ty to advance in work was also rated high. The respondents were well aware of the
company’s goal and they were willing to contribute to achieving it. The most important
targets of development were flow of information, which was sometimes specified as in-
adequate orientation, keeping of promises by the management, attitude towards mis-
takes and communal rules.

The study showed that there already is a basis for an excellent working atmosphere at
ABC Toijala. This study is worthwhile if it leads to setting common goals and commit-
ting to them. A clear and interactive way of proceeding in improving the working at-
mosphere must be taken. The focus must be on the course of development of the differ-
ent areas and on how to achieve the common goals instead of thinking about the rea-
sons.

Key words: Working atmosphere, work satisfaction, ABC Restaurant.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on ty6ilmapiiri. Ajatus opinndytetydn aiheesta lahti omis-
ta kiinnostuksen kohteista. Olen jo pidemman aikaa ollut kiinnostunut henkiltstojohta-
misesta ja tyopaikkojen ilmapiirista seké niiden vaikutuksesta tyon tekemiseen. Mitka
asiat edesauttavat hyvaa tyoilmapiiria ja mitka taas heikentavét sitd? On erityisen mie-
lenkiintoista nahda kohtaavatko omat ajatukset lahteiden ja tutkimuksesta saadun tiedon

kanssa.

Ty0Ossa kasitelladn erityisesti tydilmapiirid ja siihen vaikuttavia tekijoitd, mutta myos
tyotyytyvaisyyttd ja sen eri osa-alueita. Tyotyytyvéisyysosion pohjana kéytetdan yrityk-
sessa jo toteutettua tutkimusta. Jotta tyohon saadaan kaytdnnon ndkokulmaa, toteutetaan
ABC Toijalassa tutkimus aiheeseen liittyen. Tarkeimmat kysymykset ovat: millainen

tyoilmapiiri on ABC Toijalassa? Kuinka tyoilmapiirid voisi kehittaa?

ABC Toijalaan ei ole aikaisemmin tehty tydilmapiiritutkimusta. Parhaassa tapauksessa
tdma opinndytetyd voi toimia ldhtdlaukauksena sdénndllisesti teetettaviin ilmapiirikar-
toituksiin. Tutkimuksen kohderyhmé on rajattu tyontekijoihin, jotka tydskentelevat paa-
saantoisesti ravintolan puolella, jolla tassé tydssa tarkoitetaan ABC:n ravintolaa, kahvi-
laa ja Hesburgeria. Kaupan puoli jatettdan tutkimuksen ulkopuolelle, koska koen, ettéd
kauppa on tyontekijoiden puolesta hieman erotettu ravintolasta. Olen my6s henkilokoh-

taisesti kiinnostunut enemmaén ravintolapuolen toiminnasta.

Valitsin tutkimuskohteeksi ABC Toijalan syysta, ettd olen itse tydskennellyt liikenne-
myymadlan ravintolassa kahtena keséna. Viime kesana en ollut tutkimuskohteessa t6issa,
mika on mielestani tyon kannalta hyva asia. Yritys sijaitsee Helsinki — Tampere mootto-
ritien varrella, nykyisesséd Akaan kaupungissa. Liikennemyymald on auki 24 tuntia vuo-
rokaudessa vuoden jokaisena péivana. Kokonaisuuteen kuuluvat kahvila, ravintola,

Hesburger ja pdivittdistavarakauppa Sale.



2 TYOTYYTYVAISYYS

2.1 Mité on tyotyytyvéisyys?

Tyotyytyvéisyydelld kuvataan asennetta ja tyontekijan siséista tyytyvéisyytta. Se on yh-
teydessé tunteeseen siitd miten on tai ei ole saavuttanut tavoitteita tyossaan. Tyotyyty-
vaisyyteen eli tyoviihtyvyyteen vaikuttavat useat yksilolliset, sosiaaliset, kulttuurilliset,
organisaatiolliset ja ympaéristolliset tekijat. (Mullins 2001, 226.) Juuti (1987) maarittelee
tyotyytyvaisyyden olevan henkilon tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteis-
tulos. Se tarkoittaa, ettd tyotyytyvaisyys on yhta kuin tyon henkilossé herattdamé emo-
tionaalinen reaktio. Tyotyytyvéisyys on tunnetilana myonteinen ja miellyttavé kun taas
tyytymattomyys Kkielteinen ja epamiellyttava. Tyotyytyvéisyys syntyy ennen kaikkea sii-
ta, ettd tyontekijan mielesta tyo vastaa niitd vaatimuksia, joita han on ty6lleen asettanut.
(Juuti 2006, 27; POyhonen 1987, 128.)

Tyotyytyvdisyys ja tyomotivaatio sotketaan usein toisiinsa. Niiden Vvélilla on yhteys,
mutta se ei ole taysin selked. Tyotyytyvdisyys saattaa motivoida tyontekijaa hyviin suo-
rituksiin ja motivaatio taas voi johtaa tyotyytyvéisyyteen. (Mullins 2001, 226.) Nyky-
tutkimukset viittaavat jalkimmaiseen. Tutkimusten mukaan tyontekijat tuntevat tyyty-
vaisyytta ja tyon iloa tydskennellessaan motivoituneina ja saadessaan asioita aikaan.
(Rasila & Pitkonen 2010, 8.)

Useimmat tyotyytyvaisyysteoreetikot ovat pitaneet merkittavina tyon piirteité ja tyonte-
kijan motiiveja. Eri tieteenaloilla on kuitenkin toisistaan eridvid lahestymistapoja tyo-
tyytyvaisyyttd kohtaan. Psykologit ovat olleet erityisen kiinnostuneita tarpeista, sosiaa-
lipsykologit viitekehyksen muotoutumisesta, kun taas johtamisen tutkijoita on kiinnos-
tanut erityisesti tyontekijan odotusten ja tydssa kayttaytymisen yhteydet tyotyytyvaisyy-
teen. (POyhdnen 1987,129.)

Ehk& tunnetuin tyotyytyvaisyysteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Sen mukaan
tyytymattomyys ja tyytyvaisyys riippuvat eri tekijoista. Teorian mukaan tyotyytyvaisyy-
teen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kahteen osaan, hygieniatekijoihin eli ulkoisiin te-
kijoihin ja motivaatiotekijoihin. Hygieniatekijat ovat saaneet nimensa terveydenhoidos-
ta: hygienia ei itsessaan tee sairasta ihmista terveeksi, mutta huono hygienia edesauttaa

sairauksien syntymistd. Hygieniatekijoita eli tyotyytyvaisyytta yllapitavia tekijoita ovat



palkka, turvallisuus, ty6olot, valvonnan taso, yrityspolitiikka ja ihmisten valiset suhteet.
Ne kuvaavat ihmisen kohtelua tyopaikalla. Jos hygieniatekijat puuttuvat tai ne ovat
puutteelliset, syntyy tyotyytyméattomyyttd. Niiden huomiointi pitd4d huolen siita, ettd
tyytyvaisyystaso palautuu normaaliksi. Hygieniatekijat eivét siis itsessaan lisaa tyotyy-
tyvaisyyttd, mutta ne voivat parantaa tyotyytyméattomyyttd. (Mullins 2001, 233; Rasila
& Pitkonen 2010, 27.)

Motivaatiotekijat liittyvat tyon sisaltoon ja siihen, mitd tyontekijat voivat tehda tyopai-
kallaan. Siséisesti motivoitunutta tyontekijad motivoi itse ty0 ja siihen liittyvat tekijat
palkkion sijaan. Kéytannossa tamé tarkoittaa, ettd tyo palkitsee tekijansa ja palkkiona on
mielihyvén kokeminen seka ilo omasta onnistumisesta ja edistymisesta eli tyotyytyvai-
syys. Siséisia motivaatiotekijoita eli motivaattoreita ovat kiinnostava tyon sisaltd, onnis-
tuminen, tunnustuksen saaminen, vastuu, kehittymisen ja kehittdmisen mahdollisuudet
seka haasteellisuus. Edella mainitut tekijat eivat vaikuta tyétyytymattomyyteen, mutta
voivat lisata tyotyytyvaisyytta. (Mullins 2001, 233; Rasila & Pitkonen 2010, 27.)

Herzbergin teoria edustaa tarveteorioita, joiden kannattajien mukaan tyotyytyvaisyys on
seurausta siitd, kuinka hyvin tyontekija voi tyydyttad tydssaan itselle tarkeita tarpeitaan.
Tunnetun Maslowin tarvehierarkian mukaan perustarpeet voidaan jakaa viiteen luok-
kaan, jotka ovat 1) fysiologiset tarpeet, 2) turvallisuuden tarpeet, 3) sosiaaliset tarpeet,
4) arvostuksen tarpeet ja 5) itsensé toteuttamisen tarpeet. Jokaisella ihmisella on kaikki
edellda mainitut tarpeet, mutta ne painottuvat eri aikoina eri tavalla. Nykyaan fysiologiset
tarpeet tyydytetddn padsaantoisesti rahalla, mika korostuu etenkin ty6ssa, jossa on mata-
lampi palkka. Kun perustarpeet on tyydytetty eli tdssé tapauksessa riittdvé palkkaus,

pienenee sen merkitys myds motivoivana tekijana. (Viitala 2004, 154 — 156.)

Toinen koulukunta sen sijaan edustaa odotusarvoteorioita. Niiden puolestapuhujat us-
kovat, ettd tyotyytyvaisyys on seurausta siitd millaiset toteutumismahdollisuudet ty6 tar-
joaa henkilon arvostamille pdamaéaérille ja tavoitteille. Lawlerin tyotyytyvéisyysmallissa,
odotusarvoteoriassa huomioidaan se, mité tyydytysta henkil6 tyosta saa ja se mitd hén
odottaa saavansa. Tyontekijé siis tekee vertailua toteutuneiden asioiden ja odotusten vé-
lilld. Tyontekija esimerkiksi vertailee saamiaan siséisia ja ulkoisia palkkioita siihen, mi-
t4 hdnen omasta mielestdan tulisi saada. Sisdisilla palkkioilla tarkoitetaan palkkioita,
joita henkilo antaa itselleen tydsuorituksen seurauksena. Niitd ovat tunne siitd, ett on

tehnyt jotain arvokasta, hyvaa ja merkittavaa seké tuntee itsensa hyvaksytyksi. Ulkoisil-



la palkkioilla sen sijaan tarkoitetaan palkkaa, ylennyksid, arvostusta, tyon jatkuvuutta ja
kiitosta. Oman kasityksen palkkiostaan tyontekij& muodostaa tehdessdén vertailua eri
toiden sisalloistd, vastuun ja vaatimusten maarastd sek& muiden tyontekijoiden palkki-
oista. Tarkeimpana tekijana koskien palkkion mééraa voidaan kuitenkin pitdd panoksia
eli tietoa, taitoa, koulutusta ja tydsuoritusta, jotka henkilé tyohonsa asettaa. Mita enem-
man tyontekija tyohonsé panostaa, sitd suurempia palkkiota hén odottaa. (Juuti 2006, 29
—30, 33)

Lawlerin mallin mukaan tyotyytyvaisyys syntyy siité, ettd henkil saa palkkiota ja tyy-
dytystd tyostaan jokseenkin saman verran kuin hén odottaa saavansa. Tyotyytymaétto-
myys on seurausta siitd, ettd henkild saa vdhemman palkkiota ja tyydytystd tydstaan
kuin hdnen omasta mielestdan pitéisi saada. Jos tyontekija saa enemman palkkioita, kun
h&n omasta mielestd ansaitsee, kokee han syyllisyyttd. Kuitenkin vain harvat ihmiset
kokevat olevansa ylipalkattuja. (Juuti 2006, 29 — 30.)

Kolmantena tyotyytyvéisyysteoriana késittelen Locken pd&dméaarateoriaa. Locke maarit-
telee tyotyytyvaisyyden mielihyvansavyisena tunnetilana, joka on seurausta siita, etta
ihminen on arvioinut tyonsa johtaneen hanen tyéhon liittyvien arvojensa saavuttamiseen
tai edistdneen niiden saavuttamista. Tyotyytymattdmyys sen sijaan on epamiellyttava
tunnetila, joka on seurausta siitd, ettd henkilo kokee tyon vaikuttaneen kielteisesti hanen
tyohon kohdistuvien arvojen saavuttamiseen. Henkild voi myds kokea tyon estéaneen ar-
vojen saavuttamista tai siséltdneen piirteitd, joita hdn ei arvosta. Arvolla Locke tarkoit-
taa sitd, mitd ithminen pitad hyvinvointiaan edistavana ja jonka yrittd4 saavuttaa ja/tai
séilyttaa. (Poyhonen 1974, 24.)

Lahes jokaisessa tyOtyytyvéisyys- ja motivaatioteoriassa kasitellaan jollain tasolla ihmi-
sen padmaarahakuista kayttaytymistd. Locken paamaarateoria painottaa vield muita teo-
rioita enemman paamaéarig, silla siin oletetaan ihmisen motivaatioprosessin olevan seu-
rausta ldhes yksinomaan padmaarahakuisesta kayttaytymisestd. Locken mukaan ihminen
arvioi ymparist6aén ja sen tapahtumia muodostaen niiden pohjalta itselleen tietyn kuvan
todellisuudesta. Todellisuuské&sityksensa pohjalta ihminen reagoi ympéristoonsa ja va-
litsee itsellensd sopivia pddmaarid, jotka taas ohjaavat hénen kayttaytymistaan. (Juuti
2006, 44, 59.)



Locken pddmadrateorian mukaan kaikista motivoivimpia ovat padmaarét, jotka ovat en-
nemmin vaikeita kuin helppoja ja lisaksi selkeésti madriteltyja. Padméaraan sitoutumi-
nen on tarke&a motivaation kannalta ja korkein sitoutumisaste saavutetaan, kun ihminen
kokee paamaarén olevan tarked ja saavutettavissa. Se, ettd henkild saa itse vaikuttaa
paaméaaran asettamiseen ja sisaltoon, liséa sitoutumista asiaan. Téarked osa paamaéariin
sitoutumista ja tavoittelemista on palaute. Kun henkil6 saa positiivista palautetta edis-
tymisestdén, pystyy hén havaitsemaan paremmin yhteyden oman toimintansa ja pééa-
maéaréansa vélilla. On tutkittu, ettd myos kielteinen palaute kannustaa henkiloa paamaari-

en saavuttamisessa. (Juuti 2006, 59 — 60.)

2.2 Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat tekijat

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat useat eri tekijat, kuten tyon sisaltd, tyoméaara, tyoryh-
man suhtautuminen henkil66n, esimiehen johtamistapa ja organisaation ilmapiiri (Juuti
2006, 27 — 28). Tutkimuksissa on toistuvasti kdynyt ilmi tyon sisallén keskeinen merki-
tys tyotyytyvaisyyden tunteen kannalta. Tyon sisaltéon kuuluvat mahdollisuus kehittaa
omia kykyjdan ja taitojaan seka kayttad niitd vaihtelevasti tygssa. Tyon sisaltoon lukeu-
tuu myos ajatus siitd, minkalainen merkitys ty6lla on muihin ihmisiin vai onko silla
merkitystd. Itsendisyys, tyontekijan valinnanvapaus — ja vaikutusmahdollisuudet muo-
dostavat osan tyotehtavan peruspiirteitd. Yksi oleellinen osa tyon sisallollisyyttd on
myos palaute, jonka kautta tyontekija saa tietoa oman tyépanoksen tuloksellisuudesta.
(POyhtnen 1987, 137.)
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Edellisessé kappaleessa kuvatut tyon sisallon piirteet ovat erityisen tarkeitd tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavia tekijoita henkildille, jotka haluavat kehittyé tydsséén. Jos tyon sisél-
t0 on puutteellinen, korostuu tyytymattomyys heissa enemman kuin ihmisissg, joilla ei
ole yhta voimakasta halua menné eteenpéin. Locke on tyotyytyvaisyystutkimuksiensa

pohjalta tiivistanyt tyotyytyvaisyytta aiheuttavat tekijat seuraavasti:

- psyykkisesti haastava tyo

- henkil6kohtainen kiinnostus tyéhon

- sopiva fyysinen rasitustaso

- palkan & muiden palkkioiden oikeudenmukaisuus ja selkeys

- tydympadristd, joka edistaa tydtavoitteiden saavuttamista

- tyontekijan arvostus itsedén kohtaa

- yksilon perusarvot ovat linjassa muiden tyontekijoiden kanssa

- muiden tydntekijoiden apu

Ylle listattujen tekijoiden on katsottu vastaavan hyvin myos suomalaisia tutkimustulok-
sia tyotyytyvaisyydesté. (POyhtnen 1987, 137 — 138.)

Ihanteellisissa oloissa tydntekijat eivét ole taysin tyytyvaisid, mutta eivat myoskaan jat-
kuvasti tyytymattdomia. Kun halutaan parantaa tydelaman laatua, sisdistd motivaatiota,
muutoksen hallintaa tai vahentda poissaolojen ja vaihtuvuuden maarad, on tavoitteeksi
hyva ottaa tyontekijan kehittymismahdollisuuksien parantaminen ty6tyytyvaisyyden li-
sé&amisen sijaan. (Péyhonen 1987, 138.)
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2.3 Tyoyhteisotutkimus ABC Toijala 2010

Pirkanmaan osuuskauppa toteutti sahkoisen tyoyhteisdtutkimuksen syksylla 2010. Ta-
hén tutkimukseen osallistui myds ABC Toijalan liikennemyymala. Tutkimuksessa selvi-

tettdvat kahdeksan péékohtaa olivat:

. toiminnan tavoitteisuus

. tydn mielekkyys

. yhteisty6 & tiedonkulku

. esimiestoiminta (sis. tasa-arvovaittamat)
. esimiestoiminta

. tasa-arvo

. Pirkanmaa ty6nantajana

o N oo o1 B~ W N

. kehittyminen ja oppiminen

Lisaksi kyselylla mitattiin kuinka hyvin edellisen vuoden vastausten pohjalta saatuja tu-
loksia on kayty lapi ja missd maarin toimintaa on Kkehitetty vastaajan mielestd. VVuoden
2010 tuloksien vertailukohtana on kaytetty vuotta aikaisesmmin toteutetun tutkimuksen
tuloksia. (Pirkanmaan OK Tyoyhteisotutkimus 2010.)

Vuoteen 2009 peilatessa tydyhteisosséd merkittavasti parantuneita asioita oli enemman
kuin heikentyneitd. Vastausten perusteella toimipisteen tyontekijat kokivat erityisesti

parannusta seuraavissa, tuloksen mukaan listatuissa asioissa:

1. Pirkanmaan osuuskaupan tarjoamissa mahdollisuuksissa ammattitaidon yllapitamisel-
le ja kehittymiselle

2. kehityskeskustelusta saamasta hyddysta

3. lisdvastuun saamisessa halutessaan

4. kyvyssé jakaa tietoa tyOkavereiden kesken osaamisen kasvattamiseksi.

Heikentyneiksi asioiksi koettiin erityisesti:

1. uuden oppiminen tydssa

2. uusien tyontekijoiden perehdyttdminen

3. esimieheltd saatu kehittava palaute tehdysta tyostd. (Pirkanmaan OK tydyhteisétut-
kimus 2010.)
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Vastaajat ottivat kantaa vaittamiin kayttaméall& asteikkoa 1 - 5, josta 1 = taysin eri mielta
ja 5 = tdysin samaa mieltd. Tulosten tarkastelusta on jatetty kokonaan pois vaihtoehto
kolme. Kuvissa, joiden kautta tutkimustulokset on esitetty, kriittiset kannanotot eli vaih-
toehdot 1 ja 2 on yhdistetty. N&in on tehty myés myonteisille kannanotoille eli vaihto-
ehdoille 4 ja 5. Tutkimustulokset on esitetty vastauksien keskiarvoina. Tuloksien arvi-
oinnissa voidaan ohjeistuksen mukaan kayttad karkeaa arviointia, jonka mukaan kes-
kiarvon ollessa yli nelj&, tulosta voidaan pitaa kiitettdvana. Keskiarvot 3,7 — 4 ovat tu-
loksina hyvia Sen sijaan asteikolle 3,5 — 3,7 sijoittuvat tulokset ovat tyydyttavia ja kes-
kiarvon ollessa alle 3,5 voidaan tulosta pitadd heikkona. (Pirkanmaan OK tydyhteisttut-
kimus 2010.)

ABC Toijalassa parhaan kokonaiskeskiarvon sai padkohdat tyon mielekkyys seka tasa-
arvo, jotka molemmat saivat keskiarvollisesti hyvén arvosanan 4. Heikoimmaksi on
vastausten perusteella arvioitu yhteistyo ja tiedonkulku keskiarvolla 3,5, joka on tulok-
sena tyydyttava. Mikéan kokonainen aihepiiri ei ollut tuloksena heikko. (Pirkanmaan
OK tydyhteisotutkimus 2010.)

ABC Toijalan tuloksista voi nostaa esille kaiken kaikkiaan seitsemén Kiitettdvén arvois-
ta kohtaa, mika tarkoittaa, ettd vaittamia on arvioitu yli neljan keskiarvolla. Parhaan ar-
vosanan ovat saaneet oman tyon arvostaminen, sen kokeminen térkeénd ja tyén moni-
puolisuus (4,4). Tyontekijat kokevat, ettda ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti iasta riip-
pumatta ja tuntevat saaneensa apua esimiehen kanssa kaydystd kehityskeskustelusta
tyobhonsd. Pirkanmaan osuuskauppaa pidetddn kaiken kaikkiaan Kiitettdvan arvoisena
tyonantajana. Tyontekijat myos tietdvat, miten voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa
tavoitteiden saavuttamiseen. Vastaajat arvioivat oman tiedonhakunsa tyohon liittyvien

asioiden suhteen kiitettdvana. (Pirkanmaan OK tydyhteisotutkimus 2010.)

Heikon arvosanan on saanut yhteensa kuusi vaittdmaéaa ja niitd voidaan pitdd myos suu-
rimpina kehityskohteina tulevaisuudessa. Selkeésti huonoimpana osa-alueena toimipis-
teessé pidettiin uusien tyontekijoiden perehdytystd. Tiedonkulun avoimuuteen ja riitté-
vyyteen ei oltu tyytyvaisid. Tulosten mukaan parantamisen varaa on erityisesti myos
esimiehen puuttumisessa epékohtiin ajoissa ja niiden ratkaisemisessa. Esimiehillda on
vastausten perusteella kehittdmisen varaa henkildston innostajana sekd kehittdvan pa-

lautteen antamisessa tehdysta tyosta. (Pirkanmaan OK tydyhteisotutkimus 2010.)



13

Lisaksi erillisilla vaittdmilla testattiin tyytyvaisyytta tyota ja tyopaikkaa kohtaan, tyoka-
vereiden tydmotivaatiota sekd pyydettiin arvioimaan liiketoiminnan tasoa ja menestysta
markkinoilla. Kun vastanneet arvioivat tyotyytyvaisyytensa asteikolla 1 todella tyyty-
méaton — 5 erittdin tyytyvainen, tuli keskiarvoksi 3,6 joka on lukuna 0,2 yksikkodé pa-
rempi kuin edellisend vuonna. 61 % vastanneista myds suosittelisi tydnantajaansa aivan
varmasti kokemusten perusteella tuttavilleen. (Pirkanmaan OK tydyhteisdtutkimus
2010.)

Positiivisimman huomion Kkerési kysymys, jolla selvitettiin hakisiko vastaaja uudestaan
toihin samaan tydpaikkaan. Kun asteikko oli 1 — 5, niin etta 5 tarkoittaa, ettd aivan var-
masti hakisi, tuli vastaajien keskiarvoksi 3,9. Huomioitavaa on, etta vaikka yksil6t ovat
vastanneet kysymyksiin positiivisesti ja tuloksia voidaan pitdéd hyving, arvioivat vastaa-
jat lahipiirissa olevien tyotovereiden tyomotivaation melko alhaiseksi. Liiketoiminnan
tasoa ja menestysta markkinoilla on arvioitu keskiarvolla 3,8 / 5, miké on tuloksena hy-

va. (Pirkanmaan OK tyoyhteisétutkimus 2010.)

Kun ABC Toijalan tuloksia verrataan kaikkien tutkimukseen osallistuneiden keskiar-
voihin, ovat tulokset keskimaarin hieman (0,1 — 0.2 yksikk6a) heikompia kuin yleisesti.
ABC Toijalan tyontekijat kokevat kuitenkin tyon mielekkyyden sekéd kehittymisen ja
oppimisen positiivisemmin kuin kaikki vastanneet keskiméaaraisesti. Padsaantoisesti yk-
sikdn vastaukset seuraavat samaa linjaa yleisen nakemyksen kanssa, eiké suuria eroja
ollut havaittavissa. Kun kaikista padalueaiheiden keskiarvoista lasketaan vield keskiar-
Vo, saadaan tulokseksi 3,8. Pirkanmaan osuuskaupan suuntaa antavien arviointiohjeiden
mukaan ABC Toijalan kokonaistyytyvaisyys voidaan arvioida hyvaksi. Kuviossa 1 on
yhteenveto aihealueiden tuloksista seka vertailut aikaisempaan vuoteen sekd muihin yk-

sikdihin ndhden. (Pirkanmaan OK tydyhteisotutkimus 2010.)
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KUVIO 1. Tydyhteisotutkimuksen kokonaiskeskiarvot aihepiireittdin. (Pirkanmaan OK

tyoyhteisdtutkimus 2010.)

Kyselyyn vastanneet tyontekijat kehittaisivat omaa tydyhteisoaan liséamalla kiitok-

sen- ja palautteen antamista niin esimiestasolla kuin tyontekijoiden keskuudessa. Esiin

on nostettu myds tydvuorosuunnittelu seké lisdvastuun saaminen, joka lisdisi kiinnos-

tusta tyota kohtaan. Lisaksi avoimessa kohdassa on tullut esille tiedottamisen ja oh-

jeistuksen parantaminen sek& perehdytyksen kehittdminen. Oman tydpaikan ja tyon

parasta osa- aluetta kysyttdessd, on esiin noussut suurimpana yksittaisena asiana tyo-

kaverit ja heiltd saatu kannustus. Esiin on nostettu useampaan otteeseen myods tyon

monipuolisuus sek& etenemismahdollisuudet. Myds Pirkanmaan osuuskaupan tarjo-

amiin henkildstoetuihin ollaan tyytyvaisid. (Pirkanmaan OK tydyhteisotutkimus

2010.)
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3 TYOILMAPIIRI

3.1 Tyo6ilmapiiri kasitteena

”Tyo6paikan ilmapiiri voidaan mééritella organisaatiossa tyoskentelevien yksildiden ha-
vaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyéryh-
mén muodostama kokonaisuus.” (Rauramo 2004, 125.) Organisaatioilmapiiri kuvaa or-
ganisaation tydntekijoiden mielikuvaa siita, millaista tydskentely organisaatiossa on. Se
kuvastaa ihmisten arvoja ja asenteita, jotka he ovat omaksuneet organisaatiossa toimi-

misen seurauksena seka nékyy yksildiden ajatuksissa ja toiminnoissa. (Juuti 1987, 42.)

[Imapiiri on moniulotteinen kasite, joka viittaa yksilon tydympéristostaan tekemiin ha-
vaintoihin. Tyodilmapiiri on pyritty yhdentdméan viime vuosina yrityskulttuurin kanssa,
ja niita voidaankin pitaa toisiaan taydentavina kasitteind. Yhtenevaista on, etta kumpi-
kin perustuu yksildiden uskomuksille, tulkinnoille tai kognitioille. Molempien syntymi-
nen myos edellyttda tietynlaista yhteisndkemysté. Ne esiintyvét usein erilaisina suuren
organisaation eri yksikoissa, miké osoittaa yksikdiden ajattelutavoissa ja uskomuksissa
olevan eroja. Kahdella esitetylla kasitteella on myods eronsa. Kun ilmapiiritutkimus pe-
rustuu yksilon havainnoille, esittdd kulttuuritutkimus yhteisolle ominaisia piirteité run-
saiden yksityiskohtien avulla. limapiiri on olemassa jokaisessa organisaatiossa ja jokai-
nen yksild kokee sen. Vahvaa kulttuuria ei sen sijaan ole jokaisessa yrityksessa. Tiivis-
tettynd ilmapiirin ja yrityskulttuurin ero on se, ettd ilmapiiri ilmaisee sen, miten henki-
16st0 kokee organisaation ja sen toimintatavat. Kulttuuri puolestaan on ajattelutapa ja
tunteiden summa, joiden kautta ryhmé&& kohtaavia ilmidita tarkastellaan. (Juuti 2006,
236 — 237.)

”Tyoilmapiiri on tydyhteisOssd aistittavissa oleva yleinen tunne.” (Moisalo 2010, 147).
Kun tyopaikalla vallitsee hyvéa tydilmapiiri, ndkyy se kdytanndssé tyontekijoiden keski-
néisend luottamuksena ja tukena. Ihmiset haluavat auttaa toisiaan ja joustavat tarpeen
vaatiessa. llmapiiri on avoin ja jokainen uskaltaa olla tydpaikalla oma itsensa. Ideaaliti-
lanteessa henkilostd antaa osaamisensa yritykselle edistddkseen sen tavoitteita, mutta
samalla voi hyvin. Tyontekijat voivat ja uskaltavat tuoda ajatuksensa esille ilman mieli-

piteen vaheksyntédé tai halveksuntaa. TyOpaikoissa, joissa on hyva ilmapiiri tyéryhma
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pystyy omatoimisesti ratkomaan useimmat ongelmat. (Kaivola & Launila 2007, 78; Ja-
be 2010, 187.)

Yrityksissé ja organisaatioissa on yhd enemman alettu ymmartaa, kuinka suuri merkitys
tyoilmapiirilla, ja silla miten ihmiset tyopaikallaan viihtyvét on. On havaittu, ettd alhai-
nen tyoviihtyvyys sekd huono ilmapiiri vaikuttavat tyontekijoiden vaihtuvuuteen, sai-
raspaivien méaaraan sekd ennen aikaiselle elédkkeelle siirtymiseen. Heikko tydilmapiiri
vaikuttaa tyontekijoiden yhteistyokykyyn ja alentaa tyotehoa tasosta, jolla se parhaim-
millaan voisi olla. Hyvé tyoilmapiiri - ja viihtyvyys sen sijaan edistavat tyontekijoiden
terveytta ja pidentavét tyouria yrityksessa. Hyvéa ilmapiiri lisaa tyontekijoiden yhteistyo-
ta, aloitekykya, kekselidisyytta ja tehokkuutta. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Tydilmapiiriin vaikuttavat useat eri tekijat ja kaikki tydyhteiséon kuuluvat henkilét voi-
vat omalla toiminnallaan joko edistéa tai heikentéa sitd. Furman ja Ahola (KUVIO 2.)
(2010, 13) ovat kuvanneet kahdella péaallekkaisella tahdella tekijoitd, jotka vahvimmin

edistavét tai heikentévat hyvinvointia tyoyhteisgssa.

Arvostus

Hritiikki

Uastoinkdymiset

Onnistuminen

KUVIO 2. Tuplatéhti, ty6ilmapiiriin vaikuttavat tekijat. (Furman & Ahola 2002, 13)

Kirjoittajat nostavat esille nelja tarkeintd me — henked ja myonteisia tunnekokemuksia
edistavaa tekijad, jotka ovat arvostus, onnistuminen, valittdminen sekd hauskuus. Kes-
keisimmat hyvinvointia uhkaavat tekijat sen sijaan ovat ongelmista keskusteleminen,
kritiikin antaminen ja vastaanottaminen, loukkaukset seka erilaiset epdonnistumiset ja
vastoinkdymiset. (Furman & Ahola 2002, 13.)
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3.2 TyOilmapiirié edistavat tekijat

Eri-ikéiset ja erilaiset ihmiset, jotka luottavat toisiinsa ja uskaltavat tuoda mielipiteensé
julki koskien tyOpaikan asioita ovat perustana tasapainoiselle tyoyhteisdlle. Tyonilo
syntyy siitd, ettd yksilo kokee kuuluvansa ryhmaén, hdnen mielipiteitddn arvostetaan ja
tyopaikalla vallitsee luottamus. Sen kehittymiseen vaikuttaa oleellisesti yksilon tunne
siitd, ettd on hyvéksytty omana itsendan, saa positiivista palautetta, kykenee toteutta-
maan itsedan, hoitamaan tehtévansa ja vaikuttamaan tyoyhteisoon. (Jabe 2010, 101.)

Kuviossa 2 on esitetty tydilmapiirid edistévat tekijat, joita ovat arvostus, hauskuus, on-
nistuminen ja valittdminen. Arvostus on yksi keskeisimmasté tekijoistd, kun puhutaan
ty6ilmapiiriin myonteisesti vaikuttavista tekijoistd. On sanottu, etta tyota ei tehda pel-
kastadn rahan takia. Vaan myos sen takia, jotta voisimme kokea arvostusta osaamis-
tamme, ammattitaitoamme, ahkeruuttamme, huolellisuuttamme, kehittdmisideoitamme
ja muuta tyépanostamme kohtaan. Harvoin sanotaan suoraan, etta arvostetaan tyotoveria
vaan se valittyy rivien vélistd. Se kuinka kohtelemme tydkavereita ja miten Kiinnostu-
neita heistd olemme kertovat arvostuksesta tai sen puuttumisesta. Arvostuksen voi ki-
teyttdd ajatukseen siitd, ettd saa toisen tuntemaan itsensa tarpeelliseksi sek& kokemaan
tyopanoksellaan olevan merkitysta yritykselle. (Furman & Ahola 2002, 20.)

Positiivinen palaute ruokkii arvostusta ja parantaa ilmapiirid. Mutta millaista myontei-
sen palautteen pitaé olla, ettd se johtaa edella mainittuihin tuloksiin? Palautteen pitaa
luoda kuulijalle tunne, ettd hdnen tydtéan ja panostaan tyoyhteisdssa arvostetaan. Avun
pyytaminen ja neuvon kysyminen saa toisen tuntemaan itsensa tarkeéksi ja kyvykkaak-
si. Sen lisaksi on tarked4 kiittad avusta ja tuoda esiin siitd saatu hyoty. Kiinnostuminen
ja uteliaisuus toisen ihmisen tyota kohtaan tai mielipiteen kysyminen johonkin asiaan

luovat myds arvostuksen tunnetta. (Furman & Ahola 2002, 22.)

Furman ja Ahola (2002) painottavat hauskuuden merkitysta tydssa viihtymisen ja hyvén
ilmapiirin kannalta. Tydporukan keskindinen huumori yhdistaa tydporukan ja leikinlas-
ku saa ihmiset kommunikoimaan paremmin. Kirjoittajat viittaavat tutkimukseen, jonka
mukaan hauskuus parantaa ongelmanratkontakykya. Hauskuuden on katsottu myos pa-
rantavan vuorovaikutusta, joka on valttdmatonta organisaation toiminnan kannalta.

(Furman & Ahola 2002, 33,34,36 — 38.) Organisaation jasenten valinen avoin vuorovai-
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kutus nékyy siing, etta erilaisia mielipiteitd tuodaan esille, muita ihmisia kuunnellaan ja

tyopaikalla ollaan suvaitsevaisia (Juuti, 1987, 42).

Jokainen meisté tietad, ettd onnistuminen itselle tarkeéssa asiassa tuntuu hyvélta ja antaa
uskoa tulevien tehtavien hoitamiseen. Furman ja Ahola (2002, 43, 45 — 46.) korostavat
onnistumisen merkitystd tyoniloon. Kokeakseen onnistumisia, pitaa tietdd mita hyotya
tai arvoa tyosta on itselle tai muille, esimerkiksi tydkavereille. Parhaimmillaan onnis-
tumisenilo on silloin, kun sen voi viel& jakaa jonkun kanssa. Tyopaikan ilmapiiria edis-
taa se, ettd tyoryhma voi iloita yhdessa saavutuksesta tai tavoitteen tayttymisestd, johon

on paasty hyvélla yhteistyolla.

Tydympériston toimivuuteen vaikuttaa totta kai se, miten ihmiset kéyttaytyvat toisiaan
kohtaan. Valittdminen on sana, joka pitaa sisallaan kaikki tuplatéhteen siséltyvat aiheet.
Se on toisen huomiointia, kiinnostusta muita ihmisid kohtaan, kuuntelemista, lohdutta-
mista, rohkaisemista, kannustamista, opettamista, auttamista sek& surujen ja murheiden
jakamista. Tiivistettynd tyOpaikalla vélittdminen tarkoittaa toisten tervehtimistd, Kkiin-
nostuksen osoittamista tydtovereita kohtaan seka auttamista ja tukemista. (Furman &
Ahola 2002, 53 - 54.)

3.3 Tyoilmapiiria heikentavat tekijat

Kuviossa 2 esitetty tuplatahti kuvaa neljaé tyoilmapiirid heikentavéa tekijaa, joita ovat
vastoinkdymiset, loukkaukset, kritiikki ja ongelmat. Vuorovaikutuksesta johtuvat on-
gelmat piinavat usein tydymparistda ja niistd puhuminen rakentavasti on haastavaa. On-
gelmia ratkotaan usein miettimélla, ettd mista ne johtuvat. Kyseinen toimintamalli onkin
joissain tilanteissa perusteltua. IThmisten vuorovaikutuksessa ongelmien analysoimisen
sijaan on kuitenkin parempi keskittyd tulevaisuuden tavoitteisiin. On pyrittdva vastaa-
maan kysymykseen “Mihin tilanteeseen halutaan padsta?” Useimmiten kun aletaan
miettida ongelmien syitd, aletaan tarkoittamatta syyttaa toisia. Tilanteissa, joissa ihmista
kritisoidaan syyttd saa toisen puolustus kannalle, vastahytkkaykseen tai vaikenemaan,
mika estdd luovuutta ja yhteistyotd. Ongelmista puhumisen sijaa, on kannattavaa kes-
kustella tavoitteista, jolloin kukaan ei tunne olevansa syyllistetty tai moitittu. (Furman
& Ahola 2002, 65 — 68.)
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”Hyvén tyodilmapiirin ja henkisen hyvinvoinnin tirkeimpid osatekijoitd on taito ottaa
loukkaantumiset puheeksi ja sopia niistd silloin, kun ne tapahtuvat.” (Furman & Ahola
2002, 80). Loukkaukset ovat osa jokaista tyopaikkaa ja jokainen yksilo saa joskus toi-
selle pahan mielen tahattomasti, usein ajattelemattomuuttaan. Jos loukkaus on tahalli-
nen, on Kyseessa kosto ja vanhat koetut vaaryydet on jadnyt kéasitteleméttd. (Furman &
Ahola 2002, 79 — 80.)

Loukkaaminen johtaa usein siihen, ettd loukattu ihminen ei pysty erindisisté syista ot-
tamaan asiaa puheeksi saman tien. Han saattaa yrittd4 unohtaa tapahtuneen tai vetaytya
sivuun véittéen, etta ei ole kokenut vaaryyttd. Yksi voi puhua tapahtuneesta muille ih-
misille saadakseen myotéatuntoa tai apua asian késittelyyn kun taas toinen miettii, miten
voisi sanallisesti kostaa loukkaajalle. Paras tapa on tietenkin ottaa asia puheeksi vélit-
tOmaésti ja sopia asia, jolloin se ei hierrd asianosaisten valilla ja huononna ilmapiirié.
Syy miksi loukkauksia ei laheskaan aina oteta puheeksi, johtuu tilanteen pahenemisen
pelosta. Loukatulla saattaa olla tietynlainen kuva loukkaajasta ja hén luo sen perusteella
mielikuvan tilanteesta, jolloin asia otetaan puheeksi. Loukattu saattaa pelété tuplalouk-
kausta, mika tarkoittaa jannitysté siité, ettd toinen kieltdytyy keskustelemasta, véhatte-
lee, tekee vastahyokkayksen, kertoo tulleensa vaarinymmarretyksi, syyttaa yliherkéksi
tai vaittaa tosikoksi. (Furman & Ahola 2002, 80 — 81.)

Virheet ja epaonnistumiset kuuluvat jokaiselle tydpaikalle, mutta se miten niihin suh-
taudutaan vaikuttaa huomattavasti ilmapiiriin. Virheiden pelko heikentaa luovuutta, ko-
keilunhalua ja innovatiivisuutta eli voi saada ihmiset aroiksi, varovaisiksi ja jaykiksi.
Sen sijaan myonteinen asenne ja ymmartavéinen suhtautuminen virheisiin ovat avain
edistykseen ja kehittymiseen. Osa hyvistd keksinngista on saanut alkunsa juuri virhees-
t4. Tunnetuin tarina lienee penisilliinin keksiminen, kun unohtuneet bakteeriviljelmat
johtivat lopulta oivallukseen homeesta, joka tappaa bakteereita. (Furman & Ahola 2002,
95 — 96.) Jokainen, joka uskaltaa yrittad, tekee joskus myos virheitd. Niiden pelk&&dmista
tarkedmpé&a on se, miten toimii virheen jalkeen. Jos ei yritd ja haasta itseddn, ei voi on-

nistua ja kehittya.
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Tuplatdhden neljas sakara — kritiikki, kuvaa palautteen antamisen ja vastaanottamisen
vaikeutta. Furman ja Ahola pohtivat kritiikin esittdmisen haastavuutta, koska yleensé
ihminen alkaa puolustautua heti kun hénen toimintatapoihinsa puututaan. Kritiikin voi
esittdd kahdella tavalla, rakentavasti tai loukkaavasti. Rakentavan Kritiikin lahtokohta on
myonteinen seka avoin, jolloin kritiikin antaja haluaa uskoa vastaanottavaan henkil6on.
Loukkaavan kritiikin taustalta sen sijaan 10ytyy usein pessimistisyytta ja kontrollointia
seké ylipaatansa viesti siitd, ettd toiseen ei luoteta. (Furman & Ahola 2002, 103 — 104,
109 - 110.)

Kun kriittinen palaute on rakentavaa, silld halutaan saada aikaan parempaa tulosta. Ta-
voitteena on saada asianomainen onnistumaan mahdollisimman hyvin seka edistaa yh-
teistyotd palautteen antajan ja ottajan valilla. Jos kritiikin antamisen tarkoituksena on
vain Kkorjata ongelma mahdollisimman nopeasti ajattelematta tulevaisuutta, ei voida pu-
hua rakentavasta kritiikista. Korjaava palaute tulisi myds antaa avoimesti eika nimetto-
méana tai selén takana. Jos on tarvetta antaa korjaavaa palautetta, tulee se antaa kahden
kesken tai pienelld porukalla. Asiallinenkin arvostelu koetaan herkasti loukkaavaksi, jos
kuulemassa on muita ihmisia. Kun kritiikin antamiselle on sopiva hetki, on toivomus
henkilon tapojen muuttamisesta tuotava kehittavélld ja kannustavalla tavalla esille. On
parempi kertoa, miten hanen halutaan toimivan ja mita hyétya siita olisi yksil6lle ja yh-
teisOlle kuin toksayttad asianosaiselle, mitd han tekee vaarin. (Furman & Ahola
2002,109 — 110.)

Kritiikki on ollut kehittavad, kun palautteen vastaanottajalle jaa tunne, ettd hanesta véli-
tetddn, hanta arvostetaan ja halutaan auttaa tydssé eteenpdin. Jos henkil6lle jaa mieliku-
va, ettd hanet on otettu puhutteluun, hanesta ei pideté tai pidetddn huonona tyontekijana,
on kritiikki annettu vaarassa muodossa. (Furman & Ahola 2002,112 — 113.) Usein ih-
misten Kkritiikin tavoitteena on kehittadé toimintaa. Ratkaisevaa tydpaikan ilmapiirin kan-

nalta on se, miten kritiikki annetaan.
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3.4 Luottamus

Usein painotetaan alaisten ja varsinkin esimiesten kohdalla lupausten pitdmisen tarkeyt-
td. On pystyttava pitdmaan ja toteuttamaan sen minka lupaa. Jabe (2010, 220.) korostaa
kirjassaan luottamuksen rakentamisen haastavuutta; se saattaa vieda paljon aikaa, mutta
sen voi menettdé hyvin lyhyessa ajassa. Kun luottamuksen menettad, on sen takaisin lu-
nastaminen erittdin vaikeaa. Pienetkin asiat riittdvat luottamuksen menettdmiseen. Esi-
miehen asiaton kaytds, kuten henkilokohtaisuuksiin meneminen ja haukkuminen suuttu-
essa, epélojaali kaytds tyokaveria kohtaan tai toiselle tarkedn asian unohtaminen ovat

asioita, jotka voivat johtaa luottamuksen menettamiseen.

Yrityksen luottamuspd&domaa on luontaista lahteda rakentamaan arvoista, visioista ja mis-
sioista. Arvot ja visiot ovat pitkélti samat kaikissa yrityksissa. Kirjallisia tavoitetiloja
tarkedmpaa on toteuttamisprosessi, joka ratkaisee onnistumisen. Onnistumisen edellytys
on, ettd yrityksen tyontekijat sitoutuvat arvoihin ja visioihin myds tunnetasolla, koska
luottamusta ei rakenneta ilman tunteita. Kun tyopaikalla vallitsee vahva tunnesitoutu-
minen, on mukava tulla t6ihin, yrityksestd puhutaan myonteiseen sédvyyn ja tyostad on
helppo innostua. Jos luottamus on hyva, voidaan myds tunnetason asioista puhua avoi-
mesti ja selviytyd myos kriittisestd palautteesta selvittdmalla asiat saman tien. (Jabe
2010, 220 - 221.)

Mistd huomaa, ettd tyOpaikalla on luottamuksen ilmapiiri? Luottamuspadomaa on vai-
kea tutkia, mutta sen voi aistia pienisté asioista. Ihmiset viljelevat huumoria ja nauttivat
tyon tekemisestd, vaikka valilla purnaisivatkin asioista. Luottamuksen rakentaminen on
jokaisen tyontekijan vastuulla ja se rakennetaan yhdessa. Yksi osa luottamusta on, ettéd
myos virheitd sallitaan. Anteeksipyyntd on osoitus siitd, ettd uskaltaa myontaa tekevan-
sé virheitd. Myos esimiesten on tarkedd uskaltaa myontaa alaiselle olleensa vaarassé, jos
siihen on syyt4. Kun ilmapiiri on hyvé ja avoin, houkuttelee yritys myods uusia tyonteki-
joitd. Kun luottamus on rakennettu vuosien mittaan askel askeleelta, on yrityksell&
mahdollisuus kehittya toimijaksi, joka ker&é arvostusta ja kehuja myos yrityksen ulko-
puolisilta tahoilta. (Jabe 2010, 221.)
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Kéytannossé luottamusta voi rakentaa sekd alaisena ettd esimiehend usein eri tavoin.
Alaisen luottamusta lisad sitoutuminen yhteisoon, jota kohtaan on tiettyjé velvollisuuk-
sia. Positiivinen asenne esimiesta ja tyokavereita kohtaan, lupausten pitaminen seka vil-
pittdbmyys tyonantajaa kohtaan edistavat tydyhteison luottamusta. Uskallus tuoda tyo-
paikan kehityskohteita rakentavasti esiin ei ainoastaan edista luottamusta vaan myos
viestii sen olemassaolosta. Jos tyontekijat tuntevat kuuluvansa tyGyhteisoon, pitdvat
tyokavereistaan ja kokevat, ettd myos heista valitetdan, on tyopaikalla luottamuspéa-
omaa. Kun edellisiin lisatadan vield kiinnostus ty6tad kohtaan seké tunne siita, etta tyo-
paikka ja asema ovat osa minuutta, on tyopaikalla hyva ilmapiiri luottamuksen suhteen.
(Jabe 2010, 222.)

Esimiehen vaikutusta luottamuksen rakentamiseen on Jaben (2010) mukaan vaikeampi
selvittad yksiselitteisesti. Kuviossa 3 on esitetty kysymyksid esimiehen toimintamalleis-
ta eri tilanteissa. Jabe korostaa, ettd esimiehen tehtédva on yha useammin seka — ettd eika
joko — tai. Luottamusta rakentaakseen esimiehen on pystyttéva tilanteen mukaan hallit-
semaan kuviossa 3 esitetyt asiat. Erilaisia tilanteita on l&ahestyttava vaihtelevilla toimin-
tamalleilla. (Jabe 2010, 222.) Toisaalta joskus myds samassa tilanteessa on toimittava
eri tavalla esimerkiksi tyontekijasta ja ryhmaésté riippuen. Hyva johtaja pystyy havain-

noimaan, mika lahestymistapa sopii tilanteeseen parhaiten.

1. Olenko laheinen / etéinen alaisilleni?

2. Uskallanko tehdd mukavat / ikdvat paatokset?

3. Johdanko toimintaa edesta / olenko enemmén taustalla?

4. Luotanko alaisiini / kontrolloinko aika ajoin?

5. Olen kérsivéllinen / Olen aika vaativa.

6. Na&en ensi sijassa yksilon edut / Minulle tarkeinté on yksilon etu.

7. Olen visioija ja suunnittelija / Olen tekija

8. Olen keskusteleva johtaja / Olen nopean toiminnan ihminen.

9. Olen noyré ja kuuntelen muita / Pikemminkin luotan itseeni.

10. Huolehdin ennen kaikkea ihmisten hyvinvoinnista / Tuottavuus on
tarkeinta.

KUVIO 3. Miten esimiehend rakennan luottamusta? (Jabe 2010, 222)
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3.5 Esimiehen vaikutus tydilmapiiriin

”Harvoin esimiehen tehtdviin on Kirjattu ilmapiiristd vastaaminen. Johtajan tulisi kui-
tenkin saada osa palkastaan sen perusteella, miten hén rakentaa tydilmapiirid.” (Viitala,
2005, Jaben 2010, 111 mukaan.) Vaikka tydilmapiirin kehittdminen kuuluu kaikille

tyontekijoille, on paavastuu esimiehella.

Esimiehen rooli pelisdantdjen luojana esimerkin kautta on ratkaiseva. Silld miten esi-
mies kohtaa eridvan mielipiteen, on suuri merkitys vuorovaikutuksen kannalta. Jos esi-
mies ei ota alaisen nakdkulmaa aidosti huomioon tai vaientaa toisen, on luottamus me-
netetty ja kritiikki annetaan kaytavilla ja kahvihuoneessa sen sijaan, ettd asiasta puhu-
taan suoraan esimiehelle. Johtajan asemassa olevan on ymmérrettava, ettd eriava mieli-

pide on uusi ndkdkulma ja siitd voi olla hyotya yritykselle. (Jabe 2010, 112.)

Esimiehen tehtdvand on luoda pelisdédnnét ja toimintamallit, jotka edistdvat ihmisten
kykya toimia keskendén ja saada aikaan tulosta. Avoin keskustelu on yksi askel kohti
hyvaa ilmapiirid. llmapiiria edistavd esimies auttaa tyoporukkaansa selvittdmaan, tie-
dostamaan ja muistamaan asioita. Han antaa alaisilleen tilaa niin, ettd he eivéat ahdistu ja
koe, ettd heitd kytataan. Jotta yritys voisi menestya pitkélla tahtdimelld, esimiehen pitaa

olla l1ahell& tydntekijoitadn ja osoittaa heitd kohtaan kunnioitusta. (Jabe 2010, 114, 221.)

Vuorovaikutustaidot ovat pohjana hyvélle esimiestydlle ja avoimelle tyoilmapiirille.
Veli—Pekka Moisalo kuitenkin muistuttaa, ettd vuorovaikutuksen merkitys véhenee
kriittisesti, jos siita puuttuu sisaltd. Esimiestydssa asioiden johtaminen on melko help-
poa, jos esimiehelld on hyvé perusta suorittaa tyotehtavidan. Ihmisten johtamisen sen si-
jaan oppii kokemuksen ja ajan kanssa. Kiireessé seka asioiden ettd ihmisten johtamisen

vaatimustaso kasvaa entisestdan. (Moisalo 2010, 33.)

Kiire tai ei, esimiehen on tarkeé olla nékyvilla tydpaikalla, toimistossa istumisen sijaan.
Tyontekijoiden keskelle irtautumisen hyoty on sitd positiivisempi mitd pienempi asia
on. Pienikin panostus nakyvyydessd on vaikutukseltaan yllattdvan suuri. Liian tuttuja
ovat tilanteet, joissa esimies Kiirehtii alaistensa luokse, kun asiat on hoidettu huonosti
tai johto on esittanyt kritiikkia tyontekijoitd kohtaan. Sen sijaan tilanteet, joissa esimies

rantautuu alaistensa joukkoon ilman erityista syytd, ovat harvassa. Hyva mittari siitd,
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kuinka esimies on onnistunut rakentamaan avointa ja vuorovaikutuksellista ilmapiirié
on seurata, kuinka henkil6std suhtautuu esimiehen saapuessa paikalle ilman mitaan asi-
aa. Onko suhtautuminen asiaan epdileva ja skeptinen vai uskovatko tyontekijat aidosti

siihen, ettd esimies on paikalla vain heidan takiaan? (Moisalo 2010, 33 — 34.)

Erityisen tarkeda hyvélle esimiestyolle ja hyvan ilmapiirin luomiselle on kuuntelu, silla
todella vaikeaa on viisastua tai kehittyd omassa tydsséan vain puhumalla eli toisin sano-
en kuuntelemalla itsedan. Esimiehet, jotka kuuntelevat avoimesti muita ja yrittavat ym-
mértdd myos piiloviestit, ovat niitd, joilla on kyky kehittya ja kehittdd muita. Kuuntele-
misen lisdksi on tarkedad myos jakaa omia tietojaan, ettei anna itsestddn kuvaa vain tie-
donkeréajana ja kyttadajana. (Moisalo 2010, 35.)

Jabe on listannut piirteité ja toimintatapoja, jotka ovat tunnusomaisia hyvalle esimiehel-
le. Hyva esimies:

- Tekee ihmiset nakyviksi.

- Kyseenalaistaa olemassa olevat prosessit.

- Ankkuroituu yhteiseen visioon.

- Delegoi toimivaltaa.

- On esikuva ja esimerkki.

- Heratt44 innostusta.

- Kuuntelee porukkansa ja antaa palautetta.

- Huolehtii tydolosuhteista ja ihmisten tyokyvysta.

- Edistd4 omassa organisaatiossaan kokonaisvaltaista ihmiskasitysta.
- Toimii eettisesti ja ekologisesti. (Jabe, 2010, 115.)

3.6 Alaisen vaikutus tyodilmapiiriin

Niin esimiehelld kuin alaisella on oman roolinsa mukaisia oikeuksia ja velvollisuuksia.
Esimiehet kantavat vastuuta asetetuista tavoitteista seka tyoyhteison toiminnasta ja il-
mapiiristd. Monelle esimiehelle rooli sekd tyénjohtajana ettd tydnantajan edustajana on
raskas kantaa. Esimiehilld on odotuksia myos tyontekijdd kohtaan. Vasta viime vuosina
on alettu kiinnittdmaan enemman huomiota tyontekijén rooliin. Tyontekijan odotetaan
omalla toiminnallaan tukevan yhteisiin tavoitteisiin pdédsemista ja toimivan tyoyhteisos-
sdan rakentavalla tavalla. Alaiset vaikuttavat merkittavasti siihen millainen tydilmapiiri
vallitsee. (Kaivola & Launila 2007, 65 — 66; Laine 2009, 67,70 — 71.)
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Tyontekijan ja esimiehen avoin vuoropuhelu edesauttaa hyvan tydilmapiirin syntya ja
yllapitaa sita. Koska esimies toteuttaa asioita alaistensa kautta, on térkedad, etta tieto kul-
kee suoraan alaiselta esimiehelle, eik& esimerkiksi palaverissa lapikaytyja asioita puida
selén takana. Hyvét alaistaidot omaava tyontekija myos uskaltaa tehda aloitteita tyoyh-
teison kehittdmiseksi. Jo yhden ihmisen negatiivisuus vaikuttaa tydyhteisoon, joten aika
ajoin on hyva miettid& omaa kayttdytymistédan, ja sen vaikutusta tyoyhteisoon. (Laine
2009, 72 -73,77.)

Toisaalta yksittaisen ihmisen vapautunut olemus vaikuttaa myonteisesti koko ty6ilma-
piiriin ja edistdd avoimuutta. Parempaa ilmapiiria voi rakentaa esimerkiksi huumorilla,
kiinnostusta osoittamalla muita ihmisid kohtaan, hyvilla puhelahjoilla, aktiivisuudella ja
omatoimisuudella. Ilmapiirin kohotukseen ja yllapitdmiseen tarvitaan enemmiston pa-
nostusta ja positiivista asennetta. Vaikka yhdenkin ihmisen toiminnalla on suuri merki-

tys, ei ilmapiirid voi rakentaa yksin. (Moisalo 2010, 148.)

Yksi jokapéivéinen, helposti toteutettava tydilmapiirin ja viihtyvyyden lisadja on ter-
vehtiminen. Sen unohtaminen vaikuttaa vélinpitimattomalta ja se saatetaan kokea louk-
kaavaksi. Sen sijaan toisen moikkaaminen ja kuulumisten kysyminen koetaan vélittami-
seksi ja ne saavat kuulijalle hyv&n mielen. Myos tietynlainen uteliaisuus tyokaverin tyo-
elamai ja yksityiseldman tarkeita asioita kohtaan on hyvésté, kun se ei ole tungettele-
vaa. Jos on esimerkiksi tietoinen toiselle tarkeésta harrastuksesta, voi kysymys aiheesta

saada vastaajan hyvalle tuulelle. (Furman & Ahola 2002, 54,57.)

Tyoilmapiirid ja esimiestyota tukeva alainen pystyy joustamaan esimerkiksi Kiiretilan-
teissa. Han ei jata tyokavereitaan pulaan, vaan on valmis esimerkiksi jatkamaan vuoro-
aan tarpeen vaatiessa. Tatd kutsutaan auttamiskéyttaytymiseksi, mika tarkoittaa halua
jakaa muiden toitd. Pienetkin asiat vaikuttavat myonteisesti ilmapiiriin. Ystavallisyys ja
avun tarjoaminen eivét vaadi suuria tekoja, mutta antavat sen sijaan paljon. Tekemalla
tyotehtavia, joita ei ole varsinaisesti méaaritelty kenellekdan, voi edistdaa tydyhteison
yleisté viihtyvyytta ja toimivuutta. Esimerkiksi kahvihuoneen jérjestely ei ole mahdoton
tehtdvé, mutta vaikuttaa myonteisesti tyopaikan viihtyvyyteen. (Laine 2009, 67, 75, 77.)
Kiinnostus muiden ihmisten hyvinvoinnista ja valmius olla toisille avuksi osoittaa vélit-
tdmista. Auttaminen on yksi hyvan ilmapiirin tdrkeimmisté tekijoista. (Furman & Ahola
2002, 58.)
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Myos tyontekijoiden keskindinen luottamus vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin. Tydyhtei-
son kannalta on tarkea, ettd jokainen tyontekija hoitaa oman tehtavansé. Tilanteet, jois-
sa jonkun tai joidenkin tyontekijoiden panos on odotettua pienempi, hiertavat tyoyhtei-
sfd. Laine painottaa, ettd hyvin toimivassa ryhméssa monet tehtdvat hoituvat ilman esi-
miestd. Seka myonteinen ettd korjaava palaute liikkuu tydyhteisossa ja tyontekijat ovat

valmiita jakamaan tieto-taitoaan. (Laine 2009, 73.)

Tyontekijan aktiivisuus on osa hyvia alaistaitoja. Tyontekijé, joka omalla toiminnallaan
kehittaa ja vie asioita eteenpéin myos kehittdd tyoyhteisdoadn. Hyva tyontekija tunnistaa
omat vaikutusmahdollisuutensa ja osaa myos kayttaa ne hyodyksi. Aktiivinen tyontekija
ymmartad myos kuuntelemisen tarkeyden omien mielipiteiden ilmaisun lisaksi. Koska
alaiskayttaytymisella on merkittava vaikutus tyGilmapiiriin, tulisi jokaisen tyontekijan
aika-ajoin miettid, miten voi kehittadd itseadn alaisena. Yksi térked osa-alue on vuoro-
vaikutus- ja yhteistyotaidot. Valilla on hyva miettid, miten suhtautuu muiden ihmisten
mielipiteisiin ja kayttaytyy heitd kohtaan. Tydilmapiirin yll&pitdminen ja kehittdminen
eivat ole ainoastaan esimiehen vaan jokaisen tyontekijan vastuulla. (Kaivola & Launila
2007, 67, 68.)

Jabe (2010, 95) on listannut Liisa Mantymiehen mukaan véittdmien muodossa hyvén

tyokaverin tunnusomaiset piirteet.

1. Kykenen rakentavaan yhteistyéhon.

2. Olen rehellinen ja avoin.

3. Kayttaydyn aina asiallisesti tydpaikalla.

4. Minulla on myonteinen asenne ty6hon ja tyotovereihin.
5. Teen minké lupaan.

6. Tuon ehdotukseni julki, kun on sanomisen paikka.

7. En puhu pahaa selan takana.

8. En kaada yksityisasioitani tydtoverieni niskaan.

9. Olen ystavéllinen toisin kohtaan.

10. Viljelen aika ajoin huumoria.

Kuinka moneen siné voit kasi syddmell& vastata myontavasti? Jos vastaus kaikkiin on
my®0nteinen, olet ihanteellinen tydkaveri. Jos kyll& vastauksia on 7 — 9, olet ty6toverina
niin kuin useimmat. Mikali myonteisia vastauksia kertyy kuusi tai alle, on erityisen tar-

ke&& miettid omaa kayttaytymistaan ja rooliaan tyopaikalla. (Jabe 2010, 95.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukseen osallistuvat ABC Toijalan ravintolan tyontekijat. Paatin rajata tutkimuk-
sesta pois kaupan tyontekijat, koska koen, ettd kaupan puolella tyéskentelevilld on oma,
jopa osittain muista tyontekijoista irrallinen porukka. Tavoite on saada tietoa tyoilmapii-
risté, ja siitd millaiseksi tyontekijat sen kokevat. Tutkimuksen pddmé&arané on antaa tie-

toa yritykselle talon tydilmapiirista.

Tutkimus on méaéarallinen ja se toteutetaan tyontekijoille jaettavien vastauslomakkeiden
kautta. Lomakkeiden ohessa on Kirjekuori, jossa taytetyn lomakkeen voi palauttaa ni-
mettdmana toimipisteen esimiehelle, joka vélittdé sen sellaisenaan tutkimuksen toteutta-
jalle. Tyoilmapiirikartoituksen tekijé pitad henkilostopalaverissa aiheesta pienen briefin
sekd ohjeistaa lomakkeiden tayttdmisessa. Tassa vaiheessa on helppo kysyé epaselvista
kohdista ja mahdollisesti tarkentaa kysymyksia. Uskon, etta ohjeistus ja nayttaytyminen

lisddvat vastausmaaraa, koska toimintamalli on selva ja tutkimus saa ikaan kuin kasvot.

Tutkimuksessa (LIITE 1) on yhteensa 24 kysymysta. Niiden lisaksi on varattu Kirjoitus-
tilaa kyselyn loppuun, mihin on mahdollisuus tdydent&4 vastauksiaan tai kirjoittaa lisaa
ajatuksistaan omin sanoin. Varsinaisten kysymysten liséksi tutkimuksen alussa on taus-
tatietokysymyksid, joita voidaan kayttda tulosten arvioinnissa. Naitd ovat esimerkiksi
ika ja sukupuoli. Naiden kautta tutkimustuloksia avatessa voi tehdd yhteenvetoa siité,

vaikuttaako iké tai sukupuoli siihen, miten eri asiat koetaan tyopaikalla.

Kysymykset on rajattu tarkasti, jotta vastaaminen vie mahdollisimman véhan aikaa. Ne
ovat lapileikkaus opinndytetyoni teoriaosuudesta. Kysymyksid ei pysty suoranaisesti ja-
kamaan muutamaan kategoriaan vaan ne voivat lukeutua useamman pé&&otsikon alle.
Asteikko vastauksille on 1 — 4, joista 1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltg, 3 =
osittain samaa mielté ja 4 = tdysin samaa mieltd. Vastausvaihtoehto ”en osaa sanoa” on
jatetty kokonaan pois, koska koen sen antavan liian helpon mahdollisuuden olla mietti-
maéttd asiaa. Vastausaikaa kyselyyn on 1,5 viikkoa. Kaikkien vastanneiden kesken arvo-

taan elokuvaliput kahdelle.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Monivalintakysymykset

Vastanneista 100 % on joko samaa mieltd tai osittain saama mielta véitteen kanssa ”
Tunnen itseni tarpeelliseksi ja koen, ettd tekemélldni ty6lla on merkitystd™. Heistd 63 %

on tdysin saa mielté ja loput 38 % osittain samaa mielta.

70 - 63
60 -
50 - 38
40 -
J
X 30 -
20 -
10 - 0 0
0 T T T
tdysin eri osittain eri  osittain tdysin
mielta mielta samaa samaa
mielta mielta

KUVIO 4. Tunnen itseni tarpeelliseksi ja koen, etta tekemallani ty6lla on merkitysté.

Kaikki vastanneet tuntevat kuuluvansa tydyhteisoon ja kokevat, ettd heitd arvostetaan.
Vastaajista puolet oli tdysin samaa mieltd ja puolet osittain saamaa mielta vaitteen kans-
sa. Huomioitavaa on, ettd yksikaan vastaaja ei kokenut kysymysta negatiivisesi eli vas-

tannut olevansa taysin — tai osittain eri mielt4 véitteen kanssa.

60 50 50

%
w
o

10 0 0
O T T T T
taysin eri osittain osittain  taysin
mieltad eri samaa samaa
mieltd mieltd mieltd

KUVIO 5. Tunnen kuuluvani ty6yhteisoon ja koen, ettd minua arvostetaan.
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50 % vastanneista tietda taysin yrityksen padmaaraén ja haluaa edistaa sen toteutumista.

Vastaajista puolet sen sijaan on osittain samaa mielt4 vaittdman kanssa. Kukaan vastan-

neista ei ilmoittanut yrityksen pddmadrén olevan epaselva ja itsensd olevan ei-halukas

viemaan yritysta tavoitteisiinsa.

60
50
40
30
20
10

%

7 50 50
T 0 0
taysin eri osittain eri  osittain taysin
mielta mieltd samaa samaa
mielta mieltd

KUVIO 6. Tiedan yrityksen pddmé&éran ja haluan edistaa sen toteutumista.

Vaite, joka koski yksilon omaa kehittymista oli ensimmainen joka jakoi vastaajien mie-

lipiteitd hieman enemman. Kukaan ei tuntenut, ettei voisi lainkaan kehitta4 itseadn tyos-

séan. 13 % vastanneista kuitenkin koki, ettei tyopaikka tarjoa tarpeeksi hyvia mahdolli-

suuksia tydssa kehittymiselle. Suurin osa kyselyyn osallistuneista eli 88 % tunsi voivan-

sa kehittya tydssaan. Heista 63 % on taysin samaa mieltd ja 25 % osittain samaa mielta.
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20
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25
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taysin eri osittain eri

mieltd

mieltad

osittain
samaa
mieltd

taysin
samaa
mielta

KUVIO 7. Minulla on mahdollisuus kehittaa itsedni tyossani.
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Suurin osa vastaajista kokee onnistumisia tydssaan. Vain yksi vastaaja oli sitd mielt,
ettd ei koe juuri lainkaan onnistumisia tydssaan. Suurin osa vastaajista, nelja ihmista on
jokseenkin samaa mieltd véitteen kanssa, ettd tdmén hetkisessé tydssa voi kokea onnis-
tumisia. Loput kolme vastaajaa allekirjoittavat taysin vaitteen siitd, ettd saavat onnistu-

misia tyossaan.

60 - 50
50 - 38
40 +
X 30 -
20 - 13
10 - 0
0 - .
taysin eri osittain eri  osittain taysin
mieltd mielta samaa samaa
mieltd mielta

KUVIO 8. Koen onnistumisia tydssani.

Tiedonkulku ABC Toijalassa koettiin jokseenkin huonoksi. Kaikki vastaajat olivat
osittain eri mielté vaitteen kanssa, jonka mukaan tieto kulkee tydyhteisdssé hyvin.

120 - 100
100 +
80 -
X 60 -
40 +
20 4 o0 0 0
0 T T T )
tdysin eri osittain eri  osittain taysin
mielta mielta samaa samaa
mielta mielta

KUVIO 9. Tyoyhteisossani tieto kulkee hyvin.
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Kehitysehdotusten avoin esille tuominen ei herattanyt vahvoja mielipiteitd suuntaan ei-
k& toiseen vaan vastaukset kulkivat keskilinjaa. Noin 60 % vastanneista koki, ettd kehi-
tysehdotukset otetaan tyOyhteistssd jokseenkin avoimesti esille. Loput 40 % taas oli

asiasta osittain eri mielta.
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KUVIO 10. Tydyhteisosséani kehitysehdotukset otetaan avoimesti esille.

Nékemys tydpaikalla tapahtuvasta juoruilusta erosi vastaajien vélilla. Kukaan ei ollut si-
ta mieltd, etta tyOpaikalla ei juoruilla lainkaan. 25 % vastaajista koki, ettd tyopaikalla ei
juoruilla kovin paljon. Sen sijaan enemmisto eli 75 prosenttia vastaajista ilmoitti, etta

tyopaikalla juoruillaan melko paljon tai paljon.
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KUVIO 11. Tyopaikallani juoruillaan paljon.
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Kun vastaajilta kysyttiin, puhuvatko he itse hyvaa esimiehistdén ja tyotovereistaan, on
vastauslinja hyvin yhtendinen. 88 prosenttia vastanneista oli sitd mieltd, ettd voivat osit-
tain allekirjoittaa esitetyn vaittdman kun taas loput pystyvat seisomaan téysin vditteen

takana.
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KUVIO 12. Puhun hyvaa esimiehistani ja tyGtovereistani.

100 % vastaajista kertoo tekevansd sen minka lupaavat taysin tai ainakin suurimmaksi

osaksi. Numerollisesti vastaukset ndiden kahden kohdan valill4 jakautuivat puoliksi.
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KUVIO 13. Teen mink& lupaan.
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Suurin osa vastaajista uskaltaa tuoda mielipiteensa esille koskien tydpaikan asioita.
Vain yksi ihminen oli osittain eri mielt4 asiasta. 38 % kyselyyn osallistuneista koki pys-
tyvansa tuomaan mielipiteensd taysin julki. Puolet sit4 vastoin uskaltaa ottaa kantaa asi-

oihin melko hyvin.
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KUVIO 14. Uskallan tuoda mielipiteeni julki tyopaikan asioista.

Esimiesten puuttuminen ongelmiin ja ristiriitoihin ei saa pelkastaan kiitosta. Yhden ih-
misen mielestd esimiehet puuttuvat ongelmiin ja ristiriitoihin vélittdmasti. Tasan puolet
vastaajista koki, ettd esimiesten toiminta on vélilla tarpeeksi nopeaa. Kriittisesti esi-

miesten ongelmiin puuttumiseen suhtautui noin 40 % vastaajista.
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KUVIO 15. Esimiehet puuttuvat ongelmiin ja ristiriitoihin valittdmasti.
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Véitteeseen esimiehet tekevdt mink& lupaavat reagoitiin olemalla joko osittain samaa
mieltd tai osittain eri mieltd. Mielipiteet jakautuivat niin, ettad 60 % vastanneista toivoisi
esimiestensé seisovan paremmin lupaustensa takana. 40 % jakoi yhteisen mielipiteen

siitd, etta esimiehet tekevéat padsaantoisesti sen minka lupaavat.

70 - 63
60 -
50 - 38
o 40 -
X 30 -
20 -
10 - 0 0
0 T T T )
taysin eri osittain eri  osittain taysin
mielta mielta samaa samaa
mielta mielta

KUVIO 16. Esimiehet tekevat minka lupaavat

100 % vastaajista kokee tyopaikan ilmapiirin hyvana tai melko hyvana. Prosentuaalises-
ti vastaukset jakautuivat suhteessa 40 — 60, niin ettd enemmiston mukaan ilmapiiri on

melko hyva. 40 % vastaajista sen sijaan pitda ilmapiirid hyvana.
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KUVIO 17. Tydyhteisdsséni on hyvéa ilmapiiri.
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Kyselyyn osallistuneista kaikki voivat olla tyopaikallaan omia itsedan joko taysin tai ai-
nakin suurimmaksi osaksi. 25 % vastanneista vastasi olevan osittain samaa mielta vait-
teen kanssa siitd, etta voi olla tyopaikalla oma itsenséd. Enemmisto eli 75 % vastanneista

pystyy olemaan téysin oma itsensé tydympaéristossaan.
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KUVIO 18. Olen tydyhteistssa oma itseni.

Vastauksista voi tulkita, ettd ABC Toijalassa vallitsee hauska ilmapiiri. Jopa 60 % vas-
tanneista oli sitd mieltg, ettd tyopaikalla on usein hauskaa ja tyontekijat vitsailevat kes-
kendén. Loput 40 % koki, ettd tydyhteisdssa vitsaillaan ja nauretaan toisten kanssa aina-

Kin jonkin verran.
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KUVIO 19. Tydpaikallani on usein hauskaa ja tyontekijat vitsailevat keskendan.
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Auttamiskayttaytymiseen vastaajilla oli melko yhtendinen kanta. Enemmistd, 88 % oli
sitd mieltd, ettd tyopaikalla autetaan mielelldén toisia ja ollaan valmiita joustamaan mel-
ko hyvin. Loput sen sijaan olivat jokseenkin eri mielta tyokavereiden auttamis — ja jous-

tamishalusta.
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KUVIO 20. Koen, ettd tyopaikallani autetaan mielelldén toisia ja ollaan valmiita jous-

tamaan.

Kun auttamiskysymys k&&nnetéén esimiehiin, on tulos melko lailla sama kuin edellises-
s& kohdassa. Kahdeksasta vastaajasta yksi ihminen oli sitd mieltd, ettd esimiehet autta-
vat mielelldan ja heiltd on helppo pyytaa apua. Kukaan ei ollut véitteen kanssa taysin eri
mieltd. Yksi vastaajista koki, etta esimiehet eivét auta niin paljon kuin toivoisi eikd avun
pyytaminen ole tarpeeksi helppoa. Suurin osa eli kuusi vastaajaa oli jokseenkin samaa
mieltd véitteen kanssa. Heiddn mukaansa esimiehiltd on melko helppo pyytéé apua ja he

myos auttavat suurimmaksi osaksi mielellaan.
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KUVIO 21. Esimieheni auttavat mielelldan ja heiltd on helppo pyytaa apua.
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10 % vastaajista koki, ettd palautetta annetaan rakentavasti. 40 % vastaajista sen sijaan
oli véitteen kanssa eri linjoilla. He eivét pitdneet palautteen antamista tyoyhteisossa ko-
vin rakentavana. Puolet vastaajista koki vastauksien perusteella, ettd palaute on suu-

rimmaksi osaksi rakentavaa, mutta sen esittdmisen suhteen on vield yleisesti ottaen pa-

rannettavaa.
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KUVIO 22. Palautetta annetaan rakentavasti.

Viite, jolla mitattiin tyOpaikan pelisdéntojé ja tasapuolista kohtelua ei saanut kannanot-
toja taysin puolesta eika vastaan. Prosentuaaliset vastaukset tdssa kysymyksessa jakau-
tuvat 60 — 40, niin, ettd 60 % olivat sitd mieltd, ettd tydpaikalla on melko selkeét peli-
saannot ja tyontekijoitd kohdellaan jokseenkin samalla tavalla. 40 % taas kokivat, etta

tyopaikalla on havaittavissa eriarvoisuutta ja pelisaannot pitéisi olla selkeammat.
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KUVIO 23. Tyo6paikallani on selkeat pelisdanndt ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti.
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Suhtautuminen virheisiin jakoi vastaajat puoliksi kahden mielipiteen valilla. Puolet oli
sitd mielt&, ettd virheisiin ei suhtauduta ABC Toijalassa kovin ymmaértavaisesti. Toinen
puoli oli jokseenkin samaa mielt4 siit4, ettd virheet koetaan ty6paikalla mahdollisuutena
oppia ja kehittyd. Kukaan vastaajista ei allekirjoittanut taysin véitettd jonka mukaan vir-

heisiin suhtaudutaan ymmartavaisesti.
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KUVIO 24. Virheisiin suhtaudutaan ymmartavaisesti

Kaikki vastaajat kokivat ainakin jollain tasolla edistdvansa tyopaikkansa ilmapiirid. 40
% on asiasta tadysin samaa mielté eli uskoi oman kéytoksensé vaikuttavan myonteisesti
tyopaikan ilmapiiriin. 60 % sen sijaan koki edistavansa ilmapiiria suurimman osan ajas-

ta, kuitenkin niin, ettd omassa kdytoksessa on vield parannettavaa.
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KUVIO 25. Omalla kéytoksellani edistan tyopaikan ilmapiiria.
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Salin ja keittion valinen vuorovaikutus koettiin melko hyvaksi. n. 90 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on melko sujuvaa. Pieni osa vastaajista oli sitd mielta, et-

ta vuorovaikutus ei ole kovin toimivaa, mutta ei suoranaisesti heikkoakaan.
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KUVIO 26. Vuorovaikutus salin ja keittion valilla on sujuvaa.

Viimeisen vaittdman kanssa, joka kuului ”T6ihin on kiva tulla” tdysin samaa mieltd oli
puolet vastaajista. 40 % kyselyyn osallistuneista oli sitd mieltd, ettd t6ihin on ihan kiva
tulla kun taas 10 % on sitad mieltd, etta toihin tuleminen ei ole kovin kivaa. Kukaan vas-
tanneista ei pitdnyt téihin tuloa vastenmielising eli kukaan ei ollut taysin eri mielta esite-

tyn véitteen kanssa.
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KUVI027. To6ihin on kiva tulla.
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5.2 Sanalliset vastaukset

Kyselyn lopussa oli mahdollisuus kommentoida edellisessa osiossa annettuja vastauksia
seké tarkentaa niitd. Avoimen palstan tarkoituksena oli myds antaa vastaajille mahdolli-
suus kuvailla ja tuoda avoimesti julki oma nédkemys tyopaikan ilmapiiristd, sen positii-

visista puolista ja kehitysté vaativista osa — alueista.

Suurin osa vastaajista oli kayttanyt vapaan sanan osion hyddyksi ja toi oman mielipi-
teensd vield sanallisesti esiin. Suurin yksittdinen asia, joka vastauksista tuli esille, oli
tiedottamisen hankaluus ja toimimattomuus, mika nousi esiin myds monivalintakysy-
myksissa. Asioiden informoimiseen on yrityksessé Kiinnitetty ja kiinnitetddn huomiota,
mutta ainakaan vielé se ei ole saavuttanut toivottua tasoa, vaikkakin se on parantunut.
Esille nousi etenkin tiedon mydhéainen saapuminen tyontekijoille asioista, jotka tapahtu-

vat lyhyemmallg aikavalilla.

Tiedonkulun yhteydessa sivuttiin vastauksissa muutamaan otteeseen myos perehdytysta.
Koettiin, ettd puutteellinen perehdytys heikentaa tyGilmapiirid. Liian helposti aletaan et-
sid syyllisid, kun asiat eivat ole menneet toivotulla tavalla, vaikka usein syyna on koettu
olevan tiedon puutteellisuus siitd, miten asiat pitdisi hoitaa. Vastauksissa toivottiin vir-
heiden sattuessa toimintalinjaa, jossa keskitytdan virheiden ratkaisemiseen ja niista op-
pimiseen syyttelyn sijaan. L&hes jokainen omin sanoin vastannut toi esiin palautteen an-
tamisen haastavuuden. Virheisiin suhtautumisen lisaksi toivottiin enemman positiivista

ja rakentavaa palautetta seka esimiehilta etta tyontekijoilta.

Useat vastaajat toivoivat selkeitd pelisdantoja riippumatta siitd missa asemassa tyopai-
kalla toimitaan. Esimiehiltd toivottiin toimeliaisuutta sekd samaa sitoutumista téiden
hoitamiseen kuin tyontekijoilta odotetaan. Vastauksissa oli tiivistetty monella tyopaikal-
la tuttu ilmid siitd, kuinka paéosa tyontekijoistéd tekee hyvin tyonsé ja omalla persoonal-
laan luovat positiivista ilmapiirid. Mutta muutamat ihmiset syovat ilmapiiria laiskotte-

lemalla ja puhumalla asioista ja henkilQist4 negatiiviseen savyyn.

TyoOpaikan ilmapiirin kuvattiin parantuneen vuosien saatossa ja siihen oltiin p&&osin
tyytyvaisid, kuten myds monivalintakysymyksissa tuli esille. Koettiin, ettd suurin osa
tyokavereista tekee paivasta positiivisen omalla olemuksellaan ja k&ytoksellaan.
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6 PAATANTA

Kyselyyn vastasi yhteenséd kahdeksan tyontekijad, joiden joukossa oli vain yksi esimies.
Néin ollen vastausprosentiksi kokonaisuudessaan tuli noin 30 %. Seitsemasta esimie-
hesté kyselyyn vastasi yksi. Vastausprosentin olisi kaiken kaikkiaan toivonut olevan pa-
rempi. Yksi iso syy vastaajien mé&ardén on varmasti se, ettd en péassyt yrityksen aika-
taulumuutosten vuoksi esittelemaén tutkimusta, kuten oli sovittu. Nain ollen ohjeistus ja
esittdytyminen jaivat kirjoitetun tiedon ja esimiesten varaan. ABC liikenneasema on
ymparistoné haastava tiedotuksen suhteen, koska tyontekijoita on suhteellisen paljon ja
tyota tehdadn kolmessa eri vuorossa. Toinen syy alhaiseen vastausprosenttiin saattaa ol-
la tydyhteisossd syksylla 2010 toteutettu tydyhteisotutkimus. Se, onko lopullinen vas-
taaminen jaanyt kiinni informaation puutteesta vai alhaisesta kiinnostuksen tasosta, on

minun mahdoton sanoa. Luultavasti kysymys on nédiden kaikkien asioiden summasta.

Tydilmapiiritutkimuksessa nousi huomattavan paljon samoja asioita esille kuin Pirkan-
maan osuuskaupan teettdméssa tyoyhteisotutkimuksessa, vaikka otos oli huomattavasti
pienempi ja siité oli rajattu kaupan tyontekijat pois. Selked yhtenevaisyys oli perehdytys
kehityskohteena. Omassa tutkimuksessani ei kysytty asiasta mitéan, vaan se nousi sel-
keasti esille kohdassa, jossa jokainen sai vapaasti kirjoittaa omista tuntemuksistaan tyo-
ilmapiiristd. Kahden tutkimuksen perusteella voi todeta, ettd tassé asiassa on yrityksella
kehittdmisen varaa, ja asiaan panostaminen mitd todennakdisimmin vaikuttaa positiivi-
sesti tyOpaikan ilmapiiriin. Jos ty6paikalla ei vield ole perehdytyssuunnitelmaa, on sel-
laisen tekeminen erittdin tarpeellista. Mikali perehdytyssuunnitelma jo tydpaikasta I0y-

tyy, on sen paivittdminen ja kdytdnnon toteutuksen uudistaminen valttaméatonta.

Kaikista ilmapiiritutkimuksen vastauksista on laskettu keskiarvot seka kaikista tutki-
muskysymyksista vield yksi yhteinen keskiarvo koko tutkimukselle (LHTE 2). Kyseis-
ten keskiarvojen pohjalta olen kasitellyt erityisesti kohtia, jotka ovat saaneet selvésti
hyvén tai huonon keskiarvon. Etenkin ne ovat mielesténi asioita, joihin tulee Kiinnittaa
huomiota. Olen nostanut esille asiat, jotka ovat kunnossa eikd vaadi erityshuomiota ja

kohdat, joihin tulee etupdéssa kiinnittdd huomiota toiminnan kehittdmisessa.
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Selkeésti parhaat kokemukset vastaajilla oli tydyhteiséon kuulumisesta, arvostuksen
tunteesta sek&d oman tyopanoksen merkityksesta yritykselle. Vastaajilla oli hyvin tiedos-
sa yrityksen tavoitteet ja padmadréat ja omalla toiminnalla halutaan olla viemdssé yritysta
asetettuihin tavoitteisiin. Kyselyyn osallistujat kokivat myds suurimmaksi osaksi voi-
vansa kehittaa itseddn tyossaén. Myds onnistumisen tunteet kuuluvat vastaajien arkeen.
Yhteenvetona voi todeta, ettd tuplatdhden sakara arvostuksen tunteesta toteutuu vasta-
uksien perusteella yrityksessa hyvin. Tyontekijat kokevat, etta heitd arvostetaan ja ha-
luavat myds sitoutua yrityksen paamaaraén. Se, ettéd tyontekijat kokevat heidéan tyollaan
olevan merkitystd, on huomion arvoinen asia ja yksi tarkea osa hyvaa ilmapiiria. Se
viestii luottamusp&d&oman olemassaolosta. Tésté kertoo myds se, etta suurin osa vastaa-

jista koki, etté toihin on kiva tulla.

Kyselyyn vastaajat ilmaisivat pitdvansa lupauksensa, miké edistdd luottamusta ja sité
kautta hyvaa ilmapiiria. Esimiesten lupausten pitdminen kuitenkin kyseenalaistettiin
selvasti. Mielenkiintoista olisi ollut néhdd, miten esimiehet kokevat itse pitdvéansa lupa-
uksensa ja verrata sitd tyontekijoiden ndkemykseen asiasta. Tatd vertailua en kuitenkaan
pystynyt tekemaan, koska esimiehisté vain yksi oli vastannut kysymykseen, joten otanta
oli liian pieni. Vastauksien perusteella esimiesten on katsottava peiliin lupauksien pita-

misen suhteen.

Kysymykset, jotka mittasivat alaistaitoja, eivét saaneet suurta vyorya vaitteen puolesta
tai vastaan. Vastauksien keskiarvoksi muodostui paasaantoisesti kolme eli vastaajat ovat
olleet pitkalti osittain samaa mielta tai osittain eri mielt4 asioista. Esiin kuitenkin nousi
my0s kohtia, jotka jakoivat mielipiteet selvemmin. Hyviin alaistaitoihin kuuluu yhten&
osana rohkea vuorovaikutus oman esimiehen kanssa seka kehitysehdotusten esille tuo-
minen julkisesti. Vastauksien perusteella edell& mainittu asia ei taysin toteudu tyopai-
kalla eik& kehitysehdotuksia oteta riittdvan avoimesti esille. Henkilokohtaisella tasolla
kuitenkin koetaan, ettd mielipide uskalletaan tuoda esille ty6paikan asioista. Kysymys
olisi pitanyt asetella eri tavalla, koska ndin esitettynd se ei mittaa onko alainen valmis
keskustelemaan asiasta suoraan henkildille, jotka voivat vaikuttaa asiaan. Tulkitsen tu-
losta niin, ettd tyopaikan kehitysehdotukset uskalletaan ottaa melko hyvin esille. Siit4
huolimatta on kdytdnnon tasolle vietdvassa avoimessa vuorovaikutuksessa vield kehit-

tamisen varaa.
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Tutkimuksen mukaan tyopaikalla juoruillaan melko paljon, miké tuli selvasti esiin myos
avoimissa vastauksissa. Vaikka tyopaikan ilmapiiria pidetddn melko avoimena, koetaan
juoruilua olevan yhteistssd melko paljon. Tamaé oli yksi harvoista vaittdmista, joka jakoi
selkedsti mielipiteet ja jonka puolesta otettiin selkedsti kantaa. Melkein 80 % koki, etta
tyopaikalla juoruillaan paljon tai melko paljon. Juoruilua oli avoimessa kohdassa selitet-
ty naisvoittoisella tydyhteisolla. Juoruilun todettiin olevan ilke&& ja se heratti selvasti
tunteita vastaajista.

Juoruilu heikentdd tyopaikan ilmapiirid. Jokainen voi omalta osaltaan kitked kyseista
myrkyttdjaa pois ja luoda avoimempaa tyoyhteisdd. Liian usein lahdetddn myotailemaan
vahvan persoonan mielipiteita tai jopa heitetaan liséa vetta myllyyn. Toisten arvostelulla
yritetd&n usein parantaa omaa itsetuntoa ja peittdd heikkouksia. Miten toimia, kun joku
alkaa esimerkiksi arvostella tydkaveria? Myo6tdilyn sijaan, voi olla ottamatta kantaa asi-
aan tai tuoda eriavan mielipiteen esille, mika mahdollisesti valottaa kolikon toista puol-

ta.

Vastauksista kévi ilmi, ettd juoruilua tapahtuu myods sosiaalisessa mediassa. Voisiko
tyopaikalla olla ikaan kuin fair play sdanto siita, ettd Internetissa, kuten facebookissa ei
oteta kantaa tyOpaikalla tapahtuviin asioihin? Harva ymmartad, ettd kaikki sosiaalisessa
mediassa jaettu tieto on myos tulevien tydnantajien saatavilla. Tyopaikkaa kritisoivat

paivitykset tuskin nostavat pisteitd tyonhakutilanteessa.

Teoriaosuudessa on painotettu auttamisen suurta merkitysta tyopaikan ilmapiirin kan-
nalta seka sen oleellisuutta alais — ja esimiestaidoissa. Seka esimiesten etta alaisten aut-
tamiskayttdytyminen ja kyky joustaa, koettiin kyselyssd melkein taysin identtisesti.
Vaittdmiin oli reagoitu huomattavasti enemmaén positiivisesti kuin kriittisesti, vaikkakin
pienelld varauksella. Esille tuotiin myds kiireen vaikutus auttamiseen ja jopa koettiin,

ettd aina apua ei ole tarjolla, vaikka sita todella tarvitsisi.

Vastaajien mielipide tiedonkulusta tyopaikalla oli tdysin yhtendinen. Tamé oli myos ai-
noa tutkimuskysymys, joka ei jakanut mielipiteitd lainkaan. Kaikki olivat osittain eri
mieltd vaitteen kanssa, jonka mukaan tieto tydyhteisdssa kulkee hyvin. Useat vastaajat
olivat my0s tarkentaneet mielipidettddn avoimessa osiossa. Vastauksista kavi ilmi, etta
tiedottamista on yritetty kehittdd ja se on mennytkin eteenpain. Edelleen kuitenkin koe-
taan, ettd se on yksi suurimmista ongelmista tydpaikan arjessa. Tiedotuksen puutteet

nousivat selkeasti esille myods syksylla 2010 toteutetussa tydyhteisdtutkimuksessa.
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Usein tyopaikoilla tiedotus tapahtuu tyopisteille ja taukohuoneisiin jatettavien tietopa-
kettien kautta. Ne ovat tdrked osa tiedotusta ja niilla saa hyvin tietoa eteenpéin vuoron
jatkajalle esimerkiksi siitd, mitd hommia on tehty ja mita on vielé tekemattd. Onko ABC
Toijalassa jo kokeiltu sahkdista tiedottamista? Mielesténi perinteisen paperitiedottami-
sen tueksi on hyvé ottaa sdhkopostin kautta tapahtuva tiedottaminen, sill& suurin osa
kayttdd nykyaan tietokonetta ja Internetid l&hes pdivittain. Tietyistd muutoksista ja esi-
merkiksi tulevista kampanjoista sekd uusista ohjeistuksista voisi tiedottaa myos sahko-
postilla. Lukija saa rauhassa tutustua materiaaliin ja halutessaan myds tulostaa tietopa-

ketin itselleen.

TyoOpaikan yhteiset pelisaannot oli yksi niisté asioista, jotka vaativat vastauksien perus-
teella kehitystd. Vastaajat kokivat, ettd esimiehilld on eri saannét kuin muilla tyonteki-
joilla. Nostettiin esille, ettd esimiehet saattavat muista vastuutehtavisté johtuvien Kiirei-
den takia tehdd tyot vahemman huolellisesti kuin muut. Jos alaiset toimivat samalla
kaavalla, seuraa asiasta kritiikkid. Kuten teoriaosuudessa nousi esille, on erittdin tarke-
aa, ettd esimiehet nayttavat omalla esimerkill&an suunnan ty0yhteisgssa. Jos esimies ei
pysty itse toteuttamaan asioita, joita han muilta vaatii, on alaisten luottamus mahdoton
lunastaa. Esimiesten rooli pelisaantdjen rakentajana oman esimerkin kautta on merkitta-
vd. Vanha sanonta: ”Al4 tee niin kun mini teen, vaan tee kuten mini sanon” ei kiytin-

ndssa toimi, kun halutaan rakentaa avointa ja toimivaa tyoyhteisoa.

Tyodyhteison sisélla annettavaan palautteeseen toivottiin kohennusta. Palaute, joka louk-
kaa kuulijaa heikent&a usein palautteen antajan ja ottajan keskindistd vuorovaikutusta ja
sitd kautta koko tyGpaikan ilmapiirid. Avoimissa vastauksissa nousi esille, ettd palaute
pitdisi antaa tyOyhteisdssa positiivisemmassa hengessa. Mielestani tima on asia, joka
kannattaa ottaa esille palaverissa ja keskustella siitd, miten positiivista ja korjaavaa pa-
lautetta annetaan rakentavasti. On hyva miettid, millainen palaute saa vastaanottajan
esimerkiksi hoitamaan asian paremmin. On muistettava, ettd rakentava palaute tdhtaa
aina asioiden ja ihmisten kehittymiseen. Tadmé patee niin suullisesti kuin kirjallisesti an-
nettavaan palautteeseen ja kehitysehdotuksiin. Harvoin palaute, joka tyontdd kuulijan
takajaloilleen, on tehokas keino palautteen perille menemiseen, kdytannon toteutuksesta
puhumattakaan. Myos palautteen kuulijan on hyva vélilla miettid, ottaako hén suorituk-
seen liittyvan korjaavan palautteen liian henkilokohtaisesti. Rakentava kritiikki kohdis-

tuu tai ainakin pitéisi kohdistua asiaan, ei ihmiseen.
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Viite “virheisiin suhtaudutaan ymmartaviisesti” heritti selkedsti vastaajissa tunteita.
Useampi vastaaja oli nostanut esiin, ettd liikaa etsitddn syyllisid asian korjaamisen ja
oppimisen sijaan. Useat tyontekijat ymmaértavat tehneensa virheen ja ovat siitd myos
pahoillaan. Miten syyttely auttaa asiaa siina tilanteessa, kun virhe on jo sattunut? Syyt-

tely johtaa usein arkuuteen ja virheiden pelkoon, miké on rasite tyonteossa.

Huolimattomuus ja virheet on erotettava toisistaan. On selvaa, ettd asiaan voi suhtautua
kriittisesti, jos tyontekija tietdd mitd hanen pitda tehdd, mutta ei vain viitsi toteuttaa sité.
Sen sijaan ihminen, joka tekee parhaansa, mutta ei aina onnistu siing, ansaitsee tyokave-
reiden ja esimiesten tuen siihen, ettd virhe on mahdollisuus oppimiseen. Tuntuu, etti

usein toisten virheet on paikka kohentaa omaa itsetuntoaan moittimalla muita.

Yksi kehityskohta, joka nousi niin tydyhteisotutkimuksessa kuin tassé tyodilmapiiritut-
kimuksessa esille, oli esimiesten puuttuminen ongelmiin ja ristiriitoihin véalittomasti.
Ongelmien késittely mahdollisimman nopeasti, on tarkedd hyvan ilmapiirin kannalta.
Usein asiat, jotka jatetdan selvittdmatta ja&vat ainakin jollakin tasolla hiertdimaén osa-
puolten valille, ja sitd kautta vaikuttavat tydyhteison toimintaan. Jo yhden ihmisen nega-
tilvinen olemus vaikuttaa heikentévasti ilmapiiriin ja saa usein myds muut huonolle tuu-

lelle.

Esimiehen vastuu on puuttua havaitsemiinsa ja hanelle kerrottuihin ristiriitoihin valit-
tomasti. Esimiehen haluttomuus puuttua asiaan, on ik&an kuin hiljainen hyvaksyntéa on-
gelmalle sek& linjanveto siihen, miten vaikeat asiat tyoyhteisossa késitelladn. Kaikkien
asianosaisten kutsuminen ristiriitatilanteessa saman pdydén aareen, on usein toimiva ta-
pa ratkaista ongelmia. Esimiehen rooli kyseisessa tilanteessa on seka kuunnella ettd
tuoda ulkopuolinen nakdkulma keskusteluun. Erityisen térkeda on etsid ongelman ruo-
timisen sijaan ratkaisuja tilanteeseen. Tuloksien perusteella esimieskéyttdytymista on
hyvé tarkastella myds esimiesten yhteisissa palavereissa keskustellen siitd, miten omaa

toimintaa voi kaytanndssé kehittéa.

Véitteestd “olen tyopaikalla oma itseni”, on tullut todella hyva tulos. Suurin osa vastaa-
jista tunsi voivansa olla tyOpaikalla taysin oma itsensa ja loputkin suurimmaksi osaksi.
Tama on ehdottoman térkeéd, kun puhutaan luottamuksellisesta ilmapiiristd. On hienoa,

ettd tyontekijat uskaltavat tuoda oman persoonansa myos tyOpaikalle. Lisaksi, kuten
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johtopééatosten alkupuolella on mainittu, kokevat vastaajat, ettd heitd myds arvostetaan
tyoyhteisdssa. Naiden kahden asian summa on mielestani hyvé lahtékohta muiden asi-
oiden kehittamiselle.

Tutkimusten mukaan hauskuus on yksi ilmapiirid parantavista tekijoistd. Vastauksista
paatellen ABC Toijalassa tdma asia on hyvélla mallilla. Kaikki vastaajat olivat joko tay-
sin samaa mielta siitd, ettd tydpaikalla on usein hauskaa tai kokivat, ettd huumoria vil-
jelld&dn melko usein. Talon yhteinen huumori lisaa tyoviihtyvyyttd. Tuskin ajatus siita,
ettd nauru pidentdd tyuraa on kovin kaukaa haettu.

Kaikkien kysymysten kokonaiskeskiarvoksi tuli 3,2, mit4 voidaan 1 — 4 asteikolla pitda
hyvand. Vastauksista erottui selkedasti toimipaikan kehityskohteet sek& asiat, joihin ol-
laan erityisen tyytyvdisia. Paasaantoisesti vaittdmien kanssa oltiin osittain samaa mielta
tai osittain eri mieltd. Naitd lukuja katsoessa olen tyytyvainen valintaani jattda pois
vaihtoehto ”en osaa sanoa”. Mielestédni se olisi ollut liian helppo valinta, jos vastauk-
seen ei ole taysin selkeda mielipidettd. Parhaiten vastaajien mielipiteet valittyivat avoi-
mista vastauksista, jotka toivat vastaajan kannan selkedmmin esille. Monivalintakysy-
mykset jattivat hieman arvailujen varaa. Uskon, ettd joissain kohdissa ihmiset, jotka
ovat vastanneet olevansa osittain samaa mielt4 vaitteen kanssa, saattavat kuitenkin olla

paljonkin eri mielté toisen vastaajan kanssa, joka on ympyrdinyt saman vaihtoehdon.

Tutkimuksen tekijana minulle jéi tydyhteisosta kuva, ettd ABC Toijalalla on erinomai-
nen perusta jatkaa vield paremman ilmapiirin ja tydyhteison rakentamista. Loistavat tu-
lokset arvostuksesta, kehittymisestd, padmaariin sitoutumisesta, tyoyhteiséon kuulumi-
sesta ja omasta tarpeellisuudesta, ovat mielestani perusta hyvélle tydilmapiirille. Vasta-
uksista huokui se, etté ilmapiiri on usein kiireinen, joka saattaa johtaa paineeseen, joka
puretaan tyOpaikalle sopimattomalla tavalla. Koen, ettd monet asiat parantuvat jo silla,
ettd jokainen analysoi hieman omaa kayttaytymistadn ja valitsee ainakin yhden asian,

jota itsesséén kehittaa.

Oli mielenkiintoista huomata, kuinka ilmapiiritutkimuksen ja tydyhteisotutkimuksen
vastauksien Vélilla oli selvéd yhtendisyys. Se lisdd mielesténi tdmén tyon luotettavuutta,
vaikka vastauksia oli huomattavasti toivottua véhemman. Se, ettd ndma kaksi tutkimusta
tukevat toisiaan, on yritykselle selked viesti tyoyhteison kehityskohteista. Kun tutkimus-

tuloksiin paneudutaan, on ehdottoman tarke&& suunnata katse tulevaisuuteen. Ratkaisu-
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jen hakeminen ja tavoitteiden asettaminen vuorovaikutuksessa tydyhteisén jasenten

kanssa on tuloksellisempaa kuin syiden etsiminen huonoille tuloksille.

Sanomattakin on selvaé, ettd tulosten l&pikdyminen kannustavassa ja omaan tekemiseen
uskovassa ilmapiirissa on valttamatontd. Jos kyselyitd tehdddn, mutta niistd ei koeta
saavan mitaén hyotyéa, on vastausinnokkuuden laskeminen odotettavaa. Ainakin itse ko-
en tyontekijand, ettd yhdessé asetetut tavoitteet lisdévat sitoutumista ja halua péaéstéa
paamaariin. Kiinnostavaa on my0ds seurata, miten yhteiset tavoitteet on saavutettu ja

projektissa onnistuttu.

Kuten johdannossa kerroin, ABC Toijalaan ei ole aikaisemmin tehty tyoilmapiiritutki-
musta. Toivon, ettd tdmd tyo voi tulevaisuudessa olla lahtokohtana niiden séannélliselle
toteuttamiselle, siitdkin huolimatta, ettd laajempi tydyhteisotutkimus toteutetaan yrityk-

sessa vuosittain.
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Hei!

Olen Anu Paloniemi Tampereen ammattikorkeakoulusta ja teen opinndytetyotani tyoilmapiirista.

‘Yhtens osiona on tydilmapiiritutkimus Toijalan Abc:lle

Wastzamalla alla olevaan kyselyyn olette kehittamass3 tyoymparistoanne ja voittevoittaa leffaliput kahdelle

Kiitos!

Sukupuoli nainen [] miez []

s ]

Asema os=-aiksinen tyGntekijd [] vakituinentyGrtekijd [ esimies [

Ympyrdikid kysymyhksen vierelld olevista numeroista sopivin vaihtoehtao.

tEysn ot tain taysin
samag samaa  osttsin er
mieltd mieltd erimiehd mielts
1. Tunnen itzeni tarpeelliseksi j3 koen, ettd tekemEllSni ty2llE on merkity st3. 4 3 2 1
2. Tunnen kuuluvani tyGyhteiston ja koen, ettS minua arvostetaan. 4 3 2 1
3. Tied&n yrityksen p83ma5ran ja haluan edistS3 sen toteutumista. 4 3 2 1
4. Minullz en mahdellisuus kehitt33 itsedni tygssani. 4 3 2 1
5. Koen onnistumisia tyoss3ni. 4 3 2 1
B Tyoyhteistozsani tieto kulkes hyvin. 4 3 2 1
7. Tyoyhteistzsani kehitysehdotukset otetaan avoimesti esille. 4 3 2 1
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10.

11.

14.

15.

16.

20.

21.

Tydpaikallani juoruillaan paljon.

Puhun hywE8 esimighistdni ja tyStoversistani.

Teen minks lupaan.

Uskallan tuoda mislipitegni esiin tydpaikan asioi=a.

. Esimiehet puuttuvat ongelmiin ja ristiriitoihin valittomast.

. Esimiehet tekevdt minks lupaavat.

Tyoyhteisgss3ni on hyva ilmapiiri.

Olen tydyhteisges3ni oma tseni.

Tydpaikallani on usein hauskaa ja tyontek ijSt vitsailevat kesk ensEn.

. Koen, etta tyopaikallani autetaan mielell3an toisia ja ollaan valmita joustamaan.

. Esimigheni auttavat mielelld&n ja heiltS on hel ppo pyytSS apua.

. Palautetta annetaan mkentavasti.

Tyopaikallani on selkedt pelis85nnot ja kaikkia kohdellzan tasapuolisesti.

Wirheiziin suhtaudutaan ymmartSvSisesti.

{1

Eal L] L] Eal L] Eel Eal L] Eel Eal L] L] Eal |E.
&

[1X]
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23. Wuorovaikutus salin ja keittion vElill3 on sujuvaa.
24 Toihinon kiva twlla.
Halutessanne voitte kommentoida vapaast vastauk sisnne tai tarkentaa niits.

Woitte myd=s kommentoida av oimesti tyGpaikan ilmapiiris.
Sana on vapsa.




Tyo6ilmapiiritutkimuksen kysymykset keskiarvoittain

1. |Tunnen itseni tarpeelliseksi ja koen, ettd tekemallani tyolla on merkitysta. 4
2. | Tunnen kuuluvani tyoyhteis60n ja koen, ettd minua arvostetaan. 4
3. | Tiedan yrityksen pdamaaran ja haluan edistda sen toteutumista. 4
4. | Minulla on mahdollisuus kehittda itsedni tyossani. 4
5. | Koen onnistumisia tydssani. 3
6. | Tyoyhteisdssani tieto kulkee hyvin. 2
7. | TyoyhteisOssani kehitysehdotukset otetaan avoimesti esille. 3
8. | TyoOpaikallani juoruillaan paljon. 3,1
9. | Puhun hyvaa esimiehistani ja tyotovereistani. 3
10. | Teen minka lupaan. 4
11.| Uskallan tuoda mielipiteeni esiin tyopaikan asioista. 3,3
12. | Esimiehet puuttuvat ongelmiin ja ristiriitoihin valittdmasti. 2,8
13. | Esimiehet tekevat minka lupaavat. 2
14. | Tydyhteisdssani on hyva ilmapiiri. 3,4
15. | Olen tyoyhteis6ssani oma itseni. 3,8
16. | Tyopaikallani on usein hauskaa ja tyontekijat vitsailevat keskenaan. 3,6
17. | Koen, ettd tyopaikallani autetaan mielelldan toisia ja ollaan valmiita joustamaan. 2,9
18. | Esimieheni auttavat mielelldan ja heiltd on helppo pyytaa apua. 3
19. | Palautetta annetaan rakentavasti. 2,8
20. | Tyopaikallani on selkeat pelisddnnot ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. 2,6
21.| Virheisiin suhtaudutaan ymmartavaisesti. 2,5
22. | Omalla kaytoksellani edistan tyépaikan ilmapiiria. 3,4
23. | Vuorovaikutus salin ja keittion valilla on sujuvaa. 2,9
24. | Toihin on kiva tulla. 3,4
25. | Kaikkien kysymysten keskiarvo 3,2
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