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1 JOHDANTO

Tyo6tyytyviisyys on yksi tyGhyvinvoinnin osa-alue, joka vaikuttaa yrityksen toimintaan ja me-
nestykseen. Tyontekijin henkilokohtaisesti kokema ty6tyytyviisyys muodostuu muun muas-
sa tyon sisdllostd ja madristd, tydpaikan ihmissuhteista ja niiden toimivuudesta seka hyvisti ja
asianmukaisista ty6olosuhteista ja se vaikuttaa merkittavasti myos tyontekijan motivaatioon.
Tyytyviiset, tyostdan innostuneet ja tyopaikalla viihtyvit tyontekijat sitoutuvat tyohonsa ja

vaikuttavat toiminnallaan yrityksen tuloksellisuuteen positiivisesti.

Ty6tyytymattomyys taas vaikuttaa tyontekijddn ja hinen motivaatioonsa seki yrityksen me-
nestymiseen negatiivisesti. Tyontekijd, joka on tyytymaton vallitseviin olosuhteisiin, kokee
kaiken negatiivisena eiké sitoudu tyohonsd. Tyytymittomyys voi aiheuttaa tyontekijassa eri-
laisia kayttaytymisongelmia, joita esimerkiksi Ruohotie & Honka (1999) tuovat kirjassaan

esille (Kuvio 3).

Tyo6tyytyviisyyden saavuttaminen ja yllapitiminen vaatii paljon tyotd niin esimiehiltd kuin
tyontekijoilta itseltdankin. Tyotyytyviisyyden tilan selvittimiselle seki kehittimiselle on erit-
tiin tirkedd tyontekijoiltd saatava palaute. Tyotyytyviisyyskysely on yleisin keino selvittdd
tyontekijoiden mielipiteitd. Pelkkd tutkimuksen suorittaminen ei kuitenkaan yksin riitd saa-
vuttamaan tyOtyytyviisyyttd, vaan tutkimuksen suorittamisen jilkeen on ryhdyttiva tulosten

mukaisiin toimenpiteisiin.

Tama opinndytetys tutkii ja kisittelee tyOpaikkani tyontekijoiden keskuudessa tilld hetkella
vallitsevaa tyotyytyviisyyden tilaa, tydmotivaatiota seka johtamista ja esimiestyotd. Tyopaikan
tyontekijoiden keskuudessa on ollut havaittavissa jo pitkdn aikaa tyytymittomyytté, joka on
ilmennyt tietyntyyppisend vilinpitimattomyytend. Tyohon liittyvid asioita ei hoideta loppuun
asti tai tehdddn vain valttimiton eikd yhtddn enempii. Esimiesten antamia ohjeita ei nouda-
teta tai toiden raportointeja laiminlyédédin jne. Kipind tydnteosta on puuttunut ja tyGnantaja

haluaa saada selville, misti se johtuu.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, millaiseksi tyopaikkani tyontekijat kokevat niin oman
kuin esimiestensikin tyoskentelyn. Mitka asiat tuottavat heille tyotyytyviisyytta tai tyotyyty-
mittomyyttd ja voidaanko mahdollisille tyytymattomyytta tuottaville asioille tehda jotain ti-

lanteen parantamiseksi.



Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta pailuvusta, tyotyytyvaisyydestd
ja motivaatiosta sekd johtamisesta ja esimiestyostd. Neljinnen ja viidennen luvun empiirinen
osuus muodostuu kohdeyrityksen esittelystd ja sen tyGympiristOssd toteutetusta kvalitatiivi-
sesta eli laadullisesta tutkimuksesta, tutkimuksen tuloksista ja niistd johdetuista toimenpide-
chdotuksista. Tyon loppupuolella kuudennessa luvussa on pohdintaa opinniytetyén tekemi-

sesta.



2 TYOTYYTYVAISYYS JA TYOMOTIVAATIO

Ty6tyytyviisyys ja tydmotivaatio ovat sukulaiskisitteitd ja ne usein samaistetaan toisiinsa tyo-
tyytyviisyys- ja tydmotivaatioteorioita kisiteltdessd. Kisitteet ovat kuitenkin kaksi eri asiaa,
jotka kietoutuvat laheisesti yhteen ja ovat monen eri osatekijin summa vaihdellen suuresti
tilanteesta, henkilosta ja hinen luonteestaan riippuen. Vallitsevan kasityksen mukaan tyyty-
viisyys on seurausta tyOsuorituksen palkitsemisesta, kun taas tyémotivaatioon vaikuttavat
mm. palkkiota koskevat odotukset. Tyotyytyviisyys kuvaa sitd, minkalaiseksi tyontekijat ko-
kevat organisaation, jossa he tyoskentelevit eli minkalaista on tyoskennelld juuri siind organi-

saatiossa, tyOyhteisossd ja tyotehtivassd. (Ruohotie & Honka 1999, 24; Rauramo 2004, 33.)

Ty6émotivaatio on ollut tirked kiinnostuksen kohde ja kidytinnon ihmisid ja tutkijoita askar-
ruttaa jatkuvasti, mikd saa ithmisen tekemain t6itd. Taylor ajatteli aikoinaan, ettd tarkka val-
vonta ja ohjaus seka rahallisen palkkion mahdollisuus saavat ihmisen tyoskentelemain kohti
haluttua tavoitetta. Tyon tarkoitus on kuitenkin muuttunut samoin kuin ihmisten tyolleen
asettamat odotukset ja vaatimukset. Jotta ihmiset kokevat tyonsd mielekkaiksi ja tavoittele-
misen arvoiseksi, on kaskyjen ja valvonnan sijasta vedottava heidin ajatteluun ja tunteisiin.

(Lamsa & Hautala 2004, 80.)

2.1 Tyo6motivaatio

Motivaatio-sana on alun perin johdettu latinan kielen sanasta movere, joka tarkoittaa litkku-
mista. Tutkija Juutin (1999) mukaan motivaatio on kayttdytymistd virittivien ja ohjaavien te-
kijoiden jirjestelma. Pinder (1998) taas maarittelee tydmotivaation thmisen siséisten ja ulkois-
ten tekijoiden jarjestelmaksi, joka virittad tavoitteellista tyokayttaytymistd. Tyomotivaatiolla

on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. (Limsi & Hautala 2004, 80.)

Ty6émotivaation vaikuttavat ihmisen sisdiset tekijit, kuten tarpeet ja hdnen ulkopuolellaan
olevat ympiristotekijat, kuten palkkiojirjestelmat ja tyon luonne. Muoto viittaa thmisen sisai-
seen vireystilaan, jota voidaan arvioida ja mitata vain likimddriisesti. TyOkayttidytyminen
suuntautuu jotakin tavoitetta kohden. Thannetapauksessa ihmisen henkilokohtaiset ja organi-
saation tavoitteet ovat samansuuntaiset, joka tekee tyostd mielekisti ja innostavaa. Joskus

thminen on motivoitunut hetkellisesti jonkun ty6tehtivin suorittamiseen, kun taas toisissa



tilanteissa motivaatio kestaa vuosikausia. Jotkut tehtavit synnyttavit voimakasta motivaatio-
ta, jopa intohimoisen halun saavuttaa tavoite, kun taas toiset tilanteet ja tehtivit tehdiddn sen

kummemmin innostumatta. (Limsd & Hautala 2004, 80 - 81.)

Tyomotivaatiota on tutkittu paljon ja teorioita aiheesta on useita. Teoriat on jaoteltavissa
tydmotivaation sisiltoteorioihin ja tyOmotivaation prosessiteoriothin. Seuraavassa on pari
esimerkkid tunnetuimmista sisaltéteorioista, Maslow 'n ja Herzbergin teoriat, joiden mukaan

thmisten motivaation perustana ovat heidin tarpeensa. (Limsa & Hautala, 2004, 81 - 82.)

Abraham Maslow n esittiman tarvehierarkian mukaan ihmiselld on perustarpeet, jotka tu-
lee tyydyttda ensin ja sen jilkeen ihminen alkaa etsid tyydytysta muille tarpeille. Maslow kuvaa
tarpeet tirkeysjirjestyksessd pyramidina, jossa alimmalla tasolla ovat perustarpeet ja ylimmal-

14 tasolla korkeimmat tarpeet:

Itsensi

toteuttamisen

tarpeet

Arvostuksen
tarpeet

Sostaaliset
tarpeet

Turvallisuuden

tarpeet

Fysiologiset
tarpeet

Kuvio 1. Maslow n tarvehierarkia (Limsd & Hautala 2004, 82)

1. Fysiologisia tarpeita ovat esimerkiksi nilkd, jano, uni, 1impd, vaatetus, suoja, seksuaa-
liset ja muut kehon tarpeet. Tyopaikalla tySterveydenhuolto, ruokailu, litkunta, lepo-

tauot ja palautuminen tyydyttivit fysiologisia tarpeita.



2. Turvallisuuden tarpeita ovat varmuus ja suojautuminen fyysisiltd ja tunne-eliman hai-
toilta sekd vaaran vilttiminen. TyOpaikalla varma ty6suhde, hyvi ty6turvallisuus ja

ergonomia seki palkkaus synnyttivit turvallisuutta.

3. Sosiaalisia tarpeita ovat hyviksynta, ystivyys, rakkaus, valittiminen, yhteenkuuluvuu-
den tunne ja tarve toimia ryhmissd. Ryhmat, tiimit, me-henki ja hyvi esimies-alainen

— suhde ovat sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavia seikkoja tyoelamassa.

4. Arvostuksen tarpeita ovat itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus,
asema, saavutukset sekd muiden antama arvostus ja kunnioitus. Tavoitteet ja niiden
saavuttamisen arviointi, palautekaytinnoét, palkitseminen ja kehityskeskustelut ovat

keinoja tyydyttdd arvostuksen tarpeita.

5. Itsensi toteuttamisen tarpeita ovat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen, luo-
vuus ja tiedon mairin lisidntyminen. Urakehitys, tyonilo, tunne oman tyon osaami-
sesta sekd sitoutuminen ovat itsensd toteuttamisen tekijoitd tyOpaikalla. (Ldmsd &

Hautala 2004, 82.)

Teoriassa Maslow 'n mielestd alemman tason tarpeiden ollessa tyydytettyjd, fysiologiset tar-
peet eivit endd toimi motivaation lihteena. Suomalaisessa tyoelimassd ovat usein alemmat
tasot tarveportaikosta tyydytetty ja sen vuoksi kiinnostus on kohdistunut ylempiin tasoihin.
Tyotehtivien muuttuessa ja kehittyessa syntyy uusia tarpeita ja siten ihmisen tarvehierarkia ei
ole pysyvi, vaan se vaihtelee tilanteen, olosuhteiden ja yksilon elimantilanteen mukaan.

(Lamsé & Hautala 2004, 83.)

Frederick Herzberg taas jakaa teoriassaan tyomotivaation sisaltoon vaikuttavat tekijat tyy-
tyviisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. Tyytyviisyyttd synnyttivid asioita Herzberg kutsuu
motivaatiotekijéiksi ja ne ovat itse tyohon liittyvid ja saavat tyontekijassd aikaan myonteisyyt-
ta, tyytyvaisyyttd sekd hyvin asenteen. Tyytymattomyys- eli hygieniatekijit eivit liity varsinai-
siin ty6tehtaviin, vaan fyysiseen ja psykososiaaliseen tyOymparistéon ja ne saavat tyontekijat
tuntemaan itsensi tyytymattomiksi, jopa onnettomiksi ja ne atheuttavat kielteistd asennoitu-

mista. (Lamsd & Hautala 2004, 84.)



Taulukko 1. Herzbergin motivaatio- ja hygieniatekijat (Limsd & Hautala 2001, 84)

Motivaatiotekijit Hygieniatekijat

- littyvit itse tychon - lttyvat tyGympirnstoon

- lisdavat tyotyytyvaisyytta - lisadviat tyotyytymattomyvytta
Tunnustus tyosti Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tyossi Henkil6suhteet esimicheen
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyd |Henkilosuhteet tyotovereihin
Ylennys Tyoskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status

1y6 sindnsi ‘T'yoturvallisuus

Herzbergin teorian mukaan tyStyytyviisyyttd ja — tyytymattOmyyttd aiheuttavat eri tekijit.
Motivaatiotekijit lisddvit tyOtyytyvaisyyttd, joten niihin vaikuttamalla voidaan lisitd motivaa-
tiota. Hygieniatekijit synnyttavit tyytymattomyyttd ja heikentdvit motivaatiota. Ne eivit kui-
tenkaan hyvin jirjestaytyneina lisdd tyytyviisyyttd, vaan tilanne on ikddn kuin neutraali. Jos
halutaan poistaa tyytymittomyyttd, on vaikutettava hygieniatekijoihin. Kun ndmi ovat suo-
tuisat, on helpompi vaikuttaa motivaatiotekij6ihin. Tyomotivaatio on monimutkainen ilmio,
johon vaikuttavat samanaikaisesti monet, keskeniin jopa ristiriidassa olevat tekijat. (Lamsa

& Hautala 2004, 84 - 85.)

2.2 Motivaation ja suorituksen vilinen yhteys

Ruohotie & Hongan mukaan ty6panosta siitelevit valmius ja motivaatio. Valmius vaikuttaa
sithen, mitd henkil6 osaa tehdé ja motivaatio taas madrdd, mitd henkilé haluaa tehdid. Moti-
vaation lisdidminen parantaa niiden henkiléiden suoritustasoa, joilla on riittavit valmiuden
suoriutua tehtavisti. Jos valmiuden ovat heikot, motivaation lisidminen ei johda parempiin

tuloksiin. (Ruohotie & Honka 1999, 33.)

Tyokayttiytymistd méaradvit yksilokohtaisten tekijoiden lisdksi ymparistoon liittyvit tilanne-
tekijat. TyOsuoritusta kuvataan kolmen eri tekijan halun eli motivaation, kapasiteetin eli val-
miuden ja mahdollisuuksien eli tilannetekijéiden toimintona. Monet tyOympiriston tekijit
voivat rajoittaa tai helpottaa henkiloén suoriutumista tehtivistaan. Jos jokin kolmesta tekijastd

puuttuu, koko suorituksen tulos on nollan arvoinen. Tyon tekeminen voi vaikeutua esimer-



kiksi siksi, ettd henkil6 ei tiedd, mitd hineltd odotetaan ja millainen hyvin tyén tulisi olla.
Toisaalta hdn voi ponnistella lujastikin, mutta kyvyt eivit riitd ja suoritus jda siksi heikoksi.
Suoritusta voivat myOs hdiritd tekijdt, jotka eivit ole henkilén kontrolloitavissa, esimerkiksi
ajan niukkuus, puutteelliset tyGvilineet, toimivallan puute, yhteistoiminnan puute, rajoittavat
miéadriykset, ryhminormien vastakkaisuus yrityksen tavoitteisiin jne. (Ruohotie & Honka

1999, 34.)

2.3 Tyytyviisyyden ja suorituksen vilinen yhteys

Tyontekijoiden suoritustason erot johtavat erilaisiin palkkioihin ja erilaiset palkkiot saavat
aikaan eroja tyytyvaisyydessd. Ihminen kokee mielihyvii saadessaan kayttda tyGssadn henkisia
voimavarojaan ja siksi tyot tulisi muotoilla siind mairin haasteellisiksi ja mielenkiintoisiksi,
ettd niiden suorittaminen voisi johtaa sisiisiin palkkioihin, esimerkiksi onnistumiseen, edis-
tymiseen ja vastuun kokemuksiin. Thmiset odottavat my6s ulkoisia palkkioita ja suuntaavat
kayttaytymistain ndiden palkkioiden toivossa. Tamin vuoksi palkkiot tulisi sitoa suorituk-

seen. (Ruohotie & Honka 1999, 35.)

Palkkioita
koskevat
odotukset

Suoritus > Sisdiset palkkiot ——7> ————> Tybtyytyviisyys

Suoritukseen
sidotut ulkoiset
palkkiot

Kuvio 2. Suorituksen, palkkioiden ja tyytyviisyyden viliset yhteydet (Ruohotie & Honka
1999, 35)



Kokonaistyytyviisyys ei valttimatti ole sisdisten ja suoritukseen sidottujen ulkoisten palkki-
oiden tuottaman tyytyviisyyden summa. Se, millainen vaikutus palkkiolla lopulta on, méariy-
tyy niiden koetusta oikeudenmukaisuudesta eli siitd, mitd henkilén omasta mielestddn tulisi
saada. Jos palkkiot ovat seurausta tyGsuorituksesta ja ne havaitaan oikeudenmukaisiksi, suori-
tuksen ja tyytyviisyyden vililld vallitsee positiivinen riippuvuus. Tyytyviisyyden ja suorituk-

sen vililld ei kuitenkaan ole suoraa yhteyttd. Tutkimuksissa saatuja tuloksia:

- Tyontekijit, joita palkitaan huonosta suorituksesta, ovat kylld tyytyviisid, mutta he

jatkavat edelleen tehotonta tyGskentelyi.
- Tyontekijit, joita ei palkita hyvistd suorituksesta, alentavat tydtehoa jatkossa.

- Tyontekijit, joita huonon suorituksen takia ei ole palkittu, ovat tyytymattomid, mutta
tastd huolimatta heiddn suorituksensa saattaa parantua. (Ruohotie & Honka 1999,

36.)

Ruohotie & Hongan mukaan korkea suoritustaso ja tyytyviisyys voidaan saavuttaa vain, jos
yrityksen toiminta tdyttad kaksi ehtoa: 1) palkkiot sidotaan tyosuorituksiin ja 2) palkkiojirjes-
telmd havaitaan oikeudenmukaiseksi. Jos niitd edellytyksia ei tiytetd, palkkioita saavat huo-
not tyontekijit voivat olla tyytyviisid, mutta vihille palkitsemiselle jddneet hyvit tyontekijit
tyytymattomia. Vaikka tyytyviiset tyontekijit ehki tissa tilanteessa parantaisivat suoritustaan,
tyytymittomat tyontekijit heikentiisivit suoritustasoaan ja saattaisivat vaihtaa tyopaikkaakin.

(Ruohotie & Honka 1999, 36 - 37.)

2.4 Tyytymittomyyden seurauksia

Yrityksessa esiintyvit kadyttaytymisongelmat liittyvit usein tyytymattomyyteen, joka on seura-
usta tarpeiden tyydyttymisen estymisestd. Tyytymittomyyden ja tyésuorituksen valilld on sel-
vempi yhteys kuin tyytyviisyyden ja tysuorituksen valilld. Tyytymittodmyys johtaa toiminnal-
listen hairiiden lisidntymiseen ja timad saa aikaan tyon tulosten heikkenemisen. Heikko tuot-
tavuus voi johtua joko avoimesta kayttaytymisestd (vahingonteko, lakkoilu, poissaolo, vaih-
tuvuus) tai piilevastad kdyttdytymisestd (vélinpitimattomyys, alhainen tyémoraali, huolimat-

tomuus). (Ruohotie & Honka 1999, 38 - 39.)
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Tuottavat tyontekijit ovat alttiimpia kokemaan tyytymattomyyttd. Tyytymidton ihminen ko-
kee saavansa vihemmin palkkiota kuin hidnen mielestddn tulisi saada. Mitd kyvykkdammistad
tyontekijasti on kysymys, sitd enemmain palkkioita hin ty6ltidn odottaa ja mitd enemmin
hin odottaa palkkioita, sitd suurempi mahdollisuus hinelld on pettyd odotuksissaan. Heikot
tyontekijit saattavat odottaa tyoltidn vihemmain ja tilléin my6s pettymykset jadvit vahdi-
semmiksi. Tyytyvaisyys ei siis valttimattd merkitse korkeaa tuottavuutta. (Ruohotie & Honka

1999, 39.)

poissaolot
-~ | vaihtuvuus
keskeytykset

o | eristdytymi-
nen

vilinpitamittémyys

vieraantuminen

tyytymatto- turhauma |—& | tunnereaktiot [—> ha!uttoml:US .
myys heikko tybmoraali

vitkastelu
huolimattomuus

lakkoilu
vahingonteko
vastustaminen
varkaus

~| aggressio [~

Kuvio 3. Tyytymattomyydestd aitheutuvia kayttdytymisongelmia (Ruohotie & Honka 1999,
38)
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3 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Johtajan keskeinen rooli on toimia yrityksen suunnanndyttdjind ja kehityksen ohjaajana.
My0s esimiestyon arvo on korostunut yritysten jatkuvissa muutospaineissa. Ihmisten usko-
mukset ja kasitykset (maailmankuva, ihmiskuva, etiikka, ajankisitys, arvot) vaikuttavat siithen,
miten johtaminen, esimiestyd ja niiden vilineet sekd koko organisaatio nihddin. (Ruohotie

& Honka 1999, 184; Viitala 2004, 68.)

3.1 Johtamisen jaottelu

Kirjallisuudessa johtaminen on usein eroteltu ihmisten johtamiseen ja asioiden johtamiseen.
Limsd & Hautalan (2004) mukaan johtajuudessa on kyse monimuotoisesta vuorovaikutus-
prosessista johtajan ja johdettavien vililld ja asioiden johtaminen taas tarkoittaa toiminnan ja
toimintaprosessien hallintaa seka niihin liittyvad paitoksenhallintaa. Johtajuus on uusien ide-
oiden, suuntien ja muutosten edistimistd ja asioiden johtaminen tihtda jirjestykseen, pysy-
vyyteen ja vakauteen. Viitalan (2004) mukaan johtajuutta ja asioiden johtamista ei voi erottaa
toisistaan. Mitddn asiaa ei voi johtaa muuten kuin ihmisten avulla. Johtajan huomio sen sijaan
voi kiinnittyé eri tilanteissa eri tavoin asioiden sisélt6ihin ja ihmisiin. (Limsd & Hautala 2004,

207; Viitala 2004, 68 - 70.)

Taulukko 2. Ben Nanuksen mairittely johtamisen eroista (Viitala 2004, 70 - 71)

Asioiden johtaminen eli management Johtajuus eli leadership

-On asioiden tekemistd oikein -On oikeiden asioiden tekemista

-On suuntautunut organisaation sisisiin asiothin ja  [-On suuntautunut organisaation ulkopuolelle
nykyhetkeen ja tulevaisuuteen

-Ottaa kantaa organisaation toiminta-prosessiin -Ottaa kantaa organisaation kehittimisen suuntaan
-Korostaa vakautta, ennustettavuutta ja valvontaa  |-Korostaa joustavuutta ja muutosta

-Keskittyy vihittiisiin parannuksiin, petinteisten -Keskittyy kysymiin, vaatiiko organisaation
vahvuusalueiden hiomiseen entistd paremmiksi menestyminen jatkossa uusia vahvuuksia ja rakenteita
-Johtaa toimintojen suuntaisesti -Johtaa usein yli organisaation toimintarajojen

-On tuloskeskeistd -On thmiskeskeisempai

-Toteuttaa tarkoitusta -Luo tatkoitusta
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3.2 Johtajan ja esimiehen rooli

Viitala (2004) tuo esille Alvin Tofflerin hahmotelmia johtajien ja esimiesten tulevaisuuden
vaatimuksista. Tofflerin mukaan johtajan on oltava erittdin sopeutuva ja osattava hoitaa kai-
kenlaista viestintad nopeasti, tarkasti ja tehokkaasti. Varsinkin kyky aitoon vuoropuheluun on
tirkedd. Tulevaisuuden esimichen ja johtajan ominaisuuksia ovat visionddrisyys, tavoitteelli-
suus, innostavuus, itsendisyys seka kyky tuen antamiseen ja arvostamiseen. Yksityiskohtainen
ohjeistaminen, rangaistukset, kiskyt ja valvonta ovat esimiestyon viistyvid piirteitd. (Viitala

2004, 99.)

ALYLLINEN JOHTAJA
-kyky esittda oma mielipide

LUOVA JOHTAJA

-rohkeus avata uusia

-taito saada vastauksia
-kyky luoda ja ottaa vastaan
haasteita

-rohkeus johtaa edestd

mahdollisuuksia
-taito innostaa

-halu olla keskella
-kyky olla tutkimusmatkailija

KANNUSTAVA JOHTAJA

-kyky vahvistaa oppimista

-taito kasitelld koko ryhmaa

-taito saada positiiviset tunteet esille
-kyky ratkoa konflikteja

-taito saada ihmiset vakuuttumaan
omista ideoistaan

TUKEVA JOHTAJA

-halu auttaa

-taito ohjata toimintaa

-taito tunnistaa ithmiset, joilla
on vaikeuksia

-kyky kuunnella ja rohkaista

Kuvio 4. Johtajan ydinvalmiudet (Viitala 2004, 100)

Esimies- ja johtamistyon luonne on muuttunut palvelevaan suuntaan. Ty6 on raskasta ihmis-
suhdetyotd, jossa oman tyon lisiksi on kyettdva auttamaan my6s muita tekemain tyonsd hy-
vin. Palveluasennetta on riitettdvd omille alaisille ja esimichille. Johtaja tai esimies tarvitsee
samaan aikaan niin tunnedlyd, noyryyttd kuin vahvuuttakin. Hinen on kestettivd myos kri-
tiikkid. Ty6ssd kehittyminen edellyttdd jatkuvaa kasvamista ihmisend, ymmarryksen lisddnty-
mistd thmisten ja ryhmien kdyttaytymisesta ja jatkuvaa nikemysten laajentamista esimiesroo-

lista, organisaation toiminnasta ja toimintaympariston muutoksista. (Viitala 2004, 103.)
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Esimiesten johtamisvalmiuksille suurina haasteina ovat tyoelimin kasvavat vaatimukset ja
monipuolistuvat tehtdvit. Esimiestaitoja tarvitaan esimerkiksi tehtdvien organisoinnissa, kes-
kusteluissa, tyGsuoritusten arvioinnissa ja riittdivin varhaisessa ongelmatilanteisiin puuttumi-
sessa. Yksinkertaiset kayttaytymissaannot (tervehtiminen, kiittiminen, toisten huomioon ot-
taminen) ovat perustaitoja, joita edellytetddn kaikilta. Esimichen kohdalla niilld taidoilla on
suuri merkitys, silld esimiehen teot ja tekematta jattimiset ovat suuren tarkkailun kohteena.

(Esimiesopas 2005, 6.)

Esimiesty6 on kiintedd kanssakdymista eri osapuolten kesken tyGyhteisossi ja sen ulkopuolel-
la. Esimies ei voi olla vain joidenkin ty6yhteis66n kuuluvien paras kaveri, vaan hinen tulee
ottaa tasapuolisesti huomioon koko henkil6st6. Esimiehen tehtiva edellyttdd hyvad sosiaalis-
ta vuorovaikutuskykyi ja taitoa tehdid vaikeita pditOksid sekd vastata niiden seurauksista.
Esimies vilittda ulkopuolista tietoa omaan yhteis66nsi ja viestii oman yhteisénsi toiminnasta
ja tarpeista muualla organisaatiossa. Esimiehen tulee kertoa merkittivit asiat niin, ettd mah-
dollisimman moni kuulee ne samaan aikaan. Kiusallisten ja ty6yhteison kannalta ikdvienkin
asioiden kertomista ei saa turhaan pitkittda. Esimiehen tulee huolehtia my6s siita, ettd asiat
kasitellddn oikeissa yhteyksissa. Yleiset, koko ty6yhteisod koskeva asiat kasitellddn niin laajasti
kuin mahdollista. Yksittdistd henkil6d koskevat asiat sen sijaan kisitellddn asianomaisten kes-

ken. (Esimiesopas 2005, 6 - 7.)

Keskeinen henkiloston hyvinvointiin ja tyGyhteison toimivuuteen vaikuttava tekija on oikeu-
denmukainen johtaminen. Oikeudenmukaisuus nakyy siind, miten esimies organisoi ja osal-
listuu sekd ottaa ja kantaa vastuuta tyOyhteison toiminnasta. Esimiechen tehtivd on tuoda
tunnetuksi ja avata tyGyhteisOlle organisaation strategiat ja tavoitteet. Esimies vastaa my6s
tavoitteiden toteutumisesta sekd toimintaa ohjaavien pelisidntéjen vakiinnuttamisesta. Jokai-
sen tyOyhteison jdsenen tulisi tietdd omat perustehtdvinsi ja nithin kuuluvat vastuut. (Esi-

miesopas 2005, 7.)

Hyvi tyoyhteiso keskustelee avoimesti ja luottamuksellisesti toihin liittyvista asioista. Avoi-
men keskustelukulttuurin syntyminen vaatii panostamista. Esimiehen tulisi rohkaista keskus-
telua ja pyrkid saamaan esiin tyontekijoiden mielipiteitd ja ehdotuksia. Tyontekijoita tuli my6s
ohjata ottamaan selvda asioista omatoimisesti seké tiedottamaan omista asioista muille. (Esi-

miesopas 2005, 8.)
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Esimies ei saa unohtaa kehityskeskustelun merkitysta silld se on yksi johtamisen tirked tyoka-
lu. Kuitenkin on muistettava, ettd esimichen ja tyontekijan vililld kdytiva kehityskeskustelu ei
korvaa piivittiisjohtamisen yhteydessa kaytivad keskustelua eikd paivittiisjohtamisen yhtey-
dessd kaytiva keskustelu korvaa kehityskeskustelua, vaan molempia tarvitaan. Asianmukai-
sesti kdyty kehityskeskustelu luo perustan esimiehen ja tyontekijan valiselle yhteisty6lle ja
vuoropuhelulle. (Aarnikoivu 2013, 170.)

Esimiehen tulisi jo roolinsa velvoittamana tiedostaa kehityskeskustelun merkitys ja panostaa
sithen. Jokaisella tyontekijdlld on oikeus kehityskeskusteluun ja my6s velvollisuus osallistua
sithen. Aarnikoivu (2013) esittelee kirjassaan esimiehen V10-toimintamallin, jota esimiehen

tulisi toteuttaa niin paivittdisjohtamisessa kuin kehityskeskusteluissakin:

- Valmenna. Esimies valmentaa tyontekijad saavuttamaan tyolle asetetut tavoitteet kes-
kustelemalla tavoitteista, tarjoamalla tukea ja haastamalla tyontekijad kehittymain ja

kehittimain seka arvioimalla suoritusta ja antamalla palautetta.

- Vilitd. Keskustelutilanteessa esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijasta ja hinen

tyostaan.

- Vaadi. Esimies esittdd tyolle asetetut tavoitteet ja vaatii tyontekijaltd tietyn tasoista

suotiutumista.

- Vaihda. Esimichelld tulisi olla valmius tehdi tyontekijdn rooliin ja tehtivdan muutok-

sia, jotta tyontekijd 16ytiisi oman paikkansa ty6yhteisossa.

- Viritd. Esimies virittdd tyontekijad saavuttamaan asetetut tavoitteet tekemilld niky-

viksi tyontekijin osaamisen, onnistumiset ja kaytettivissd olevat voimavarat.

- Vahvista. Esimies tuo esille niitd asioita tyontekijan toiminnassa, jotka edesauttavat
halutun lopputuloksen syntymisti. Konkreettisesti esimies kannustaa ja rohkaisee

tyontekijad tekemaan lisaa sitd, mika toimii.

- Vastuuta. Esimies haastaa tyontekijin nikemiin oman vastuunsa ja vaikutusmahdol-

lisuutensa tyOyhteison toiminnassa (ratkaisukeskeisten kysymysten hyédyntiminen).
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- Viesti. Esimies vilittdad tietoa kehityskeskustelutilanteessa ja keskustelee siitd, saako
tyontekija riittdvasti arjessa tietoa hoitaakseen tyonsi ja miten pédstiisiin tyydyttavain

tilanteeseen.

- Vuorovaikuta. Kehityskeskustelu on vuorovaikutustilanne, jossa esimiehen tulee pa-

nostaa dialogiin, jotta yhteisymmarrys syntyy.

- Voimaannuta. Tyontekijin voimaantumista esimies edistad toteuttamalla edelld mai-
nittuja asioita. Keskeistd roolia niyttelee luottamuksen osoittaminen tyontekijad ja

tyontekijan kykyja kohtaan. (Aarnikoivu 2013, 141, 172 - 173.)

Esimiehen ja tyontekijdn vilinen suhde heijastuu viistimatta kehityskeskustelutilanteeseen.
Jos esimies ei kdy normaalissa arjessa vuoropuhelua tyontekijinsd kanssa eikd esimichen ja
tyontekijan vililld ole luottamussuhdetta, kehityskeskustelusta ei tule avointa, pintaa syvem-

mille menevai keskustelua. (Aarnikoivu 2013, 173 - 174.)

Vuorovaikutusta arvostavassa ja sithen kannustavassa yrityskulttuurissa johtaminen ja esi-
miesty6 nahddin vuoropuheluna. Konkreettisesti esimies siis kéy tiiviisti vuoropuhelua tyon-
tekijoidensa kanssa paivittiin. Tamd mahdollistaa sen, ettd kehityskeskusteluissa on mahdol-

lisuus kdydi aidosti hyodyllinen keskustelu. (Aarnikoivua 2013, 174 - 175.)
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Motivointi
-palkitseminen
(viestintd)
Palaute
-vksilo- ja
tumikohtainen
/ Tyon tekemisen
S edellytykset, toiminnan
Esimiestyo .
L puitteet
-strategia . . .
L -organisatoriset asiat
lihtokohtana i . L
-sidosryhmiyhteistyo
(sisdinen ja ulkoinen)
Tyon johtaminen
-rekrytointi
-tehtdvien jako
-tavoiteasetanta
-seuranta
-ohjaus
Suora esimiestyd Itsensd johtaminen Episuora estmiestyd

Kuvio 5. Esimiehen tehtivit (Aarnikoivu 2013, 129)

3.3 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi johtamisen keskeinen osa-alue. Palkitseminen on kisitteend hyvin laaja
ja se kasittda paitsi taloudelliset (palkka ja edut) my6s aineettomat seikat, lihinna sosiaaliset
palkkiot ja urapalkkiot. Palkitsemisella pitéisi kannustaa henkil6stéa toimimaan organisaation
arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitseminen tukee organisaation menestysté, kun palkit-

semisperusteet on valittu oikein. (Kauhanen 2009, 109, 116.)
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KOKONAISPALKITSEMINEN

l
[ |
AINEETTOMAT TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT

| |

URAPALKKIOT SOSIAALISET PALKKIOT

* tyo sinansa * statussymbolit

* itsensa * kiitos ja tunnustukset
kehittaminen * sosiaaliset kontaktit

* urakehitys (verkosto) ml. edustus

* julkinen tunnustus

[
EPASUORA SUORA
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN
LAKISAATEINEN VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA
* elikevakuutus * lisdelike- * tulospalkkio
* sairausvakuutus vakuutus * osakeoptio
* tyottomyys- * sairauskulu- * henkilokohtainen
vakuutus vakuutus lisa
* tapaturma- » matkavakuutus
vakuutus * vapaa-ajan-
vakuutus
* ravintoetu -
* puhelinetu TAITOLISA
* autoetu * kielitaito
* asuntoetu jne. * monitaitoisuus

Kuvio 6. Kokonaispalkitseminen (Kauhanen 2009, 110)

3.3.1 Raha

Palkka koetaan hyvin henkil6kohtaiseksi, silld se on tietylld tapaa tiivistelma ihmisen tihinas-
tisesta tyOurasta. Tyotd voimakkaasti arvostavassa kulttuurissa se voi olla jopa thmisarvon
mitta. Sen takia palkkaan kajoaminen, sen laskeminen tai korottaminen, merkitsee aina myos
puuttumista tyontekijan omantunnonarvoon. Palkan kannustavuus perustuu sithen, ettd sen
avulla voidaan tyydyttdd monenlaisia tarpeita, arvostuksen ja vallan tarpeita sekd pitemisen
tarpeita. Kun palkka sidotaan suoritukseen, siitd tulee suorituksen mitta ja niin se saattaa li-

siatd myOs sisdistd motivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999, 57.)

Palkka vaikuttaa myo6s tyotyytyviisyyteen. Palkkatyytyviisyys riippuu kahdesta tekijastd - ha-

lutun ja vastaanotetun palkan mairistd henkilon itsensi tulkitsemana. Halutun palkan maa-
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raan vaikuttavat henkilon havainnot omasta tyopanoksesta ja tyon luonteesta sekd tyOstd
saadut ei-rahalliset etuisuudet ja henkilon palkkahistoria. Jos tyontekijan mielestd hinen ty6-
panoksensa on suuri, tyé on vaativaa, ei-rahalliset etuisuudet vihiiset ja aikaisemmat ansiot
suuret, hin toivoo ansaitsevansa suhteellisen korkeaa palkkaa. Tyytyviisyys riippuu osittain
siitd, miten tyontekijat suhtautuvat omaan palkkatasoonsa. He vertaavat omaa palkkaansa

saman tai vastaavan alan tyontekijoiden palkkoihin. (Ruohotie & Honka 1999, 59.)

Tyytymittomyys palkkaan voi johtaa moniin kéyttaytymishairioihin. Palkkatyytymattomyytta
voidaan kuvata todellisen ja halutun palkan erolla. Jos erotus koetaan epidsuotuisana, se joh-
taa tyytymattomyyteen ja sen seurauksia voivat olla esimerkiksi lakkoilu, runsaat poissaolot ja
alhainen tyomoraali. TAmid nidkyy myo6s alhaisena tuottavuutena. Tyytymadttomyys palkkauk-
seen voli vaikeuttaa my6s uusien suunnitelmien toteuttamista. Kun tyontekijat eivit ole tyyty-
viisid palkkaansa, he eivit myoskain hyviksy erilaisia motivaatiota lisadvia ohjelmia, kuten

tyon laajentamista, tyon rikastamista ja tavoitejohtamista. (Ruohotie & Honka 1999, 61.)

3.3.2 Sosiaaliset palkkiot

Sosiaaliset palkkiot ovat niitd palkitsemiskeinoja, joita ei voi mitata rahassa. Ne ovat sellaisia
tunnustuksia ja tekijoitd, jotka tuottavat tyontekijille mielihyvdd ja motivaatiota. Sosiaaliset
palkkiot saavat parhaimmillaan tyontekijin tuntemaan itsensé tirkeiksi ja arvostetuksi tyoyh-
teisOssd ja organisaatiossa. Kiitos ja tunnustuksen antaminen ovat keskeisid palkitsemiskeino-

ja. (Viitala 2007, 161.)

Kiitos ja tunnustuksen antaminen ovat tirkeitd keinoja, mutta kateuden pelossa niitd on vil-
jelty suomalaisessa organisaatiokulttuurissa vihan. Julkinen tunnustus on tehokas keino tuon
kulttuurin muuttamiseen, mutta se edellyttia — kuten muutkin palkitsemiskeinot — johdon-
mukaista ja oikeudenmukaista linjaa. Julkiset tunnustukset ovat tavallisia juhla- ja merkkipai-
vien yhteydessd. Ongelmana niissd on yleensd kiitosten ja tunnustusten persoonattomuus,
kohdehenkil6 ei koe samanlaista mielihyvdd kuin henkilokohtaisen aikaansaannoksen huo-

mioimisen ollessa kyseessa. (Viitala 2007, 161 - 162.)

Statussymboleilla voi olla my6s merkitystd, mutta niiden kanssa on oltava varovainen, ettei
synny nakyvid arvoeroja muihin tyontekijoihin. Jos statussymboleita kiytetdiin motivointikei-

noina, niiden jakamiselle tulee olla selked, perusteltu ja lapindkyva polititkka. Valitseminen
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yrityksen edustajaksi johonkin tilaisuuteen voi myos motivoida tyontekijad. Yleensihin yri-
tyksen edustaminen kuuluu ylimmille johdolle. Eri tilaisuuksissa, vierailuissa ja tapahtumissa
tyontekijakin voisi edustaa yritystd ja luoda uusia kontakteja. Tdlld on tirked psykologinen
merkitys, silld tyontekijd joutuu miettimadn sudettaan yritykseen uudesta nikékulmasta. (Vii-

tala 2007, 162.)

Yksi tirked osa palkitsemista on tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia ammatilliseen kehitty-
miseen ja titd tyontekijit arvostavat hyvin korkealle, silld se on tirkei sitouttaja tyGpaikkaan.
Yritykset voivat tarjota tyontekijoille my6s mahdollisuuksia tutkintojen suorittamiseen joko
yrityksen rahalla tai maksamalla osan kustannuksista ja antamalla opintoihin joko palkallista

tai palkatonta vapaata. (Viitala 2007, 162.)
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4 CASE KIANTAMA OY

Kiantama Oy on suomussalmelainen elintarvikealan yritys, joka jatkojalostaa pohjoismaisista
metsimarjoista korkealaatuisia marjatuotteita ja raaka-aineita elintarvike-, luontaistuote- ja
kosmetiikkateollisuuden kaytt6on. Lisdksi yritys valmistaa ja markkinoi Biokia-tuotemerkilld
kotimaassa kuivattuja marjoja suoraan kuluttajille. Toiminnan perusajatuksena on huomion
kiinnittdminen raaka-aineiden ja lopputuotteiden turvallisuuteen seki ravintoarvojen ja luon-
taisen maun ja varin sdilymiseen. Yritys kehittaa jatkuvasti jalostusprosessejaan ja pyrkii hyo-
dyntimiin raaka-aineiden sivuvirrat mahdollisimman tarkasti. Tuotantoa ohjaa huolellinen
laadunvalvonta ja sertifioitu elintarviketurvallisuuden hallintajirjestelma ISO 22000. Yrityk-
sen missiona on tarjota ihmisille mahdollisuus nauttia terveellisid marjoja enemman, moni-

puolisemmin ja ymparivuotisesti. (Kiantama Oy, 2013.)

Yrityksen toiminta juontaa juurensa 1970-luvun alkuun, jolloin Valio aloitti luonnontuottei-
den jalostamisen Suomussalmella sijaitsevassa meijerissd. 1973 toiminnasta muodostettiin
oma yritys, joka muutaman omistajavaihdoksen jilkeen paityi Vasunnan perheen (Arne,
Vernu, Ville ja Veera) omistukseen 1990-luvun puolivilissi. Isd Arne Vasunta toimi yrityksen
toimitusjohtajana vuoden 2001 heindkuun loppuun, jonka jilkeen poika Vernu otti vetovas-

tuun yrityksestd Arnen siirtyessd hallituksen puheenjohtajaksi. (Kiantama uskoo... 2008, 22.)

Johtajanvaihdoksen my6ti yrityksen toimintaan alkoi tulla eloa. Kasvusta kertoo jotain esi-
merkiksi se, ettd kun yrityksen litkevaihto oli vuonna 2000 noin 2,6 miljoonaa (euroiksi muu-
tettuna), niin vuosina 2010 — 2013 se on ollut keskimairin 10,37 miljoonaa euroa per vuosi.
Samalla aikavililld tyontekijamaird on kasvanut kymmenesta hengestd 33 henkeen. Kuiva-
marjapuolen tuotantotiloja on laajennettu kahteen otteeseen viimeisen seitsemin vuoden
aikana ja uusia tuotantolaitteita on hankittu lisad. (Kiantama Oy, 2013; Kiantama Oy:n pit-
kan... 2010, Yritykset; Kiantama Oy:n litkevaihto... 2011, Yritykset; Kiantama Oy:n tulos...
2012, Yritykset; Kiantama Oy:n litkevaihdon... 2013, Yritykset; Vasunta, 2013.)

Viimeksi pdittyneen tilikauden aikana yrityksen omistuspohja laajeni uuden, perheen ulko-
puolisen osakkaan tullessa yrityksen osaomistajaksi. Muutoin yritys on edelleen Vasunnan
perheen omistuksessa. Talld hetkelld yrityksessa tyoskentelee 27 henkil6d tuotannon puolella
ja kymmenen henkil6d tydonjohdon, myynnin, laadunvalvonnan ja hallinnon tehtivissd. Uusi-

en tyontekijoiden hankinnassa yritys kayttid padasiassa perinteisid kanavia eli sanomalehtien
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ilmoituspalstoja ja paikallisen ty6- ja elinkeinotoimiston palveluja. Akuuttiin tilapdiseen tyo-
voimapulaan yritys hankkii vuokratyévoimaa yhteistyOkumppanilta. (Kiantama Oy, 2013;
Vasunta, 2013.)

Vaikka yritys on kasvanut menneind vuosina monessa suhteessa ja on yksi suurimmista ty6l-
listdjista paikkakunnalla, sen merkittavin riski ja epdvarmuustekija on raaka-aineen saanti.
Luonnonmarjoissa satovaihtelut voivat olla erittiin jyrkkid ja poiminta on padasiassa ulko-
mailta tulevien poimijoiden varassa. Kiantaman kiyttamat tirkeimmat luonnonmarjat ovat
mustikka ja puolukka. Lisaksi yritys ostaa lakkaa, variksenmarjaa ja pihlajanmarjaa. Viljellyista
marjoista mustaherukka ja punaherukka ovat ostetuimmat marjat. Yritys ostaa jonkin verran

myJs tyrnid, mustamarja-aroniaa seki villikarpaloa. (Kiantama uskoo... 2008, 22.)
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Kuvio 7. Organisaatiokaavio (Vasunta, 2013)
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4.1 Tutkimuksen taustaa ja tutkimuksen kulku

Kiantama Oy:n johdon mukaan yrityksen tyontekijoiden keskuudessa on ollut aistittavissa jo
pidemmin aikaa tyytymittomyyttd, joka on ilmennyt tietyntyyppisend vilinpitimattomyyte-
nd. Esimerkiksi ty6asioita ei ole hoidettu loppuun asti tai on tehty vain vilttimiton eikd yh-
tidn enempidd. Esimiesten antamia ohjeita ei ole noudatettu ja raportointeja on laiminlyGty
jne. Toitd ja tekemistd on riittanyt kaikille, mutta kipina tyonteosta on kuitenkin puuttunut.
Yrityksen johto halusi saada selville, misti tyytymattomyys mahdollisesti johtuu ja siten sain

toimeksiannon tyotyytyviisyystutkimuksen tekemisesta.

Tyo6tyytyviisyyttd on kyselty aikaisemmin kahteen otteeseen vuosina 2010 ja 2012 strukturoi-
tujen lomakkeiden avulla ja silloisen kyselyjen toteuttajan mukaan mitddn kehitettdvad tai pa-
rannettavaa ei kyselyissd ole esille noussut. Johdon toive oli, ettd tyytyvaisyyttd tutkittaisiin

nyt eri tavalla ja ’mentiisiin pintaa syvemmalle”.

Tyo6tyytyviisyystutkimus toteutettiin kohdeyrityksessd vuoden 2013 viimeiselld neljannekselld
kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmini oli puolistrukturoitu
ryhmihaastattelu. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittid, millaiseksi tyontekijit (ml. toimihen-
kil6t) kokivat niin oman kuin esimiestenkin tyoskentelyn yrityksessd. Mitkd asiat tuottivat
heille ty6tyytyviisyytta tai tyotyytymattomyyttd ja voitaisiinko mahdollisille tyytymattémyytté

tuottaville asioille tehda jotain.

Ryhmaihaastattelu oli kaksivaiheinen. Ensimmiisessa vaiheessa tyontekijit saivat vastattavak-
seen titd tutkimusta varten laaditun ja testatun kyselylomakkeen (Liite 1), joka sisalsi avoimia
kysymyksia liittyen tyontekoon ja tyooloihin, johtamiseen ja esimiestyohon seki palkitsemi-
seen. Lomakkeet jaettiin tyontekijoille perjantaina 8.11.2013 ja vastausaikaa oli alun perin
maanantaihin 11.11.2013 klo 16:een asti. Vastausaikaa kuitenkin jatkettiin yhdelld vuorokau-
della, koska osa tyontekijoistd oli poissa perjantaina ja maanantaina ja my6s heille haluttiin
antaa mahdollisuus kertoa mielipiteensa kirjallisesti. Kyselystd saadut vastaukset analysoitiin
kirjoitusohjelman avulla kokoamalla vastaukset yhteen ja vastauksista poimittiin usein esille

tulleet aiheet.

Toisessa vaiheessa 4. ja 5.12.2013 haastateltiin suullisesti kaksi tyontekijaryhmia ja haastatte-
lut tallennettiin videokameralla (ddnet). Ensimmaisessd ryhmassd oli kuusi haastateltavaa ja

toisessa viisi. Haastattelujen aikana ryhmien kanssa keskusteltiin edelld mainituista lomake-
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kyselyn vastauksissa usein esille tulleista aiheista. Haastatteluihin oli varattu aikaa puolituntia
per ryhma. Alun perin oli tarkoitus haastatella kaikki tyontekijit, mutta tiukan tyGaikataulun
vuoksi paddyttiin kahteen ryhmaidn. Haastateltavat valittiin arvalla edustamistaan tuotanto-
ryhmista (tiivistys, marjalinja jne.). Haastattelutallenteet analysoitiin myos kirjoitusohjelman

avulla kokoamalla lausunnot yhteniiseksi kokonaisuudeksi.

Tyontekijan henkilokohtaisesti kokema tyGtyytyviisyys muodostuu muun muassa tyon sisil-
16std ja mairistd, tyopaikan ihmissuhteista ja niidden toimivuudesta seka hyvistd ja asianmu-
kaisista tybolosuhteista ja se vaikuttaa merkittivasti my6s tyontekijin motivaatioon. Tutki-
musmenetelmaksi valitun puolistrukturoidun ryhmahaastattelun avulla saadaan tyontekijoilta
sellaista tietoa, jota ei kvantitatiivisella tutkimuksella voida saavuttaa (yksilolliset kokemukset,
mielipiteet ja tuntemukset). Laaditut haastattelukysymykset pohjautuvat teoreettiseen viite-
kehykseen ja mittaavat tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd kohdeyhteiséssi. Tamin
vuoksi valittu tutkimusmenetelma on validi ja luotettava. Luotettavuus vahvistuu, jos mones-
ta erl hankintatavasta saatua tietoa vertaillessa saadaan samansuuntaisia tuloksia. Tdssd tapa-
uksessa, jos seki kyselylomakkeen ettd suullisten haastatteluiden tulokset ovat samansuuntai-

sia, tutkimuksen luotettavuus vahvistuu.

4.2 Tutkimustulokset

Tutkimus toteutettiin avointen kysymysten ja haastatteluiden avulla ja sen vuoksi mitddn
valmiita mallivastauksia kysymyksiin ei ole olemassa. Kohdassa 4.2.1 esitetdin yleiselld tasolla
kirjallisista vastauksista saatu vaikutelma asioiden tilasta ja kohdassa 4.2.2 esitetdin haastatte-

lut yhteenvetona liapikéydyistd aiheista.

4.2.1 Ensimmiinen vaihe, kyselylomakkeet

Tyo6tyytyviisyystutkimuksen avoimia kyselylomakkeita oli varattu 34 vastaajalle. Palautettuja
vastauksia saatiin 19 kappaletta ja vastausprosentiksi tuli 55,9. Lomake koostui kahdesta ras-
titustehtdvistd ja kuudestatoista avoimesta kysymyksestd, joihin tyontekijoilld oli mahdolli-

suus vastata kirjallisesti omin sanoin (Liite 3).
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Tyo6tyytyviisyyden osa-alueista kyselyyn vastaajat olivat rastitusten perusteella eniten tyyty-
viisid tyosuhteen varmuuteen. Kahta médriaikaista tyontekijad lukuun ottamatta kaikki muut
tyontekijit ovat vakituisessa tyGsuhteessa yritykseen. T6itd ja vastuuta on riittdvisti ja tyé on
monipuolista. Eniten kehitettdvdd puolestaan 16ytyy palkka-asioissa, etenemismahdollisuuk-
sissa, esimiestyOssad ja esimies-alaissuhteissa, tyoskentelyolosuhteissa seki tyomaardssa. Myos

kehittymismahdollisuudet, tyén organisointi ja tiedonkulku vaatisivat toimenpiteita.

Tehdas toimii entisissd meijerin tiloissa ja tilat koetaan osin ahtaiksi ja epakiytinnollisiksi ja
osa kalustosta on vanhaa. TyOskentelytiloissa tuotannon puolella limpétilanvaihtelut voivat
olla vililli hyvinkin suuret ja se rasittaa tyon tekemistd, samoin melu. Tyot eivit jakaudu ta-
saisesti tyontekijoiden kesken. Osalla tyontekijoéitd voi olla vihin tekemisti ja osa tyonteki-

joista on ylikuormitettu ja sen vuoksi kiire ja riittimattomyyden tunne vaivaa ty0ssa.

Valtaosa tyontekijoistd asuu kiintedsti yrityksen kotipaikkakunnalla. Sekaan mahtuu myo6s
toisilta paikkakunnilta saapuneita ja paluumuuttajia. Turvatakseen toimeentulonsa tyontekijit
ovat hakeutuneet yritykseen t6ihin. Tyonteon motiivina on ollut siis péddasiassa raha kuten
erds vastaajistakin asian kiteyttaa: ” Niin, kylld se varmaan timmoisessa tehdastyOssd on ne
eurot, mitkd eniten painaa, kuitenkaan en usko, ettd timi on kenellekdin mikdin kutsu-
musammatti, tai enhdn mind tijji. Kun néilld korkeuksilla ollaan, niin on otettava se ty6, mitéd

on tarjolla.”

Esimiesty6ssd on paljon parannettavaa, samoin tyontekijoiden keskindisessd kanssakdymises-
sd. Tyontekijat eivat koe, ettd heiddn tyopanostaan arvostettaisiin. Tukea ja kannustusta ei
tule, ei esimiehelta eika tyotovereilta. Tyontekijoita ei kuunnella ja esimiesten kaytos on valil-
ld ala-arvoista, ristiriitatilanteita ei hallita (konfliktit hoidetaan padasiassa huutamalla). Osaa
tyontekijOistd suositaan esimiestaholta ja se atheuttaa kitkaa tyOyhteis6ssi. Tiedonkulku on

katkonaista.

Tyky-toimintaan ja etuuksiin ollaan suurimmaksi osaksi tyytyviisid (Kunnoks-hieronnat ja
hoidot, tyky-piivit, Extra Terveysturva), joskin uusia vaihtoehtoja ja ideoita kaivattaisiin pe-
rinteisen tyky-toiminnan rinnalle. Osa pitda aloitejarjestelmad hyvina asiana ja osa rahantuh-
lauksena. Maksettujen ideoiden kiytinto6npano ontuu ja ideoita ei vilttimattd mietitd lop-
puun asti, ovatko ne oikeasti toteuttamiskelpoisia ja toimivia. Uudella tulospalkkiojirjestel-

mailld ei ole juurikaan vaikutusta tyontekijéiden normaaliin tyoskentelyyn, toitd tehdddn sa-
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malla tavalla kuin ennenkin. Kriteerit ovat niin tiukat, ettd tdysiméariistd tulopalkkiota on

mahdotonta saada.

4.2.2 Toinen vaihe, haastattelut

Tyotyytyviisyystutkimuksen toisessa vaiheessa haastateltiin kaksi ryhmaid. Haastattelun run-
kona olivat aiheet tuki ja kannustus, esimies ja tyGtoverit, tiedonkulku, ty6ilmapiiri ja yhteis-

tyo, ristiriitatilanteet seka tulospalkkio (Liite 2).

Ryhmihaastatteluissakin tuli esille positiivisen kannustuksen ja palautteen puute esimiesta-
holta. Negatiivista palautetta sen sijaan saadaan “tuutin tiydeltd” ja palaute huudetaan isoon
adneen ja kaikkien kuullen, joskus jopa aivan perittomisti aiheista. Positiivisen kannustuksen
pitéisi tulla esimieheltd spontaanisti, vilpittdmasti ja aidosti. Tyontekijit eivit itse koe voivan-

sa ohjata kannustamista.

Esimiehen suhde alaisiin ei ole tasa-arvoinen. Osaa tyontekijoistd suositaan ja osa kokee ole-
vansa kuin ilmaa, esimies ei noteeraa heitd ja heididn tekemisiddn milldan tavalla. Yleistd on
my0s esimerkiksi se, ettd jos joku tyontekijd on tietimittidn tehnyt jonkin virheen, muut tie-
tivit sen paljon aikaisemmin kuin tyontekiji itse ja asiaa puidaan porukalla ilman, ettd esi-
mies itse olisi ensin keskustellut asianomaisen tyOntekijin kanssa kahden kesken. Tai jos
tyontekijd on omasta mielestidn onnistunut jossain tai hinestd tuntuu, etti nyt hommat ovat
menneet tosi hyvin, niin positiivinen olotila lannistetaan ja nollataan esimiestaholta sanomal-

la, ettd ”olisi se vield vihdn enempikin pitinyt mennd”.

Tiedonkulun osalta suurin ongelma on viime tingassa tulevissa ja alati muuttuvissa ty6-
vuorolistoissa. Seuraavan viikon tyovuorolista tulee ilmoitustaululle kuluvan viikon keski-
viikkona, mikd on monen mielestd aivan liian myohadn. Tuo samainen lista voi muuttua lop-
puviikon aikana useaan otteeseen, parhaimmillaan jopa kolme kertaa yhden piivin aikana.
Muutoksesta ei valttimittd tiedoteta esimichen taholta, uusi lista vain ilmaantuu taululle ja
tyontekijat joko huomaavat sen tai sitten ei. Esimies voi ilmoittaa puhelimitse my6s tyopai-
vin jilkeen seuraavan piivan tai loppuviikon tyovuorojen vaihtumisesta. Tyovuorot sanel-
laan, eikd tyontekijoiltd kyselld, kdyvitké muutokset heille. Tdmai, jos mika, rassaa tyonteki-

joiden mieltd ja hermoja. Tyontekijit eivit voi tehdéd oikein mitddn omia pitkdnajan suunni-
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telmia. Pienten lasten vanhemmilla taytyy ilmoittaa lasten hoitovuorot tiettyyn paivimaarain

mennessi ja vaihtuvat tyGvuorot tuovat ongelmia jo kertaalleen sovittuihin jirjestelyihin.

Kuivatuotepuolella uudelleen kiyttoon viritelty tuotantosuunnitelma/ tyévuorolista ei ole
lihtenyt hyvin kayntiin. Kaikki tuotantoon ja tekemiseen liittyva tieto ei ole listassa nakyvissa
cikd se tule automaattisesti esimicheltd, vaan tyontekijit joutuvat lypsimain” hineltd tiedon.
Tissi yhteydessd on havaittavissa my0s tietyntyyppinen esimiehen uskottavuusongelma. Kun
tietoa el saada omalta esimichelta, sitd kysytddn toiselta esimieheltd ja tima syo uskottavuutta

esimieheni toimimisessa.

Monissa kyselylomakkeen vastauksissa ilmapiirid kuvattiin kiredksi. Kired ilmapiiri on seura-
usta juuri kannustuksen ja tuen puutteesta, huonosta tiedonkulusta ja siitd, ettd kaikkia ei
kohdella tasa-arvoisesti. Kireddn ilmapiiriin vaikuttavat omalta osaltaan kisittelemattomit
ristiriitatilanteet, joita esiintyy aika ajoin joko tyontekijoiden vililld tai esimichen ja tyonteki-
jan vililld ja esimiestenkin valilla. Ristiriitatilanteissa huudetaan ensin atheena olevasta asiasta
ja sitten jompikumpi osapuoli poistuu paikalta. Asiaa ei kisitelld loppuun asti asiallisesti vaan
tilanne jda lejjumaan”. Esimichen ja tyOntekijin valisessa ristiriitatilanteessa yleensd esimies
on se joka huutaa aikansa ja lihtee pois. Hin ei kuuntele tilanteessa (eikd yleensikdin) tyon-
tekijan mielipidettd ja mitd tyOntekijd tilanteessa yrittid sanoa. TyOntekijit tuntuivat olevan
aika turtuneita tilanteeseen ("No, sepd on sellanen, eipi sille mitidn voi.”). Vaikka ilmapiirid
pidetddn kirednd ja henkil6kemiatkaan eivit aina toimi, niin yhteistyé kuitenkin sujuu tyonte-
kijoiden keskuudessa. Toiden tekoon on asennoiduttava niin, ettd annetut tehtivat tyopis-

teissd hoidetaan, jarrumieheni ei voi olla.

Tulospalkkio on osalle kannustin ja osalle asialla ei ole vaikutusta. Tyotd tehdddn samalla ta-
valla, olipa jirjestelmaa tai ei. Kriteerit ovat kovat ja niissd on sellaisia kohtia, joita ei voi saa-
vuttaa. Eris tyOntekijd ilmaisi asiasta seuraavasti: "Konekanta on sellaista, jolla ei voi priimaa
tehdi ja karsia tiettyja ongelmakohtia ja sitd kautta palkkio otetaan tyontekijiltd pois.” Raha
on paras kannustin tyontekijoiden keskuudessa, se motivoi ja sen vuoksi téissd kidydaddn. Siksi
on tirkedd, ettd tulospalkkioasiaa kuitenkin kéytdisiin ldpi esimerkiksi kuukausikoulutusten
yhteydessa ja avattaisiin sanallisesti aina sen hetken tilannetta, missd menniin, onko palkkio-

ta tulossa ja minka verran.

Haastattelujen aikana keskusteltiin my0s aloitejarjestelmisti ja perehdytyksestd. Aloitejirjes-

telmid sinalladn pidetddn hyvini, mutta “maksetut aloitteet” eivit kdytinndssa etene yhtddn.
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Tulevista parannuksista puhutaan paljon, mutta mitadn ei tapahdu. Esimerkiksi kuivapuolella
suuria médria marjoja nostellaan ja siirrellidn paikasta toiseen edelleen sankoilla, kun taas toi-
sella tuotantopuolella marjat saadaan kontteihin nappia painamalla. Tyostd maksettava palkka
on kuitenkin molemmilla puolilla sama, mikid koetaan olevan epioikeudenmukaista tehtyyn

tyémadrain nihden. TAmi tietysti omalta osaltaan vaikuttaa tyilmapiiriin.

Uuden tyontekijin perehdytys ontuu. T6ihin tullessaan uusi tyontekija lukee ensimmaiseksi
yrityksen perehdyttimiskansion. Oletetaan, ettd kun tyontekija on lukenut kansion, niin hin
osaa hommat. Kansion lukeminen etukiteen on hyodytonti, koska uusi tyontekijd ei pysty
hahmottamaan, mistd ja millaisista asioista on kyse kaytinnossa. Sitten kun uusi tyontekija
menee johonkin tyopisteelle, hinelle sanotaan: ”Opettele itse, niin mindkin tein.” Ty6t on
siis opittava toisia seuraamalla, kantapddn kautta. Aina on kiire ja resurssit vihissé, kukaan ei
ehdi kunnolla perehdyttimiin ja opastamaan uutta tulokasta. Perehdytyskansio ja sen luke-

minen koetaan tyonantajan taholta pilanteoksi, joka vie pohjan kaikelta pois kuten muutkin

asiat, joita ei saada kdytintoon kunnolla toteutettua.

4.3 Tulokset ja teoria

Maslow'n esittimin tarveteorian nikokulmasta katsoen kohdeyrityksen tyontekijoiden pe-
rustarpeet eli fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet tulevat aika hyvin tyydytetyiksi. Tyontekijat
ovat vakituisessa tyosuhteessa, tyé on monipuolista ja tekemistd nayttdisi riittavan jatkossa-
kin. Tama takaa tyontekijoille sddnnolliset tulot ja mahdollisuuden normaaliin elimiseen. Sen
sijaan ylemman tason sosiaaliset, arvostuksen ja itsensi toteuttamisen tarpeet jaavit padosin

tyydyttamatta.

Ryhmissi ja tiimeissa kylld toimitaan ja ollaan toisten kanssa tekemisissd, mutta me-hengesta
ei ole tietoakaan. Tyontekijoiden keskuudessa esiintyy toisten arvostelua ja selin takana pu-
humista, yksil6itd ei hyviksytd sellaisina kuin he ovat. Esimies-alaissuhde ei ole hyvi, toisia
suositaan ja toisia el noteerata milladn tavalla. Tyontekijat eivit saa esimiehiltd kaipaamaansa
kiitosta tai positiivista kannustusta ja tukea tekemastain tyostd. Tulee tunne, ettd tekemisti ja
itse tyontekijad el arvosteta. Asetetut tavoitteet ja niiden seuranta koskevat vain itse tyota, el

tyontekijad itseddn, hinen henkistd kasvuaan tai kehittymistain.
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Tutkimuksen tuloksia (Liite 3, kohdat 1 ja 2) peilatessa Hertzbergin teoriaan tyytyviisyys- eli
motivaatiotekijéitd ovat vastuu ja tyo sindnsa eli se, ettd tyontekijéilld on yleensa toitd ja te-
kemistd. My6s ihmissuhteisiin ollaan tyytyviisid, mikd on ristiriidassa sen kanssa, ettd arvos-
telua ja seldn takana puhumista esiintyy ja henkilokemiat ei vilttimitta aina kohtaa. Tyyty-
mittomyys- eli hygieniatekijoitd ovat tydmaara (osalla tekemistd on litkaakin), henkilésuhteet
esimieheen, ty6skentelyolosuhteet, tunnustus tyosti, palkka ja etenemismahdollisuudet seka

tiedonkulku.

Esimiehiin ei olla tyytyviisid. Nayttiisi sille, ettd tyontekijoiden keskuudessa vallitseva tyyty-
mittémyys johtuu aika pitkalti juuri esimichistd, heiddn johtamistyylistddn ja kdytoksestd. Ky-
selylomakkeiden vastauksissa ja haastatteluiden aikana tuli esille monta kertaa esimichiin liit-
tyvid epakohtia, joita on esiintynyt tyoyhteisossa. Tama heratti monia kysymyksid. Onko esi-
miehilld aikaisempaa kokemusta esimiesty6std ja ovatko he saaneet esimiestyoskentelyyn riit-
tavda koulutusta? Tietdvitkoé esimiehet, mikd on heididn roolinsa ja mitd heiltd esimicheni
odotetaan eli ovatko esimiehen tehtivit selvilli? Onko kyseisilla henkil6illd yleensakaan ha-
lukkuutta toimia esimiechend? Ovatko esimiehet leipdintyneet omaan tyéhonsi toimiessaan

vaatimusten paineessa niin sanotusti puun ja kuoren valissd?

Ruohotie & Honka kirjoittavat tyokdyttaytymiseen vaikuttavista tilannetekijoistd, jotka voivat
rajoittaa tyOntekijin suoriutumista tehtavistddn. Yksi selvisti tdllainen rajoittava tekijd on
huono tiedonkulku. Nopeissa muutostilanteissa tyontekijit eivit tiedd mitd heiddn pitdisi
tehda, kun tietoa ei ole tai tule ajoissa ja tima tietysti hidastaa tyon valmistumista eikd asetet-
tuihin tavoitteisiin padstd. Toinen rajoittaja tekija on puutteelliset tyévilineet. T6itd tehdddn
joskus jopa dirirajoilla, mutta laatu ei ole vaaditun mukaista johtuen kalustosta, jolla parem-
paan ei pysty. My0s liian tiukat aikataulut tuovat omat ongelmansa tyGstd suoriutumiseen,

kaikkea suunniteltua ei aina valttamatta ehditd tekemaan.

Tyytymittomyys on seurausta tarpeiden tyydyttymisen estymisestd ja johtaa kdyttaytymishai-
rididen lisddntymiseen. Ruohotie & Hongan mukaan tyontekija kokee mielihyvid saadessaan
kayttdd tyGssadn henkisid voimavarojaan. Sen vuoksi tyot tulisi muotoilla sen verran haasteel-
lisiksi ja mielenkiintoisiksi, ettd niiden suorittaminen voisi johtaa sisdisiin palkkioihin (onnis-
tuminen, edistyminen). Uskaltaisin viittad, ettd osa tyontekijoistd on tottunut haasteellisem-
paan ty6hon ja yrityksen heille tarjoama tehdastyo ei anna heille "riittdvasti vastusta”, mutta
tyontekijit ovat joutuneet ottamaan tyon vastaan voidakseen tyydyttid perustarpeitaan eli

kyetakseen elimidan normaalia eldmii ja elittimain perheensa.
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Ruohotie & Honka esittavit my0s, ettd tuottavat tyontekijat olisivat alttiimpia kokemaan tyy-
tymattomyyttd. Voisivatko kyselyssd eniten kritiikkid antaneet ja turhautumistaan “purka-
neet” henkil6t tai osa heistd kenties olla juuri nditd tuottavia tyontekijoité, jotka kokevat saa-
vansa vahemmain palkkiota kuin mitd omasta mielestdin ansaitsisivat? Toiset tekevat enempi
ruumiillista ty6ta kuin muut, mutta tyostd saatava palkka on samansuuruinen ja se johtaa

epaoikeudenmukaisuuden tuntemuksiin ja sitd kautta tyytymattomyyteen.

Johtamisessa parhaat tavat motivoida henkilost6d liittyvit arvostuksen ja tunnustuksen an-
tamiseen. Tutkimusten mukaan (Ruohotie & Honka) tyontekijoiden sisdinen motivaatio li-
saantyy suoritukseen liittyvan ulkoisen palkkion seurauksena. Sosiaaliset palkkiot (kiitos, tun-
nustus jne.) lisddvit sisdistd motivaatiota. Samoin tekevit myonteinen ilmapiiri seka tyotove-
reiden osoittama arvostus ja kunnioitus sekd positiivinen sanallinen palaute. Niiden aineet-
tomien palkitsemiskeinojen kaytté nayttaa vain valitettavasti unohtuneen melkein kokonaan
yrityksessd niin esimies-alaissuhteessa kuin tyontekijoidenkin keskindisessd kanssakaymisessa.
Kun tdytetadn tasavuosia tal tietty virstanpylvis tyouralla on saavutettu, asianomaista henki-
164 muistetaan pienelld yhteiselld lahjalla ja lyhyelld kahvihetkelld, mutta muutoin on hiljaista.
Johtamisessa taloudelliset palkitsemiskeinot eli rahapalkka ja etuudet (lakisditeiset ja vapaa-

chtoiset) ovat kannustimena ja sitouttajana.
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5 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET KIANTAMA OY:SSA TYOTYYTYVAISYYDEN
PARANTAMISEKSI

Tyo6tyytyviisyystutkimuksessa nousi esille useita kehityksen kohteita, joihin on mielestini
tartuttava kiinni mahdollisimman pian. Aivan ensimmadiseksi ”tyon alle” olisi otettava esi-
miehet, jotka saivat osakseen paljon negatiivista palautetta tyoskentelystidn tyOyhteisOssa.
Ylemmin esimichen, tissd tapauksessa toimitusjohtajan ja timin tyon toimeksiantajan, on

kavtavi esimiesten kanssa keskustelu, jossa hian kertoo esimiehille kyselyvn vastanneilta saa-

dusta palautteesta. Samalla esimichille on annettava mahdollisuus kertoa oman nikemyksen-

sd asioista ja pohtia tilanteeseen mahdollisia johtaneita syitd ja seurauksia sekd miettid jatko-

toimenpiteita tilanteen parantamiseksi.

Mielestini aiemmin teoriapohdinnoissa (kohta 4.3) esittimini kysymykset ovat relevantteja
atheeseen nihden. Esimichet ovat tyoskennelleet esimiehen asemassa nyt jo useamman vuo-
den. Mutta juontavatko ongelmat juurensa heidin koulutuksen puutteesta? Jos niin on, niin
esimiesvalmennusta ym. koulutusta on saatavilla aika ajoin useiden eri tahojen toimesta.
Esimerkiksi nyt kevéalldi Sanoma Pro Oy tarjoaa koulutusta erittiin ajankohtaisilla aiheilla
”Esimiehen vastuu tyOhyvinvoinnista - esimichen tyésuojelupdiva” sekd ” Innostava ja akti-

voiva: Valmentava esimies — koulutus”. Suosittelen limpimasti koulutuksen hankkimista.

Onko esimiestyolle midritelty selked sisalt6? Mikili ei, niin tapoja tehdi esimiestyotd on sit-
ten yhtd monta kuin on esimichidkin. Tavasta johtaa ja tehdi esimiesty6td puuttuu yhteinen
nikemys. T4lloin esimiestyon laatu kumpuaa esimiehen omasta ymmarryksesti ja osaamises-
ta. Aikaa kuluu my6s sithen, ettd tehddian paallekkiistd tyotd, koska hyvid kaytintoja ei ole

mairitetty. On ensiarvoisen tirkedd, ettd esimiehen rooli ja tehtavit kdydadn huolellisesti ldpi

esimichen kanssa (kohta 3.2). Esimichen tulee sisidistdd se, mitd esimichisyys tarkoittaa eli

mitd tavoitteita ja odotuksia hinelle asetetaan. My6s henkil6stolle tulee tehdd selviksi esi-

miehen tehtavit ja tyolle asetetut tavoitteet. Varsinkin jos kollegasta tulee esimies, on tuotava

esille se, miten hinen roolinsa muuttuu. On korostettava sité, ettd esimichisyys muuttaa hen-
kilén toimintaa, koska kyseessd on uusi rooli. Ihminen ja persoona pysyvit tietysti samana,
mutta toiminnan on muututtava, jotta tuloksena on laadukasta esimiestyota. (Aarnikoivu

2013, 75 - 78.)
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Edelld mainittujen toimenpiteiden lisiksi on mietittdva myo6s sitd, ettd ovatko esimiehet per-
soonaltaan ja muilta ominaisuuksiltaan soveliaita esimiestehtiviin ja onko kyseisilld henkil6il-
14 yleensikadn halukkuutta toimia esimiechend. Jos esimiesrooliin ajaudutaan tai se on pakko-
rooli, se nakyy henkilén tavassa ottaa rooli haltuun ja toteuttaa esimiestyoti (Aarnikoivu,
2013, 122). Tillaisissa tapauksissa on mielestdni harkittava, voidaanko esimichen tehtivid

tarjota mahdollisesti jollekin toiselle, rooliin paremmin sopivalle henkil6lle.

Huomiota on kiinnitettivd myo6s alaisten eli tyontekijoiden omaan toimintaan ja rooleihin.
Esimies ei ole ajatustenlukija, laadukkaan esimiestyon toteutuminen edellyttdd panostusta

my0s tyontekijoilta. Hyva alaistaitoa toteuttava tyontekiji tekee vhteistyOtd, auttaa esimiestd

onnistumaan ja auttaa esimiestd konkreettisesti kehittymadn antamalla palautetta. Tyontekija

kertoo esimiehelle, missd mennain paitsi tyOtehtivien my6s oman tyohyvinvoinnin saralla ja

pyytia tarvittaessa apua. Lisdksi hin jakaa tietoa ja osaamista sekd tuo esiin mahdollisia ty0s-

sd esiintyvid ongelmia. (Aarnikoivu 2013, 113.) Tyontekij6itd on rohkaistava enemmain tuo-

maan esille omia ajatuksiaan ja mielipiteitddn tyOstd ja sen tekemisestd ja heitd on my6s

kuunneltava.

Tiedonkulkua on saatava paremmaksi, ei pelkidstiddn tyévuorolistaan tai -luetteloon liittyen
vaan myos muidenkin olennaisesti tydontekoon vaikuttavien asioiden osalta. Seuraavan viikon
ty6vuorolista tulee ilmoitustaululle kuluvan viikon keskiviikkona ja voi vaihtua useastikin
vield sen jilkeen. Voimassaolevan ty6aikalain mukaan (7 luku, 35 §) tyévuoroluettelo on saa-

tettava kirjallisesti tyontekijoiden tietoon hyvissa ajoin, viimeistdan viikkoa ennen siind tar-

koitetun ajanjakson alkamista. Taman jalkeen tyovuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijin

suostumuksella tai téiden jarjestelyihin liittyvastd painavasta syystd. (Kauhanen 2009, 299.)

Ty6t ja tybvuorolistat pitdisi pyrkid suunnittelemaan pidemmalle ajalle, esimerkiksi vihintidn

kahden viikon ajanjaksolle ja suunnitelmasta pitdisi pitdd myo6s kiinni. Jos kuitenkin suunni-
telmaa jostain painavasta syystd jouduttaisiin muuttamaan, ei riitd ettd uusi tyovuorolista vie-

ddin ilmoitustaululle, vaan muutoksesta on keskusteltava ennen sitd jokaisen tvontekijan

kanssa, jota muutos koskee. Silloin kun tehddan aamu- ja iltavuoroa, vuoron vaihtuessa olisi

hyvi pitaa pieni tiedonsiirtopalaveri (5 - 10 min), jossa aamuvuorosta lahtijit ja iltavuoroon

tulijat voisivat vaihtaa kuulumiset, kuinka tyot ovat pidivin aikana sujuneet ja mitd voi olla

ehki odotettavissa illan aikana.
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Varsinkin niin sanottujen avainhenkil6iden vuosilomien tai muiden pidempiaikaisten poissa-

olojen yhteydessi on olennaista tiedottaa/ prepata tuuraajaa tai tuuraajia poissaolijain tyGteh-

tivistd niin tuotannon ja varaston puolella kuin toimistossa. Kuinka tietyissé tilanteissa tulee
toimia, mitd merkint6jd ja miten papereihin tehddin, keneen otetaan tarvittaessa yhteytta,
mistd 10ytyy eri raaka-aineet tai vuokravarastossa olevat tavarat, tyovilineet, pakkaustarvik-
keet tai dokumentit, minkalaisia eri tehtivid poissaolon aikana on saatava hoidettua jne. Niin
toissaolijat voivat keskittya itse tyontekoon ja heidin ei tarvitse tuhlata aikaa kyselyihin ja eri

asioiden etsimiseen, mika aiheuttaa turhautumista ja odottamista.

Ristiriitoja ja erimielisyyksia esiintyy aika ajoin jokaisessa tyOyhteisossd. Usein ne menevit ohi
ilman, ettd niistd seuraa mitddn tyontekoa hiiritsevad. Joskus kuitenkin ristiriidat jadvit “ky-
temédn” pinnan alla. Vartia & kumppanit (2005) kuvaavat ristiriitojen kehitystd varsin osu-
vasti tilanteeseen nihden. Jos arjen ristiriidat eivit mene ohi itsestddn tai jos yhteison jasenet
eivat kykene niitd kisittelemain, voi syntyé laajeneva ja syveneva kierre ja tilléin ongelmat
helposti henkil6ityvit. Alkuperiisen ongelman yhteys tyohon hiamartyy ja syitd aletaan etsia
thmisten ominaisuuksista ja tarkoitusperisti. Tyontekijat syyttelevit toisiaan ja valituksia teh-
dédidn ylemmille taholle. Ty6yhteison toimivuus kirsii ja tyontekijit alkavat voida huonosti.

(Vartia & kumpp. 2005, 7 - 10.)

Olipa kyse sitten tyontekijoiden keskinidisestd, esimies-alaisen tai esimiesten vilisestd ristirii-

dasta, siithen on puututtava heti ja asia on selvitettivd. Ty6turvallisuuslaki (738/2002, 28 §)

kertoo seuraavaa: ”Jos ty0ssa esiintyy tyontekijadn kohdistuvia hinen terveydelleen haittaa tai
vaaraa aiheuttavaa hiirintdd tai muuta epdasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon
saatuaan kaytettdvissidn olevin keinoin ryhdyttdvi toimiin epikohdan poistamiseksi.” Hai-
rintd on esimerkiksi sanoin, toimin tai asentein loukkaavaa kaytosti, joka jatkuvana tai sddn-
nollisend aiheuttaa haittaa tai vaaraa kohteen terveydelle. Epdasiallinen kohtelu voi olla hen-
kilén tyosuorituksen jatkuvaa ja perusteetonta arvostelua, mustamaalaamista tai tyGyhteisosta

eristamistd. (Vartia & kumpp. 2005, 15.)

Vartia & kumppaneiden kirja ”Tyoyhteis6tormayksia: ristiriitojen kasittely tyopaikalla” on
mainio taskukokoinen opas erityyppisten tyoyhteisOssd esiintyvien ristiriitatilanteiden jdsen-
timiseen, ymmairtamiseen ja kasittelyyn. Suosittelen hankkimaan oppaan ja tutustumaan sii-
hen. Se herittda ajatuksia ja tuo hyvin kiytinnonliheisesti esille, millaisella kaavalla™ ristirii-
tatilanteita on ryhdyttiva selvittimain, kuka vastaa mistdkin asiasta selvittelyn aikana, kuinka

tilannetta seurataan jne. (Liite 4). My6s Havusen kirjasta ”Ongelmia ratkaiseva esimies” 10y-
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tyy selkeitd toimintamalleja eri tilanteisiin. Se neuvoo, kuinka saadaan ali- ja ylisuoriutujat,
vastarannankiisket ja besserwisserit ruotuun ja miten viltetddn asiariitojen muuttuminen

henkiloriidoiksi.

Viimeisena, muttei suinkaan vahiisimpana korostan kehityskeskustelujen merkitystd. Johta-
jan vaihdoksen aikaan verrattuna yrityksen tyontekijéiden maird on miltei nelinkertainen tél-
14 hetkelld. Tyontekijoiden médrin lisddntyessa yrityksen johto alkoi kdyda kehityskeskustelu-
ja reilut puolikymmenta vuotta sitten. Jostain syystd kehityskeskustelut rajoittuivat ja rajoittu-
vat edelleen pelkistiin toimihenkil6ihin. Tuotannon tyontekijoille ei ole pidetty kehityskes-

kusteluja kertaakaan, mikd on mielestani heitd syrjivdd toimintaa.

Kehityskeskustelut ovat foorumi, jossa esimies ja tyontekijd keskustelevat tirkeistd asioista.
Esimies saa kuvan siitd, millainen tyontekijd hanelld on alaisenaan ja kuinka tyontekijalld me-
nee toissd. Tyontekija taas saa tilaisuuden keskustella esimiehen kanssa luottamuksella omas-
ta tyOnteosta, jaksamisesta, muutoksista ym. tyohon liittyvistd asioista ilman ylimaéraisia hii-
riotekijoitd. Jos kehityskeskusteluita kiydain vain toimihenkiloiden kanssa, se ei paranna tai
edistd toimintaa tuotannon puolella. Pidédn erittiin tirkednd, ettd kehityskeskusteluja aletaan

kiydd my6s tuotannon tyontekijéiden kanssa. Miten muutoin esimichet tai johto saisivat ar-

vokasta tietoa tyontekijoiden toiveista ja odotuksista tai suunnitelmista tyonteon tai yrityksen

suhteen?

Koska tuotannon tyontekijoiden kanssa ei aikaisemmin ole kehityskeskusteluja kiyty, en-
simmadisen keskustelukerran tulisi olla sellainen, jossa pyrittiisiin saamaan selville mahdolli-

simman monipuolista tietoa itse tyontekijasta. Millaisesta henkil6std on pohjimmiltaan kyse,

mitd asioita hin pitdd tirkednd, mistd tyGssddn pitdd ja mistd ei. Olennaisena osana ensim-

maiistd keskustelua pidin tyontekijdn taustatietojen kartoittamista, mitd koulutusta tai erityis-

osaamista hinelld on ja voidaanko nditd asioita hyédyntia jatkossa yrityksen toiminnan eri

tilanteissa. Tallaisen “piilopdgdoman” hyédyntiminen on tirkedssd asemassa mietittiessd kei-

noja yrityksen nakokulmasta, kuinka tyontekijit saataisiin sitoutumaan paremmin yrityksen
toimintaan. Jos omaa osaamista saataisiin hyodynnettya tyonteossa, se olisi taas tyontekijan

kannalta motivoiva tekija.

Kehityskeskustelujen ajankohta voisi olla esimerkiksi vuodenvaihteen jilkeen, kun syksyn
satokauden kiireet ovat ohi ja yrityksen toiminta on rauhoittunut normaaliin rytmiin. Jotta

kehityskeskustelu onnistuisi, sithen on valmistauduttava huolella. Yleensi esimies antaa tyon-
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tekijalle kehityskeskustelulomakkeen (Liite 5), jonka avulla tyontekijd voi pohtia kisiteltivia

asioita ennen varsinaista keskustelua.

Kehityskeskustelutilanteessa on tirkedd, ettd asioista puhutaan avoimesti. Keskustelua on
kaytivi siind hengessa, ettd keskustelusta on oikeasti hyotya eikd vain siksi, “ettd se pitad pi-

tad tai pitdd kidydd”. Jos keskustelutilanteessa asetetaan tyontekijille jotain tavoitteita, ne eivit

ole esimichen puolelta vain ilmoitusluontoinen asia vaan niistd keskustellaan ja sovitaan yh-
dessi tyontekijan kanssa. Samalla sovitaan my0s, kuinka yhdessé asetettujen tavoitteiden to-
teutumista seurataan. Ja kaikki timi dokumentoidaan, jotta seurannan aikana ja seuraavan
kehityskeskustelun yhteydessid voidaan palauttaa mieleen, mitd on keskusteltu ja mistdi on

sovittu. Dokumentointi my6s sitoo ndin osapuolet toimimaan sovitun mukaisesti.
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6 POHDINTA

Opinndytetyoni tavoite oli selvittad, millaiseksi tyopaikkani tyontekijit kokevat oman ja esi-
miestensd tyoskentelyn. Mitka asiat tuottavat tyontekijoille tyOtyytyviisyyttd tai tyOtyytymat-
tomyyttd ja voidaanko mahdollisille tyytymattomyyttd tuottaville asioille tehdi jotain. Yrityk-
sen tyontekijoiden keskuudessa on ollut pitkdn aikaa havaittavissa tyytymittomyytté ja se on

ilmennyt tietyntyyppisena vilinpitimattomyytena téiden tekemisen suhteen.

Ty6yhteisossa toteutetun kaksiosaisen haastattelututkimuksen avulla sain mielestini aika hy-
vin selville tyontekijéiden mielipiteitd tyoskentelystd seki syitd tyytymattomyyteen eli tutki-
mukselle asetettu tavoite saavutettiin. Valittu tutkimusmenetelma ja teoreettiseen viitekehyk-
seen pohjautuvat kysymykset olivat toimivia ja tutkimusmenetelmi on niin ollen validi ja
luotettava. Suulliset haastattelut vahvistivat kyselylomakkeista saatuja tietoja ja tima lisaa tut-

kimuksen luotettavuutta.

Tyon viidennessd luvussa olen esittinyt teorian tuella toimenpide-ehdotuksia tyytymatto-
myyttd aiheuttavien syiden vihentimiseksi ja tilanteen parantamiseksi ja naihin ehdotuksiin

yrityksen johdon kannattaa kiinnittid huomiota ja suhtautua vakavasti.

Timin opinnidytetyon tekeminen on ollut minulle tietylld tapaa yhden monivuotisen toiveen
ja tavoitteen tdyttymys. Henkisesti raskas ja aikaa vievd prosessi, mutta samalla helpottava
kokemus siind mielessi, ettd olen saanut selvitettyd jotain konkreettista tyOtyytyviisyydestd,
joka aiheena tuntuu olevan ajankohtainen vahin joka puolella. Toimeksianto timin opinnay-
tetyon tekoon tuli yrityksen johdolta, mutta olen my0s itse miettinyt tallaisen tutkimuksen
tekemisesti jo opiskelujeni alkuajoista lahtien. Kiitos tdstd kuuluu Hannele Siipolalle ja hinen

johtamisen kursseilleen.

Opinnidytetyoni tekeminen kiynnistyi aika hitaasti, koska minulla oli joitakin muita kursseja
vield suorittamatta ja halusin ne ensin niin sanotusti alta pois. Aiheanalyysin tein vuoden
2013 kevaalld toukokuussa ja teorian, suunnittelun ja kirjoittamisen pariin paisin vasta saman
vuoden syksylld lokakuussa. Koin, kuten varmaan niin moni muukin opiskelija, opinniyte-
tyon teoriaosuutta kirjoittaessani ongelmaksi sen, mista aiheista teoriani koostan ja mita jatin

teorian ulkopuolelle. Aitheeseen liittyvaa teoriaa on tarjolla todella runsaasti.
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Teoriasta huolimatta kaikkein haastavinta oli kuitenkin kyselylomakkeen laadinta ja suullisten
haastatteluiden toteutus. Kokemattomana tutkijana pddnvaivaa aiheutti kysymysten valinta.
Tutustuin useisiin muihin vastaavanlaisiin t6ihin ja mietin, mitd asioita haluan oikeasti tietda
ja miten minun pitad lomakkeella niita asioita tyontekijoilta kysyéd. Lomakkeita oli varattu 34
vastaajalle ja taytettyja lomakkeita palautettiin 19 eli yli puolet. Unelmahan tietysti oli, etta

kaikki lomakkeet olisi palautunut taytettynd, mutta tulos on hyva nainkin.

Suullisten haastatteluiden toteutuksessa painvaivaa aiheutti se, kuinka saan kerittyd puheet
talteen. Ensin naytti sille, ettd joudun turvautumaan omaan matkapuhelimeeni ja sen huo-
noihin tallennusominaisuuksiin, muuta sitten onnistuin saamaan kaytt66ni videokameran ja
sain haastattelut hoidettua. Henkil6kohtaisesti hieman harmittaa se, ettd ajanpuutteen vuoksi
chdin haastatella vain kaksi ryhmia. Olisi ollut mielenkiintoista kuulla my6s muiden mielipi-

teitd. Uskon kuitenkin, ettd kaikki olennaisimmat asiat ovat tulleet esille.
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1. Mihin ty6tyytyviisyyden osa-alueisiin olet tyytyviinen tyopaikallasi? Laita rasti ruu-
tuun ja perustele valintasi.

Tyon sisilto L Esimiestyo ]
Tyomaira | Esimies-alaissuhteet ]
Vastuun maara | Tyon organisointi ]
Kehittymismahdollisuudet | | Tiedonkulku ]
Etenemismahdollisuudet | | Tyoskentelyolosuhteet ]
Vaikuttamismahdollisuudet | | Tyoturvallisuus ]
Tunnustukset L Ihmissuhteet ]
Palkka | Imapiiri ]
Etuudet ] Jokin muu, ]
Ty6suhteen varmuus | mika?

2. Mitki tyotyytyviisyyden osa-alueet kaipaavat mielestisi kehitettiavaa? Laita rasti ruu-
tuun ja perustele valintasi.

Tyon sisilto | Esimiestyo ]
Tyomairi | Esimies-alaissuhteet ]
Vastuun maara ) Tyon organisointi ]
Kehittymismahdollisuudet | | Tiedonkulku ]
Etenemismahdollisuudet | | Tyoskentelyolosuhteet ]
Vaikuttamismahdollisuudet | | Tyo6turvallisuus ]
Tunnustukset | Ihmissuhteet ]
Palkka ) Imapiiri ]
Etuudet ] Jokin muu, ]
Tyosuhteen varmuus | mika?

3. Millaiseksi koet tyOsi?
Hyvit ja huonot puolet?

4. Voitko vaikuttaa ty6si sisdlt66n tai
tyOmadraian?
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5. Millaiseksi koet tydskentelyolosuhteet ty6paikallasi (tydympiristo, tyovili-
neet)?

6. Miki sinua motivoi ty6s-
sdsi?

7. Tuntuuko sinusta, etti tydpanostasi arvoste-
taan?

8. Millainen esimiehesi mielestdsi on tyoyhteis6dsi ajatellen?

9. Miten esimies tukee ja kannustaa sinua tyds-
sdsi?

10. Millaiseksi koet tiedonkulun tyéyhteisssi-
si?

11. Millainen ty6ilmapiiri mielestési
on?

12. Miten ty6toverisi tukevat ja kannustavat sinua ty6ssisi?

13. Millaiseksi koet yhteistyon ty6tovereidesi kanssa?
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14. Esiintyyko tyopaikallasi ristiriitatilanteita ja jos esiintyy, miten ne hoi-
detaan?

15. Mitd mielti olet yrityksen tyky-toiminnasta
tai yrityksen tarjoamista etuuksista?

16. Mitd mieltid olet aloite-jirjestelmista?

17. Miten tulospalkkiojirjestelma vaikuttaa tyoskentelyysi?

18. T4dhén voit antaa palautetta ja kehitysehdotuksia tyotyytyviisyyttasi
koskien. Tiéssé voit tuoda esille my6s jonkun muun aiheen, jota ei kisitelty
edellisissd kohdissa ja jota haluaisit kommentoida.

Sana on vapaa.

KIITOS KAYTTAMASTASI AJASTA JA VAS-
TAUKSISTASI!



TUKI JA KANNUSTUS, ESIMIES JA TYOTOVERIT

TIEDONKULKU

TYOILMAPIIRI JA YHTEISTYO

RISTIRITATILANTEET

TULOSPALKKIO

Liite 2
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1 Mihin ty6tyytyviisyyden osa-alueisiin olet tyytyvidinen tyopaikallasi? Laita rasti ruu-
tuun ja perustele valintasi.

1. Ty6n sisalto 6 11. Esimiesty6 2]
2. Tyomaari 5 12. Esimies-alaissuhteet 12|
3. Vastuun maara 3 13. Tyon organisointi 1]
4. Kehittymismahdollisuudet 4 14. Tiedonkulku 5
5. Etenemismahdollisuudet 15. Tyoskentelyolosuhteet 12|
0. Vaikuttamismahdollisuudet 2 16. Ty6turvallisuus 5]
7. Tunnustukset 17. Ihmissuhteet 7]
8. Palkka 2 18. Ilmapiiri 4
9. Etuudet 6 19. Jokin muu, 1
10. Ty6suhteen varmuus 11 mika? Lyhyt tyématka

Ty6tyytyviisyyden osa-alueiden rastitusten perusteella tyontekijit olivat eniten tyytyviisid
tyosuhteen varmuuteen, vastuun madrain ja thmissuhteisiin. Vastaajat, jotka olivat perustel-

leet valintojaan, kuvailivat tilannetta seuraavasti:

“Palkka tulee aina ajallaan. Paikka toistaiseksi voimassaoleva ja tyotd on riittinyt paljon ja

ndyttid myos riittdvin tulevaisuudessa.”

7Tyomaira: kokopiivityd, sopivasti tyOtd; vastuun madrd: sopivasti vastuuta; tyGturvalli-

suus: asiat kunnossa.”
”Ty6 on monipuolista.”
”Lyhyt tyématka.”

”Tyon sisaltohdn on tiedossa, tyOmairassa ei valittamista, vastuu el aitheuta paineita, vaiku-
tusmahdollisuudet vaatii vihin oma-aloitteisuutta, etuuksia on mukavasti, tyésuhde on ollut
hyvin varma. Esimiesten kanssa on aina parjitty, tiedonkulku paranee, samoin tyoskentely-

olosuhteet, toimeen tullaan (ihmissuhteet).”
Tyomadri: riittdva; vastuun médri: riittdva; etuudet: hyvit; tyésuhteen varmuus: tirkein.

“Palkkaus on linjassa alan keskipalkan suhteen oman toimenkuvani osalta. Yritys tarjoaa

mahdollisuuden osallistua ty6hon liittyviin kursseihin ja tySturvallisuus on kunnossa.”
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Tissd kohtaa on huomioitava se, ettd kaikki rasteja laittaneet eivit perustelleet jokaista valin-
taansa vaan vain osan niistd tai perusteluja ei ollut lain. Osa vastaajista ei ollut merkinnyt

kohtaan yhtddn rastia.

2 Mitki tyotyytyviisyyden osa-alueet kaipaavat mielestdsi kehitettivia? Laita rasti ruu-

tuun ja perustele valintasi.

1. Tyon sisalto 3 11. Esimiesty6 11
2. Tyomaara 10 12. Esimies-alaissuhteet 11
3. Vastuun maara 4 13. Tyon organisointi 9
4. Kehittymismahdollisuudet 9 14. Tiedonkulku 9
5. Etenemismahdollisuudet 11 15. Ty6skentelyolosuhteet 11
6. Vaikuttamismahdollisuudet 8 16. Tyoturvallisuus 5
7. Tunnustukset 10 17. Ihmissuhteet 4
8. Palkka 13 18. Ilmapiiri 5
9. Etuudet 7 19. Jokin muu, 2
10. Tyosuhteen varmuus 3 mikd? Ty6vuorot, uudet tyGajat

Tyo6tyytyviisyyden osa-alueista eniten rastitusten perusteella kehittimistd kaipaisivat palkka-
asiat, etenemismahdollisuudet, esimiestyd, esimies-alaissuhteet sekd tydskentelyolosuhteet.
Lisdksi tyomdédrissd ja tunnustuksissa olisi parannettavaa unohtamatta kehittymismahdolli-
suuksia, tyén organisointia ja tiedonkulkua. Vastaajat, jotka olivat perustelleet valintojaan,

kuvailivat tilannetta seuraavasti:
”Vanhat tilat, esim. pukuhuoneet kaipaisivat uudistamista.”

”Joskus tuntuu ettei tiedot kulje kunnolla (jotkut asiat). Tyovuorolistat voisi tulla aijjemmin ja
pitemmialle ajalle. Joutuu aika paljon muuttamaan suunnitelmia esim. ajanvarauksella toimivat

jutut. TyGvuorot voi vaihtua yhtakkid.”

”Enemmin yhteisid tyonkehittdmistilanteita, palaverien tai tyOpisteessd kiytivin esimies/

tyontekijan vilisen keskustelun kautta.”

”Etuudet: voisi olla esim. urheilusetelejd; tyon organisointi: asiat voisi olla huolellisemmin

suunniteltuja; tyoskentelyolosuhteet: kylmyys, tyéskentelytasot tehty vain pitkille ihmisille.”
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“Liikaa tyOtd osalla, toiset vain seisottelevat! Ei voi kehittyd/eteneminen tyrmitidn tyon-
johdon puolelta. Vaikutta ei voi mihinkédan tai ehdotuksia ei noteerata. Tunnustusta ei tunne-
ta, kielteiset asiat kylld ilmoitetaan isoon ddneen. Palkka suhteessa tyomaéirain ja osaamiseen
aivan liian matala. Ei etuuksia ja jos on ei niitd voi/ halua kiyttdd. Suoraan sanottuna esimies-
ty6 on syviltd. Suhde alaisiin menee niin ettd osa tyontekijoistd taitaa ’midritd” itse hom-
mansa. Esimichet suosivat toisia paljon mika ei kylld hyvid kuvaa/ tunnetta anna. Tyonteki-
joilld vallalla ajatus ettd mind en tee mitddn muuta tyotd kuin sitd mité listassa lukee. Ja esi-
michet sen toisille sallivat ja toisille ei. Esimiehiltd toivoisi yhdenmukaista kohtelua alaisia
kohtaan. Organisointia voisi vihin jirkeistid. Tieto ei kulje! Ty6olosuhteet/ tyturvallisuus:
toiset tyontekijat vaarantavat vélinpitimattomyydellddn turvallisuutta ja samalla kirsivit ty6-

olosuhteet. Ilmapiiri on joskus kired, mutta yleensi ottaen hyva.”

7 Aikalailla kaikissa on kehitettivaa.”

”Esimiesten kaytos vililld tosi asiatonta, kehittymis- ja etenemismahdollisuutta ei ole.”
Ei riitd paperi...”

7Tyomaira tulisi jakaa tyontekijoiden kesken tasan. Palkka liian pieni.”

”Tiedonkulku: tyGvuorolista tulee keskivitkkona ja voi olla perjantaina ihan jotain muutal;
tyGajat: el ole ajateltu pitkdnmatkan tydssd kdvijad muuttamisessa ollenkaan! Iltavuoro menee

aivan lilan my6hdin ennen kuin on kotona, entiset ty6ajat oli paljon paremmat!”
’Jos niitd uimalippuja taas saisi!”

”Mitka kehittymismahdollisuudet, mihin voi edetd, kuka nyt palkkaansa on tyytyviinen, kaksi

seuraavaahan aina ite tietdisi paremmin (esimiesty0 ja tyon organisointi).”

”Toimenkuva on todella laaja ja jatkuva riittimattomyyden tunne vaivaa ty0ssd, kun mitdan
ei ehdi tekemidn riittdvan hyvin. Myynti kasvaa, mutta henkil6kunta vihenee, on epiloogi-

nen yhtilo, koska myynnin kasvu yleensa vaatii enemmain tyota.”

My6s tissa kohtaa on huomioitava se, ettd kaikki rasteja laittaneet eivat perustelleet jokaista
valintaansa vaan vain osan niista tai perusteluja ei ollut lain. Samoin se, ettd osa vastaajista ei

ollut merkinnyt kohtaan yhtdin rastia.
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3 Millaiseksi koet tyosi? Hyvit ja huonot puolet? 16 vastausta
’Than ok.”

”Monipuolinen ja vaihteleva.”

”Ty6 on fyysisesti raskasta. TyOsta saa palkkaall”

”Harmittaa todella paljon se, miten paljon tulee roskaa, ongelmajitteitd, kun on kyseessi
niinkin ”puhdas” luonnontuote, niin sen tuotteen valmistusprosessi tuhoaa 100%:sti sen

hyvin.”

”Sopivasti rasittava tyo, palkka suhteellisen pieni. Hyvd puoli on, etti on ylipdatinsi toita.

Huonot puolet kylmyys.”
”Tyo6 on ollut vaihtelevaa, joskin vililld annetaan litan monta tehtdvai yhden hoidettavaksi.”

”Ty6 on vaihtelevaa, joka on hyva asia. Toisaalta se tyon sirpaleisuus aiheuttaa myos stres-

sid.”

”Yksitoikkoinen ty6, huono palkka.”

”T6ita olisi, olennaiseen ei vain ole aikaa.”

“Itsendinen tyoskentely, olosuhteet, tyovalineet, ergonomia.”

”+Palkka sddnnollinen, tulee 2 kertaa kuussa. — Pitkd tydmatka, ty6aikojen muuttaminen.”
”Monipuolinen ja vaihteleva. Haittana kiire ja keskeytykset seki tyorauhan puute.”

”T'61hin on than mukava tulla.”

”Ty6 on ok ja hyvind puolina varmuus, siisti sisity0 sekd tyé omalla paikkakunnalla (pddsee

illaksi kotiin).”

” Mielekds ja mielenkiintoinen, mutta haasteellinen ja vaativa. TyOmaird suuri ja sen myota
jatkuva kiire, rittimittomyyden tunne ja stressi. Hyvit puolet: vaihteleva ja mie-

lenkiintoinen tyon sisdlto ja tehtdvikentti. Huonot puolet: liian suuri tydmaird, liian kiire.”
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“Toimenkuva liian laaja, jotta asiat ehtisi hoitamaan riittdivan hyvin ja kehittiméan uusia
markkinoinnin toimenpiteitd ja laajentamaan asiakaskuntaa niin kotimaassa kuin ulko-
maillakin. Hyvit puolet ovat tyon itseniisyys ja konkreettisten tulosten nikeminen (myynti).
Huonot puolet tulikin mainittua eli liian laaja toimenkuva ja sitd kautta jatkuva riittimatto-

myyden tunne, kun ei saa riittavasti aikaiseksi.”

4 Voitko vaikuttaa ty0si sisdlt66n tai tyomadrain? 17 vastausta
”Voin vaikuttaa jonkin verran.”

”Sisaltéon voin vaikuttaa, tydmadridn vihemman.”

”Eipi paljon voi.”

”Kylld jollain tavalla, ainakin omalla asenteella.”

”En voi tai en ainakaan ole vaikuttanut sisdltoon tai maarain.”

”En voi!”

”Toisinaan.”

”En.”

”En.”

”En.”

”En.”

“Eteisen seinilld nakkyy taulussa olevan tavoitteet joka piivalle.”
7Kyl sisaltoon, mutta tyémaéaraan kuuluu silti paljon sellaista, misté ei voi tinkia.”
“Riippuu vihin tyopisteesti jonkin verran.”

”Eipa juurikaan.”

”Voin.”
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”Jonkun verran.”

5 Millaiseksi koet tyoskentelyolosuhteet tyopaikallasi (tydymparistd, tyovilineet)? 18

vastausta

”Olosuhteet voisivat olla nykyaikaisemmat koneiden ja tilojen suhteen. Ty6vilineet vihin

hujan hajan.”

”Ty6 on fyysisesti raskasta, melu, kylmyys, kuumuus, kiire. Ty6vilineissd olisi parantamisen

varaa (el kaikissa). Tyotiloissa parantamisen varaa.”
”Kehitettivia 10ytyy jokaisessa tyOpisteessa, tyovilineitd tulisi kehittdd sekd tyotasoja.”

7 Tyoympiristd suunniteltu vain tietynkokoisille ja isoddnisimpien toiveita vain kuunnellaan.

Tyovalineet ovat siistejd ja niitd on riittavasti.”

”Olosuhteet voisivat olla viljemmit, siistimmat. Tyovilineitd ei oikein huolleta. Ty6vali-

neista ei oikein muutenkaan valitetd.”

7 Tyoympiristo osittain ok, voisi olla modernimpi.”

”Alakerrassa alyttomén huono ja kuuma ilma. Marjalinjalla melu stressaava.”
Ymparisto ok, vilineet vanhat.”

“Tyo6vilineissd kehitettavaa.”

”Keskinkertaiset vilineet, sekava.”

”Ahasta on jossain tyopisteessd.”

“Muuten ok, mutta aika ahdasta (pukuhuoneet, ruokala, toimisto). Toimistossa ei aina ole

riittavda tyorauhaa.”
“Entiseen verrattuna paranee koko ajan.”
”Kohtalaiset.”

?’Hyv'a"t‘)’
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7Tyoympiristo paikoin ahdas, kylma.”
PTyéympiristd vilttdvd, oma tybhuone/-tila olisi tarpeen (ty6rauha). Tyovilineet asialliset.”

“Tyovilineet ovat than normaalit, paljon istumaty6ti tekevand kaipaisin ty6pOytdd missa voi

toita tehda valilla seisten eiki aina vain istuen.”

6 Miki sinua motivoi tyossidsi? 18 vastausta

”Toimeentulo.”

“Monipuoliset tyotehtivit, kohtalainen palkka ja suht varma ty6paikka.”
“Tietysti palkka, henkinen hyvinvointi (sidnnélliset paivat...).”

”Uudet tehtivit, pienetkin muutokset ja kehitykset, ihmiset.”

”Raha.”

”Ei mikddn.”

”Jonkun verran palkka, mutta suurimmaksi osaksi se, ettd tyé on mielenkiintoista ja t6ihin on

mukava tulla.”

”Ei ole muutakaan ty6ta tarjolla.”

”Raha.”

”Marjat ja niiden jatkojalostaminen, itse ty0 marjojen parissa.”
”Piivian saavutukset, onnistuminen.”

?Palkka, se ettd mulla on to6itd.”

“Tirkeidt tehtdvit, joita muut eivit osaa hoitaa.”

”Tehdastyo on sitd. Haastetta ja vastuuta on kuitenkin jonkun verran ja se on varma asenne-

kysymys, ettd on kiinnostunut asioista.”
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”Juuri tilld hetkelld ei mikddn.”
”(Palkka) halu tehda t6itd.”

“Mielenkiintoinen tyon sisiltd, selkeit ja realistiset tavoitteet, esimichen kiitos ja kannustus

(jota saa litan harvoin), muut kannustimet, palkka.”

”Palkka motivoi, mutta sitikin tirkeimpi asia on se, ettd tyot saisi tehtya suurin piirtein not-
maalien tyOpiivien /tyStuntien puitteissa. Tehokkaisiin tuloksiin ei pddse jos tyopiivit ve-

nyvit liian pitkiksi. Ty6ssa kehittyminen ja uuden oppiminen motivoi.”

7 Tuntuuko sinusta, etti tydpanostasi arvostetaan? 19 vastausta
”Ei'77
”Useimmiten.”

”En osaa sanoa, en ole saanut palautetta, en ainakaan hyviid. Huonot asiat tuodaan nopeasti

esille.”
’Joskus.”
”Vililla, jos tulos on hyva.”

”Ei, hyvin tehdystd tyOstd et saa kiitosta, tai ylipddtddn mitddn mainintaa. Huonosti mennyt

ty6 kylld saa suun aukeamaan.”

’Joskus.”

”Kiitosta ei anneta koskaan.”

”Varmaan.”

”Ei taalld arvosteta, ei ainakaan ole sitd osoitettu.”
”Fi aina.”

”Eipi tunnu.”
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7Kylla.”

”TLuulisin niin.”

”Ei arvosteta.”

’Joskus.”

”Ei aina.”

’Joskus tuntuu, useimmiten ei.”

”En tunne, ettd tyotani arvostettaisiin, enemmankin odotetaan, ettad viela enemman pitaisi
bl bl bl

venya pidempiin ty6paiviin.”

8 Millainen esimiehesi mielestisi on ty6yhteis6idsi ajatellen? 18 vastausta
”Esimies on hyvi ja rehti mies jne.”

’Than ok, vililld vahin dkkipikainen.”

”Reilu, mutta vaativa. Joskus tuntuu ettei asioista voi neuvotella, ne on just niin, pitéisi olla

vaan JOO JOO KAY!”

”Toisinaan turhan itsekeskeinen, tavoitteet tulisi olla yhtendiset. Esimichen ei koskaan tulisi
puhua loukkaavaan sivyyn toisista tyontekijoistd tai esimiestasolla olevista henkilistd. Se vie

hetkessi esimichen arvostuksen pois.”

“Epareilu. Lepsu osaa tyontekijoita kohtaan.”

”Ehki vahin turhan lepsu toisinaan.”

”Eli tasapuolinen. Paljon unohduksia. Ei kuuntele asioita loppuun.”
”Viaara.”

”Ei kohtele kaikkia tyontekijoitd tasa-arvoisesti. Jos esimiehelle sanoo oikeasta asiasta, hin

suuttuu ja on hankala. Ei kykene kisittelemdin asioita asianmukaisesti, ei puutu epikohtiin.”
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Epipateviksi.”
”Epioikeudenmukainen. Esim. toisille annetaan helpommalla pekkasia.”

“Melko tasapuolinen. Palautetta ja kehitysehdotuksia saisi tulla enemmin. Kysymyksiin/

sahkoépostethin pitdisi vastata.”
”Ei valittamista.”

”Ei sopiva, el tasapuolisuutta, liian kaveri esim. miespuolisten tyontekijoiden kans.”

2 .. . .. ’

7301{'”

”Asiallinen, luotettava, oikeudenmukainen, vastuullinen, vaativa, enemmin kiskevd kuin
kannustava ja innostava, ailahteleva, spontaaninen, haluaa olla kaikesta tietoinen ja sanoa

’viimeisen sanan’ pienissa asioissakin, mikd on turhauttavaa alaisen nakokulmasta.”

”Hinen pitdisi antaa enemman positiivista palautetta ja kannustaa henkilékuntaa, luoda yh-

teishenked.”

9 Miten esimies tukee ja kannustaa sinua tydssisi? 17 vastausta
”No ei mitenkdin.”

”Kehaisee vililli ohimennen.”

”Ei paljon mitenkaédn.”

”Liian harvoin, palautteen antamisen tulisi olla rakentavaa ja positiivista, kaiken palautteen

vol antaa positiivisesti ja kannustaen, vaikka se olisikin negatiivista.”
”Ei mitenkain.”
”Kysymilld, miten voi ja onko ty6ta litkaa.”

”Ei mitenkain.”
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”Ei mitenkain.”

”Ei mitenkain.”

”Sanomalla aamulla huomenta.”

”Antaa vastuuta, mutta toisaalta ei osaa paljoa ohjata kehittymain.”
”Esimiehen kanssa voi keskustella mistd vain.”

”Ei mitenkain.”

“Tukee.”

”Enemmin saisi tulla tukea!”

“Tiedottaa, informoi ja jakaa myyntid tukevia markkinatietoja.”

”Kannustusta ja tukea ei paljon tule. Toki olen aina ollut itsendisen tyon tekiji, joten yleensi
kysyn jos neuvoa tarvitsen. Tyomidristd ja toimenkuvan laajuudesta olen puhunut esimichel-

leni useampaan kertaan, mutta asialle ei ole tehty mitdan.

10 Millaiseksi koet tiedonkulun ty6yhteisdssisi? 19 vastausta
“Parantamisen varaa on aina, vaikka onkin kehitytty.”
’Than ok. Vililld joutuu vihin nyhtdmédin.”

”Kaikissa asioissa hyviksi (lue kohta 18). Toisissa asioissa enemman koulutusta, asiat voi il-

meti vasta pikkuhiljaa aikojen kuluttua ai enpd mina tiennyt?”
”Katkonaista ja sekavaa.”

’Jotkut asiat kulkevat kuulopuheiden perusteella, suurin osa tiedotteilla.”
”Huono.”

“Tieto ei kulje ja se vaikeuttaa joskus oman tyon tekemisti.”
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”’Liikaa asiat tahtovat jadda arvailujen varaan.”

”Heikko.”

“Hyva.”

””Aika huono.”

”Huonoksi: esim. tyévuorolista.”

”Kohtalaisen hyvid.”

”Ok, asiat on hyvin esilld ja luettavissa, ainahan voi parantaa.”
”Huonoksi.”

“Hyva.”

”Parannettavaa 16ytyy.”

”Kohtalaisen hyvi, sihkoposteja litkaakin (eli voisi miettid onko kaikki kopiot tarpeellisia..),

viikkotiedotteet ja kuukausitiedotteet erinomaiset.”

”Tiedonkulku suurin piirtein ok, hieman valilla puutteellista”

11 Millainen ty6ilmapiiri mielestdsi on? 18 vastausta
“Mielestani normaali.”
”Parjad, kun ei ota litkaa paineita.”

”Huono useinkin, paljon kateutta ja katkeruutta, vanhojen asioiden kaivelua. Toisinaan kui-

tenkin joustavaa.”

”Than ok, jotkut voivat vain liittoutua porukkaan ja laittaa ongelmat ja virheet toisen syyksi.

Aika paljon seldn takana puhumista.”

7Kired.”
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”Toisaalta ihan hyvi, mutta kireyttad on havaittavissa.”
”Kohtalainen.”
”Paikoin kirea.”

”Huono. Liian paljon kateutta. Erds vanha tyontekijd kaksinaamainen, puhuu palturia selin

takana ponkittddkseen omaa jalustaansa.”

”Tasainen.”

?Vililla tosi kirea.”

”Kohtalainen, joskus tulee harmillisia kaplakoita.”
’Than ok, mitd isompi porukka sitd useampi mielipide.”
”Huono ja riitaisa.”

“Hyva.”

”Vaihteleva.”

”Hyvi, viliton ilmapiiri.”

”Vaikea ottaa kantaa tihdn. Ehkd enemman pitéisi kaikkien pystya ajattelemaan asioita ty6-
kaverien kannalta. Asioista pitdisi myOs pystyd puhumaan suoraan, antamaan rakentavaa pa-

lautetta suoraan eikd “marmattaa’ selan takana.”

12 Miten ty6toverisi tukevat ja kannustavat sinua tyéssdsi? 15 vastausta
”Ei mitenkain.”

”Neuvomalla ja apua antamalla tarvittaessa.”

”Ei mitenkain.”

”Neuvomalla yms. Riippuu thmisesta.”
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”Hyvin, joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta.”

7Tyotehtivid jaetaan puolin ja toisin.”

”Ei mitenkaédn.”

”Odotetaan mokia ja...”

”Epavakaasti.”

”Ei tule kauheasti kylld palautetta tai tukea.”

”No en tiedd.”

”Ei kokemusta.”

“Hyvin.”

)

”Saan apua tarvittaessa eri kysymyksissd mm. tekniset asiat, logistiikka jne.’

”Kysyessini neuvoa asioiden osalta saan vastaukset hyvin.”

13 Millaiseksi koet yhteistyon ty6tovereidesi kanssa? 19 vastausta
’Padasiassa hyviksi.”

”Hyvi yhteishenki.”

”Yhteistyo on sujunut kohtalaisen hyvin.”

”Aika helppoa.”

”Suurimmaksi osaksi toimii erittdin hyvin.”

“Hyvi.”

’Than toimivaksi.”

»Hyviksi.”
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”Suht ok.”

“Hyviksi ja sujuvaksi.”

”Melko hyviksi.”

”Vililld tosi henkisesti rasittavaa.”

’Than hyvia paiosin, jotakin tehtavinjakoa voisi tarkentaa.”
’Than hyviksi.”

”Toisinaan melko vaikea.”

”Hyviksi.”

”Ok.”

”Hyvi ja avoin.”

’Padsaantoisestt than positiivisena.”

14 Esiintyyko tyopaikallasi ristiriitatilanteita ja jos esiintyy, miten ne hoidetaan? 18

vastausta

”Esiintyy, keskustelemalla.”

”Vililld esiintyy ja yleensd nikyy hoidettavan naamapunaisena.”

”Ehki joskus, vihdn mutistaan, (saatetaan puhua isosti) murjotellaan ja asia unohdetaan.”

”Eil mitenkadn. Asiat tulisi kasitelld joka viikko niiden henkil6iden kanssa, ketd ko. ristiriita

koskee.”
”Esiintyy, aika huonosti on hoidettu.”
”Esiintyy, johtuu enimmakseen siitd, jos on kiire ja tiuskitaan toisille.”

’Joskus, huutamalla.”



Liite 3 16(21)

”Huutamalla.”

”Joskus esiintyy. Ristiriitatilanteessa esimies kiroaa ja uhkaa lyhyempiaikaista tyontekijaa pot-
kuilla (aina saa uuden tilalle -periaatteella), talossa pitkdin olleet tyontekijit ovat suojelukses-

sa.
’Paljonkin, tynjohdon taholta ei mitenkdin, ne jdd ilmaan.”
”Puhumalla.”

’Joskus esiintyy, menee omalla painollaan.”

”Eiko6 se kuulu asiaan, kait ne on hoidettu, ei isompia riitoja.”
”Huudetaan ja noidutaan.”

’Joka tytmaalla esiintyy. Joskus huutamalla mut nykyéa jo puhumalla.”
’Joskus, 7

’Joskus voi esiintya ja (toivottavasti) ne voidaan hoitaa keskustelemalla.”

“Ristiriitatilanteita on varmasti jokaisella tyGpaikalla ja keskustelemallahan ne on hoidet-

tava.”

15 Mitd mieltd olet yrityksen tyky-toiminnasta tai yrityksen tarjoamista etuuksista? 19

vastausta
’Jotakin on, vakuutus sairastapauksia varten on hyva.”

”Mukava, ettd tyky-toimintaa on ja osallistumisprosentti on suuri. Liikunta/kulttuurisetelit

oisi mukava lisdetuus.”
”Kohtalaisen hyvit edut. Tyky-toimintaa on ollut riittdvasti.”

”Ok, on kuntoilu ym. mahdollisuuksia. Yhteishengen lisadmiseksi ei kylld nik6jaan tehda

mitdan. Sithen pitaisi panostaa.”
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”Saisi olla paremmat, tietdakseni urheiluseteleita/uimalippuja ei ole. Hieronnat yms. hyva
p > ppyj y yv

idea.”

”Etuudet? Onko niitd? Vakuutusjuttu ei oikein toimi, koska ladkiri on Kajaanissa? Kunnoks

ei sovi kaikille. Tyky, voisi kyselld tyéntekijoiden kiinnostuksen kohteita ko. toiminnalle.”
”Ok.”

’Than ok. Tyontekijoiden liikkumista tulisi tukea ja kannustaa ehkd enemman.”

”Ei chdi kiyttiméin.”

”Tyky-toiminnan sijaan ottaisin mieluummin ylimaériisen palkallisen vapaapdivin, jonka sai-

si kdyttdd haluamallaan tavalla.”
”Ne on hyvit.”
’Than ok.”

”Ollut parasta litkunnan tukeminen (vaatteet, liput) ja toivon samanlaista jatkoa. Voisiko

kuntosalikortteja tarjota aktiivikavijoille?”

”Toimintaa on ihan hyvin ja kaikki on tervetullutta.”

”Ne ovat ok.”

“Hyvit/kiitettavit.”

”Tyky-toiminta voisi olla vapaachtoista. — Vaihtoehtoja. Ok.”

”Kylpyld- ja kuntosaliliput hieno homma, mutta toisaalta sen lisdksi toivottavaa olisi sete-
lijarjestelma, joka kavisi mm. kulttuuri- ja kansalaisopistotoimintaan. Niin tuesta péasisi

nauttimaan useampi tyontekija.”

”Kaksi kertaa vuodessa mahdollisuus hierontaan on hyva juttu. Litkuntasetelid tms. kylld kai-
paan. Tyky-toiminnan pitdd olla monipuolista eli liikuntaa ja kulttuuria, ettd saadaan hyvin-
vointia tyoeldmain. Toiset saavat lisdvirtaa ja virkistysta litkunnasta, kun taas toisille virkistys-

ta tuo kulttuuritarjonta.”
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16 Mitd mieltd olet aloite-jiarjestelmasta? 19 vastausta
”Aloitejirjestelmd on hyva asia.”
” Aloitepalkkiot voisivat olla isompia.”

”Aloite-jirjestelma on hyvi, mutta vaikka aloite menee lipi aloitekokouksessa, niiden aloit-

teiden eteen ei sitten paljon tapahdu mitdin.”

”Ok.”

“Hyvi.”

”Ei pelaa.”

”Ne, jotka aloitteista ’paittdd”, ei ole valttimatta perilld asioista.”

”El toimiva. Suurin osa aloitteista jad toteuttamatta.”

”Helpompi hakea se kahvipaketti kaupasta.”

”Hyvi, hyvaksytyksi tulleet aloitteet pitdisi sitten toteuttaa kaytinnossa.”
”Toimimaton jarjestelma, rahan tuhlausta.”

”Than ok, toteutukset ovat jalkijunassarrr”

”Hyvi, ettd on olemassa, mutta pitiisi olla enempi resursseja niiden toimeenpanoon.”
”Siind on vihin viilaamista.”

”Tialld voi rahastaa tyhjastd, esimiespuoli ei ota loppuun asti selvai, onko aloite tosiaan to-

teuttamiskelpoinen.”

750k 2

770k 2

”Hyvi systeemi. Kohdistuu padasiassa tuotantoon.”

”Aloitejirjestelmid on hyvi, tosin itse en ole tehnyt aloitteita.”
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17 Miten uusi tulospalkkiojirjestelma vaikuttaa tyoskentelyysi? 18 vastausta
”Ei mitenkain.”

’Lisda huolellisuutta ty6ssi. Epakohtana esim. reklamaatiot, joille tyontekijit eivit voi mitddn

= kannankatkojat ei poista kantoja ja asiakkaat reklamo1.”

”Ei mitenkdidn, koska tulospalkkiota on melkein mahdoton saada, ei ainaskaan 100 % (voi

tulla pieni osa).”

“Tulee enemmain mietittyd yhteisollisyyttd ja ottaa toiset tyontekijat huomioon. Tastd olisi
hyvi puhua enemmin. Olemme 1 tyOyhteis6é ja yhdessd vaikutamme jokaisen tyontekijin
omaan “hyvinvointin/kehittymiseen”. Ajatuksena se on hyvi ja kannustava, mutta sen met-

kityksestd tulisi kertoa enemmin ja useammin.”
”Vaateet aivan liian tiukat, ei tule koskaan toteutumaan. Eli ei mitdin vaikutusta tyéhon.”
”Ei vaikutusta.”

“Tulospalkkiojirjestelma tehty sellaiseksi, ettei sitd tulla saamaan koskaan. Olisi pysytty vaan

tuulipukulinjalla.”

”Niin mika? Vitsi varmaan...”

”Ei mitenkdin, pyrin tekemain tyoni hyvin aina.”

”Ei mitenkddn.”

”El tietdakseni vield mitenkadn.”

”Kannustaa ahkeruuteen asiakaspalvelussa ja reklamaatioiden estimisessd.”
”Ei mitenkai, tyo tehdddn aina hyvin.”

”En osaa sanoa.”

”Ei vaikuta. Aina olen yrittinyt parasta, se saa riittdd.”

”Ehdot liian tiukat. Ei suurempaa vaikutusta, nyt palkkio on laskeva, pitiis olla ylospiin nou-

seva.”
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”Kannustavasti. Pyrin padsemain omalla ty6llini asetettuihin tavoitteisiin.”

”Olen pyrkinyt itse aina tekemaidn tyoni mahdollisimman hyvin olipa tulospalkkiota tai ei.

Tulospalkkion toki pitiisi olla konkreettisempi.”

18 Palaute, kehitysehdotukset ja omat kommentit? 12 vastausta

”Voisikko ty6paikalla pitad aamulla tai tydvuoron alussa pienen palaverin 5-10 min, jossa
kaytaisiin lapi onko kaikki “kartalla” omista toistd ja tyokohteista? (Tédssa tiedonkulku joskus
pitkii). Tyovuorot takaisin 6-14 ja 14-22 kaikille, ei mitddn kummallisia 6.30 ja 14.30-22.30
vuoroja (niissd tiedonkulku pitkii). Ei ndhdd tyokavereita valttimittd, kun kaikki tulee

eriajoilla téihin ja ldhtevit eriajoilla.”

”Asioista pitdisi enemmin keskustella porukassa ja voisi tulla uusia nikékantoja. My6s toisen

tyon tekeminen voisi avata silmid ja auttaa ymmartimaan paremmin kokonaisuutta.”

”Esimiehet esimieskoulutukseen. Pomoilla pitaisi hallita jokainen ty6tehtivia, niin jdisi moni

turhanpiivainen valitus pois. Tasa-arvoinen kohtelu kaikille tyontekijoille.”
”Sori!”

”Tyoilmapiirin parantaminen. Se alkaa siitd, kun jokainen paittda olla puhumatta palturia toi-
sen seldn takana, ei iloitse jonkun toisen epaonnistumisesta jne. Esimiesten suhtautuminen
tasapuolisesti kaikkia tyontekijoitd kohtaan. Than kaytoksen perusasiat kuntoon. Tyoilmapiiri

voi olla tosi hyvi, jos jokainen haluaa vaikuttaa sithen myonteisesti.”

”Tyonjohdon tasapuolinen kohtelu kaikille tyontekijoille. Selvit ohjeet tyémaarayksistd pai-

vittain.”

”Keittioon iso ja nikyva lappu, jotta LAITATHAN OMAN KIPPOSI LOPUKSI ASTIAN-
PESUKONEESEEN, KIITOS!”

’Liahiesimiehid voisi kouluttaa esimiestaidoissa.”
”Esimiehen kaytoksessa olisi parantamisen varaa (tuotannon).”

”Kiitos ilman palkankorotusta on turhaa. Joskus se kiitos motivoisi, jos sitd saisi.”
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”Tauotukset ei aina pelaa, on joskus melkoista hissakkaa. Joku tyontekija lisaa? Jalkid ei aina

'77

kerkid siivota kunnolla, kiire

“Tolvottavasti yrityksessd jatkossa otettaisiin huomioon henkil6kunnan jaksaminen ty6-

maarin suhteen.”
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KIANTAMA

SUUNNITTELU- JA KEHITYSKESKUSTELURUNKO
Pvm:

Nimi:

Tehtava:

Kisiteltavat asiat Oma kuvaus

Oma ty6tilanne nyt

Mika on ty6ssasi tarkeinté juuri nyt?

Miten ty6si on viime aikoina muuttunut?

Palaute
Tavoitteiden saavuttaminen:
a) Missa mairin olet saavuttanut asete-
tut tavoitteet? Missd koet onnistu-
neesi?

b) Esimiehen palaute.

Kykyjen hy6édyntiminen
Oletko mielestisi voinut tyOssasi kayttid hy-

viksi kaikkia kykyjd ja taitojasi?

Mitd kykyjd on jadnyt kiyttdmatta?

Yhteisty6 tyoyhteisossi
Miten koet ty6yhteison ilmapiirin ja yhteis-

tyon sujumisen?

Miten parantaisit yhteistyota?
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Itsensa kehittiminen
a) Miten aiot kehittdd ammattitaitoasi?

b) Esimiehen nikemys.

Tyon kehittiminen
a) Mihin suuntaan toivot tehtiviesi ke-
hittyvin?
b) Haluaisitko siirtya toisiin tehtiviin?
c) Esimiehen nikemys kehityksen

suunnasta.

Ty6kyky
Nikemyksesi omasta tyokyvystasi.
Miti toivomuksia sinulla on ty6kykya yllapi-

taviksi toimenpiteiksi?

Fyysinen ty6ympiristo
Ovatko tyovilineesi ja tyotilat asianmukai-
set?

Toivomuksesi niiden kehittamiseksi.

Esimiesty6/johtaminen
Mita toivomuksia sinulla on omalle esimie-

hellesi?

Miti mieltd olet hanen johtamistavastaan?

Muutoksia, joista sovittiin keskustelutilai-

suudessa

Allekirjoitukset:
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