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Abstract

The quality of working life has become a major factor when developing work communities and organizations.
Well-being at work is a very subjective and complex phenomenon, which is why management and its methods
used are in a key role in work environment development. The objective of this thesis was to study the work en-
vironment and work culture at Kardex Finland Oy, an automated storage and retrieval systems supplier, and
make a development plan based on the results. To make improvements to employee commitment, organiza-
tions need to be equipped with accurate and relevant information about the local work environment to find
out what issues the employees feel are important, and what areas need improvement. The goal was to create a
management tool for the systematic development of the work atmosphere and ways to monitor it.

The study was conducted by interviewing the employees via an electronic questionnaire, the results of which
were drafted using a material-based content analysis method.

As a result of the survey, a few findings were obtained. Creating an authentic feedback and discussion culture
would have a significant impact on the work atmosphere and productivity. Openness is important to build up
the team spirit and it increases the reliability of the company’s operations. Communication in general seemed
to be quite good, although not sufficient enough between some of the departments. In meetings, a more effec-
tive procedure was desired. The company strengths are a good team spirit and a professional (work) communi-
ty. More attention was wished to be paid to the leadership of people.

A work community is healthy and functional, when communication works and the atmosphere is open and
supportive. Then problems can be addressed and cooperation exists. Employees should also be able to affect
their own work, have a suitable work load, and have abilities to manage changes. In the development work, at-
tention should be paid especially to the actions enabling the above mentioned things. The development plan
included development discussions, meeting practices, continuous improvement, a work atmosphere team, as
well as joint company visits and familiarizing with the colleagues’ work. If a work community is not well inter-
nally, it cannot be efficient externally. It is thus profitable for the organization to take the well-being issues as
their development target and follow their implementation and effects.
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1 JOHDANTO

Ty0 tdndaan ei ole samanlaista kuin ennen. Menestysté ei saavuteta enaa ai-
noastaan tekemalla kovasti t6itd vaan olemalla, luova innovatiivinen ja joukos-
ta erottuva. Taman vuoksi yksittaisen tyontekijan arvo ja potentiaali yritykselle
ovat nousseet aivan toiselle tasolle. Tyon tekeminen on tana paivana ainakin
arkisessa mielessa kevyempada, mutta misté sitten johtuvat laajat yhteiskun-
nalliset, tydelamaan ja sen laatuun vahvasti liittyvat ilmiot kuten varhainen
elakoityminen, nuorten tyduupumus seké jatkuva tunne epavarmuudesta

omaa tyota ja osaamista kohtaan?

Tybeldman laatu kuvaa sitd, miten tyontekijat viintyvat tydssaan ja kokevat
tyonsa. Hyva tyoelamén laatu parantaa tyopaikkojen tuottavuutta, kilpailuky-
kya, tyontekijoiden tydmotivaatiota, tydorganisaatioiden julkista kuvaa seka
my0s yrityksen tarjoamien palveluiden ja tuotteiden laatua. Tydelaman laadun
nakokulma korostaa tyon organisointia ja osallistumismahdollisuuksia tarjoa-
vaa johtamistapaa.

Viime vuosikymmenien suuria muutoksia tydelamalle ovat olleet muun muas-
sa alati kasvava kiire, maksimaalisen tehokkuuden ja tuloksellisuuden tavoitte-
lu, tydbn muuttuminen lilan vaativaksi, tyon ja vapaa-ajan rajan haviaminen se-
k& koko ajan vallitseva, ennalta arvaamattomien muutosten mahdollisuus ja
uhka. Alituisesti kasvava ja lisaantyva kilpailu on myés omiaan huonontamaan
tyoyhteistjen ilmapiirid. Tyossé jaksamisen ja viihtymisen seka fyysisten teki-
jéiden (ergonomian, hygienian ja tyoturvallisuuden) ongelmat ovat pienenty-
neet, mutta psykososiaaliset tekijat ovat nousseet suurimpien kehitystarpeiden
asemaan (Vesterinen 2006). Menn&ankd nykyisin tosiaan siihen suuntaan, et-
ta tyontekijat kokevat jatkuvasti enemman epavarmuutta ja hallinnan tunteen
uupumista omasta tydymparistostaan? Mikali néin on, mita tdma kaikki vaati
organisaatioiden seka yritysten johdolta? Milla tavalla johtamisen tulee muut-
tua, jotta se pystyy vastaamaan ty6elaman uusiin muuttuviin haasteisiin?
Kuinka saadaan myonteinen ilmapiiri tyoyhteis66n? Mista tybpaikan hyva

henki rakentuu?



4

Tydelaman laadussa on toki tapahtunut myds positiivisia muutoksia. Tyon-
tekijat ovat osaavampia ja enemman kouluja kayneita. Lisaksi henkildston
osaamisen kehittdminen ja uralla eteneminen mahdollistetaan useimmissa
tyopaikoissa. Tyontekijoilla on myds nykyadn enemman mahdollisuuksia vai-
kuttaa oman tybhonsa. Ehk& kuitenkin suurin hyvinvointia koskeva muutos on
tyéhyvinvoinnin merkityksen esille nostaminen myds poliittisessa paatoksen-
teossa — vuonna 2002 saadetty Tyoturvallisuuslaki, sekd vuoden 2001 Tyoéter-
veyshuoltolaki korostavat lainsaadanndllisella tasolla kenties ensimmaista ker-
taa selkedasti tydn henkisten kuormitustekijoiden vaikutusta. (Tyo6-
turvallisuuslaki 738/2002; Tydterveyshuoltolaki 2001/1383).

Tydelaman laadun parantamista ja kehittamista pidetaan yha suuremmassa
arvossa yrityksissé — ainakin silloin, kun se on taloudellisesti kannattavaa. Sai-
rauspoissaolojen ja sosiaalimaksujen maarat pienenevat. Mielestani tarkedm-
pi seikka tasséa on kuitenkin hyvan tyokulttuurin nakyminen luovuudessa, jak-
samisessa ja sita kautta tuottavuudessa. Naita tekijoitd on vaikea mitata ja
sen vuoksi monelta yritykselta loppuu myds motivaatio koko tydssa viihtymi-
sen kehittamiselle ja lisaamiselle. Suoria vaikutuksia ei ole helposti ndhtavissa

tai luettavissa taloudellisista tunnusluvuista.

Haastavaksi tydelaméan laadun arvioinnin ja kehittamisen johdolle tekee ilmién
kokonaisvaltaisuus ja subjektiivisuus. Se miten tydntekija voi, ei riipu pelkas-
taan tyopaikasta, ty6tehtavista ja tyotovereista, vaan mygs vapaa-aika ja per-
he-elama vaikuttavat. Missdan tydssa ei voi hyvin, jos sen "parina” ei ole hyva
elama myods muuten (vapaa-aika, perhe, ystavat jne.). Subjektiivisuudella tas-
sa tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset kokevat asiat kuitenkin aina omalla ta-

vallaan.

Vesterisen (2006) mukaan ty6hyvinvointi muodostuu tyon jatkuvuudesta, mie-
lenkiintoisesta tyon sisallosta, henkisesta turvallisuudesta, koetun stressin

maarasta ja lahiympariston ilmapiirista seka omasta esimiehesta. Tyossa viih-
tyminen asettaa vaatimuksia johtamiselle tydelaman muuttuessa alati yha no-

peampitempoiseksi ja epavarmemmaksi.
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Koko organisaation toiminta tulee olla sellaista, etta se vaikuttaa tyo elaman
laatuun positiivisesti; se ei saa olla vain yksi erillinen projekti jollakin yksittai-
sella osastolla. Asia on kuitenkin useasti juurikin niin. Jotta positiivisen ilmapii-
rin luominen saataisiin jatkuvaksi ja jokapaivaiseksi prosessiksi tyopaikalla, on
sen mittaamiseen ja kehittdmiseen luotava johdontydkalu.

Tyo6kulttuuri luo perustan tyéssa viihtymiselle ja hyvalle ilmapiirille tyopaikalla.
Tyokulttuuri kattaa toimintamallit, prosessit, moraalin, s&ann6t ja ehdot, joiden
mukaan toita tehdaan. Siihen vaikuttaa myds millaista on henkildiden vélinen
kemia ja viestinta, sisainen vuorovaikutus seka naiden lisaksi viestinta asiak-
kaiden ja muden sidosryhmien kanssa. Jokapdaivainen toiminta, yhteistyo ja
vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Menestysta ja hyvan laatuis-
ta ty0elamaa tukevat toimiva tyOyhteisd seka hyva ilmapiiri. Sisdisesti heikko
yhteiso ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen. Kaikki voimavarat hupenevat
turhiin asioihin eik& motivaatiota ole enaa tarkeisiin asioihin. Huono tydelaman
laatu merkitsee usein puutteita johtamistavoissa seké kehittymattomia sisaisia
prosesseja ja toimintamalleja. My6s ulkoiset uhkat, kuten yleinen taloudellinen

tilanne vaikuttavat heikentavasti tydssa viihtymiseen ja tyéelaméan laatuun.

2 TUTKIMUKSEN PAAVALINNAT

2.1 Tutkimuksen paatehtava ja nakdkulma

Tehtavani tassa tutkimuksessa on selvittaa, millainen tutkimuskohteena ole-
van organisaation tyokulttuuri ja ilmapiiri talla hetkella on ja miten niita voitai-
siin kehittaa. Tutkimusongelmana on siis tydyhteison tydelaman laadun tutki-
minen, kehittdminen ja tyéhyvinvoinnin hyddyntdminen johtamistoiminnassa.
Mihin hyva yhteistoiminta perustuu? Kuinka se saadaan aikaiseksi kaytannos-
sa ja milla se saavutetaan? Tavoitteena on kaynnistaa parantavia prosesseja
seka yksiloissa etta yhteisdssa seka luoda johdon tytkaluksi kehamainen pro-
sessimalli, systemaattiseen ilmapiirinmittaamiseen ja tyokulttuurin kehittami-

seen.



Pauli Juutin (2006a, 77) mukaan on kaksi syyté tarkastella johtamisen ja ty6s-
sa viihtymisen yhteyttd. Ensimmainen on se, etta tyon luonteen ja organisaati-
oiden hektinen ja jatkuva "elaminen” rasittavat tyontekijoita. Toinen syy Juutin

mukaan on selva yhteys johtamisen ja tyossa viihtymisen valilla. Samaa miel-
ta on myds Kari Lindstrom (2002,166). Johtamistapojen merkitys korostuu yha
enemman muuttuvan tyéelaméa tuomien haasteiden my6ta. Ihmisjohtajuus ko-

rostuu.

Enegstrom (1998) on kuvannut kehittavan tyontutkimuksen prosessia seuraa-
valla tavalla. Ensin tarkastellaan nykyista toimintatapaa, ongelmien etnografi-
aa. Tasta tuloksena syntyy alkutilan ja sen ongelmien kuvaus sekéa kohteen
rajaus. Taman jalkeen analysoidaan toiminnan kehityshistorian ja nykyisia ris-
tiritoja. Saadaan aikaan ty6hypoteesi 1 toiminnan ristiriidoista ja sen testaus,
tyohypoteesi 2 lahikehityksen vyohykkeesta. Kolmantena vaiheena on uuden
toimintamallin suunnittelu, tukeminen ja analysointi. Tavoitteena on luoda
Tybhypoteesi 3 ristiriitojen ratkaisusta ja uusi toimintamalli. Viimeisessa vai-
heessa tarkastellaan kayttoonottoa seka arvioidaan uutta toimintatapaa, seka

sen kayttoonoton vaikutuksia.

¢
Tuolos: Analyysi Uuden — s
uuden tolmintatavan | toimintatavan Nykyinen Tuotos: Alkutilan ja sen
vaikutuksista ja koko arviointi toimintatapa: | /dmiongeimien kuvaus,
prosessista Ongelmien etnogtatia | kohteen rajaus
- f 3. \' 2.7 Tuotos:
uotos: e Tydhypoteesi 1
Uuden toiminta- Toiminnan yonyp

kehityshistorian foiminnan risti-
i b
ja nykyisten risti- | - iidoista, sen

Analyysi | mallin kaytto
L ytioon-
kéyttdén- | oton tukeminen

otosta, sen ia analvvsi LY . | testaus nyky-
@éiri&ifsté, J Yy ritojen analyysi toiminta af{ sjén
innovaatioista \ héiriita ja inno-
a ekspansiosta vaatioiia koske-
Uuden toiminta- Tydhyporeesi 2 valla aineistolla
mallin suunnittelun|  /dhikehityksen
tukeminen ja vyShykkeestd
analyysi

Tuotos: TyGhypoteesi 3 ristiriitojen
ratkaisusla eli uusi toimintamalli:
sen luomisprosessin analyysi

Kaavio 1. Kehittivdn tydntutkimuksen menetelmillisen syklin vaiheet
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Tutkimus aloitettiin kartoittamalla tutkimusongelmana olevaan ilmioon liittyvat
tarkeat osa-alueet. Sen jalkeen laadittiin ilmapiirikysely, jonka avulla suoritet-

tiin perustutkimus ja tiedon hankkiminen, lisdné& joitakin erillisia haastatteluja.

Taman jalkeen luotiin tulosten yhteenvedon ja analyysin avulla kehityssuunni-
telma, jota sovelletaan kaytantoon mahdollisuuksien mukaan seka aikataulu-

tetusti.

2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoite on tieteellisen tiedon tuottaminen tutkimusongel-
masta. Tavoite vastaa kysymykseen minkalaista tietdAmysté tuotamme ratkai-
suksi asettamallemme tutkimusongelmalle. Tyon tarkoitus taas auttaa meita
tutkimus-strategioiden valinnassa. Tietdmys voi olla kartoittavaa, kuvaavaa,

selittavaa tai ennustavaa. (Hirsjarvi ym. 1997, 134 - 135).

Kartoittavaa tutkimusta kaytetdan usein uusiin tai ainoastaan vahan tutkittuihin
ilmidihin. Siin&a kehitetdan hypoteeseja ja etsitdan uusia nakodkulmia. Huomio
on siind mitd tapahtuu. Selittava tutkimus kuvaa ilmién syy-seuraus — suhteita,
sen mukaan syy aiheuttaa aina jotain muutakin. Selittavalla tutkimuksella hae-
taan selitysta tilanteelle tai ongelmaan. Kuvaileva tutkimus dokumentoi ilmién
tarkeita ja oleellisia piirteita ja antaa niista tarkkoja kuvauksia. Ennustava tut-
kimus puolestaan ennakoi seka "arvailee” seuraavia tapahtumia ja ihmisten

tekemisia. (Hirsijarvi ym. 1997, 136).

Myds Hannu Uusitalo (1991, 62 — 64) jakaa tutkimuksen tavoitteet saman-
suuntaisesti kolmeen eri kategoriaan: kuvaileviin, selittaviin ja etsinnallisiin eli
eksploratiivisiin. Kuvailevat tutkimukset kuvailevat ilmidon ominaisuuksia, kuten
yleisyyttéa tai kehitysta, vastaten kysymyksiin mita tai miten. Taten tutkimuksen
havaintojen laadun merkitys korostuu. Kuvailevat tutkimukset ovat tarpeellisia
varsinkin kaytannon ongelmissa, silla esimerkiksi tilastot ja mielipidemittaukset
ovat sellaisia. Selittavat tutkimukset etsivat syita ilmidille, joten ne pyrkivat
vastaamaan kysymykseen miksi. Kiinnostuksen kohteena on siis syy-seuraus

— suhteet eli niin kutsutut kausaliteetit. Selittavan ja kuvailevan tutkimuksen
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valinen raja on yleensa hailyva. Etsinnéllisella tutkimuksella hankitaan tietoa,
jolla tutkittava ilmio pyritdan kuvailemaan, vaikka ensin alustavasti. Tutkimus
on myos usein silloin laadullista (kvalitatiivista). Exploratiivisen tiedon tuotta-
minen sijoittuu tavallaan kahden edellisen valille. Sita kaytetaan usein uusiin
tai aiemmin tutkimattomiin ongelmiin. Tutkimustyyppi ei mydskaan valttamatta
anna suoraa ratkaisua tutkimusongelmaan vaan vihjeita siitd mista vastauksia

voi loytaa.

Minun tavoitteenani on tuottaa tutkimusongelmasta tietoa eksploratiivisen se-
littdmisen avulla. Tutkimuksen tarkoitus on siis selittava, siina etsitadan selitys-
ta tilanteeseen ja ongelmaan ja tunnistetaan todennakaisia syy-

seurausketjuja. Lisaksi se on osittain myos exploratiivinen, koska tutkimuson-
gelmani, mihin hyva yhteistoiminta perustuu ja kuinka se saavutetaan kaytan-
ndssa ja miten, on minulle uusi ja pyrin saamaan siita helposti kaytantoén so-

vellettavaa tietoa.

2.3 Tutkimuksen nakdkulman asettaminen

Tarkasteleminen voidaan tehda esimiesten, tyontekijdiden tai yrityksen, koko
organisaation, nakokulmasta. Min& tarkastelen tutkimusongelmaa alaisten né-
kokulmasta. He kertovat omin sanoin, miten yhteisty6 johdon ja henkiléston
valilla on saatu toimimaan. Tulosten avulla saadaan tarkeaa tietoa siitd miten
vaikeuksista muutosprosesseissa selviydytddn ja miten organisaatiosta luo-

daan hyvinvoiva ja tehokas.

Ongelman tarkasteleminen yrityksen perspektiivista saa miettimaén yleensa
seuraavanlaisia asioita: miten esimiestydskentelylla voidaan lisata tydssa viih-
tymista ja miten se ylipaatansa vaikuttaa siihen kuinka tuottava yritys on. Silla
loppujen lopuksi kilpailukyvyn kasvattaminen ja menestyminen markkinoilla
ovat kuitenkin yritystoiminnassa tarkeimmat tavoitteet (Tiensuu, Partanen &
Aaltonen 2004, 27). Kuitenkin yrityksen yhtena tarkeimmista kilpailutekijoista
voitaneen nykyaan pitaa juuri tybelaman laatua ja tydssa viihtymista. Yrityksen

nakokulmasta tarkasteltaessa, nayttelevat juuri tehokkuus ja kilpailuajattelu
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suurta osaa, jolloin aidon ja pysyvéan tydssa viihtymisen luominen on haasteel-

lista.

Kova kilpailu pienenevista voimavaroista saa monet yritykset pahaan paik-
kaan ja samanaikaisesti tulostavoitteet vain kasvavat. Ei riita, etta toita paiski-
taan kellon ympari ja kustannuksia pyritaan pitamaan ainakin teoriassa mini-
misséaan. Ainoa asia, josta voidaan yrittdd saada viela enemman hyotya irti, on
ihminen. Tama ei kuitenkaan onnistu kasvattamalla tyotehtavien maaraa,
vaan saamalla tyontekija innovatiiviseksi ja jaksavaksi. Inhmisen pystymiselle ja
kyvykkyydelle ei voida maaritella maksimia. Hyvalla tydelaméan laadulla ja

tydssa viihtymisen avulla sitéa voidaan kuitenkin varmasti kasvattaa.

Siksi mielestani on jarkevaa tarkastella tutkimusongelmaani, mik&a on yrityksen
tyOkulttuurin tilanne talla hetkelld ja mihin suuntaan sen kehitysta olisi vietava,
nimenomaan alaisten itsensé nakokulmasta. Koska ty6elaman laatu on niin
subjektiivinen, tallaisella tutkimusasetelmalla pystytaan luomaan oikeanlaiset
toimintamallit todellisten tydskentelyn ilmapiirin parantamiseksi. T&man ilmion
johtaminen on nykyaan kuitenkin viela suhteellisen harvinaista. Muutos lienee
paikallaan, silla viimeistaan nyt on tajuttava, etta pelkdavat ja arat ihmiset ovat
harvoin kovinkaan tuottavia tai jaksavia. (Tiensuu ym. 2004, 109).

3 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Pa&aakasitteet

Tehtavani on siis tutkia, milla tavoin tydelaman laatua voidaan parantaa ja hy-
vinvointia tydssa lisata. Tasta, seka edellisesséa luvussa méaariteltyjen paava-
linnoista johtuen, tutkimukseni paakasitteet ovat: johtaminen, vuorovaikutus,

tyonkehittdminen ja tydelaman laatu.

Teoreettinen viitekehys antaa suuntaviivat kaytettavélle aineistolle ja sen k&-

sittelylle, mutta ei sen analysoinnille. Koska kyseessa on laadullinen tutkimus,
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jonka tavoite on etsiéa kohdeyrityksen ty6kulttuurin ja tydssa viintymiseen vai-

kuttavat oikeat ongelmat, ei teorian anneta vaikuttaa aineiston analyysiin.

3.2 Johtaminen

3.2.1 Johtaminen ilmidnéa

Johtamisoppeja ja — ismeja on tana paivané olemassa useita. Johtamistaito
on kaupallistunut ja sen avulla tehd&an valtavaa bisnesta. Lahtokohtaisesti
johtaminen on vuorovaikutusta ihmisten valilla ja silloin ihmissuhdetaitojen
merkitys kasvaa. Huolimatta syklisista johtamisopeista, Henri Fayolin maaritte-
lemat perustavanlaatuiset johtamisominaisuudet ovat nykydankin edellytykse-
na toimivalle johtamiselle. Fayol pitaa kaiken perustana oikeudenmukaisuutta,
jonka monet muut opit unohtavat. Fayol myds korostaa hienotunteisuutta, tah-
dikkuutta ja ihmisarvoisuutta, koska ihmisten kanssa toimittaessa on muistet-
tava tunteet. (ks. Vartola 2005, 223.)

Juha Vartolan (2005, 224) méaarittelee johtamisen ongelmaksi organisaatioi-
den hierarkkisuuden. Eriarvoisuutta on yrityksen eri suhteissa, kuten asemis-
sa, palkoissa, tyotehtavissa ja niin edelleen. Talla on negatiivinen vaikutus
henkiloston sitouttamiselle. Johtamisella on tarkeé rooli tydelaman laadun ja
hyvinvoinnin kehittdmisessa, koska niihin vaikuttaviin tekijoihin pystytaan vai-

kuttamaan suuressa maarin juuri johtamistavoilla (Juuti & Vuorela 2002, 18).

Pauli Juuti (2006b, 160) ei anna kuitenkaan tyhjentdvaa maaritelmaa johtami-
selle. Johtaminen ilmenee h&dnen mukaansa tapana vaikuttaa, valtasuhteena,
keinona pyrkid paamaaraan, sosiaalisena roolina tai rakenteena, ominaisuuk-
sin tai vaikkapa kulttuurisena ilmiona. Yleista johtamismaaritelmille on Juutin-
kin esiin tuomat peruspiirteet, eli suunnittelu ja organisointi, toimeenpano seka

valvonta.

3.2.2 Strateginen johtaminen
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Strategia on yrityksen tietoinen keskeisten tavoitteiden ja toiminnan suuntavii-
vojen valinta muuttuvassa maailmassa ja yrityksen toiminta ymparistossa.
Strategian avulla yritys hallitsee ympéaristba. Organisaation johto pyrkii tietoi-
sesti hallitsemaan ulkoisia ja siséisia tekijoita seka niiden valisia vuorovaiku-
tussuhteita siten, etta yritykselle asetetut kannattavuus, jatkuvuus- ja kehitta-
mistavoitteet pystytaan saavuttamaan. (Kemensky 2010).

Strategisessa hallinnassa korostuu 2010 luvulla moni&éanisyys, yksiléllisyys ja
jatkuva vuorovaikutus. Strategia viedaan joka tasolle. Hyvassa hallinnassa
tarvitaan tahtoa, tekoja, puhetta ja innostamista seka energisointia. Tavoittee-

na on eri sidosryhmien vélisen tasapainon saavuttaminen.

Strateginen johtaminen on yksi johtamisen ydinalueita. Sen tehtava on maarit-
taa toimintalinjat eri liikketoiminnan osa-alueille, kuten taloudelle, henkilostélle
ja johtamiselle itselleen. Strategisella johtamisella rakennetaan tulevaisuuden
visioita, kehitetd&n arviointimenetelmia ja asetetaan toiminnalle erilaisia tavoit-
teita. Strategiasuunnitelma kertoo mihin organisaatio on menossa, mitka ovat
lyhyen ja pitkan tdhtaimen tulostavoitteet ja mitka ovat ne toimintatavat, joilla

tavoitteet saavutetaan.

Ulkoisilla tekijoilla on vaikutusta yrityksen strategiaan. Siihen vaikuttavat kaikki
ymparoivassa ymparistdssa, kuten taloudellinen, sosiaalinen ja poliittinen ym-
paristd. Taman lisdksi muita vaikuttavia tekijoité ovat lait, tekniikka ja luonto.
Ydinkysymys strategialle on kuitenkin se, mita varten organisaatio on olemas-
sa ja keta tai mita se palvelee ja mika on organisaation ydintehtava?

Strategiset paatokset tarvitsevat toteutuakseen koko organisaation ja sen pro-
sessien tuen. Paatokset kuluttavat organisaation voimavaroja kuten ihmisia,
teknologiaa ja tietysti rahaa. Strategisten paatosten eteenpéain vieminen tar-
koittaa usein muutosta organisaatiossa. Strateginen johtaminen ja muutosjoh-

taminen kulkevat kylki kyljessa.

3.2.3 Ihmisten johtaminen eli leadership
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Leadership-termille eli ihmisten johtamiselle on olemassa useita eri maaritel-
mid. Perusideana on kaikissa kuitenkin sama eli ihmisten voimavarojen kaytto
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Andrew J. Dubrin (2000, 4 — 5) ku-
vailee leadershippia ihmisten valisena vaikuttamisena, missa viestinnalla vie-
daan toimintaa kohti yhteista paamaaréaéa. Ominaista talle johtamistavalle on
positiivisten ja kehittdvien muutosten esiin tuominen. Joskus taytyy valista
poistua mukavuusalueelta ja jarkyttaa vallitsevaa tasapainoa, jotta saadaan
aikaiseksi positiivisia muutoksia. Tavoitteena on luoda motivoitunut porukka,
joka puhaltaa yhteen hiileen. James Burnsin (1979, 18) maaritelma leadershi-
pistd on huomattavasti laajempi-alaisempi: leadership syntyy kun henkilo ottaa
kayttoon poliittisia, psykologisia ja muita voimavaroja synnyttadadkseen, sitout-
taakseen ja tyydyttadkseen seuraajiensa motiivit. Paul Hershey ja Kenneth H.
Blanchard (1988, 5) ovat samaa mielta Burnsin kanssa. Leadership on mui-
den kayttaytymiseen vaikuttamista. Tassa tutkimuksessani nojaudun kuitenkin
Dubrinin maaritelmaan, koska siin& korostuvat viestinnan seka vuorovaikutuk-

sen merkitys, mikd on myds minun tutkimuksessani tarkea osa-alue.

Vahvan leaderin eli johtajan "nayttelem&” osa voimistuu sen myota mité stra-
tegisimmin (pidemmalla aikajanteelld) asioita tarkastellaan. Leader luo organi-
saatiolle vision seka ohjaa, kannustaa ja rohkaisee organisaation jasenia to-
teuttamaan strategiaa ja tavoittelemaan visiota (Dubrin 2000, 4 — 6). Jotta ta-
ma tilanne saavutettaisiin, taytyy esimies-alaissuhteiden olla kunnossa ja tyo-
paikalla vallita molemminpuolinen luottamus. Myds viestinnan tulee olla puut-
teetonta ja selkeasti ymmarrettavaa, jotta valtytddn mahdollisesti vakaviakin
tuhoja aiheuttavilta vaarinkasityksilta. Jotta leader saa aikaan tilanteen, jossa
maksimaalinen kapasiteetin hyddyntaminen (ihmisten suorituskyky) on mah-
dollista, taytyy hanen tuntea alaisensa. Suorituskyvylla tarkoitetaan tassa jat-
kuvaa tuloksellisuutta, ei hetkellista, kuluttavaa hyvéaksikayttdd. Humaanisuu-
den ja tulosvaatimuksien kasvaessa, tarvitaan johtajuutta organisaation kaikil-
la tasoilla. Dubrin (2000,4) mukaan, nykyisin yrityksen on hyvin vaikeaa olla
tehokas, tuloksellinen, laadukas ja asiakas-palvelukykyinen ilman toimivaa

johtamista.

3.2.4 Asioiden johtaminen eli management
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Management eli asioiden johtaminen on valineellisempaa ja prosessimaisem-
paa kuin ihmistenjohtaminen. Managementin perustehtavia ovat suunnittelu,
organisointi, johtaminen ja valvonta. Kun puhutaan yleisesti johtamisesta tyo-
yhteisdss4, silloin yleensd ymmarretaan juuri tAma asioiden johtaminen. Ta-
voitteena on luoda toimintamallit, joilla asiat hoidetaan ilman ylimaaraisia re-
sursseja (aika jne.) Avainsanana on tehokkuus. Ajattelu ei ole niin strategista,
kuin ihmisten johtamisessa vaan suhteellisen lyhyella aikajanteella tapahtu-
vaa. Siina missa ihmisjohtajuudella pyritédn saamaan aikaan muutoksia ja sit-
ten myds hallitsemaan naita muutoksia, asiajohtamisessa keskitytaan organi-
saatiossa vallitsevan tasapainon sailyttamiseen (Dubrin 2000, 5). Hershey ja
Blanchard (1988, 5) maarittelevat asioiden johtamisen tyon tekemiseksi yh-
dessa tiimien ja yksil6iden kanssa, yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Dubrinin maaritelma on paljon kaytanndollisempi, koska se tuo esiin jokapaivai-

set toimintamallit managementin peruspiirteena.

Asioiden johtajat kayttavat toiminnan kehittamisessa useasti todistetusti te-
hokkaita tyokaluja (tietotekniikkaa jne.) kun taas ihmisjohtajat hakevat uusia
voimavaroja tyontekijéiden henkisista resursseista. Asioiden johtaminen ei
edellyta tunteisiin perustuvaa toimintaa, vaan se on paremminkin toimintaa ta-

voitteiden saavuttamiseksi (Dubrin 2000, 6).

Mikaan ero ei tietenk&aan ole nain yksioikoinen. Hyva johtaja tarvitsee molem-
pia taitoja eika kumpikaan tapa johtaa ole sen parempi tai huonompi eika sen
oikeampi tai vaarempi (Dubrin 2000, 7) vaikka nain useasti ajatellaankin. Ky-

seessa on kuitenkin ainoastaan kaksi johtamisulottuvuutta. Ne eivat sulje pois

toistansa eivatka ole mydskaan toistensa vastakohtia.

3.2.5 Tavoite johtaminen

Ensimmaisten joukossa tavoitejohtamisen teki tutuksi Peter Drucker (ks. Hin-
dle 2002, 143). Hanen mukaansa johtamisessa onnistutaan ainoastaan, jos
on asetettu rationaaliset tavoitteet. Ajattelun tulisi olla strategista ja tavoitteel-
lista. Drucker on sita mielta, etta tavoitteet ovat ratkaisevassa osassa, ja ne
onkin siksi maariteltava yrityksessa “alhaalta ylospain” eli prosessiin tulee ot-

taa mukaan ihmisid organisaation joka tasolta. Nain huomioidaan myds yksi-
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I6iden tarpeet. Monesti ne vain asetetaan ylimman johdon toimesta, heille ei
kuitenkaan luultavasti ole edes kovin hyvaa tuntumaa asiakasrajapintaan. Se
on vain helppoa ja tuntuu tehokkaalta. Tavoitejohtamista kehitettaessa tutkit-
tiin menestyneita yrityksia ja niiden johtamistapoja, joihin sovellettiin uutta tie-
toa tavoitehierarkia- ja tydmotivaatioteorioista. Kehittdminen oli tarkoitettu vas-
taiskuksi toimintaympariston uusien haasteiden tuomalle osallistumis- ja de-

mokratisointitarpeiden vaatimuksille. (Humble 1975, 9.)

Tavoitejohtamisen malli voidaan méaaritella sen kolmen periaatteen avulla
(Humble 1975, 10 - 11):

Suunnittelu: Johtaminen on suunnittelua, ei niink&&n valvomista. Tavoitteiden
on oltava selkeita ja kaikille hyvin selvitettyna. Jatkuva kehittaminen toteute-
taan systemaattisella suunnittelulla.

Motivointi: Tavoitejohtamisessa ajatellaan, ettd motivoivia tavoitteita ovat vain
ne, joiden asettamiseen henkild on itse osallistunut. Keskeisessa asemassa
onkin siis osallistava paatbksenteko ja vapaampi toimintatapa. Huomio siirtyy
tehtavaasettelusta tavoitteiden asetteluun, ja talldin esimiehen tehtavaksi jaa
tuen antaminen ja motivointi.

Valvonta: Valvonta on itsendista, koska seurataan tavoitteiden toteutumista,
eika sitd miten niihin paastaan. Opitaan omista virheista.

Tavoitejohtaminen perustuu siis hyvin pitkalle jokaisesta johtamismallista tut-
tuun suunnittu-toteutus-valvonta — perusmalliin. Ominaista sille on kuitenkin
mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn ja toteutuskeinojen valintaan. Esimies
ei seuraa ja maaraa, vaan tukee ja kannustaa tyontekijad hanen valinnois-
saan. Jokaisen vastuulla on sitoutua tavoitteisiinsa ja itse seurata miten tyos-

saan onnistuu. (Humble, 1975, 11).

3.3 Palkitseminen

3.3.1 Palkitseminen ilmiéna

Tybdyhteison yksi perustavanlaatuinen piirre on palkitseminen. Jokainen edel-

lyttdé tyoltadn jotain vastinetta. Se voi olla rahaa tai arvostusta, siihen voi siis
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liittya paljon muutakin kuin raha. Hyvin toimivasta palkitsemisjarjestelmasta
hyotyvat seka tydnantaja etta — tekija (Tyopsykologian ja johtamisen laborato-
rio). Tana paivana rahan merkitys on vain pienentynyt. Palkitsemisesta puhut-
taessa tarkoitetaankin kaikkia niita motivointi-, ohjaus- ja sitoutuskeinoja, joilla
tyontekijoihin voidaan vaikuttaa ja mahdollisesti houkutellaan myds uusia
osaavia tekijoita.

Palkitsemisella pystytaan ohjaamaan toimintaa kohti haluttuja tavoitteita. Ihmi-
set oppivat oikeiden tekojen palkitsemisen kautta, tyolle asetetaan "lisdpork-
kanaa”, joka kannustaa ja motivoi hyviin suorituksiin. Palkitseminen onkin hy-
vin tehokas johtamisenkeino, mutta ei kuitenkaan aina toimi samalla tavalla.
Eri tilanteissa ja eri ihmisten kanssa tarvitaan eri tytkaluja. TyOkulttuurissa
vaikuttavat kuitenkin voimakkaasti myos yksildiden omat arvot ja moraalit. 1h-

miset kokevat asioita eri tavoin.

Palkitsemisessa onnistutaan kun siihen on laadittu selvat séanndét ja ohjeet
seka toimintamallit, jotka ovat myds linjassa organisaation muiden arvojen,
mission, vision ja strategian kanssa. Ndin ei tule vastaan mitaan yllattavia risti-
ritoja tai muita epaselvia tilanteita, joissa tulkinta olisi kyseenalaista. llmapiiri&
ja sen kehitysta onkin syyta seurata ja tutkia, silla jos palkitsemistavoissa
mennaan vikasuuntaan, saattaa se johtaa vihamieliseen kilpailuun palkinnois-
ta, joka taas vaikuttaa varmasti negatiivisesti henkilokemioihin. (Juuti 2006,
110).

3.3.2 Aineellinen palkitseminen

Ajateltaessa organisaatioiden palkkausjarjestelmia, tulee useimmille ensim-
maisena varmasti mieleen rahapalkka, joka on tietysti yleisin ja vanhin palkit-
semiskeino. Toimintaymparistdjen muutosten myota ovat kuitenkin myos ai-
neellisen palkitsemisen tavat muuttuneet ja lisd&ntyneet. On tulospalkkausta,
tiimien/ryhmien yhteisia palkkioita/rahastoja, optioita ja osakkeita, sek& muita
erilaisia tydsuhde-etuja (liikuntasetelit, liukuva tybaika jne.). Tyon tuottavuus
lisdantyy ja on silloin myds tuloksellisempaa. (Tydpsykologian ja johtamisen

laboratorio.)
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Useimmiten peruspalkkaan vaikuttavat tyotehtavat ja niiden vaatimustaso.
My6s oma osaaminen (koulutus ja tydkokemus) saattaa vaikuttaa henkilén

palkkaukseen.

3.3.3 Aineeton palkitseminen

Tana paivana puhuttaessa palkitsemisjarjestelmista, kasitetdan niihin kuulu-
van muutakin kuin pelkkia materiaalisia etuja. Tyontekijoiden nuorempisuku-
polvi saattaa jopa pitaa erilaisia aineettoman palkitsemisen tapoja (tyoelaman
laatu, ilmapiiri, arvostaminen jne.) suuremmassa arvossa kuin rahaa. Lisaksi
tasta hyotyy myos tydnantajapuoli, kestavyyden ja syvemman sitoutumisen
kautta. Aineettomien palkitsemisen keinoja ja toimintamalleja saattaa kuitenkin
olla hyvin vaikea suunnitella ja ottaa kayttéon. Tapoja on useita, kaytetyimpina
ehka kehitysmahdollisuudet seké uralla ettd ihmisena, tybn monipuolinen si-
salto, palaute- ja arvostuskulttuuri, omat valinnat, tyon jatkuvuus seka tyon
joustavuus. Tassa on hyva huomioida, ettéa jokapaivaiset ja yksinkertaiset asi-

at voivat toimia palkintona.

Dave Francis (ks. Colenso 2000, 76) on kuvannut onnistuneesti organisaati-
ossa olevien ihmisten kahdeksan tarve- tai halukategoriaa, joihin pystytaan

vaikuttamaan esimerkiksi nailla edell&a mainituilla aineettoman palkitsemisen
keinoilla. Ne muistuttavat osin Maslow'n tarvepyramidia, mutta saattavat olla

tasséa yhteydessa kayttokelpoisempia omalaatuisuutensa takia.

Tarve- ja halukategoriat ovat: vallan halu (ihmisiéa ja resursseja kohtaan), saa-
vutusten halu, omatoimisuuden halu (pystya tekemaan paatoksia ja toimimaan
itsendisesti), halu tydskennella luovasti (innovointi), halu tehda ty6ta jolla on
merkitysta, halu yhteisdllisyyteen (hyvien sosiaalisten suhteiden saavuttami-
nen tyokavereiden kanssa), turvallisuuden halu (tyon jatkuvuus ja fyysinen se-
k& henkinen turvallisuus) seka viimeisena halu korkeaa asemaan, saada ar-
vostusta ja kunnioitusta. Tassa on kuitenkin muistettava ilmion subjektiivisuus;
ihmiset ovat yksil6ita ja kokevat eri asiat eri tavoin. Tuntemalla omat tyonteki-
jansa, voi olla kohtuullisen helppokin 16ytdé ne yksildiden tarpeet, joihin vaikut-
tamalla saadaan tuloksia aikaiseksi. Vaikka aineeton palkitseminen onkin eh-

ka tané paivana jonkin asteinen "trendi”, ei sen vaikutusta voida kiistaa.
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3.4 Vuorovaikutus

3.4.1 Vuorovaikutus ilmiéna

Vuorovaikutus on useamman kuin yhden toimijan valista, jokasuuntaista vai-
kutusta. Jotta saavutetaan aito vuorovaikutus ihmisten vélille, vaatii se paljon
kehitysty6ta. Organisaatiossa tyontekijoilla on oltava mahdollisuus toistensa
kanssa olemiselle. Tama on otettava huomioon jo siina vaiheessa kun fyysisia
tiloja seka toita jarjestellaan. Toimintahan on monenlaista viestintaa, joka siis

edellyttaa luottamuksellista ilmapiiria.

Ristiriidattoman viestinnan liséksi luottamusta herattdd kuuntelemisenkyky.
Hyva kuuntelija on aktiivinen eli han reagoi puhujan sanomisiin ja nain osoit-
taa mielenkiintonsa. Aina ei tarvitse kuitenkaan olla samaa mielta. Yhta aikaa
voi ymmartaa mita toinen tarkoittaa ja ajattelee, mutta olla asiasta eri mielta.
Hyva kuuntelija hyvaksyy myds vastustuksen, silla esimerkiksi esimiehen hy-
vaksyma vastustus tarkoittaa, ettd han ottaa alaisensa huomioon. Tama lisaa

olennaisesti luottamusta. (Tyo6turvallisuuskeskus).

Vuorovaikutuksen on toimittava tydyhteisdssa. Ihmiset ovat sosiaalisia toimi-

joita ja valittavat siita mitd muut ajattelevat. Kaikilla on omat arvot, tavoitteet ja
toiveet. Johtamisella on taméan vuoksi tarkeda pyrkia sovittamaan organisaati-
on ja yksilon arvot keskendan. TAma vaatii toimivaa, avointa ja rehellista vuo-

rovaikutusta.

3.4.2 Ryhman sisainen vuorovaikutus

Ryhma& on enemman kuin vain joukko ihmisié. Joukko ihmisia tayttaa ryhman
tunnusmerkit silloin, kun jdsenet ovat tietoisia sekd omasta jasenyydestaan et-
ta siita, keitd muita ryhmaan kuuluu. Ryhma on myds joukkoa pysyvampi,

kaikki tietavat kuuluvansa rynméaan vaikka olisivatkin yksin. Ryhmén toiminnan
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kaynnistamisessa ja yllapitamisessa on tarkeaé ja oleellista ryhman jasenten

valinen vuorovaikutus seka yhteinen tavoite.

Ryhmaytyminen tapahtuu vaiheissa. Ensimmaisessa vaiheessa muodostuu
erilaisia riippuvuussuhteita. Tahan vaiheeseen kuuluu my6s korostunut riippu-
vuus ryhman johtajasta, turvallisuuden tunteen vaihtelut ja tyon tarkoituksen-
mukaisuuden kyseenalaistaminen. Ryhman jasenet saattavat alussa helposti
harhautua epéoleellisten uusien tavoitteiden keksimiseen. Seuraavaksi esiin-
tyy sooloilua ja riitelyd. Tassa vaiheessa ryhnman jasenet perustelevat toisten-
sa parissa ryhman tavoitteita ja toimenpiteitd ja myads ristiriitoja esiintyy. Tal-
laisella hetkella olisi pyrittava tarkentamaan ja kehittdmaan toiminnan yhteista
tavoitetta, arvomaailmaa ja toimintatapoja. Ristiriitojen kohtaaminen ja ratkai-
seminen on tarkeaa luottamuksen ilmapiirin vahvistumiseksi. Taman jalkeen
syntyy luottamus. Jos ryhma hoitaa tyonsa lapi vaistaméattomien ristiriitojen,
jasenten luottamus ja velvollisuus ryhmassa paranee. Viimeistaan tassa vai-
heessa ryhma alkaa tyoskennella positiivisesti ja tuloksellisesti yhdessa. Ta-

man jalkeen yrityksen tuottavuus ja tehokkuus ovat parhaimmillaan.

Kun tutkitaan ryhméan toimintaa, on yleensa ollut vastakkain kaksi selitysmal-
lia. Heijastaako ryhman muoto jasentensa tulkintoja vai sisaistavatko jasenet
"ulkona” vallitsevan maailman kulttuurin? Pauli Juutin mukaan edellinen kasi-
tys on vallalla psykologisessa tutkimuksessa, kun taas jalkimmainen sosiolo-
gisessa. On vaikeaa tutkia ryhméan kayttaytymismalleja. Sisaisia ja ulkoisia
asioita on vaikeaa erottaa ja niiden valilla on myos kehdmainen riippuvuus-
suhde, joka tarkoittaa kaytanndssa vuorottelua ulkoisten seikkojen sisaistami-
sella ja sisaisten seikkojen ulkoistamisella. (Juuti 2006b, 119 —121.)

Ryhman yksinkertaistaminen mahdollistaa sen toiminnan tutkimisien. Ryhma
on kasitteena aina keinotekoinen, silla sen muodostaa jasenten mielikuvat.
Jokaisen oman tulkinnan varaan jaa, mista ryhma alkaa ja mihin se loppuu.
Sama patee myds jasenyyteen. Jos jasen ei tunne kuuluvansa rynmaan, ei
ryhmaa todellisuudessa ole. Pelkistetyimmillaan ryhma muodostuu kahden tai
useamman toimijan vuorovaikutussuhteesta ja heidan yhteisesta tavoittees-

taan (Juuti 2006b, 121). Tavoite onkin valttamatonta ryhman olemassaololle.
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On virallisia ja epavirallisia ryhmia. Virallinen ryhméa on "méaarétty” johdon toi-
mesta esimerkiksi projektille. Pa&piirre virallisessa ryhmassa on johtajan suu-
rempi valta-asema. Toimivat ihmissuhteet taasen ovat epavirallisia ryhmia, ku-
ten kesken&an hyvin toimeentulevat taukoporukat tai vaikkapa tydelaméan ul-
kopuolella toisensa tuntevat henkilot. He toimivat yleensa tietoisesti tai tiedos-
tamatta ryhmissa. Naméa epaviralliset ryhmat ovatkin niitd paikkoja joissa pure-
taan usein stressia ja arvostellaan yrityksen virallisia rakenteita ja ongelmia.
Nama kommentit ovat johdolle hyvaa tietoa, tietenkin hieman suodatettuna.
(Juuti 2006b, 122.)

Ryhman toimintaan vaikuttaa suuresti oma-aloitteinen ja valiton viestinta.
(Juuti 2006b, 143.) Mielipiteet vaihtuvat ja jasenille maarittyy seka tulee tie-
doksi koko ryhman arvot ja normit. Ja jasenet myo6s jakautuvat omiin roo-
leihinsa. Jotta jAsenen mielipide monimielisessa ryhmassa hyvaksytaan, tarvi-
taan siihen tukea muilta jaseniltd. Tahan ryhmalaisella on Juutin mukaan kaksi
keinoa: joko saada muut mielipiteensa kannattajaksi tai yhtya jonkun muun

"voittavaan” mielipiteeseen.

Koska ihmiset pyrkivat yleisesti olemaan samaa mielta ihmisten kanssa, joista
pitavat, nousee ryhman muista jasenista pitaminen vuorovaikutusprosessin
keskioon. Keskinainen pitdminen lisda eridvien mielipiteiden muuttamisen to-
denné&kdisyytta, jolloin yhteisymmarrykseen paastaan nopeammin. Keskinais-
ta pitdmista taas esiintyy eniten ryhmissa, joissa jasenet kommunikoivat paljon
toistensa kanssa. Lisaksi samantyyppisesti ajattelevat ja samanlaiset mielipi-
teet laheisista ihmisista omaavat ihmiset alkavat helposti pitaa toisistaan (Juuti
2006b, 143 — 144.)

Voimat, jotka pitavat yksilét ryhman jasenind, ovat ryhman kiinteytta. Vetovoi-
mainen ryhma on myaos kiinteda. Tallainen ryhma on avoin, ja siella vallitsee
luottamus. Toisia arvostetaan seké kunnioitetaan. Tallaisissa ryhmissa voi-
daan yleensa hyvin ja niissa viihdytdan. Johdon tarkeéksi tehtavaksi nousee-
kin kiinteiden ryhmien aikaan saaminen ja valmiiden ryhmien kiinteyttaminen.
Jasentensa tarpeet tyydyttdva ryhnma muodostuu yleensa myos kiintedksi. Sii-
hen vaikuttaa myds ryhman koko (mieluummin pieni kuin iso), sijainti, arvos-

tus, menestys (yhdessa koetut onnistumiset tekevat rynmastéa kiintedmman)
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seka jasenten samantyyppiset ominaisuudet ja mielenkiinnon kohteet. (Juuti
2006b, 125 - 127)

Valitsemalla rynm&én oikeanlaiset jasenet, voi johto hyvinkin parantaa ryhman
tuottavuutta. Samantyyppisesti ajattelemisella ei tdssé tarkoiteta saman na-
kemyksen omaamista vaan samantyyppisten ajatus- ja analyysimallien sovel-
tamista. Jotta esimies pystyisi muodostamaan toimivia ryhmia, tulee hanen
siis luonnollisesti tuntea alaisensa todella hyvin. Useasti tarvitaan myods "yh-
dessa” pitava tekija, selkea yhteinen tavoite ja mahdollisuuksia aidolle, avoi-

melle vuorovaikutukselle.

3.4.3 Esimiehen ja alaisen valinen vuorovaikutus

Johtaminen voidaan Juutin (2006b, 160) mukaan méaaritell& vuorovaikutuspro-
sessiksi, jonka avulla tahdataan vaikuttamaan ryhman toimintaan, yhteinen
tavoitteen saavuttamiseen ja hyvinvoinnin aikaansaamiseen. Tahan ei voida
kuitenkaan ketd&n pakottaa vaan tarvitaan vapaaehtoista yhteisty6ta. Suurin
osa johtajan tehtavista onkin olla vuorovaikutuksessa ja keskustella sidosryh-
miensa kanssa. (Juuti 2006b, 160 — 162.)

Johtamisella on siis vuorovaikutuksen nakokulmasta nelja ominaisuutta (Juuti
2006b, 160):

Johtaminen on:

¢ Kahden tai useamman toimijan, valtasuhteeltaan epatasaisesti jakau-
tunut vuorovaikutussuhde

e Taloudellisen, tiedollisen ja tunteellisen vaihdannan vuorovaikutussuh-
de

o Kayttaytymiseen vaikuttava jatkuva prosessi

e Toimintaa eika ihmisten ominaisuuksia

Juuti ja Vuorela (2002, 67 — 69) nostavat esiin sen kuin tarkeaa avoin keskus-
telu johtamiselle on. Johtaja ei voi olla perilla asioista ja ty6tilanteesta ilman
keskustelua. Johtajien rajallinen aika seka tyontekijoiden hiljainen tieto saatta-

vat olla tdssa mahdollisia kompastuskivid ja ongelmakohtia. Tydntekijan voi ol-
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la vaikeaa kertoa esimiehelle kaikki osaamisensa, joten sen hyédyntadminen

tuottavuuden ja hyvinvoinnin lisdamisessa on silloin melkeinpd mahdotonta.

Viime aikoina on tydskennelty sellaisten kysymysten kanssa kuten, pitaisiko
johtamistydskentelyssa painottaa 1) ihmisten vai asioiden johtamista 2) demo-
kraattista vai autoritdarista johtamistapaa. On kuitenkin syyta pitad mielessa
etta eri johtamismuodot eivat sulje toisiansa pois. Hyva johtaja kayttaa niista
useita aina tilanteesta riippuen, seka mita kukin johtaja kokee itselleen sopi-
vaksi tavaksi. Tahan voi vaikuttaa johtajan persoonallisuus ja osaaminen.
My6s ongelman laatu ohjaa paatbksentekoa tiettyyn suuntaan, koska yksin-
kertaiset tai heti ratkaisua vaativat ongelmat kannattaa ratkaista itse (autori-
taarisesti). Juuti (2006b, 168) kertoo, ettd ongelmien mutkikkuus, tyontekijoi-
den korkean koulutusasteen mahdollistama omatoimisuus ja vapaus tydssa
seka lempean kohtelun ilmapiiri tydpaikoilla ovat lisdnneet demokraattisen joh-

tamistavan tarvetta.

3.5 Tyodn kehittdminen

3.5.1 Tyon kehittdminen ilmiéna

Nykyisin yrityksien kantavina voimina ovat ammattitaitoisuus seka luovuus ei-
k& niinkdan ankara, rutiinimainen seka yksinkertainen uurastus kuten aikai-
semmin oli. Nykypaivana tama toimintamalli saattaisi olla tuhoisaa. Tuotta-
vuutta ja korkeaa tyoelaman laatua tavoiteltaessa ovat suuressa osassa Ssitou-
tuneet ja itsendiset tyontekijat. Tallaisella perinteisella organisoitumisajattelulla
on kuitenkin valitettavasti edelleen vaikutuksensa tydyhteisdihin. (Juuti 2006b,
66).

Perustana organisaatioiden kehitysty6ssa on tyon analysoiminen seka pro-
sessien kehittaminen. Analysoimalla tavoitteita saadaan ristiriidaton kuva pro-
sessista. Ongelmana tassa voi olla keskustelua herattavat tavoitteet, niiden

mahdollinen ristiriitaisuus ja muuntuminen. (Lindstrém 2002, 180 — 181).



22

Oman tyon merkityksen ymmartaminen koko tyoprosessille, kokonaiskuvan
hahmottaminen ja ymmartaminen, on tyontekijoille tarkeaa. Valitettavan use-
asti tydskennellaan "sokeina”, eika tiedoteta lainkaan sitd, miten oma panos-
tus vaikuttaa koko prosessin lopputulokseen. Motivaatio on varmasti talldin
lopulta aika vahissa.

Parhaimmillaan tyon sisaltd on mielenkiintoinen, moniulotteinen, vapaa ja so-
pivan vaativaa. Tydsta saa palautetta ja se on eri tavoin palkitsevaa. Talloin
tyontekijdn mielenkiinto pysyy ylla ja tydn tekeminen on motivoivaa. Yksi hel-
poimmista tavoista lisata tybhyvinvointia onkin asettaa tyolle selkeat paamaa-
rat ja tehda ne selviksi, seka luoda ty6sta mahdollisimman mielekéasta tyonte-
kijalle. (Juuti & Vuorela 2002, 67 — 68).

Tyon kehittamisella voidaan parantaa siis myos tyoelaman laatua. Prosessi
on sopivan konkreettinen, joten se on helpommin kéasiteltavissa ja ymmarret-

tavissa eika sen vuoksi aiheuta niin voimakasta muutosvastarintaa.

3.5.2 Palaute

Osuvimmin palautteen luonnetta kuvaa Manuel Londonin (2003, 11) maari-
telm&. Palaute on tietoa siitd, miten ihminen on suoriutunut suhteessa sidos-
ryhmien odotuksiin. Seka johto etta tyontekijat pitavat palautetta tehokkaana
ja tarkeéna osana tyon tekemisessa; se mahdollistaa oppimisen. Tasta huoli-
matta palautteen antamista ja saamista valtellaan — pelataan huonoa palautet-
ta, vaikka juuri sen avulla voitaisiin parhaiten kehittyd. Palautetta ei myoskaan
usein pyydeta, jollei varmasti tiedeté etta se on positiivista (London 2003, 12).
Talldin se ei kuitenkaan ole kovin tehokasta eika oppimistakaan tapahdu. Tie-
tenkin itsendisesti voi saada palautetta huomioimalla omia virheitd&an, mutta

strategisesti ajatellen, ohjaava palautteenanto toimii tehokkaimmin.

Johdon ja esimiesten tulisi naytell&a suurinta roolia palautteen antajana, silla he
my0s toimivat tavoitteiden asettajina seké suorituksista palkitsijoina. Myds toi-
set tyontekijat, omat alaiset ja ulkopuoliset sidosryhmat kuten asiakkaat ovat
palautteen lahteitd. Palautetta saattaa siis tulla useasta suunnasta. Haasteena

palautteen antamisessa on kyky osata antaa rakentavaa palautetta. Useimmi-
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ten olisi kiva antaa ainoastaan positiivista palautetta, mutta se saattaisi hel-
posti olla karhunpalvelus, silla negatiivisten asian sanominen voi olla sen jal-

keen viela vaikeampaa. Tyontekijoiden odotukset palkkiosta voivat myos vir

heellisesti nousta ylisuuriksi. (London 2003, 12). Palautteenantoa usein val-
tellaén tai sitten se hoidetaan vain nopeasti alta pois. Tamé on saali, silla ra-
kentava palaute ohjaa ja motivoi, tehostaa oikeaa toimintaa ja vahentaa vaari-

en toteutusta.

Palautteen antaja voi siis itse valita millaista palautetta antaa vai antaako ol-
lenkaan. Mutta haastavinta tdsséa on siis sen muotoilu rakentavaksi. Palaut-
teen avulla voidaan perehdyttda uusi tyontekija talon tavoille, ja jo jonkin aikaa
talossa olleelle se on tytkalu kehittda tehokkuutta, kauan olleelle keino yllapi-
taa tuottavuuttaan. (London 2003, 12.). Jos ihminen ei saa tydstaan rakenta-
vaa palautetta, on han tietdmaton ja sen vuoksi useasti my6s epavarma te-

kemisestaan. Motivaatio laskee ja tydelaman laatu heikkenee.

3.5.3 TyoOn laajentaminen

lImidna tyon laajentaminen on melko vaivaton tyon jarjestelemisen muoto.
Tyo6tehtaviin haetaan muutosta ja tydn merkittavyyden tuntua lisataan yhdis-
tamalla varsinaiseen paatehtavaan muita tehtavia, kuitenkin siten etta koko-
naistydmaara ei kasva liikkaa. Nain tyontekijalla on parempi mahdollisuus néh-
da tyonsa koko-naisuutena, mika taas kasvattaa motivaatiota, tyytyvaisyytta ja
tyon tulosta. Paatehtavaan lisattavia osatehtavia voivat olla esimerkiksi omien
tyoOtulosten tarkistaminen, tydmenetelmien valinta ja ty6tahdin maaraaminen
(Juuti 2006Db, 68).

3.6 Tydhyvinvointi

3.6.1 Tyohyvinvointi ilmidona

Ty6hyvinvoinnille on olemassa useita maaritelmia, koska ilmié on niin subjek-

tivinen seka monimutkainen. Se on hyvin verkostomainen, jossa jokainen
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osa-alue vaikuttaa. Jari Hakanen (2004, 12) kuvaa tydhyvinvoinnin negatiivi-
sesta nakokulmasta. Han on sita mielta, etta silloin kuin ei ole pahoinvointia
aiheuttavia asioita ja "jotain muuta”, on tyéhyvinvointia. Joku muu tarkoittaa
tassé tyon imua, jolla voidaan "nostaa” hyvinvointi negatiiviselta puolelta posi-
tiiviselle puolelle. Tyén imun kolme eri piirrettd ovat tarmokkuus, omistautumi-

nen seka uppoutuminen.

Tarmokkuus on energisyytta ja halua panostaa tekemiseen. Ollaan valmiita
nakemaan hiukan vaivaa eika pelata pienia vastoinkaymisiakaan. Omistautu-
minen on sitoutumista, kun tyontekija tunnistaa ja ymmartada oman tyonsa
merkityksen ja tarkeyden kokonaiskuvassa. Se on my6s intoa, ideoita, ylpeyt-
ta ja tyon tuntemisen haastavaksi. Uppoutuminen merkitsee syvaa keskitty-
mista, paneutumista ja nauttimista. (Hakanen 2004, 229.)

Vesa Tiensuu, Jarno Aaltonen seka Vaino Partanen (2004, 24 — 226) ovat va-
linneet onnellisuuden nakdkulman tydhyvinvointia [Ahestyttdessa. Heidan kasi-
tyksessaan nousee esiin onnellisuuden sidonnaisuus asiayhteydesta. Se on
aina suhteutettava toimintaymparistoon. Tydn onni on siis tyésidonnaista. It-
sevarma, itseensé luottava ja itsedan arvostava tyontekija on onnellinen. Tyo-
tehtavien on myds oltava miellyttavia ja kiinnostavia. Tilanteen pitda olla tyon-
tekijan hallinnassa. Onnellisuus tarvitsee tyon tekemista yhdessa muiden on-
nellisten ihmisten kanssa. TAma yhteistyo0 ja erilaiset yhteiset kokemukset luo-

vat tunteen yhteenkuuluvuudesta.

Pirkko Vestreinen kuvaa tutkimuksissaan ty6hyvinvoinnin kykyna tehda tyotéa
kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvointi koostuu Vesterisen mukaan neljasta teki-
jasta: tyo ja ymparisto, tyoyhteiso, yksilo ja tyokyky. Kyseessé on siis kehitet-
tava, tyontekijasta, tyosta ja tydyhteisosta koostuva kokonaisuus, jossa tavoit-
teena saavuttaa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tasapainotila, jollainen
luova ja terve ihminenkin on. (Vesterinen 2006, 32).

Leena-Maija Otala (2003, 15) maarittelee samantyyppisesti tyéhyvinvoinnin
kasitteen. Hyvinvointi on yksildiden hyvinvointia. Ihminen on fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen kokonaisuus, omine taitoineen, siséisine arvoineen ja mo-

tivointeineen, jotka kaikki vaikuttavat toisiinsa. Hyvinvoinnin luominen vaatii
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naiden kaikkien osatekijoiden kehittdmista. Mielestani tama kuvaa laajuudes-

taan huolimatta ilmiota hyvin, se on myads erittain kaytannonlaheinen.

3.6.2 Fyysinen hyvinvointi

Vanha sanonta "mens sana in corpore sano" eli "terve sielu terveessa ruu-
miissa" korostaa hyvan ruumiillisen terveyden yhteytta psyykkiseen hyvinvoin-
tiin. Fyysinen hyvinvointi koostuu siis terveesta ruumiista. Otala (2003, 20) kir-
joittaa, ettd terveiden elamantapojen, saanndollisen liikunnan ja terveellisten
ruokailutapojen avulla ihminen jaksaa paremmin niin ty6- kuin vapaa-
aikanaan. On hyva kuitenkin muistaa tasapainon tavoittelu myos fyysisen har-
joittelussa, oikeassa suhteessa rasitusta, lepoa ja ravintoa. Oikeanlaisen ra-
vinnon ja riittavan lilkkunnan lisaksi on huolehdittava myas riittdvasta levon
maarasta ja varsinkin unen laadusta ja sen pituudesta. Jos ihminen ei huoleh-
di itsestdan ja omasta fyysisesta hyvinvoinnistaan, tulee hanesta helposti lais-
ka, jaksamaton ja myods kyky oppia uutta heikkenee. "Vasynyt” ihminen ei jak-
sa keskittya ja talléin myds riski onnettomuuksille kasvaa. Paivi Raunamonkin
(2004, 55) mukaan liikunta on erittain tarkeaa tyon tuottavuudelle. Se vaikut-
taa positiivisesti koko organisaation imagoon, parantaa tiimihenkea ja tietysti

ehkaisee sairauspoissaoloja seké tyttapaturmia.

Jokainen siis huolehtii itse omasta terveydestaan, mutta johdon on tarjottava
edellytykset turvalliselle tyoskentelylle. Vaikka tdna paivana fyysiset turvalli-
suusriskit ovat huomattavasti pienemmat, ei niita tarvittaisi lainkaan. Turvalli-
suutta tulee johtaa tapaturmia ehkéaisevilla toimintatavoilla (Raunamo 2004,
77).

3.6.3 Psyykkinen hyvinvointi

Asiantuntijatehtavien seka tietotyon lisdantyessa henkisen hyvinvoinnin ase-

ma on korostunut merkittavasti. Enaa tyo ei valttamatta ole fyysisesti niin ras-
kasta mutta sen psyykkinen kuormitus on kasvanut. Alituinen kiire ja vahainen
tuki aiheuttavat stressia. Jaksaakseen ja sitoutuakseen inmiset tarvitsevat sel-
keitd tavoitteita, vastuuta ja arvostusta. Tarkedd on ammattitaidon tuoma hal-

linnan tunne seka vaikutusmahdollisuus omaan tyéskentelyyn (Otala 2003,
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21). Johdon on siis mahdollistettava psyykkisesti turvallinen tydymparisto, jot-
ta edella mainitut ominaisuudet toteutuvat eika tyopaikalla tapahdu esimerkiksi
kiusaamista. (Raunamo 2004, 76). Myos vapaa-ajan laadun merkitys on ko-

rostunut tana paivana.

Mita se sitten aiheuttaa, jos psyykkinen turvallisuus on uhattuna? Oireet saat-
tavat olla hyvin vakaviakin. Henkinen vasymys vaatii useasti yllattavan pit-
k&nkin pakkolevon. My6s motivaation, oppimiskyvyn tai ammattiosaamisen
katoaminen, esiintyy yllattavankin nopeasti epaterveessa tydymparistossa.

3.6.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Ihminen tarvitsee kunnolla toimiakseen muita ihmissuhteita, olemmehan sosi-
aalisia perusluonteeltamme. Haemme useasti tukea ja motivaatiota ymparilla
olevilta ihmisilta eik& sen merkitysta kannata aliarvioida vaikka ty6 olisi kiireis-
ta tai yksinaistakin. Tassa yhteydessa ei tarkoiteta alituiseen ymparilla olevaa
ihmislaumaa vaan esimerkiksi muutamat yhteiset tauot tai puhelut riittavat.
Syntyéakseen ihmissuhde tarvitsee kuitenkin vahintaan kohtuullisia yhteistyo-

ja vuorovaikutustaitoja.

Sosiaalisen verkoston jakaminen tyo- ja vapaa -ajalle on haastavaa, eikéa valt-
tamatta tarpeellista. Tydssa keskustellaan my6s harrastuksista ja vapaa-
ajasta ja kotona vastaavasti my6s tydasioista. Yksilon sosiaalisuus muodos-
tuukin kaikista naista suhteista, perheesta, laheisisté, ystavista seka kollegois-
ta (Otala 2003, 22).

Jos yksikin tydyhteison jasen on jollakin asteella epasosiaalinen, saattaa se
vaikuttaa koko yhteis6on haittaavasti. Viestintd hidastuu ja vaikeutuu, yhteis-
tyd on mahdotonta ja asioista vaikea keskustella (Otala 2003, 22).

House (ks. Nyberg ym. 2005, 18) tuo esiin tuen tarkeyden sosiaalisessa hy-
vinvoinnissa. Hanen mukaansa sosiaalinen tuki voidaan jakaa neljaan erityyp-
piseen ilmaisutapaan. Nama tavat ovat 1) emotionaalinen tuki, jolla tarkoite-
taan empatiaa, rakkautta, huolenpitoa ja luottamusta 2) instrumentaalinen tuki

eli yksinkertaisesti auttaminen kaytannon tilanteissa 3) tiedollinen tuki, jolla
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autetaan tietoa antamalla toista ymmartamaan ja keksimaan itse ratkaisut ja
4) arvioiva tuki, joka liittyy vahvasti tiedolliseen tukeen, koska tieto on arvioin-
nin perusta. Emotionaalisen tuen ndhdaan kuuluvan jokaiseen sosiaalisen tu-
en muotoon ainakin osittain. Ja vaikka tassa on puhuttu yhteistyosta ja ihmis-
joukosta ymparilla, kuuluvat sosiaaliseen tukiverkostoon tietysti my6s ihmiset
organisaatiorakenteesta rijppumatta.

3.6.5 Osaaminen

Tydelamassa osaaminen on suotavaa jakaa kahteen, yksilén osaamiseen (tie-
to, taito, kokemus, kontaktit ja verkostot seka asenteet), ja koko tydyhteison
osaamiseen, kuten yksildiden osaamiset, jarjestelmat, joilla osaamista jaetaan
ja kaytetddn, osaamista jakava ja uutta osaamista luova kulttuuri seka tyoyh-
teisbn omat verkostot ja kumppanit, jotka yhteistyon tai kilpailun avulla pakot-

tavat kehittdmaan osaamista (Otala 2003, 27).

On tarkeda saada opetella asioita, joista on itse kiinnostunut. Mygds tybnanta-
jan odotukset tulee olla yksilolle selvat, jotta han pystyy kehittdmaan niita.
Tarkeéatd on myds palautteen saaminen omasta osaamisestaan ja oppimises-

taan, jotta pystyy tekemaan itse arviointia.

Kaikki lahtee uuden tyontekijan perehdyttamisesta, kun tavoitellaan osaavaa
tyoyhteista. Tassa vaiheessa pystytaan selvittamaan tehtavan asettamat odo-
tukset, mita tyontekijalta odotetaan ja miten organisaatio tukee hanen oppi-
mistaan. Hiljaisen tiedon jakamiseen pitaisi myds pyrkié ja tAma onnistuukin
parhaiten tekemalla osaamisen kehittAmissuunnitelmia ja ottamalla osaami-

sen johtaminen mukaan esimiesty6hon. (Otala 2003, 27).

Jos osaamisen kehittdmissuunnitelmaa ei ole lainkaan, tydyhteison jasenet
opettelevat mahdollisesti asioita, joita luulevat tarvitsevansa tai innovaatioita ei
synny, koska tietoa ja osaamista ei jaeta. Tallainen organisaatio on mygs te-
hoton, heikkolaatuinen ja asiakas- ja tyotyytymattomyys lisdantyy. (Otala
2003, 27).
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3.6.6 Siséaiset arvot ja motivaatio

Ihminen jolla ei ole arvoja tai ihanteita eik& motivaatiota niiden tavoitteluun on
tehoton. liman odotuksia ei ole yritysta. Tallainen oman itsensa puute johtaa
tyoyhteis6ssa nopeasti ndkdalattomuuteen ja siten innovatiivisuuden ja avoi-

men keskustelun haviamiseen. (Otala 2003, 22).

Pauli Juutin (2006b, 37) mukaan kun ihminen on paamaarahakuinen ja kayt-
taytymiselle on selkea tavoite ja tarkoitus, h&dn on motivoitunut. Motivaatiolla
Juuti tarkoittaa siis kayttaytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestel-
maa. Tunne perusteinen ja vaistonvarainen kayttaytyminen ei ole siis motivoi-
tunutta toimintaa. Kuinka motivaatio saadaan aikaan, sita pidetaan ylla ja

kuinka se loppuu? Mihin ja milla panoksella kayttaytyminen kohdistuu?

Pekka Ruohotielld (ks. Juuti 2006b, 37 — 38) on vastaus. Han kuvaa motivaa-
tiota kolmella piirteell&:

1) vireys, joka on toiminnan energian lahde, 2) suunta, joka viittaa padamaa-
rasuuntautuneisuuteen ja 3) systeemiominaisuus, eli yksilon ja hdnen ympa-
ristonsa valiset, jatkuvasti kdynnisséa olevat vuorovaikutusprosessit. Ne joko

vahvistavat tai heikentavat prosessia ja ohjaavat sen suuntaa.

Juutin (2006b, 38) mukaan motivaatio on siis prosessi: motivoitunut henkil6 on
erddnlaisessa jannitystilassa, joka syntyy hanen pdamaariensa ja nykytilansa
valisesta epasuhdasta. Toiminnallaan ihminen tavoittelee tuon jannitystilan
pienentamista. Taten motiivit saavat aikaan toimintaa eli ohjattua kayttayty-
mistd. Padmaaraan paastya epatasapainotila muuttuu tasapainotilaksi. Mikali

ihminen ei saavuta padmaaridén, han saattaa turhautua tai stressaantua.
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4 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATION KUVAUS

Tutkimuksen kohteena on globaaliin konserniin kuuluva automatisoitujen va-
rasto- ja varausjarjestelmientoimittaja Kardex Finland Oy. Yritys on perustettu
vuonna 1992 nimella JKL-Logistics Oy. Silla on toimistot Jyvaskylassa ja Tuu-
sulassa. Vuosina 1993 — 1999 yrityksella oli JKL- Paternostereiden tuotantoa
Muuramessa seka Kardexin varastoautomaattien maahantuontia, asennusta
seka huoltoa. Vuonna 2012 Kardex Finland Oy:n liikevaihto oli 5,21m€ ja vuo-
delle 2013 vudietti on 5,3m€. Henkilo6stoon kuuluvat myynnin 4 henkil6a,
asennuksen ja huollon 14 henkil6&, 2 IT-tukihenkil6a ja liséksi 1 henkil6 toi-
mistolla. Yhteensa Kardex Finland Oy tydllistaa siis 21 tyontekijad. Vuonna
1999 se liittyi Kardex Groupiin. Kardex Group tydllisti vuonna 2012 tyontekijoi-
ta yhteensa 2200 ja sen kokonaisliikevaihto oli noin 500 m€. Groupiin kuuluvat
Kardex Stow, Kardex MLog sek& Kardex Remstar, jonka osa my6s Kardex

Finland Oy on.

Kardex konsernissa on tdna vuonna viety lapi isoja organisaatio muutoksia ja
tassa samassa on haluttu tutkia tydyhteison tydkulttuuria ja toimintatapoja
(viestinnan toimivuutta jne.), seka selvittda tdmanhetkista tilannetta (tyémo-
raali ja asenteet). TA&man vuoksi yritykselle on laadittu johtamisen tydkaluksi
ilmapiirikysely. Kysely on tytkalu tydyhteison tilanteen selvittdmiseen ja kehit-
tamiseen. Sen antamien tuloksien ja vastauksien pohjalta laaditaan analyysi ja
kehityssuunnitelma, ja miten toimintaa tullaan lahitulevaisuudessa kehitté-

maan ja mihin suuntaan kehitysta olisi vietava.

5 TUTKIMUKSEN AINEISTON KERUU JA KASITTELY

5.1 Tutkimusote
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Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa yritetaan etsia ymmarrysta ja
haetaan selvitysta tutkittavan ilmion merkitykselle tai tarkoitukselle. Kaytan-
ndssa tdma tarkoittaa tutkittavien henkildiden nakokulmien ja kokemuksien,
tunteiden ja ajatuksien, korostumista. Toinen menetelmasuuntaus, jota kayte-
taan ihmistieteissa, on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Siin& mene-

telmat ovat tasmallisia, laskennallisia ja tilastollisia.

Tutkimuksen tutkimusotteeksi valittiin laadullinen tutkimusmenetelma, koska
haluttiin tutkia luonnonmukaisia tilanteita. Liséksi, aiheen subjektiivisuuden
vuoksi, kaikkia tydelaman laatuun vaikuttavia tekijoita ei voitaisi kuitenkaan
mitenkaan hallita, jolloin kvantitatiivinen tutkimus mahdollisesti estaisi tai aina-
kin heikentéisi todellisen kuvan saamista yrityksen tydelaman laadusta. Tata
menetelmaa tuki myos se, etta tutkimuksessa meité kiinnostaa juurikin yksil6i-
den omat kokemukset ja tuntemukset. (Metsdmuuronen 2006, 88). Tama tyo-
elaman laadun subjektiivisuus on valttamatonta muistaa myds tutkimuksen jo-
kaisessa vaiheessa ja se on syyta pitda mielessd myds tutkimusta lukiessa,
tulkittaessa ja tuloksia hyodyntéaessa. Tutkimuksesta haluttiin saada mahdolli-
simman totuuden mukainen eli sen toivottiin kuvaavan todellista elaméaa ja tut-
kimuksen kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, silla odotukset olivat
avoinna. Todellisen kuvan saaminen ja tutkimuksen kokonaisvaltaisuus ovat-

kin laadullisen tutkimuksen l&ht6kohtia (Hirsijarvi ym. 1997, 161).

Hannu Uusitalo (1991, 80) kuvaa laadullisen tutkimuksen aineiston tavoitteek-
si teoreettinen edustavuuden, eli aineistossa tulee kuvata tutkimusongelman
kannalta kaikki olennaiset piirteet. Tasta ndkokulmasta katsottuna tutkimusai-

neisto on varmasti sopiva.

5.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyotta tehdessa, tietoa haettiin muutamilla eri tavoilla. Paalahtékoh-
tana oli tutustua yrityksessa sen kaytadnnon toimintaan. Opinnaytetyon teo-
riaosuudessa hyodynnettiin ylemmassa ammattikorkeakoulussa opittuja pe-

rusteita ja saadun pohjatiedon avulla etsin oikeat lahteet. Lahteina kaytettiin
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useita alan teoksia, sekd suomalaista etta ulkomaista kirjallisuutta ja joitakin

www-dokumentteja.

Aineiston keruumenetelmaksi valittiin vastausvaihtoehdoiltaan avoin kysely-
lomake. Nain tutkimukseen saatiin helposti mukaan yrityksen koko henkildsto
ja heidat myo6s saavutettiin kustannustehokkaasti, nopeasti ja edullisesti. Ta-
man lisédksi anonymiteetin sailyminen oli sahkoisessa muodossa kyseltaessa
varmempaa. Metodologisesta nakdkulmasta tarkasteltuna lomakkeen kaytto
oli jarkevaa, silla se on toimiva keino selvittaa mita ihmiset oikeasti ajattelevat,
tuntevat, kokevat tai uskovat. He uskaltavat luottaa omaan anonymiteettiinsa

ja voivat kertoa asioista, jotka kaipaavat heidan mielestaan kehittamista.

Kyselylomake oli jaettu teoreettiseen viitekehykseen kiinteasti liittyviin kysy-
mys-luokkiin. Ensimmaisené aihealueena kysyttiin henkiléston mielipidetta
tiedonkulusta, toisena yrityksen visioista, arvoista ja strategiasta, kolmantena
ilmapiirista, neljantena tyon ja toiminnan kehittamisesta, viidentena esimies-
tyostd, kuudentena omasta tyonkuvasta, seitsemantena aihealueena oli ty6-
tyytyvaisyys, kahdeksantena yhteisty0 ja viimeisena tiedusteltiin henkilost6-
asioista. Lopuksi annettiin vield mahdollisuus kertoa vapaasti tydtelamén laa-
dusta ja siihen liittyvista tuntemuksista. Kyselylomake on tutkimuksen liitteena
1.

Taman lisaksi paastiin myods haastatteluiden avulla tutustumaan yrityksen toi-
mintatapoihin ja myds siella ilmeneviin ongelmiin. Naista keskusteluista yrityk-
sen eri tyontekijoiden kanssa, saatiin tarke&a tietoa.

Kaikki tieto, joita tyota tehdessa kaytettiin, on peraisin kyselyn seka haastatte-
luiden tuloksista, joten sen on pakko olla oikeaa. Nain siis tutkimusaineiston
reliabiliteetti on varmistettu. Myds ohjaava opettajani oli hyvaksi avuksi oman

aiheen asiantuntemuksensa johdosta.

5.3 Analysointi
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Kootun aineiston analyysimenetelmaksi valittiin aineistolahtdinen sisallon ana-
lyysi. Sita pidetd&n usein kaiken laadullisen analyysin perusanalyysimenetel-
mana. Sisallonanalyysi on tieteellinen keino, metodi, joka pyrkii paatelmiin eri-
tyisesti verbaalisesta, symbolisesta tai kommunikatiivisesta aineistosta. Sen
tavoitteena on mahdollisimman systemaattinen ja objektiivinen analyysi.
(Tuomi & Sarajarvi 2003, 93 — 105).

Se voidaan jakaa sisallon analyysiin ja sisallon erittelyyn. Analyysissa kuva-
taan dokumenttien sisélté sanallisesti ja erittelyssé tavoitteena on kuvata
kvantitatiivisesti tekstin sisaltoa laskemalla esimerkiksi sanojen tai lausuntojen
esiintymistiheyksid. Ko. jaon vuoksi sisallon analyysi voikin saada seké kvali-
tatiivisia etta kvantitatiivisia piirteita. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 106 — 107).

Sisallon analyysi voidaan jakaa kahtia my6s toteutustavan mukaan. Se voi ol-
la joko aineistolahtoista, jossa analyysi etenee aineiston ehdoilla ja teoria luo-
daan aineistosta niin kuin tdssa tutkimuksessa. Liséksi se voi olla myos teo-
riaohjaavaa, jolloin analyysin luokittelua ohjaa ennalta maaréatty teema tai vii-
tekehys. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 109 — 117). TAma tutkimus toteutettiin siis
aineistolahtoisesti, koska teorian ei haluttu estavan todellisen kuvan saamista.
Tutkimuksen teoriaosuuden eli viitekehyksen rooli on siten vain |&hinna aineis-

ton keruuta, analyysia ohjaavaa.

Aineistoon tutustumisen jalkeen, vastauksista koostettiin yhteenveto. Yhteen-
vedon avulla aineisto saatiin tiivistettya informatiivisempaan muotoon. Taman

jalkeen lahdettiin tydstamaan analyysia.

5.4 Eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuutta tarkastellaan ja kasitellaan tavallisesti validiteetin (tutkimukses-
sa on tutkittu sita mitéa on luvattu) ja reliabiliteetin (tutkimustulosten toistetta-
vuus) kasittein. Nama kasitteet ovat kaytossa laadullisessa tutkimuksessa,
mutta niihin tulee kuitenkin suhtautua kiistanalaisesti koska ne tulevat lahes

suoraan kvantitatiivisesta tutkimuksesta. (Tuomi-Sarajarvi 2009, s.96)
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Tutkimusta seka sen luotettavuutta arvioidaan aina kokonaisuutena. Pohditta-

essa tutkimuksen luotettavuuden peruskysymyksia ovat:

1. Mita ollaan tutkimassa ja miksi?

2. Minkéalaisia mahdollisia sitoumuksia tutkijalla on kohdeorganisaatioon
tai tutkimuksen tuloksiin?

3. Miten aineiston keruu tapahtuu menetelména ja tekniikkana, mité eri-
tyispiirteita aineiston keruussa oli, millaisia muita mahdollisia ongelmia
ja erityispiirteita aineiston keruu sisalsi?

4. Milla perusteella tutkimuksen tiedonantajat valittiin?

5. Millainen oli tutkija — tiedonantaja suhde ja mit& vaikutusta silla oli tut-
kimukseen?

6. Miten tutkimuksen aikataulu vaikutti tutkimukseen?

7. Miten aineisto analysoitiin ja miten tuloksiin ja johtop&atoksiin paadyt-
tiin?

8. Miten tutkimusaineisto on raportoitu eli koottu ja analysoitu?

Naiden kysymyksien vastauksien avulla on mahdollista saada kattava ko-

konaiskuva tutkimuksen luotettavuudesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96).

Tutkijalla eli minulla ei ollut mink&anlaisia sitoumuksia kohdeyritykseen.
Aineiston keraaminen oli taméan tutkimuksen kiistanalaisin vaihe. Vaikka
lomakkeen kayttaminen aineiston keraamisessa oli tehokasta, edullista ja
nopeaa, toi se mukanaan myoés uhkia tutkimuksen luotettavuuden kannal-
ta. Teoriassa kuka tahansa p&asi halutessaan lomakkeelle ja kysymyksiin
vastattiin nimettomina. Taman liséksi vastaajien henkilollisyytta sen pa-
remmin kuin vastauskertojakaan ei valvottu mitenkd&n. On siis periaat-
teessa taysin mahdollista ettd tutkimuksen ulkopuoliset ihmiset olisivat
vastanneet kysymyksiin. Lomakkeet kuitenkin jaettiin ja myds palautettiin

padasiassa sahkaising, eli sen saaminen vahingossa oli periaatteessa
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mahdotonta. Jos joku on halunnut antaa oman vastausmahdollisuuden tut-

kimuksen ulkopuoliselle henkildlle, voi vain ihmetella molempien syita.

Jotkut henkilot ovat voineet myds periaatteessa vastata kyselyyn useam-
man kerran, mutta kun vastauksia analysoitiin, mitaan vaarinkayttoa ei kui-
tenkaan havaittu. Henkiloston maaran ollessa myds suhteellisen pieni, on
tata riskid helpompi hallita. Metodina avoin kyselylomake toimi hyvin, silla
se tuotti laajan ja monipuolisen aineiston. Tama menetelma edellyttaa kui-
tenkin vastaajan jaksamista syventya vastauksien kirjoittamiseen. Kaikki
eivat mahdollisesti jaksa uhrata aikaansa mielipiteidensa kirjoittamiseen,
joten heidan mielipiteensa jaavat tulosten ulkopuolelle. Nama edella kuva-
tut aineiston keruun heikkoudet on vain hyvaksyttava ja otettava huomioon
analyysia ja raporttia tehdessa. Jokaisella aineiston keruumenetelmalla on

joka tapauksessa hyvét ja huonot puolensa.

Tutkimukseen haastateltavat tiedonantajat valittiin tutkimuksen nakokulmi-

en mukaan (yrityksen jokaisen henkildstoryhmén edustaja.)

6 TUTKIMUSTULOKSET JA KEHITYSSUUNNITELMA

6.1 TyoOn mittaaminen

6.1.1 Tavoitteet

Useimmilla tydpaikoilla on totuttu jollakin tavalla mittaamaan tyotyytyvaisyytta.
Nama mittaukset tuottavat tavallisesti keskiarvon ilmidsta, joka on saatu ai-
kaan laittamaan erilaisia vaittamia yhteen. Tuloksiin luotetaan sokeasti ja niita
pidetd&n totuutena, jopa niin ettd tulokset voivat olla yhteydessa palkitsemi-

seen, uralla etenemiseen tai vaikkapa uudelleenorganisointeihin. Naiden "pe-
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rinteisten” mittausten ongelma on kuitenkin siina, etta ne keskittyvat yleensa
ainoastaan menneisyyden arviointiin eivatka saa useinkaan konkreettisia toi-
menpiteitd aikaan johtamisessa. Usein mittaukset keskittyvatkin tuomaan esiin
johdon kykenemattomyyden ja onnistuvat [oytdmaan vain kielteisia ilmioita
tyoyhteisosta. Ongelmia syntyy varmasti, mikali mittausta ei ole liitetty osaksi
tyoyhteisbn normaalielamaa, tyokulttuuria, eika sen tuloksia tai johtopaatoksia
viestita eteenpdin yrityksessa. Kaiken mittaamisen perusedellytyksena tulee
olla vastauksen loytaminen kysymykseen, miksi mitataan. Mikali mittaamiselle
ei ole perusteita tai ne jdavat epaselvia, ei mittaamista tulisi tehda lainkaan.
Tybdyhteison suorituskyky ja motivoituminen ovat selvasti yhteydessé johtami-
seen ja sen onnistumiseen. Jos johtaminen on ammattitaitoista, tydyhteisokin
yleensa voi hyvin. Mittaamisen tulisikin tuottaa palautetta ja toimenpide-
ehdotuksia johtamista varten. Sekaan ei kuitenkaan riitd. Mittaaminen palve-
lee jokaista siihen osallistuvaa yksiloa — saa heidat pohtimaan tyoyhteis6a ko-
konaisuutena ja my6s miettimd&n sen erilaisia tehtéavia. Jokainen mittaaminen
on siis kannanotto ja ajattelun suuntaamisen valine, koska siitéd yleensa puhu-

taan, mita mitataankin.

Mittaamiseen kuuluu myds ehdottomasti mittauksen kohteesta paattaminen;
mitd mitataan? TyOtyytyvaisyytta mitattaessa keskitytaan yleensa henkilokoh-
taisiin mielipiteisiin. TAma ei ota huomioon sita, etta ilmioét ovat aina kunkin
tyontekijan kokemuksia oman viitekehyksensa osana. Yleiset keskiarvotulok-
set monista ilmidista ovat siis lahes poikkeuksetta kayttokelvottomia tulkinnan
ja johtopaatoksen kannalta, koska tutkimusten mukaan enemmistd vastaajista
ymmartaa suurimman osan kysymyksista kuitenkin eri tavalla kuin kysyja on
tarkoittanut. Juuri siksi onkin erittain tarkeatéa jasentaa, mita mitataan. Kohteen
tulee olla konkreettinen, se on voitava kuvata kaytannoéllisina sanoina tyoyh-
teison ihmisten arkikielend. Mittauksen tulisi ottaa huomioon myos ihmisten
erilaiset tulkinnat, nakemykset ja intressit. Loppuun asti maaritellyt sisallot
tuottavat itsestaan selvyyksia tai jotakin muuta kuin vallitsevaa totuutta.

6.1.2 Mittaamiseen useita keinoja
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Tydyhteison ilmididen mittaamiseen on useita keinoja. Johtamisen kannalta
keskeistéd on saada ilmioista riittavan kattava kuva, 16ytaéa tyoyhteison eri yksi-
koiden valiset erot ja yhtalaisyydet, seka tuoda esiin myonteiset tekijat, joista
saadaan tukea muutokselle. Toisaalta on tarkeaa tietaa, milla alueilla 16ytyy
vield kehittdmista ja mitka ovat johtamisen sudenkuopat. Hyva mittaus tuottaa
my0Os konkreettiset toimenpide-ehdotukset pelk&n kritiikin sijaan. Nykyaan yri-
tykset tarvitsevat tietoa nopeasti. Tilanteet muuttuvat ja vaatimukset tuntuvat
kasvavan péaiva paivalta. Mittaamisen keinoja valittaessa on hyva muistaa jo
ennakkoon suunnitellut toimenpiteet. Keinojen maarittdmisessa auttaa, kun
muistaa aina miettia mittauksen konkreettista tarkoitusta: miksi se tehdaan ja

keta se palvelee. Naista l0ytyy myds vastaukset mittauksen keinoihin.

6.2 Johtamisen vaikutus ty6elaman laatuun

Monissa tyoyhteisdissa yrityksen arvot on méaariteltyind hienoina kuvioina tyo-
tilojen seinilla. Kauniit sanat ja fraasit jaavat kuitenkin usein kaytannossa toi-
minnassa nakymattomiksi. Mittaamisessa arvot ovat luontevasti lasna kun
taas prosessi osoittaa ehka raadollisestikin, missa organisaatiossa mattaa.
Vastuullisuus, anonymiteetti, keskinainen luottamus ja kunnioitus ovat mittaa-
misen ja osallistumisen avainarvoja. Tunnistetiedoitta vastaaminen voi helpos-
ti johtaa puun takaa ampumiseen — siihen, etta tydyhteison toiminnasta anne-
taan palautetta vastuutta. Toisaalta, jos vastaajat tietavat tulevansa tunniste-
tuiksi, palautetta ei anneta avoimesti. Toimivan tydyhteison rakentava voima
onkin vastuullisuus. Mittaamisessa se tarkoittaa osallistujien liséksi myds toi-
meenpanoa — sitd, ettd kullekin haastealueelle on jo etukateen mietitty ratkai-
suvaihtoehtoja. Henkilostdlle tulee luoda realistinen kuva etenemisestéd, odo-
tusten johtaminen on tydyhteisomittauksissakin tarkeata. Tyodyhteisot vertaa-
vat mielellda&n tuloksiaan aikaisempiin mittauskertoihin, riippumatta siita, kuin-
ka moni on niihin osallistunut tai onko mittaukseen tehty korjauksia. Tyypillista
on tuijottaa myos verrokkitydyhteisdjen tuloksia — on vapauttavaa huomata, et-
ta jollakin yhteisdlla menee viela huonommin. Vertailutietojen tulkinnassa on

haastetta yksittaista tutkimuskerran tuottamaa enemman — vastaaminen on
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saattanut tapahtua jonkin kriisin keskella, mittaus on jostakin syysta keskeyty-
nyt tai vastaamiseen on vaikuttanut jokin muu asia. Mittausten tulosten yleis-
tettdvyydessé kannattaa toisenkin kerran miettid, mité tulokset oikeasti tarkoit-
tavat. Ihanteellinen tydyhteisOmittaus tuottaa tulevaisuuden paatdksenteon
kannalta olennaisia kehittamisideoita, konkreettisia toimenpide-ehdotuksia yh-
teiseen pohdintaan seka selkedn kuvan organisaation tilasta. Kaytannonlahei-
nen johtaminen edellyttda tiedon hakemista — siiné terveilla tydyhteisomittauk-
silla on selva tilaus. "Tydyhteisoissa olisi esimiesten syyllistamisen asemasta
pohdittava kiireesti mittaamisen uusia muotoja — vastuulliset esimiehet ja vas-
tuullinen johtaminen voivat olla ilman uusia mittausmenetelmia ja — kulttuuria

katoavaa kansanperinnetta.” (Tuomo Lahdesniemi).

6.3 Analyysi

liImapiirikyselyn avulla on suoritettu elokuussa henkilostopaivilla ensimmainen
mittaus, nykytilannekartoitus. Taman jalkeen vastauksista ja tuloksista on
koostettu yhteenveto, jonka avulla syvennytaan kyselyn tulosten kasittelyyn.
Yhteenveto on tutkimuksen liitteena 2.

Analyysi antaa yritykselle kootusti tdmén hetken tietoa siitd, missd mennééan
nyt, milta porukasta "tuntuu”. Lisaksi sen avulla paastdan pureutumaan hyvin
my0s siihen, miten johtamisessa (esim. muutosten lapivienti) on onnistuttu.

Missa ollaan hyvia ja mihin viela toivotaan seka tarvitaan kehitysta.

Vastauksia annettiin paljon ja avoimissakin kysymyksissa monisanaisesti.
Muutostilanteissa tiedonkulun ja tyén suunnittelun ja organisoinnin tarkeys on
korostunut entisestaan. Omaa tyota eniten haittaaviksi tekijoiksi mainittiin mm.

kiire ja aikatauluongelmat seka byrokratia.

Useissa avoimissa vastauksissa toivottiin sdannollisia palavereita tiheammalla
aikavalilla, seka oman tiimin, etté koko yksikon kesken. Palaverien koettiin
olevan helpoin ja nopein keino nopeuttaa ja parantaa tiedonkulkua sekéa oman

tyon suunnittelua, lisdten samalla vuoropuhelua esimerkiksi johdon ja muiden
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tyontekijoiden, seka eri toimintojen valilla. Myds seurantaa toivottiin lisaa ta-
voitteellisuuden parantamiseksi. Muutostilanteisiin liittyen toivottiin selkeam-

paéa ja tarkempaa syiden avaamista esimiesty0ssa.

Omaa tyota edesauttavia tekijoita kysyttdessa vastauksissa nousi esiin tar-
keimpana tyotovereiden, esimiehen ja tiimin tuki. Palautetta ja kehityskeskus-
teluja, seka esimerkiksi vakiintunutta projektien purkua toivotaan. Yhteishenki
koetaan paaosin yha hyvaksi ja kyselyn lopputulos onkin positiivinen. Palaute
on arvokasta kehittamistyodlle. Vastauksien avulla saatiin arvokasta tietoa ja
palauteta tyokulttuurista, vallitsevasta ilmapiirista seka johtamistavoista.

Tiedonkulku

Tiedonkulkuun kaivattiin parannusta, viestintaa tulisi olla riittavasti kaikkien
osastojen vélilla ja kaikista tarkeisté yhteisista asioista. Sen tulisi olla avointa
ja lapindkyvaa kaikille prosesseille. Tarkedna asiana koettiin sovituista palave-
reista kiinnipitdminen. Sahkdpostia pidettiin hyvana viestinnan valineend, kos-
ka siitéa jad myos jalki. Paremmalla ja avoimella kommunikoinnilla voidaan vai-

kuttaa asenteisiin.

Visio, strategia ja arvot

Suurin osa koki tuntevansa yrityksen tavoitteet ja niita pidettiin tarkeina.

lImapiiri

llmapiiri koettiin eri tavoin. Osan mielesta se on tallakin hetkella hyva, mutta
osan mielesta tilanne on heikentynyt huomattavasti muutaman vuoden sisalla.
Parasta ilmapiirissé on rentous ja kehitettavaa loytyy yhteishengen lisdami-
sessa. Hyva ilmapiiri saavutetaan avoimuudella, toisten kunnioittamisella yh-
teisella toiminnalla.

Aidon palaute- ja keskustelukulttuurin luominen vaikuttaisi merkittavasti seka

ilmapiiriin etta tuloksellisuuteen.

Toiminnan kehittaminen
Osaamisen lisdamisella, seké itsensa etta tydtovereiden arvostamisella pa-
rannetaan ja kehitetaan toimintaa. Sitoutumalla, yhteisilla tavoitteilla ja "vede-

taan samaa koyttd” — periaatteella paastaan myos eteenpain. Tarkeind asioina
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toiminnan kehittdmisessa nousivat myos esille: projektien hoito, asiakaspalve-
lu, toimintatavat, tuotekehitys ja ihmisten johtaminen.

Uhkana nédhdaan se, etta luotetaan liiaksi yrityksen asemaan markkinoilla eika
panosteta tarpeeksi itse tyon tekemiseen eika osaamisen lisddmiseen. Ei olla
tarpeeksi kustannustehokkaita, vaan lilan tuloshakuisia. Vahvuutena henkilos-
t6 kuitenkin kokee juuri kokemuksen tuoman ammattitaidon ja hyvan jouk-
kue/yhteishengen. Naiden sailyttdminen on erityisen tarkeaa. Hyva ja vahva

asema markkinoilla on myds etu.

Esimiesty6

Esimiesty6ta pohdittaessa nousi esille vastakkaisiakin mielipiteitd. Tasapuoli-
suus ja oikeiden mukaisuus oli osan mielesta ominaisuuksia, joita olisi ehdot-
tomasti kehitettava esimerkiksi tyonjaon saralla. Esimiestoimintaa pidettiin kui-
tenkin paasaantoisesti hyvana ja reiluna, mutta siihen kaivattiin lisaa jamak-
kyytté ja suunnitelmallisuutta. Hyva ja motivoitunut esimies on tarkea tuki ja

apu tyontekijalle.

Oma tydnkuva

Omaan tybnkuvaan oltiin paasaantoisesti tyytyvaisia. Pienia muutoksia kaiva-
taan aina silloin talléin, mutta tyon erikoisosaaminen on este esimerkiksi tyon-
kierrolle. Osalle henkilostosta ei kuitenkaan olleet omat tyotehtavat ja tavoit-
teet aivan taysin selvat, eika toimenkuva méaaritelty. Tyon kuormitus ei ole ja-
kautunut aivan tasaisesti, vaan joskus on enemman ja joskus vahemman Kkii-
rettd ja sen myota mahdollisesti pienta stressidkin. Tyovalineet ovat ajanmu-
kaiset ja kunnossa, eli edellytykset tyosta selviytymiselle ovat hyvat. Omaan

tyonkuvaan koettiin voitavan vaikuttaa riittavalla tasolla.

Tyotyytyvaisyys

Avoimuus yrityksen tilanteesta koettiin positiivisena ja muutoksien vaikutuksia
odotetaan luottavaisin mielin. Osa-on kuitenkin sitd mieltd, ettd muutokset ovat
hankaloittaneet toimintaa, eikd yhteenkuuluvuuden tunnetta enaa ole. Kaikki
kaipaavat enemman tai vihemman lisdkoulutusta, mm. myyntikoulutusta, kie-
likoulutusta, jaksamista yllapitavaa koulutusta ja tyohon liittyvia koulutuksia

(tulityd, jarjestelméa yms.). Lisékoulutus ei ole koskaan pahasta.
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Suurin osa tuntee saavansa palautetta ja arvostusta tekemastaan tyosta. Kai-
kenlainen palaute koetaan tarkeana, seka positiivinen etta kehittava palaute!
Koko henkilosto kertoo olevansa erittain sitoutunut yritykseen ja valmiita te-
kemaan kaikkensa yrityksen menestymisen edistamiseksi.

Yhteisty6

Oman tiimin sisainen yhteisty6 on sujuvaa, mutta kehitysta kaivataan ryhmien
valiseen yhteisty6hdn ja kommunikointiin. Kasassa on hyva porukka ja luotta-
musta seké& uskoa yhdessa tekemiseen riittda. Yhteistyo ei aina toimi samalla
tavoin. Jotkut projektit hoidetaan hyvin ja jotkut heikommin. Yhteisty6 asiak-

kaiden sekd muiden yhteisty0kumppaneiden kanssa sujuu hyvin.

Henkilostoasiat

Kehityskeskusteluja kaivataan kovasti. Niista on jo aikaa ja yleisesti koetaan,
ettd tarvetta on. Keskustelut koetaan olleen avoimia ja mahtavia tilaisuuksia
rakentavan palautteen antamiselle ja saamiselle, tavoitteiden lapikaymiselle.
Niilla toivotaan olevan mahdollisuus vaikuttaa kaytannon asioihin saakka ja
uskotaan todella voivan parantaa ja kehittaa erilaisia asioita, liittyen tyossa
viilhtymiseen ja jaksamiseen. Kaikki kayttavat aktiivisesti ja monipuolisesti viri-
keseteleita ja kokivat ne erittain positiivisena seka kannustava keinona harras-
taa, mik& on omiaan edesauttamaan myds tyossa jaksamista. Vuorovaikutuk-
sella ja vaikutusmahdollisuudella nahdaan olevan suuri merkitys toiminnan
kehittdAmisen kannalta. Sen takia my6s ilmapiiriryhma olisi enemmiston mie-
lesta tarpeellinen ja tarked. Osa nakee, ettd yritys on Suomessa muutenkin
sen verran tiivis ryhma, etta ilmapiiria voidaan kehittda ilman erillista tyéryh-
maa. Tyoyhteiso on kaikella tavoin tasa-arvoinen, hiukan miesvaltainen kylla-
kin.

Erilaisia yhteisia tapahtumia toivotaan liséda, ne saavat erittain positiivista pa-
lautetta tyontekijoilta. Toiminnan kehittamiselle toivotaan ja kaivataan panos-

tusta.
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6.4 Kehityssuunnitelma

Parhaimmillaan jokainen tydntekija on siis itse vaikuttamassa niihin tyon te-
kemiseen liittyviin asioihin, jotka parantavat tyon sujumista, yhteisty6ta, ilma-
piirid ja toimintatapoja tyopaikalla. Kehittaminen on keskustelua ja asioiden

muuttamista yhdessa.

Tavoitteena on edistaa tyoyhteisdn hyvinvointia ja arkipaivan tyon tekemista.
Tyon luonne ja tavoitteet ohjaavat asioiden parantamista. Joskus riittaa pien-
ten kdytannon asioiden muuttaminen, esimerkiksi sdénnollisten palaverien

aloittaminen, jotta myodnteiset asiat tydssa ja tyoyhteisossa lisdantyvat. Toisi-

naan tarvitaan laajempia kokonaisuuksia tydyhteisén muuttamiseksi.

Laaditun ilmapiirikyselyn tuloksia hydodynnetddn nyt tydyhteison kehittamises

sa ja tarkoituksena on siis tyostaa toimintaa siihen suuntaan mihin halutaan
menna. Tulosten yhteenvedon ja analyysin pohjalta laaditaan kehityssuunni-
telma. Siin& maaritellyt toimenpiteet on syyta pystya jalkauttamaan nakyvasti
arkipaivan tyohon, jotta saadaan tasté projektista kaikki sen tarjpama hyoty ir-

ti.

Tavoitteena olisi luoda kehittamissuunnitelma, jota pystytdan toteuttamaan yri-
tyksen sisélla tyon "arjessa". Tervetté ja toimivaa tyoyhteist6a kuvaavat mm.

seuraavat asiat;

e Tiedonkulku toimii

¢ llmapiiri on avoin ja kannustava

¢ Ongelmista uskalletaan puhua ja yhteistyo sujuu
¢ Omaan tyohon pystyy vaikuttamaan

¢ Muutoksen hallintavalmiudet ovat hyvat

e TyOkuorma on sopiva
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Kehittamisessa on siis syyta kiinnittdd huomiota sellaisiin asioihin, joilla ylla
olevat mahdollistetaan kohde yrityksessa. Keskusteltuani yhdessa yrityksen
johdon kanssa olen laatinut listan seuraavista asioista, jotka otetaan mukaan

tahan kehityssuunnitelmaan.

Suunnitelman mukaiset kayttoonotettavat menetelmét toimenpiteet ovat:

Kehityskeskustelut (henkilostdasiat)
Palaverikaytannot (viestinta ja tiedonkulku)
limapiirityéryhma

Tyokykya yllapitavat toiminta

Jatkuvan parantamisen toiminta (aloitteet)

Yhteiset yritysvierailut

N o gk w DN RE

Kollegan tydn tunteminen

6.4.1 Kehityskeskustelut (henkil6stoasiat)

Kehityskeskustelut otetaan kuuluvaksi osaksi yrityksen henkildstéhallintoa.
Ne ovat esimiehen ja alaisen valisia kahdenkeskisia, seka itse tyota, tyolli-
syystilannetta, osaamista etta néiden kehittdmista koskevia, sdanndallisesti pi-
dettavid keskusteluja. Osana kehityskeskusteluja pyritdén selvittdmaan, kuin-

ka motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijat ovat.

Kehityskeskustelut ja normaalisti paivan aikana kaytavat keskustelut eroavat
mm. siten, etté kehityskeskusteluissa pidetdan poytakirjaa. Nain keskustellut
asiat eivat jaa vain puhutulle tasolle. Taman lisaksi kehityskeskusteluissa alai-

sen tyota ja tilannetta tarkastellaan kokonaisuutena ja kokonaisvaltaisesti.

Kehityskeskustelu on myos oleellinen keskindisen vuorovaikutuksen ja johta-
misen muoto. Kehityskeskustelut voivat toimia osana yrityksen strategian ar-
keen viemistd, ja ne ovatkin yksi esimiehen tarkeimmista tyokaluista johtaa
alaisiaan ja heidan toimintaansa seka seurata asetettujen tavoitteiden toteu-
tumista. Jokaisen tyontekijan tulee kayda kehityskeskustelut saannollisesti

esimiehenséa kanssa.
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Tavoitteena on siis selkiyttaa tyontekijan tehtavan siséltoa ja odotuksia seké
paivittaa henkilon toimenkuva. Myos esimies-alaissuhteen vahvistaminen on

yksi tarkeista paamaarista. Keskustelun aikana maaritellaan tekijan omat ta-

voitteet linjassa oman yksikon ja koko yrityksen/konsernin tavoitteisiin. Arvioi
daan tyon tuloksia ja niista suoriutumista seka tunnistetaan yhdessa kehitta-
mistarpeet ja sovitaan tarvittavista toimenpiteista (koulutukset yms.) Kehitys-

keskustelut ovat mahdollisuus molemminpuolisen palautteen antamiselle.

Henkilokohtaisessa kehityskeskustelussa keskitytaan erityisesti siihen, miten
strategia vaikuttaa yksittaisen tyontekijan tavoitteisiin ja millaisia oppimistar-
peita tasta syntyy. Keskusteluun on hyva ottaa mukaan edellisen kauden kehi-
tyskeskustelumuistio ja toimen/tydnkuvaus. Esimies vastaa kehityskeskuste-
luiden kaymisesta seka niiden dokumentoinnista ja raportoinnista. Esimies tal-
lentaa kadydyn kehityskeskustelun paivamaaran, taytetyn kehityskeskustelulo-
makkeen seka henkildn toimenkuvan henkilotietokantaan.

Kaytyja kehityskeskusteluja tulisi seurata johtoryhmissa ja tuloksia kasitella

johdon palavereissa osana yrityksen johtamisjarjestelmaa.

Kehityskeskustelun sisalto

Tavallisesti maaraajoin kaytavassa kehityskeskustelussa kaydaan lapi men-
nytta aikaa. Arvioidaan miten tyontekijd on suoriutunut tydstaan ja millaisilla
tuloksilla. Onko hénelle annetut ja hanen itse itselleen asettamansa tavoitteet
saavutettu. Liséksi annetaan palautetta tarkoituksena siis lisdtd kokemuksista
oppimista.

Seuraavaksi keskusteluissa kaydaan lapi tulevan kauden tehtavat, tavoitteet,
toimintasuunnitelmat ja muut asiat, jotka liittyvat suorituksen arviointiin.
Keskustelun avulla kehitetadan henkilon ty6ta, tyotilannetta ja toimintaedelly-
tyksia sek& myos parannetaan ilmapiiria. Tarkeana asiana on myos tyonteki-
jan osaamisen kehittaminen. Kehityskeskustelujen yhtena tarkeana tavoittee-
na on laatia tyontekijalle henkildkohtainen kehityssuunnitelma. Kehityskeskus-
telussa on myo6s hyva mahdollisuus keskustella avoimesti esimiehen johtamis-
tavasta ja kehittd& esimies—alainen -yhteistyota.

Lopuksi koko keskustelusta tehdadn yhteenveto, missa kaydaan lapi sovitut
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asiat ja miten niiden etenemista seurataan. Yhdessa voidaan myos arvioida

kaytya keskustelua.

6.4.2 Palaverikaytannot (viestinta ja tiedonkulku)

Yhtion sisaisella viestinnalla pyritdan edistamaan yhtion liikketoimintatavoittei-
den toteutumista. Tarkoituksena on myds auttaa organisaatiota liiketoiminnan
pyrkimyksissa erinomaiseen suorituskykyyn seka luomaan henkiléstdlle hyva
tyoymparisto, joka motivoi hyvaan suoritukseen. Tarked osa erinomaisuuteen
pyrittdessa on jatkuvalla parantamisella, mika edellyttdd hyvaad kommunikaa-
tiota ja vuorovaikutusta organisaation kaikilla tasoilla.

Uudeksi tarkeimmaksi sisaisen viestinnan keinoksi on muodostumassa Intra-
net. Se toimii my6s globaalin viestinnan paakanavana. Nain saadaan nopeasti
kaikki uudet uutiset ja muutokset, artikkelit, "menestystarinat”, lehdistotiedot-
teet, nimitykset jne. koko yrityksen tiedoksi henkilostdlle. Intranet on rakennet-
tu Microsoftin Sharepointille. Se siséltda myos aktiivisesti kaytettavia tyaotiloja,
ohjeistuksia, kaytanteitd, organisaatiokarttoja, sijainteja, business alueita ja
yritysesittelyité ja paljon muuta. Jarjestelmaa hallitaan eri kayttgjien ja viestin-

nan toimesta.

Huomattava osuus viestinnasta tapahtuu séahkodpostitse, joka onkin ensisijai-
nen ajankohtaisen tiedonvalityksen kanava. Muita tarkeita kommunikoinnin ja

informoinnin muotoja ja kanavia ovat:

e Viikoittaiset palaverit

e Projektipalaverit

e Muut infotilaisuudet: erityisesti muutostilanteissa, jarjestetaan tarvitta-
essa

e lImapiiriryhman kokoukset

e Koulutukset
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Palaverikaytannot on syyté tehda kaikille selviksi ja sovituista kaytanteista on
aina pidettava kiinni. Nama taytyy siis olla kuvattuna jossain mista kaikki voi-

vat sen nahdéa/lukea (serveri, laatukasikirja tms.).

6.4.3 Ilmapiiritydryhma

Pohjan hyvalle ty6ilmapiirille luo hyva tyokulttuuri: toimintatavat ja s&annot se-
k& ehdot, tydpaikan tydmoraali ja asenteet sek& miten yhteison vuorovaikutus
toimii. My6s muiden sidosryhmien (esimerkiksi asiakkaiden) kohtelu kertoo
tyOpaikan kulttuurista.

Jokapaivaisesta toiminnasta syntyy siis tyOpaikalla vallitseva ilmapiiri. Hyvalla
yhteisty6lla ja vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa ratkaisevasti ilmapiiriin, jo-
ka taas tukee niin organisaation menestysta kuin sen jasenten hyvinvointia.
Jos tydyhteiso toimii, se on myds ulkoisesti tehokas ja voimavaroja on paljon

motivaation seka hyvinvoinnin myaGta.

Huono ty6ilmapiiri kertoo my6s johtamisen puutteista ja sisdiset toimintatavat
vaativat kehittamista. Ulkoiset uhkat (taloudellinen tilanne yms.) seka epavar-

muus toiden jatkumisesta vaikuttavat tahan myds kielteisesti.

Pohjan hyvalle ty6ilmapiirille luo hyva tyokulttuuri: toimintatavat ja sdannot
seka ehdot, tyopaikan tydmoraali ja asenteet seka miten yhteison vuorovaiku-
tus toimii. Myds muiden sidosryhmien (esimerkiksi asiakkaiden) kohtelu kertoo
tyOpaikan kulttuurista.

Jokapaivaisesta toiminnasta syntyy siis tyOpaikalla vallitseva ilmapiiri. Hyvalla
yhteistyolla ja vuorovaikutuksella voidaan vaikuttaa ratkaisevasti ilmapiiriin, jo-
ka taasen tukee niin organisaation menestysta kuin sen jasenten hyvinvointia.
Jos tydyhteiso toimii, se on myds ulkoisesti tehokas ja voimavaroja on paljon

motivaation seka hyvinvoinnin myaGta.

Huono tyoilmapiiri kertoo myds johtamisen puutteista ja sisaiset toimintatavat
vaativat kehittamistd. Ulkoiset uhkat (taloudellinen tilanne yms.) seka epavar-

muus tdiden jatkumisesta vaikuttavat tah&n myaos kielteisesti.
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lImapiirin kehittaminen

Tyo6ilmapiiri syntyy tekemalla yhdessa toita asioiden eteen ja hyvan filliksen”
saavuttamiseksi. Jokainen tyontekija vaikuttaa osaltaan ilmapiiriin. llmapiiria
tulisikin kehittda systemaattisesti ja jatkuvasti. Jotta tassa onnistuttaisiin ja
paastaisiin hyvaan lopputulokseen, tarvitaan siihen seka johdon etté koko
henkiloston sitoutumista ja aktiivista osallistumista. Kehittdmisen tulee olla oh-
jattua. Samalla voidaan arvioida myds omaa toimintaa ja yrityksen johtamis-

kaytantoja.

Kehittamistydssa voidaan kayttaa apuna tyoilmapiiriryhmad, jossa kaikki hen-
kilostd ryhmat olisivat edustettuina. Yhdessa tehty kehittaminen johtaa myon-
teisiin vaikutuksiin ja palkitsee. Kaytanndssa muodostetaan tyontekijoistéa vali-
tuista edustajista tiimi/projektiryhma, jotka tapaavat sadnndallisesti (esimerkiksi
4 kertaa vuodessa) ja tyoskentelevat yhdessa ilmapiirin kehittamiseksi. He
mm. suunnittelevat yhteisia tapahtumia ja muuta mahdollista tyokykya yllapi-
tavaa ja yhteishenkeda nostattavaa toimintaa. Heilla on tarvittavat resurssit ja

paatdsvalta toimia itsenéisesti.

6.4.4 Tyokykya yllapitava toiminta

Yrityksessa koko henkilosto toivoi lisda yhteista ohjelmaa. Kaikki antoivat run-
saasti positiivista palautetta yhdessa vietetyista tapahtumista. Esimerkiksi il-
mapiiriryhma voisi olla siis suunnittelemassa naita aktiviteetteja. Tavoitteena
on luoda osallistujille mahdollisuuksia tehda ja kokea yhdessé uutta seka tata

kautta oppia tuntemaan toisiaan ja ryhmaytymaan.

Ryhmaytymisen tavoitteena on, ettd tydpaikalle syntyy hyva ja positiivinen il-

mapiiri tydskentelemiselle ja lisaksi rynmalla on kaytdssaan runsaasti energi-
aa ja keinoja hallita my@s ristiriitoja. Ryhméa on myds “joukkoa” pysyvampi, te-
hokkaampi ja tuottavampi. Ryhman toiminnan kéaynnistamisessa ja yllapitami-
sessa on keskeistd ryhman jasenten vélinen vuorovaikutus seka yhteinen ta-
voite. Taté varten tarvitaan yhteisia tapahtumia, aktiviteetteja ja ohjelmaa.

Varsinainen ryhma muodostuu useassa eri vaiheessa, joten sen vuoksi tapah-
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tumia on jarjestettava saannollisin valiajoin.

6.4.5 Jatkuvan parantamisen toiminta

Jatkuva parantaminen on uudistumista, aktiivisuutta ja jatkuvaa tyota. Se on
my0s hetkellistéa pysahtymista ja rohkeutta tarttua asioihin muuttuvissa olosuh-
teissa. Jatkuva parantaminen on kykya nahda asioita, joita tarvittiin eilen, ta-
naan tai huomenna tavoitteiden saavuttamiseksi. Yhtélailla jatkuva parantami-
nen on myos virhearviointeja ja joskus epaonnistumistakin, joista kaikista
voimme oppia jotain. Se on hyvaksymista, etta kukaan ei ole taydellinen ja

ettei valmista maailmaa ole olemassa.

Toiminnan tarkoituksena on kehittaa tuotteita, menetelmia ja prosesseja. Toi-
minnan tarkeimpia hyotyja on tyontekijoiden parempi mahdollisuus vaikuttaa
omaan ty6hon ja tydymparistéon. Omaa tyota kehittdmalla pyritddn saamaan
kayttoon paremmat ja helpommat tydmenetelmat, jolloin tydturvallisuus, tyo-
ergonomia, laatu ja viihtyvyys paranevat. Kehitysideoita tuodaan esille, kehite-
taan ja toteutetaan yhteistydssa koko henkiloston voimin. Nain hyddynnetaan
kaikki henkilston tietdmys, osaaminen ja luovuus toiminnan kehittdmisessa.
Jokainen on oman tydnsa asiantuntija ja jokaisella on oikeus ja velvollisuus
osallistua toiminnan kehittdmiseen. Kehittdminen tapahtuu aloitteiden avulla,

jonka kuka tahansa voi tehda.

Aloitteen voi tehd& asioista, jotka vahentavat turhaa ty6ta, parantavat laatua,
tyo-turvallisuutta, tybergonomiaa, toimitusvarmuutta, tuottavuutta, yleista siis-
teytta ja jarjestysta tai tydssa viintymista. Aloitteen ei tarvitse olla suuri ja mul-

listava. Pienet ideat ovat tarkeita ja niista on hyva lahtea liikkeelle.

Aloitteen miettimisen voi aloittaa esimerkiksi kysymalla:

e Mika vaikeuttaa tydntekoani?

e Mika helpottaisi tyontekoani?

¢ Miten min& voisin tehda tyéni paremmin, helpommin ja turvallisemmin?
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e Mita edellisessa tybvaiheessa voitaisiin tehda toisin, jotta tyontekoni
helpottuisi?

e Miten eri tyGvaiheiden valista yhteistyota voitaisiin kehittaa?

6.4.6 Yritysvierailut

Yritysvierailuilla paastaan tutustumaan toisiin yrityksiin ja heidéan toimintaansa.
Ne ovat hyva keino paasta kuulemaan ja ndkemaan muiden yritysten toiminta-
tapoja ja tydskentelykulttuuria. Miten muissa yrityksissa hoidetaan asioita eri
tavoin (paremmin?) kuin meilla. Yritysvierailuilla saadaan esimerkkeja siita
kuinka asioita voidaan siis my6s hoitaa. Lisaksi vierailut ovat hyva keino ko-
kemuksen kartuttamiseen ja uusien ideoiden saamiseksi ilman oman kanta-
paan koettelemuksia. Yritysvierailujen tarkoituksena on tuoda ymmarrysta yri-

tysten toiminnan monimuotoisuudesta ja liiketoiminnan kehittdmisesta.

6.4.7 Kollegan tydn tunteminen

Toisen tydn ymmartaminen ja kunnioittaminen on hyvin tarkeda. Taman vuok-
si olemme kaavalilleet sellaista toimintamallia, jossa toisen tyén arvostaminen
ja ymmartaminen kasvaa yhteisen tekemisen kautta. Jokainen tyéntekija vuo-
rollaan kiertaa toisen henkilostéryhman edustajan mukana yhden péivan tu-

tustuen tydkaverin tyéhon, esimerkiksi myynti huollon, huolto myynnin jne.

Arjen pienten epakohtien ratkominen yhteistytssa saattaa motivoida enem-
man kuin yhteiset palaverit, joissa ei valttamatta ole selke&é tavoitetta. Toimi-
vassa yhteistydssa palaverit ja keskustelut ovat kylla osa yhteisty6ta, mutta
varsinainen toisen tyon ymmartaminen ja yhteisen kielen rakentaminen tapah-
tuu vasta konkreettisen yhteisty6n kautta. Hyva ja sujuva yhteisty6 edellyttaa
Sitd, ettd jokainen tyontekija tuntee ja hallitsee oman seké tytkavereidensa

perustyon ja sen tavoitteet.
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7 JOHTOPAATOKSET

Yrityksen, joka haluaa parantaa tuottavuuttaan, kannattaa kohdistaa huomio
tyooloihin. Kun henkilostolla on hyva olla téissa, myos tehokkuus ja laatu pa-
ranevat. Svenska Handelshdgskolanin professorin Guy Ahosen mukaan mo-
nilla tyopaikoilla olisi tarvetta ennen muuta yhteistyon kehittamiseen. Tyodela-
ma on muuttunut niin, ettd yha useamassa ammatissa vaaditaan yhteisty6- ja
kommunikaatiotaitoja. Tutkimuksissa on kysytty, milla edellytyksilla ihmiset
jaksaisivat tyossaan elékeikaan asti, tairkeimmaksi tekijaksi nousivat tyopaikan
ihmissuhteet. Monien mittausten mukaan ty6ilmapiiri ja ymparistd merkitsevéat

ihmiselle enemman kuin palkkataso, kunhan palkka on kohtuullinen.

Yrityksissd ymmarretaan, etta ilmapiiria on mitattava saanndllisesti, mutta hel-
posti luullaan, etta asia on silla selva. On parempi ettei mitata, jos ei olla val-
miita tekemaan asioille jotain. Kartoituksia olisi mahdollista hydédyntaa myads
laajemmassa mittakaavassa seuraamalla niiden ja esimerkiksi sairauspoissa-
olojen kehitysta suhteessa taloudellisiin tunnuslukuihin. Tallainen tyoterveys-
huollon ja henkildst6hallinnon kayttamien mittareiden yhdistaminen voisi olla
aikamoinen jymypaketti, joka nédkyy myos taloudellisissa luvuissa (Paula Liuk-
konen, kauppatieteiden tohtori, Tukholman yliopisto). Yksi tapa seurata tyon-
tekijéiden hyvinvointia on terveystili, jonka idean Paula Liukkonen toi Ruotsista
Suomeen 2000-luvun alussa. Terveystili on sd&dnnollisesti koottava raportti
henkiloston terveyteen liittyvista asioista. Siihen kootaan tietoja sairastuvuu-
desta ja poissaolojen syista, ajankaytosta, tydmaarasta, tydymparistosta,

asenteista ja motivaatiosta. Olisiko tassa ideaa myos Kardexilla?

Jalostuneempi yrityssaneerauksen muoto on se, etta pyritdan saamaan nykyi-
nen henkiléstod toimimaan aiempaa paremmin ja vasta sitten katsotaan onko
pakko vahentaa. Joskus niinkin on tehtava. Tutkimuksen mukaan kannattaa
ottaa huomioon se seikka, ettd saneeraus heikentéa jaljelle jaavien tyonteki-

jéiden hyvinvointia.

Esimiehen tai tyotovereiden antama palaute on tarke&a tydssa jaksamisen ja

tydssa kehittymisen kannalta. Luontevimmin palautetta voidaan antaa ja saa-
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da vuorovaikutuksessa paivittaisten tyotapahtumien yhteydessa. Rakentava,
myonteisessa hengessa annettu palaute tavoittaa parhaiten kohteensa. Toi-
sen arvostaminen edistda myonteista vuorovaikutusta. Huonomminkin toimivia
ihmissuhteita voi parantaa se, jos voi arvostaa edes jotain luonteenpiirretta tai
ominaisuutta ja jattaa sellaiset ominaisuudet vihemmalle huomiolle, joista ei

pida. (STM, tyostressikysely).

Kiireesta johtuen voi tuntua silta, ettei ehdi suoriutua kaikista tyotehtavista.
Monet eri syyt voivat synnyttaa kiireen tunteen. Tunne voi olla yhteydessa ns.
kasaantuneeseen tyostressiin, joka syntyy, kun ty6tehtavid on lilan paljon tie-
tyssa aikayksikossa. Taman voi aiheuttaa paitsi tyotehtavien maara myos nii-
den vaikeus: ty0 ei suju. Kiireen kokeminen on melko yksildllista ja liittyy am-
matilliseen osaamiseen; mita paremmin hallitsee tyonsa, sitd vahemman tun-
tee ahdistavaa kiireen tunnetta. Toisaalta on myds t6ita, joissa kiistattomasti
on paljon tehtavia kenen tahansa suoritettaviksi, ja jotka siksi tuntuvat ahdis-

tavan Kkiireisilta.

Tyon hallinnan tunteen syntymiseksi on tarkea, ettd voi tuntea voivansa vai-
kuttaa tyonsa suorittamistapaan, tyétehtavien maaraan ja niiden sisaltoon.
Tyon hallintaa voidaan parantaa lisdamalla ammatillisen koulutuksen avulla.
Mahdollisuus tydyhteison tukeen pulmatilanteissa vahentaa myads tyopaineita
ja ahdistavan kiireen tunteen syntymista. Ty6tehtavia voidaan koettaa myds
jarjestella uudelleen, esimerkiksi huokoistamalla eli tauottamalla tyo niin, etta
yksittaisten tehtavien valiin jaa riittavasti palautumisaikaa. Esimiehen kanssa

kannattaa aina keskustella toimenpiteista kiireen vahentamiseksi.

Voimakas vasymys tydssa on aina halyttava merkki, joka on syyté ottaa vaka-
vasti. Vasymyksen syyt voivat olla monet, tydssa tai tyon ulkopuolisessa ela-
massa. Aina on kuitenkin syyta selvittaa, mista on kysymys, mahdollisimman
pian. Tilannetta voi alkaa selvitella ottamalla yhteytta terveydenhuoltohenkil6s-
toon esimerkiksi tyoterveyshuollon kautta. Tarvittaessa tulee ottaa yhteys tyo-
suojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen. Normaalin tyGajan jatkuva ylityk-
sen luoma vasyminen lisdd mm. loppuun palamisen (burn out) riskia. Tutki-
muksissa on todettu, etté jos viikoittainen tydaika on saannollisesti yli 55 tun-

tia, kasvaa monissa toissa loppuun palamisen riski. Liiallinen rasitus heikentaa
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vastustuskykya ja altistaa néin fyysisille sairauksille.

Tunne siita, ettei voi vaikuttaa tyon sisaltdon voi johtua siita, ettei huomaa
kaikkia mahdollisuuksia vaihdella tehtdvakokonaisuutta. Useimmissa tdissa on
jonkin verran liikkkumavaraa. Tyohon voi koettaa lisdtéd uusia, samantasoisia tai
vaativuudeltaan eritasoisia tehtavia. Ellei todellista saatelymahdollisuutta ole,
voi myds koettaa vaihtaa tehtavia valiaikaisesti tai pysyvasti tehtaviin, joissa
vaikutusmahdollisuutta on enemman. Asiasta voi keskustella esimiehen, tyo-
tovereiden ja luottamushenkiloston kanssa. Myos ty6terveyshuollon asiantun-
temusta voi kayttda hyvaksi. Virikekdyhassa ymparistdssa voidaan yksitoik-
koisuutta katkaista esimerkiksi siten, etta tyopaikalla vierailee joitakin toisia
henkil6ita sopivin valein. Tydn yksitoikkoisuutta voidaan torjua tekemalla ajoit-

tain jotain muuta, virikerikkaampaa tyota.

Tutkimuksissa on todettu, ettd henkildston tunne siitd, etta esimies on tarvitta-
essa tavoitettavissa ja kuuntelee, vahentaa tyostressia. Ellei ndin ole, asian

voi ottaa esille esim. yhteisissa palavereissa, luottamushenkil6iden kanssa tai
esimiehen itsensa kanssa. Asian voi ottaa esille esimerkiksi kehityskeskuste-

luissa, joita erdilla ty6paikoilla tehdaan vuosittain.

Tunne siit4, etta voi vaikuttaa tyossa, on tarkeaa tydssa viihtymisen ja jaksa-
misen kannalta. Jos tuntuu silta, ettei voi vaikuttaa, kannattaa hetki arvioida
syyta. Johtuuko tunne siita, ettei todella voi vaikuttaa, vai siita, ettei osaa vai-
kuttaa vaikka voisikin. Jos kysymyksessa on ensiksi mainittu tilanne, asiaa
voidaan hoitaa ty6- ym. jarjestelyin. Tyotilanne on syyta suunnitella uudelleen
yhdessé esimerkiksi esimiehen kanssa. Jos taas osaamattomuus aiheuttaa
kyseisen tunteen, asiaa voidaan auttaa parantamalla tyon hallintaa tyéhon pe-
rehdyttamiselld, tyon opastuksen ja koulutuksen avulla. TyOtoverit ja esimies
voivat antaa apua my0gs tassa tilanteessa. Vaikutusmahdollisuuden tunnetta
voidaan lisata parantamalla vuorovaikutustaitoja ja valmiuksia jarjestella tyo-
olosuhteita omatoimisesti. Ty0- ja organisaatiopsykologian perusteiden tunte-

minen auttaa lisddmaan naita valmiuksia.

Ty6bn osaaminen luo hallinnan tunnetta, mika vahentaa ja ehkaisee epéatervet-

ta tydssa rasittumista ja tyotapaturmia. Tydssé osaamista voidaan parantaa
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tyon opastuksella, tydhon perehdyttamisella seka tydtehtaviin liittyvalla koulu-
tuksella. Nama asiat tulee olla kunnossa tyopaikalla ja tydnantaja vastaa néais-

td. Apua ongelmatilanteissa voi saada myos tyotovereilta ja esimiehelta.

Yhteiset palaverit, yndessa tydskentely ja sdannoéllinen tiedottaminen paranta-
vat tiedonkulkua. Ne voivat jossain tapauksissa parantaa my6s vuorovaiku-
tussuhteita. Mahdollisuus tydyhteison, esimiehen tai tydtovereiden tukeen on
tarkeaa tyon aiheuttaman kuormituksen saatelyssa. Siksi tuen ja avun saanti-
mahdollisuus tulisi turvata kaikissa toissa. Asia on hyva ottaa esille yhdessa
tyotovereiden ja esimiehen kanssa. Tuen mahdollisuuden puuttuminen voi
johtua tydn luonteesta (yksintyoskentely, kiire, tms.) tai tydyhteisossa vallitse-
vista henkilostoriidoista. Kokemus tuen puuttumisesta voi syntya myos, jos
ihminen on tydnsa tai muun syyn vuoksi henkisesti liikarasittunut. Tyo tulisi
suunnitella ja jarjestaa siten, etta jokainen tyontekija saa tarvittaessa yhteyden

tyotovereihin, esimieheen tai muuhun etukateen sovittuun henkiléon.

Jos ty0 on lilan kiireista, se tulisi tauottaa tai jarjestdd muuten niin, etta tyonte-
kijalla on mahdollisuus poistua tarvittaessa tyonsa aaresta kysyakseen neu-

voa tai saadakseen apua pulmatilanteissa.

Yhteiset palaverit auttavat osaltaan ty6hon liittyvien pulmien ehkaisyssa ja nii-
den ratkaisemisessa. Jos tydyhteisdssa on vaikeita henkil6jen valisia ristiriito-
ja, niitd voidaan selvittaa yhteistydssa esimiehen, tydsuojeluvaltuutetun, luot-

tamusmiehen, ty6terveyshuollon tai ulkopuolisten asiantuntijoiden kanssa.

Lopuksi viela lyhyesti strategian ja kulttuurin yhteensopivuudesta: Mikali kult-

tuuri ei sovi strategiaan, on sita yritettava muuttaa.
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Liite 1
KARDEX FINLAND OY:N ILMAPIIRIKYSELY

Vastausaika 16 — 17.8, Kardex Finland Oy Elopaivat Kapeenkoskella

Tiedonkulku

e Osaston sisalla, eri osastojen vililla, johdon ja henkiloston valilla?
e Onko riittavaa? Mité kehitettavaa?

e Sahkdposti vai muu tiedottaminen?

e Mista tarvitset tai haluat lisatietoa?

e Onko tiedotus avointa ja selkeaa?

Kardexin vision, strategian ja arvojen tunteminen

e Tunnetko ndm4, yrityksemme tavoitteet?
o Pidatko tavoitteita tarkeina?
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Millainen on ilmapiirimme?

e Mitd hyvaa ja mité kehitettavaa?
e Miten hyvé ilmapiiri mielestasi saavutetaan?

Kardexin toiminnan kehittdminen

¢ Missd meidan on parannettava toimintaamme? Milla keinoilla?
o Miten saamme kilpailuetua kilpailijoihin néhden?

e Mitkd ovat suurimmat uhkamme?

e Mitkd ovat vahvuutemme?
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Esimiestyo

Yrityksen johto, lahin esimies

o Mitd hyvaa ja mité kehitettavaa?
e Saatko tarpeeksi tukea ja apua?
¢ Onko esimiestyd tasapuolista ja oikeudenmukaista?

Oma tyonkuvasi

o Oletko tyytyvainen tydnkuvaasi? Pidatké tyostasi?

e Kuinka hyvin olet mielestési selvilla oman tydsi tehtavista ja tavoitteista?
e Onko sinulla liikaa vai liian véahéan toitd? Tunnetko stressia?

e Ovatko tydvalineesi ajanmukaiset?

¢ Voitko vaikuttaa tyénkuvaasi?

¢ Huomioidaanko toivomuksesi tyén suhteen?

e Onko tydjarjestelyissa joustoa?
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Tyotyytyvaisyys

e Miten olet kokenut muutokset organisaatiossa, alueissa, toiminnoissa?

e Tarvitsetko lisékoulutusta ja jos niin minkalaista?

e Saatko palautetta tydstasi? Arvostetaanko sinua ja tydpanostasi? Eri portaista?

e Oletko sitoutunut ty6hosi ja yritykseemme?

e Oletko valmis panostamaan ja milla tavoin olisit valmis panostamaan edistaaksesi yri-
tyksemme menestymista?

Yhteistyd

e Kuinka tiimitydskentely mielestasi sujuu yrityksessamme?

e Kuinka yhteistyd ja asiointi sujuu myynnin, projektin hallinnan, asennuksen, huollon ja
henkildstoasioiden valilla?

e Kuinka yhteistyd sujuu asiakkaiden kanssa?

¢ Kuinka yhteistyd sujuu yhteistydkumppaneiden kanssa?
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Henkilostbasiat

Oletko kaynyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa? Jos kylla, ovatko ne vastanneet odo-

tuksiasi?

Haluatko jatkossa osallistua kehityskeskusteluihin? Mitk& ovat odotuksesi kehityskeskusteluis-

ta?

Kaytatko kulttuuriseteleitd virkistaytymiseen / vapaa-ajantoimintaan?

Pitéisikd Kardexilla olla oma ilmapiirityéryhma kehittdmaan ja parantamaan asioita?

Onko tydyhteisbmme tasa-arvoinen (sukupuoli, ik& yms.)?

Onko sinulla muuta toivetta tai palautetta?
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Liite 2

1. Tiedonkulku

Miten tiedonkulku koetaan osaston siséll, eri osastojen valilla, johdon ja henkildston valilla?
Onko se riittavaa ja mita kehitettavad? Sahkoposti vai muu tiedottaminen? Mista tarvitset tai

haluat lisatietoa? Onko tiedotus avointa ja selkedaa?

e Osastojen vdlilla ei taida pahemmin olla viestintaa ja/tai siind on edelleen parannetta-
vaa

e Parannettavaa loytyy. Niin pienté asiaa yrityksessa ei ole, josta toisten ei tarvitse tie-
tad. Avoimuus on tarkeaa timihengen aikaansaamiseksi ja lisda luotettavuutta yrityk-
sen toimintaan.

e Eipa aina kulje, tai sitten ei neuvota jos jotain kysyy. Tulee vain epamaarainen X:
asemalta l6ytyy.

¢ Maanantain palavereista on pidettava ehdottomasti kiinni vaikka kaikki henkil6t eivéat
olisikaan paikalla.

¢ Kehittamisen varaa on vieldkin, vaikka parannusta on kylla tapahtunut.

e Parantamisen varaa toki on, mutta mielestani nykyisin kohtuullista.

o Tekee mieli valittaa, ettd enemman, mutta en osaa sanoa, ettéa milla tavalla.

e Tiedot saisivat siirtya paremmin eteenpain!

e Ehka riittavad, mutta aina loytyy myos parannettavaa. Esimerkiksi sdanndélliset yhtei-
set tapaamiset antaisivat mahdollisuuden avoimelle keskustelulle. (Ehdotettu 4 kertaa
vuodessa)

e Osastojen vdlilla voisi siirtyd enemman tietoa.

e Tiedotus on riittdvaa, kunhan pidetaan sovitut palaverit.

e Mielestéani kommunikointia tarvittaisiin lisda toimistolla.

e Eiole riittavaa! Vielakin tulee aivan liikkaa virheita.

e Asiasta riippuen tiedottaminen séhkopostilla / muulla tavalla.

e Sahkoposti on helpoin ja tavoittaa kaikki. Yhteiset ovat kuitenkin palaverit tarkeita.

e Sahkoposti paras on tapa, siita jaa jalki.

o Asiakkaan kanssa seka sisdisesti sovitut asiat on aina laitettava ylos paperille tai s-
postiin, koska siita jaa jalki.

e Parantamisen varaa l6ytyy aamupalaverien ajankohdasta, etta saisi kaikki paikalle.
Ettei olisi pitkin viikkkoa vaan aina samaan tiettyyn ajankohtaan, ma aamuna klo 9

e Séahkoposti on hyva valine. Pystytdan mydhemmin osoittamaan asioiden paikkaansa
pitavyytta.

e Tiedotusta siitd mité firmassa tapahtuu, tarvitaan lisaa!

e Kaipaan tietoa siitd, jos asioista sovitaan suullisesti esimerkiksi kaupanteko hetkella.
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Tietysti eri projekteihin liittyvat asiat ovat erittain tarkeitd -> mika vaikuttaa projektin
onnistumiseen tai epaonnistumiseen. (Miten yrityksellda menee? Miten tyontekijoilla
menee?)

Erityisesti (SW caset?) heti alussa.

Tietoa kaivataan meneillddn olevista projekteista, valmistuneista projekteista, yleisista
firmaa koskevista/kasittelevista asioista. Selvityksia asioihin, ettd miksi on tehty virhei-
té ja onko niista opittu jotain jolla valtetdan vastaisuudessa samojen virheiden toistu-
mista.

Tiedonkulku koetaan yrityksessa usealla eri tavalla. Valilla se on selkeda ja valilla ei
Tiedotus mielell&dan olisi suotavaa jarjestad Suomeksi sekéd maalaisjarjella toteutettu.
Selkeaa joo, avointa, en tieda.

Pienten asioiden informointi nayttasi olevan joidenkin mielesta turhaa, mika johtaa sii-
hen, ettéd osa myods véhemman tai enemman tarkeista asioista saattaa jdada talléin
tiedottamatta. Vaikka asia ei silla hetkell& tuntuisi valttamattoman tarkealta, eika se
koskettaisi jotakuta muuta, voi se kuitenkin mydhemmin kostautua jossain muussa
yhteydessa. Siispa oikeasti tulisi kertoa asioista tavalla tai toisella, tai edes kysya
kiinnostaako, eika olettaa yhtik&s mitaan.

Viikkopalavereihin osallistuminen koetaan tarkedna. Lasna tulisi olla kaikki tarvittavat
henkiltt.

Toiden tasapuolinen jako, "paskahommat” jaetaan kaikille vuorollaan.

Tietoa kulkee, mutta usein tosin asiakkaalle aivan eri lauseita, kuin omaan suuntaan.
Aamupalaverit hyvd, sahkdposti toimii, jos ei ole kiire, akuutit asiat aina soittamalla.
Jarjeton oletus, ettad kentalla vahditaan puhelinta tekstiviestien varalta tai kytataan
sahkopostia.

Esimerkiksi palkkausperusteiden muutoksista on hyva informoida kerralla kaikkia, joi-
ta asia koskee, eikd kummallisesti tipoittain.

Tiedonkulku toimii yleisesti ihan hyvin. Se on parantunut huomattavasti lahiaikoina.
On tietenkin hetki&/paivia jolloin tuntuu tiedon saannin olevan vaikeampaa, mutta
yleisesti jos tietoa tarvitsee saa sita niin puhelimella kuin my®s séhkopostilla.
Osastojen valilla toimii ihan hyvin. Johdon ja henkiloston valilla parannettavaa, toisi-
naan tuntuu ettd puhutaan hyvinkin ristiin asioita. Asiat kerrotaan ja hoidetaan sen
mukaisesti mita on luvattu, eikd sen mukaan mika nayttda hyvaltad omien etujen kan-
nalta.

Tiedotuksessa on parannettavaa, nykypéaivana sahkoposti toimii hyvin ja puhelimella
pystyy ne valittomasti lukemaan. Séhkopostilla pienimpiékin infoja ihmisille niin ei ole
jossiteltavaa jalkeenpéin. Hidasta se on aina valilla eli lentéava lauseena olen usein

kayttanyt: "tiedonkulun nopeus on 1m / paiva”
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2. Kardexin vision, strategian ja arvojen tunteminen

Tunnetko ndma, yrityksemme tavoitteet? Pidatko tavoitteita tarkein&?

e Suurin osa kokee tuntevansa yrityksen vision, strategian, arvot seka tavoitteet hyvin
tai ainakin riittavan hyvin.

e Visiolla ei ole niin suurta merkitysta, jos kuitenkin kaikki toiminta tdhtaa mahdollisim-
man suureen katteeseen (tama tosin konsernin puolelta). Meilla Suomessa toiminta
on erilaista ja hieman "pehmeampaa”.

e Haluaisin saada enemman tietoa lahitulevaisuuden ja pitk&n ajan kehitysasioista kon-
sernissa.

o Pidan tavoitteita trkeina ja tarkeaa ettd kaikki pitavat yhteisia arvoja tarkeana.

e Jokainen puuhastelee ainoastaan omalla tontillaan mita puuhastelee, siltéd tdma toi-
minta vaikuttaa. Tuntuu silté, ett osastoitumisen jalkeen, ei ainakaan Kardex Finland
Oy:lla ole yhteista firman siséista tavoitetta tai niitd ei ole tarpeeksi selvasti tuotu esil-
le. Kiva, jos sellainen olisi, ehk& nostattaisi yhteenkuuluvuuden tunnetta jalleen.

e Jokin pddmaara siitd, mihin ollaan pyrkimassa, varmasti auttaisi kaikkia yhdessé toi-
mimaan paremmin.

o Nykyiselladn on selke&éd parantumista tapahtunut eli mielesténi ei ole "tulehtunut il-
mapiiri”.

o Tavoitteet ovat tarkeita ja niita pitda ehdottomasti olla. Muutoin seilaamme kuin "laiva
ilman paamaaraa.

3. Millainen on ilmapiirimme?

Mitd hyvaa ja mita kehitettdvaa, miten hyva ilmapiiri mielestasi saavutetaan?

e Voi kun voisi palata ajassa taaksepain pari vuotta.

¢ Ennen oli hyvd, mutta funktionaalinen organisaatio, johon siirryttiin muutamia vuosia
sitten, on pilannut ilmapiirin.

¢ Pieni kipiné loistaa viela jokaisessa syvalla, mutta sen kaivaminen pintaa ottaa tyota.

¢ Jokainen puurtaa vaan omia tekemisiaan ilman hymya.

e Talkoo henki on saatava esille.

¢ Negatiivisuutta liian kanssa, jokaisen olisi syyta katsoa peiliin ja tunnistaa itsessaan
negatiivisuus. Kiroileminen sekd muu huono kayttaytyminen, huonontavat tyoviihty-
Vyytta.

¢ Hyvaa meilla on tiimien siséinen ilmapiiri. Eri tiimien valinen (myynti ja asennus) vali-
nen ilmapiiri ei niin hyva. Kehittaa sita voi yhteisilla palavereilla ja kinkereilla. Kapeen-
koski oli hyva.

e Tukea ongelmiin saa oikeastaan aina.

e Tarvitaan enemman yhteista puuhastelua.
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[lmapiiri on aika hyva talla hetkelld. Konsernin paatoksille ei voi mitdan ja niihin ei voi
vaikuttaa. Talléin on turha ottaa paineita ja vastuuta asioista, jotka eivat meille kuulu.
Jokainen luo omalla olemuksellaan ympérilleen ilmapiirin, joka taas vaikuttaa tytkave-
reiden viihtymiseen. limapiiri kuitenkin tuntuisi olevan menossa taas parempaan
suuntaan pitkasta aikaa.

Omassa lahipiirissd suorastaan erinomainen, muuten en jaksa ottaa kantaa. Keinoja
saavuttaa hieno ilmapiiri on avoin tiedottaminen ilman mystista kAhmintaa ja hys-hys-
hommia.

Mielestani meilla vallitsee hyva ja riittavan "rento” tydilmapiiri, joka omalla tavallaan
auttaa myds motivoimaan tydntekoa. [Imapiiri on mielesténi yksi parhaista puolistam-
me kun katsotaan tyontekijan nakdkulmasta.

llmapiirissa ei ole valitettavaa. Tuntuu etta kaikki on hyvalla huumorilla varustettuja.
Ihmisten kanssa on kiva toimia. Virkistyspaivat ovat oikein hyva keino kasvattaa hy-
vaa tydilmapiirid. Hyvan ilmapiirin aikaansaamiseksi on jarjestettava enemman yhtei-
sid tapahtumial

Mité ilmapiirissé on hyvaa: Rento (ehka vahan liiankin), avoin, ei liian stressaavaa.
Kehitettdvaa: Esimiesten taytyy kantaa enemman vastuitaan! Talla selvennetdan mm.
téiden sujuvuus, vastuukysymykset, lisétdan tasa-arvoisuutta, ja puhdistaa valilla
hieman tunkkaista ilmapiirid. Kun jarjestetddn enemman yhteisia tapahtumia, paran-
nettaisiin yhteenkuuluvuuden tunnetta seké edesautetaan esimies-alainen valista
avoimuutta. Pitdisi puhua totta ja asioiden oikeilla nimilla.

Hyva ilmapiiri saavutetaan yhtenaisella joukkueella, joka ei kilpaile toisiaan vastaan.
Kova tyd saada takaisin Kardex Finland henki.

Avoimuudella ja jokaisen huomioimisella! Valilla tarvitaan pienta kehumista ja kiitta-
mista seka porkkanaa.

Ei aina niin tiukalla sykkeella ja tavoitteellisesti.

Miten talkoohenki saataisiin esille? Liiton sopimukset pois ja uudet tydsopimukset.
Yhteisia tilaisuuksia useammin ja ei aina tyétd mukaan niihin.

Panostetaan ja annetaan selked viesti, ettd homma jatkuu, eika pelotella loppumisel-
la.

Negatiivinen ajattelu pois / ja sen aaneen ajatteleminen. Tavoite pitdisi olla kaikilla
sama, tyytyvdinen asiakas.

Tykypaivilla ja yleensakin yhteisella toiminnalla

Yhteisella toiminnalla ja ymmarryksella.

Lisda osastojen vélisia kinkereita.

Jokainen voisi parantaa sitd omalta osalta, enemman positiivista savya ja vahemman
negatiivista.

Miten saavutetaan: Rehellisyydelld, avoimuudella ja toisten kunnioittamisella.
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4. Kardexin toiminnan kehittaminen

Miss& meidan on parannettava toimintaamme? Milla keinoilla?

¢ Ammattiylpeys saatava jokaiseen tekemiseen mukaan.
¢ Ollaan ylpeita siita, etta tydskennellaan Kardexilla.

e Arvostetaan kaikkia tasapuoleisesti.

Miten?

e Jokainen ottaa itsedan niskasta kiinni. Ehka tarvitaan ammattiapua rakentamaan yh-
teishenkea.

¢ Ehka myos yhteinen tavoite, josta palkkio vuoden lopussa, olisi hyva keino kehittaa
toimintaa?!

e "Tama ei koske minua” ajattelu vdhemmalle

e Toimituksissa, tyytyvaisissa asiakkaissa, paremmalla projektin hoidolla.

¢ Yleisella koulutuksella, jotta saamme pidettya tyontekijat alan karkiosaajina.

e Projektien hoidossa, asiakaspalvelun laadussa, noudattamalla sovittuja toimintatapo-
ja, virheiden tunnistaminen ja niistd oppiminen, kehitys oltava aina mielessa!

Ihmisten johtaminen.

Miten saamme kilpailuetua kilpailijoihin ndhden?

e Tuotekehityksella ja softalla!

e Hoidetaan luvatut asiat!

e Tuote puhuu kylla puolestaan, mutta asiakkaan auttaminen kunniaan! Ennen asiakas
tiesi, ettd meiltd saa apua. Nyt sen saa rahalla, jos sillakaan. Tyon jalki ja auttaminen
pienissakin asioissa. Hyva sanoma leviaa, kuten myds huono.

e Hoitamalla oman tontin kunnolla

e Téasmallisilla toimituksilla!

o Kehittamalla tuotteita palvelemaan paremmin asiakastarpeita. Kardex nakyy yhtena
asiakkaiden silmissa, kustannustehokkuus koko tuotantoketjussa; Tehtaalta asiak-
kaalle, Nakyvyyden parantaminen, Road Show, yksittéiset seminaarit, Kardex Nordic
asiakaslehti, asiakassuhdemarkkinointi, oman osaamisen kehittdminen kilpailijoihin
tuotteista.

¢ |hmisten johtamisella ja vankalla tuotekehityksella.

Mitka ovat suurimmat uhkamme?
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e Isojen kihojen pddhanpistot

e Vaen vaihtuvuus. Pienet henkiléstoresurssit. Liian kova tuloksen tekeminen.

e Kait se on oma lepsuilu koska kuitenkin olemme olleet selvd markkina johtaja aikai-
semmin / nyttenkin. Tulossa on tietenkin uusia toimijoita / laite tarjoojia markkinoille.

e Vahva jalansija suomessa: tuudittaudutaanko liikaa "markkinajohtaja” leimaan ja
unohdetaan tehokas kenttétyd. Shuttle XP komponenttien elinkaari heikko, ei kovin
vihred tuote, eika voida puhua kestavén kehityksen tuotteesta. Tukehdumme omaan
byrokratiaamme -> raskas organisaatio -> maksamme kustannuksia toisiin maihin,
mutta emme saa niille rahoille vastinetta

e Kasvaneet kustannukset (jokainen kilpailee omista voitoista).

e (Osaaminen

Mitka ovat vahvuutemme?

e Joukkuehenki

e Osaaminen

e Hyva porukka ja yrityksen, toistaiseksi hyva maine

e Kokemus

e Ammattitaito , organisaatio ( jos olemme kaikki motivoituneita toimimaan ammattimai-
sesti ) ja laitteet on hyvat

e Vahvajalansija Suomessa, Suurin osa asiakkaista ndkee Kardexin vahvana kump-
panina.

e Tieto/ammattitaito/hyvia tyontekijoitd, erikoiset toteutetut projektit

¢ Olemme laitteiden jalleenmyyja ja palveluiden toimittaja. Hyvat laitteet myyvét itsensa,
mutta palveluita ei osta kukaan, mikali laadusta ei pideta huolta. Laitteita my6s tarjoa-
vat muut toimittajat, jolloin ei kannata tuudittautua pelkén imagon taakse.

o Palvelut pitda tuottaa hyvin ja asiakaspavelua tulee pystya parantamaan. Hyvaa ima-
goa ei tule pilata silla, etta resurssit eivat riita lupausten pitamiseen.

¢ Vahvuutemme on kova ammattitaitomme varastoautomaatiojarjestelmien ja huoltopa-
veluiden toimittajana.

e  Suurin vahvuutemme on erittdin ammattitaitoinen tyéyhteiso.

e Ostetaan itselle tuntemattomat asiat valmiina ulkopuolelta, eiké jaarapdaisesti yriteta
keksia pyoraa uudelleen. Sovitaan toimitussisallét tasmallisesti ja paperilla. Ei kasata
kaikkia asennuksia samalle viikolle. Hyvin toimiva huolto kautta jalkimarkkinointi on
paras valttimme ja melko hyvalla tolalla.

¢ Tyhjan myyminen uhkaa; on pidettava huolta, etta esim.24/7 huoltosopimukset pysty-

tadan hoitamaan, resurssipula. Néyra ja uhrautuvainen suorittava porras.
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e Vahvuutemme on mielestani luotettavuus ja tarjonnan riittdva monipuolisuus. Kehitet-
tavaa meilla on mm. varaosien toimituksissa, joka osaltaan johtuu omasta suppeasta
varastosta suomessa. Meilla I8ytyy ns. perustavaraa jonkin verran hyllystd, mutta
monia tarkeitd osia kuten taajarit yms. ovat monesti tilaustavaraa ja asiakkaalle tulee
odotusta. Tarkoituksemme on kuitenkin nopeuttaa ja tehostaa asiakkaan toimintaa.
Asia kulkee késik&dessé korjauksien kestoajan kanssa, jossa on myds parannetta-
vaa. Usein saamme pienet viat korjattua, mutta usein jo keskisuuren kolarin korjaami-
nen saattaa kestaa paivia. Mielestani tdma taas johtuu varaosien toimituksen liséksi
myo6s teknikoiden véhyydesta. Joudumme odottamaan usein tydparia tarvitseviin kor-
jauksiin paria muualta suomesta, koska meilla ei ole riittéavia resursseja. Tuntuu hiu-
kan tyhmaltd menna asiakkaalle kdymaan kertomaan etten pysty yksin mitdén tehda

vaikka olisin sen joissain tapauksissa pystynyt sanomaan puhelimessa.

e Tiedonkulussa parannettavaa (sahkopostit, puhelut ja REHELLISYYS)

e Projektien hoito vietdva ammattitaitoisemmin alusta loppuun asti

e Oltava huolellisempi mika on vastuumme projektissa, mika kuuluu meidéan toimenku-
vaamme ja mika ei.

¢ Kilpailuetuna on ammattitaitoinen kenttamiehisto, jotka ovat useinkin hyvinkin nopeas-
ti asiakkaan saatavilla, mikéli on huoltosopimukset ajan tasalla. Seka ammattitaitoi-
nen toimistovéki. Osaavaa porukkaa, mikali intoa riittaa..

o Asiakkaiden tyytyvaisyydesta olisi tarke&a pitda huolta. Konekantaa alkaa olemaan jo
niin paljon, etta valilla tuntuu olevan kentalla miehistdpulaa. Ei pystyta repeilemaan
tarpeeksi moneen paikkaan riittavan ajoissa.

¢ Vahvuuksia ovat hyvé yhteishenki, ammattitaitoinen tydyhteiso ja toimivat varastorat-

kaisut. Markkinajohtajuus Suomessa.

5. Esimiestyd
Yrityksen johto, lahin esimies

Mita hyvaa, mita kehitettavaa?

e Suomessa hyva johto

e Joustavaa

¢ Hyvaa: Reilu, kannustava ja antaa vapaat kadet. Ja halu auttaa, miten siihen vain on
mahdollisuuksia. Kehitettdvaa: Suunnitelmallisuus ja jamakkyys unohtamatta reiluut-
tal

o Pitdd myos uskaltaa sanoa asiat ylospain jamakasti ja vaatia asioita.

e Paikalla oloa liséa

¢ Reilu minua kohtaan ainakin mutta kaikkia ei valttamatta kohdella samoin / tasapuoli-

sesti. Ei puutu valttamatta tarpeeksi hanakkaasi joihinkin epakohtiin.
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e Avoimuus, ammattitaito ja tietdmys tuotteista, rento ote -> Lisattava jAmakkyytta, sel-
kiytettava vastuukysymyksia, pyrittava valtuuttamaan tyétehtavia ja kontrolloimaan nii-
ta.

e Touhukas fiksu esimies.

Saatko tarpeeksi tukea ja apua?

e Tarvittaessa ja kylla.
e Usein kiireen keskella jaa yksin. Varsinkin jos homma on menemassa metsaan.

¢ Harvemmin tarpeeksi! Itse joutuu tekemaan paatoksia ja johtamaan tilanteita.

Onko esimiestyd tasapuolista ja oikeudenmukaista?

e Uskoisin nain ja kylla

¢ Meidéan osastolla kylla.

e Mista johtunee, etta joku voi olla pois ja hoidella jatkuvasti omia asioita, iiman etté sii-
hen puututaan.

o FEija ei todellakaan.

¢ Omalta kohdaltani mielestani kylla

¢ Johdolla on kovat visiot ja paljon muutoksia tehty. Tuloshakuisuus asettaa kovia
haasteita budjettien suhteen ja saastdliekilla on hankala tehda uudistuksia. Tulisi
muistaa se, etta tulosta ei synny, jos kukaan ei suorita itse ty6td, eikéa paasta laskut-
tamaan. Asiakas ei maksa siita, etté tietdd Kardexin olemassaolosta. Hankala analy-
soida muiden maiden toimintaa, kaippa konsernilla menee hyvin kun nayttaa osake-
kurssi olevan jyrkassa nousussa (3kk +30 %). Oma esimies ainakin tuntuu liian Kiirei-
seltd ja on ilmeisesti liian tyollistetty. Hoitaa asiansa mitka kerke&a ja on oikeudenmu-
kainen. Hyvaa toimintaa.

o Esimiestyt ei ole tasapuolista eikéd oikeudenmukaista "paskahommat” osuu aina tie-
tyille henkilille”

¢ Ammattitaito varmasti riittdd, mutta viime vuosina into ei. Paljon on kiinni omasta ak-
tiivisuudesta. Johtohahmojenkin pitaa pystyd myontdmaén virheensa ja ottamaan
niista vastuu.

¢ Esimiestoiminta on ihan hyvaa. Kehitettdvaa on kuitenkin palautteen annossa, seka
paikoin tuntuu, ettd alaisia pidetaan ns. robotteina, jotka pystyvét taikoihin. Muuten
olen kylla tyytyvainen esimiesten toimintaan.

e Salavamé&ki on hyvé jatka ja osaava esimies

e Motivaatio ruiskeen tarvitsisi jostakin

¢ Aika usein mennaan siitd mista aita on matalin ja se nédkyy omassa tydssani jos val-
misteluja ei ole huolella hoideltu.

e Parannettavaa siell&kin saralla, niin kuin meilla kaikilla

e Tunnen, etta tasapuolisuus on valttia téssa yrityksessa
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Tahan hieman vaikea vastata kun oma tydénkuvani on edelleen varsin epaselva, eli

[&hin esimieskaéan ei ole lopullisesti selval

6. Oma tyonkuvasi

Turha edes kommentoida téata kohtaa, kun siirtymaaika meneillaan. Jos sita vuoden
verran miettii, ettd mitdhan tassa pitaisi tassa tehda, niin onhan se kieltdmatté vahan
hammentéavaa.

Oletko tyytyvainen tydnkuvaasi? Pidatko tyostasi?

Pidan tydstani. Tydnkuva muuttui viime muutosten vuoksi huonompaan suuntaa ja lo-
keroidummaksi. Monipuolisuus on kuitenkin valttikortti, jota ei pitaisi tukahduttaa.
Tavallaan ja kylla, pidan tydstani -vastauksia useampia

Kylla, paitsi mikéan ei tunnu riittdvan. En jaksa ottaa enaa niin hirveita paineita vaan
teen sen minka pystyn.

Kaipaan muutosta tydtehtaviin (tyonkierto?) Haasteet eivat riita.

Kylla! Jatkuva retkeily toki valilla rassaa, mutta oma valinta.

Olen talla hetkelld tyytyvdinen omaan tyéhoni ja jopa tykkaan valilla menna toihin.
Olen tyytyvainen, pidan tyostani (toisinaan), tydkaverit ovat huippu jatkia ja se auttaa
kovasti kun reissussa ei aina niin helppoa kuitenkaan ole.

Nykyinen tyd ihan ok, paitsi aikataulukiireet yms. rasittavat valilla => liian suuria oh-
jelmointitehtévia yhden miehen harteilla.

Kuinka hyvin olet mielestasi selvilla oman ty6si tehtévista ja tavoitteista?

Osa koki olevansa jotenkuten (valilla selvilla valilla ei), osa hyvin ja osa taysin selvilla
omasta toimenkuvastaan.

Taydellisesti!

Mielestani omassa tydnkuvassa ei ole epaselvaa.

Olen tyytyvainen, pidan tyostani (toisinaan), tydkaverit ovat huippu jatkia ja se auttaa
kovasti kun reissussa ei aina niin helppoa kuitenkaan ole.

Olen selvilla ja tiedan aikataulut ja tavoitteet.

Onko sinulla liikaa vai liian vahan toita? Tunnetko stressia?

Tyot tuntuvat tulevan puuskissa, vélilla ihan liikaa ja valilla kovin rauhallista
Vaihtelee, valilla stressigkin.
En tieda mita stressi on. Viimeaikoina olen usein tuntenut olevani vasynyt tahan fir-

maan.
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o Pikkusairaudet eivét ole este tydnteolle.

e Joskus on aivan liikaa toita.

e Pientd stressia tulee ajoittain.

e Itse teen omat aikatauluni, mutta joku muu tekee tavoitteet, joten tottakai myos stres-
sia tulee aika-ajoin!

o Liikaa toita! Joskus tunnen, mutta talla hetkella en.

o Kuormitus on vaihtelevaa, mutta en stressaa liikaa

e Vaihtelee, tavallaan kaipaisi tasaisuutta tydkuormiin, mutta mahdollisuus pitda vapaita
hiljaisempina aikoina on mahtava etu. Vélilla stressaa kiire, valilla ohut palkkapussi,
vaikea asia tasapainottaa.

e Valilla tuntuu etta t6itd on aivan liikaa. Olisi hyva, jos hiukan saisi valilla hengahtaa.
Olen lahiaikoina ymmartényt olla ottamatta turhaa stressia toistd, koska olen tajunnut,
etteivat ne tekemalla lopu. Olen varsin tyytyvainen kuitenkin siihen miten tarvittaessa
joustaminen tapahtuu molempiin suuntiin.

e On ollutihan riittavasti t6ité ja stressia.

Ovatko tyovalineesi ajanmukaiset?

e Tyodvélineiden ja edellytyksien koetaan olevan kunnossa!
o Kyll&, jos jotakin puuttuu, niin hankitaan.

e Vehkeet on viimeisen péalle.

Voitko vaikuttaa tydnkuvaasi?

e Osatoivoo, osa pyrkii, osa uskoo ja osa ei tunne voivansa vaikuttaa omin tehtéaviinsa.
o Nykyisellddn voin vaikuttaa ainakin osittain tytkuvaan mutta jatko varsin haméaran pei-

tossa.

Huomioidaanko toivomuksesi tyon suhteen?

e Tassakin kohdassa oli monenlaisia mielipiteita laidasta laitaan. Osa uskoo, etta kohta-
laisen hyvin.

e Kylla jos ne ovat jotenkin jarkevia.

e Toivottavasti! Jotain on huomioitu, mutta mitdan konkreettista ei ole viela nakynyt.

e En niinkdan voi vaikuttaa tydnkuvaani.

Onko tyojarjestelyissa joustoa?

o Tyobjarjestelyt koettiin joustavaksi.

e Varmasti joustoa I6ytyy ja huomiointia tdiden suhteen jos on esittdd omia toivomuksia.
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7. Tyotyytyvaisyys

Miten olet kokenut muutokset organisaatiossa, alueissa, toiminnoissa?

e Huonoina asioina

e Enpa juuri mitenkaan

e Entisessa mallissa mentiin ihan hakoteille.

¢ Nyt vaikuttaa toistaiseksi paremmalta.

o Tyotjako ei valttamatta aina ole sellainen, kuin kaavioiden mukaan pitéisi olla.

e Ei ole vaikuttanut minuun, muutoin kuin asiakkaat ovat saaneet huonompaa palvelua.

e Tuntuu menevéan hankinnat vaikeiksi ja liian tiukaksi muutenkin (korporaatio koneet
erittéin suppeilla kayttdoikeuksilla) aina kun tarvitsee tehdad muutoksia niin yhteys atk
tukeen.

o Positiivista kylla, odotan tuloksia.

¢ Nykyinen muutos on hyva.

¢ Nyt ollaan toivottavasti menossa inhimillisempééan suuntaan, mika on hyva.

o Muutokset hankaloittaneet toimintaamme, ei ole yhteenkuuluvuuden tunnetta.

¢ Organisaatiomuutokset ovat omalta osaltani viela taysin auki, joten en pysty kommen-
toimaan tdmén tarkemmin.

Tarvitsetko lisdkoulutusta ja jos niin minkalaista?

¢ Kouluttautuminen kannattaa aina. Olen aika hyvin kouluttanut itse itseani

e Tehtaalla olisi kiva kayda

e Aina lisdkoulutusta tarvitaan

¢ Olen myyntihommissa; Myyntikoulutusta, kielikoulutusta ja jotain akkujen lataamiseen
liittyvaa.

¢ Henkinen jaksaminen

e Ehka tuki olisi joskus tarpeen

e Kaikki koulutus on hyvasta mutta talla hetkella tyytyvainen

e Sahkéturvallisuus, tulityd, hygienia -kortteja/passeja winstoren kayttdkoulutus, ettei
tarvitsisi kaikkea asiakkaan luona opiskella/kokeilla (asiakkaalle jaisi ammattitaitoi-
sempi kuva).

¢ Olen tehnyt henkilokohtaisen kehityssuunnitelman.

¢ Johdon esiintymistaito (kayn jo kurssia)

¢ Winstore pitaisi oppia.

e Tarvitsen mielesténi lisdkoulutusta vanhemmista laitteista, koska olen joutunut aikai-
semmin niiden kanssa niin vahan toimimaan. Tosin pystyn opiskelemaan niité hiukan
itsekin manuaaleista jos vaan olisi aikaa tahan.

e Lisakoulutus ei ole koskaan pahasta.
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Saatko palautetta tyostasi? Arvostetaanko sinua ja tydpanostasi? Eri portais-

ta?

e Positiivinen palaute ja pikku kehut auttavat panostamaan seuraavaan haasteeseen
viela enemman ja paremmalla fiiliksella.

e Toisinaan, mutta harvakseltaan

¢  Kaikkiin kohtiin vastataan iso kylla.

e Enpajuuri.

¢ Mielestani saan tyérauhan ja palautetta hyvasta tyodsta.

e Harvoin saa palautetta. Toivottavasti arvostetaan.

e Saan ja mielestani arvostetaan.

o Palautetta tulee seka asiakkailta, ettd omilta. yleensa jopa asialliseen savyyn. Arvos-
tetaan.

e Mielestani tydtani kuitenkin arvostetaan.
e Saan palautetta tydstani. Usein positiivista asiakkaalta ja huomioidaan se eri portais-

sakin.. Kuraakin saa kaataa niskaan jos on moitittavaa.

Oletko sitoutunut tyohosi ja yritykseemme?

o Koko henkildstd oli (erittéin) sitoutunutta!

o Kooste erilaisista vastauksista: Pakosta! Mielestani olen parhaiten sitoutuneiden listal-
la karkipaassa. Kylla, Kyllg, jo 19v seka Kylla, mikali nyt ei lottovoittoa kajahda

e Olen sitoutunut tekemaan yrityksemme eteen paljon t6ita ja teen kaiken niin hyvin kun
pystyn.

Oletko valmis panostamaan ja milla tavoin olisit valmis panostamaan edis-

taaksesi yrityksemme menestymista?

o Paapiirteittain kaikki olivat valmiita panostamaan tahan!

¢ Valmis tekeméaan kaikkeni, etté joukkuehenki saataisiin hyvélle tasolle. Tosin ammat-
tilainen tarvitaan avuksi.

¢ Olen ja panostan kylla talla hetkella omalla ammattitaidollani

¢ Olen ottanut kantaa moniin yritysta eteenpain vieviin asioihin ja aina tuonut kehitys-
asioita esiin. Kylla olen valmis.

e Henkilokohtainen koulutus

¢ Panostan koko ajan hoitamalla oman tonttini asiallisesti. enempaa ei voine vaatia.

¢ Ei ole paljoa rahkeissa enempaé mita antaa, mutta olen jos se jossakin konkreettises-
ti nakyy, esim. tuloksessa, bonusjarjestelméssa tai vastaavassa missa tyontekijaa

palkitaan hyvasta tyosta.
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8. Yhteistyo

Kuinka tiimityoskentely mielestéasi sujuu yrityksessamme?

e Osa kokee tiimitydskentelyn sujuvan hyvin, osa kohtalaisesti ja osaa pohtii, onko sita
lainkaan.

o Jotkut ovat ylity6llistettyja (huollon puolella) ja joutuvat paikkaamaan toisten tekemat-
tomia toita.

¢ Oman tiimin sisalla hyvin, muiden tiimien valinen yhteisty6 ei niinkdan hyvin

¢ Ristiriitaisia tietoja on paljon liikkeella. Jotkut asiat toimivat hienosti ja jotkut taas va-
han heikommin.

e Mielestani meilla on hyvé porukka ja toimimme hyvin yhdessa.

Kuinka yhteisty0 ja asiointi sujuu myynnin, projektin hallinnan, asennuksen,

huollon ja henkilostbasioiden valilla?

e Kohtuullisesti ja ok -vastauksia.

¢ Voisi kai se toimia paremminkin.

¢ Omalla kohdallani mielesténi tyydyttavasti, mutta tiedan, etta ei kaikkien.

¢ Osin ihan hyvin, mutta parannettavaa on

e Tiedon kulkua pitaisi parantaa, kaikkien pitéisi olla motivoituneita koska tiimi on niin
heikko kuin sen heikoin jasen.

e Todellakin on kehitettéavaa, etenkin myynnin ja projektinvetdjan valilla. Suurin osa on-
gelmista kulminoituu dokumentoinnin puutteeseen ja vastuiden laiminlydnteihin.

o Loytyy seka hyvin hoidettuja projekteja ettéd huonosti hoidettuja toita. Yhteistyota
osastojen valilla mielesténi tulee lisata.

¢ Normaalit hankaluudet, myynti ei valitd asennusaikatauluista, huolto- ja asennus-
keisarit nokittelevat keskendan, lienee henkilékohtaista. Projektinhallinta on enemman
huumoripohjalla.

¢ Eivoi sanoa etta yhteistyd osastojen valilla olisi taysin saumatonta, mutta toiminta on

kuitenkin hyvaa. Tarvittaessa apua saa molemmin kaikilta osastoilta.

Kuinka yhteisty6 sujuu asiakkaiden kanssa?

¢ Hyvin ja vaihtelevasti — vastauksia.

¢ Omasta mielestani hyvin, mutta aina voin parantaa

e Joskus kuuluu, ettei asiakkaalle ole vastattu.

¢ Asiakkaiden kanssa tulee paasaantoisesti hyvin juttuun, usein kylla saa selitella esi-

miesten kautta myynnin vailla todellisuuspohjaa olevia lupauksia.
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e YhteistyOstd asiakkaiden kanssa en osaa sanoa, koska ne ovat enemman esimiesta-

son hommia.

Kuinka yhteisty6 sujuu yhteistyokumppaneiden kanssa?

e Tahan ei osattua vastata tai hyvin.
e Parannettavaa l6ytyy varmasti joka osa-alueella.

e Keskimaaraisesti ottaen ihan ok.

9. Henkilostbasiat
Oletko kaynyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa? Jos kylla, ovatko ne

vastanneet odotuksiasi?

Suhteellisen paljon ei —vastauksia, ja tdhan kaivattiin muutosta!

e En ole tainnut vahaan aikaan kayda. Olisi ehka aika.

e En ole kaynyt

o Kylla. Keskustelut sindnsa ovat olleet avoimia ja mahtavia, mutta suuresti ne eivét ole
kaytannon asioihin vaikuttaneet.

¢ Olen saanut rakentavaa palautetta esimiehilténi, mutta varsinaista kehityskeskustelua
ei ole kayty.

e En kai koskaan virallisesti.

e Enjuurikaan. Jos olen niin usein kaikki uudistukset tai kokeilut kyseenalaistetaan.

¢ Viime vuosina on keskusteltu huomattavasti vdhemman. Ja ne ovat olleet melko pin-
nallisia keskustelutilaisuuksia. Mutta, hyva on niinkin!

o Edellisesta kerrasta on "valovuosia” ja sen jalkeen ei mitdan kuitenkaan tapahtunut.

o Enpa ole kaynyt.

¢ Viimeksi on kayty keskustelut virallisesti 3 vuotta sitten. Mutta keskustellaan kylla jat-
kuvasti asioista joten viralliseen osuuteen ei itsellani ole tarvetta

e Olen kaynyt, kun itse olen ottanut asian esille. Ei siis ole normaali rutiini. Osittain on
vastannut ja osittain ei. Odotan omalta osaltani muutosta tyotehtaviin.

¢ Vuosittainen kehityskeskustelu ja vastaa odotuksiani.
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Haluatko jatkossa osallistua kehityskeskusteluihin? Mitk& ovat odotuksesi ke-

hityskeskusteluista?

o Kylla x X. Lisd& mielenkiintoisia haasteita

o Kylla ehdottomasti, mikali joku viela kuuntelisi ja kysyisi mielipiteitd, seka ottaisi ne to-
sissaan.

e Haluanx X

o Tietenkin. Odotukset ovat saavuttaa henkinen tasapaino ja maksimi tulot minimi pa-
noksella.

e Olisi varsin mielenkiintoista, jos olisi useammin ns. kehityskeskusteluja. Haluaisin
saada palautetta tydskentelysténi useammin. On hankala yrittda parantaa toimintaa
jos pelkastaan palaute tulee tekemien virheiden jélkeen kritiikkin&.

o Ei kai niista haittaakaan olisi

o Kylla. Tehdéaéan selva suunnitelma vuodeksi tai muutamaksi eteenpéin; Miten ja milla
tavalla sek& mita tarvitaan.

e Varmaankin olisi ihan tarpeellista, mutta milloin ja ennen kaikkea kenen kanssa koska
edes pomosta ei ole tarkempaa tietoa.

e Varmaan olisi ihan ok.

o Eitarvetta.

o Kylla. Kdyda mennyttd aikaa lapi ja tavoitteita, eli kuinka on onnituttu asetetuissa ta-
voitteissa. Odotukseni ovat saada mahdollisuus tuoda esille omia kehitysetappeja,

sekd saada ja my6s antaa palautetta!

Kaytatko kulttuuriseteleité virkistaytymiseen / vapaa-ajantoimintaan?

o Kaikki kayttivat aktiivisesti ja monipuolisesti virikeseteleita seka kokivat sen erittain

positiivisena systeemina.

Pitaisiko Kardexilla olla oma ilmapiiritydryhma kehittdmaan ja parantamaan

asioita?

e Kuulostaisi hassulta :)

o Kylla.

e  Tuskin se siitd ulkopuolisin avuin miksikaan muuttuu. (Ei ole ulkopuolinen!)

e Taitaa olla tyhjanpéaivaista, olen 13 vuodessa tottunut kauniisiin puheisiin.

o En nade valttamatonta tarvetta tallaiselle ryhmalla, koska me olemme Suomessa muu-
tenkin niin tiivis yhma jonka ansiosta voimme halutessamme kehittaa ilmapiiridmme
ilman sita

e Tuskinpa
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e En koe tarpeellisena. Me ollaan yksi pieni ryhma (20 tyontekijad). Kaytetdan maanan-
tai palavereissa enemman aikaa vaikka ndille asioille.

o Kylla. Mielestani tdma on erittain tarkeatd. Mutta sille pitad antaa myoés budjetti ja
mahdollisuus toimia.

e Ehkapa

e Eikéhan tama lahde kuitenkin jokaisesta tyontekijasta itsestaan

o Kylla

e Tuskin siitd haittaakaan olisi

e Pitaisi, mutta Nordic alueella. Jaa helposti taka-alalle, vaikka lopulta ilmapiirin paran-
tamisella on vahva vaikutus yrityksen tulokseen.

e Ei

Onko tybyhteisotmme tasa-arvoinen (sukupuoli, ikd yms.)?

o Kaikki kokivat yrityksen tasa-arvoisena!
e Uskon etta yrityksemme on tasa-arvoinen ikaén, sukupuoleen tai asemaan katsomat-
ta.

¢ Vain yksi nainen, joten hieman ukkovaltaista

Onko sinulla muuta toivetta tai palautetta?

e Toiveitahan niitd olisi aina.

e Toimitilat on saatava jarkevalle tolalle.

o Tyopari pk-seudulle, thanks!

o Korostan vield, etta yrityksemme henki ei mielestani tule paranemaan ilman ammatti-
ihmisen apua.

¢ Olemme paattéaneet Kapeenkoskella, ettd parannamme ilmapiiridmme (kukin omalta
osaltaan). Keskustellaan siitd miten kukin voisi tehda tydnsa paremmin, mutta silti jot-
kut eivat hoida asioitaan loppuun, vaikka on niin sovittu / annettu joku tehtava. Se
unohdetaan ja haudataan ja sitten ihmetellaan jalkeenpéain, kun mikaan ei ole muuttu-
nut.

o Kasi vasyi.

o Lisaa tyytyvaisia asiakkaita.
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