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Abstract

The objective of this enquiry about job atmosphere was to explore the thoughts of the personnel of
an industrial company that is developing and wants to make a change to become more interna-
tional. The work atmosphere survey measured the work satisfaction of the personnel and the goal
of this research was to try to bring out the issues that could be improved.

In this research both qualitative and quantitative methods were used. All the quantitative claims
had a five point Likert’s attitude measurement scale and at the end of each section there was ad-
ditional space for open answers. Qualitative questions were included at the end of the question-
naire.

The study group consisted of all the personnel of the company including production and adminis-
tration. The response rate was 86, 4.

The questionnaire was divided into four different sections. The results showed that the work com-
munity section got the highest and thereby also the best average. Consistently the efficacy and
attendance opportunities section got the lowest average. The other two sections dealt with work
atmosphere and management. All the sections in the questionnaire were averaged between three
and four.

The answers also showed that cooperation between workers is good and it is seen as an impor-
tant factor for well- being. The employees found their job to be responsible enough and their work
meaningful. On the other hand, working conditions and salaries got some critic in the answers and
workers did not always feel that they can influence enough their job descriptions.

As the response rate was relatively high, it can be said that the results of the answers are reliable.
The answers can give good guidelines for future actions. In addition, the survey can serve as a
good basis if the company is going to investigate work atmosphere in the future.
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1 JOHDANTO

Hyvan tydilmapiirin  merkitystd voidaan korostamatta sanoa tarkeaksi tekijaksi
jokaisen yrityksen hyvinvoinnin kannalta. Yleensa organisaation ilmapiiri koostuu
arvoista ja asenteista, jotka ovat kyseisen yrityksen tyontekijdille syntyneet
yrityksessa tydskennellessaan. Organisaation jasenet muodostavat tyokokemuksista
syntyneiden havaintojen perusteella kasityksen siita, mik& on kyseisen yrityksen tapa
kohdella tyontekijoitdéan, kuinka heitd johdetaan tai kuinka he n&kevat oman
jasenyytenséa kokonaisuudessa. (Juuti 1991.)

Tybhyvinvointi on otettava esiin yrityksissé yha olennaisempana osana
kokonaisuutta. Yritysjohdon on otettava tukevia askelia eteenpdin edistdékseen
tyokykya ja hyvinvointia tyopaikoilla. Usein yrityksissa saatetaan sortua ajattelemaan,
ettd hyvinvoinnista vastuussa on tyoterveyshuolto tai henkildstohallinto. Toiset
saattavat ajatella virheellisesti, etta tydhyvinvoinnista puhuminen tarkoittaa velttoilua,
mité se ei todellisuudessa ole. Tydntekijat kylld haluavat ottaa vastuuta kantaakseen
kireenkin keskella kunhan heistd vain tuntuu, ettd asiat ovat hallinnassa.
Tyo6hyvinvointi kuuluu yritystoiminnan ytimeen, ja sen vuoksi onkin ensiarvoisen

tarkeaa, etta sitd myos johdetaan. (Seretin 2011.)

1.1 Tydilmapiirikyselyn tarkoitus ja tavoitteet

Kyseisessa yrityksesséa tdma oli laatuaan ensimmainen tutkimus, jossa yritys jarjesti
tyontekijoilleen kyselyn heidan mielipiteistaan koskien tyoilmapiirid. Kyselyn
tarkoituksena oli kartoittaa niin hyvid kuin huonojakin puolia yrityksen toiminnassa.
Epakohdat loytamalla yritys voi tiedostaa ne ja sitd kautta kehittda toimintaansa
siihen suuntaan, ettd tyontekijoiden tyytyvaisyys tyotddn kohtaan voisi

tulevaisuudessa olla parempi.

Yrityksen johdossa on tapahtunut muutoksia viime vuosina. N&iden muutosten
tarkoituksena on vaikuttaa johtamistapoja muuttamalla henkiléstoon siten, etta
tyoilmapiirista tulisi avoimempi, keskustelevampi ja kansainvalisempi. Yrityksen
omistajat ovat jakaneet vastuuta johdossa, mink& avulla on tarkoitus muuttaa
organisaatiota ja saavuttaa toimintaan jarjestelmallisyytta ja sen lisdksi muuttaa koko

organisaation suhtautumista muutoksiin ja niiden tuomiin haasteisiin.



1.2 Opinndytetydn rakenne

Johdanto- osion jalkeen tydssa kaydaan ensin lapi teoriaa ty6ilmapiirin ja —
hyvinvoinnin osalta. Sen lisaksi kasitellaan muutosjohtajuutta, kaydaan lapi sen eri
ajattelumalleja ja mahdollisia keinoja, joilla yritys voi toimintaansa ohjata, jotta sen
toiminta voisi tulevaisuudessa muuttua haluttuun suuntaan, eli kilpailukykyisemmaksi
ja kansainvalisemmaksi. Liséksi yrityksessé tapahtuneet viimeaikaiset muutokset
johdossa vaikuttavat siihen, etté yritys haluaa panostaa tyGilmapiiriin muuttamalla
johtamistapaansa ja sita kautta vaikuttaa myonteisesti yrityksen tyohyvinvointiin.

Kyselyn toteutus- osiossa kaydaan lapi tutkimusmenetelmat ja — joukko, perehdytéén
itse tutkimusaineistoon, sen rakenteisiin ja tulosten analysoinnin vaiheisiin. Sen
jalkeen esitetaan kyselyn tulokset osiokohtaisesti kokonaisuuksittain seka
osastokohtaisesti suurimpia eroja vertaillen. Osastokohtaiset avoimet vastaukset
kaydaan lapi aina osion lopussa ja viimeisen sivun avointen kysymysten vastaukset
ovat kootusti niiden jalkeen. Pohdinnassa kaydaan lapi tuloksia, esitetddn mielipiteita
seké peilataan saatuja vastauksia yhteen teorian kanssa. Tydn lopussa on lahteet,
seka liitteena tyoilmapiritutkimus ja materiaali, jota kaytettiin yrityksessa suoritetussa

purkutilaisuudessa, anonyymisuojauksen edellyttavalla tavalla mukaillen.
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2 TYOILMAPIIRI

Nykyaan, etenkin lansimaissa, on pantu yhd enemmé&n merkille, etta ihmisten
viintyvyys tyOpaikalla on paljon tarkeamp&é kuin ennen. Jos tyontekijat viihtyvat
huonosti tydssdan, on heidan vaihtuvuutensa suurta, heilld saattaa olla normaalia
enemman poissaoloja, heidan yhteistyonsa karsii tai pahimmassa tapauksessa he
saattavat joutua vaikka ennenaikaiselle elékkeelle. Yksi asia on kuitenkin varma;
heidan tytdtehonsa kérsii huonosta tydilmapiiristd. Jos taas ihminen voi hyvin
tyopaikallaan, on han energinen ja tehokas. Myos terveys ja halu tyoskennella
yrityksessa pidempaan kulkevat kési kadessa hyvan tydilmapiirin kanssa. Sen liséksi
tyytyvaiset tyontekijat ovat yleensd myos aloitekykyisempid ja innovatiivisempia.
Henkilostostd huolehtiminen henkistd hyvinvointia edistamalla onkin  yksi

tarkeimmista yrityksen voimavaroista. (Furman & Ahola 2002.)

Tybelama ollessa koko ajan alttimpi isoillekin muutoksille, voi mediaa seuraava
saada sellaisen kuvan, ettd tyOpaikoilla ihmiset voivat yhd huonommin. Riitta
Hyppanen kuitenkin mainitsee hyvinvoivaa tyoilmapiirid kasittelevassa kirjassaan
Pauli Juutin vuonna 2010 tekemén tutkimuksen, jossa Juuti oli tutkinut ja jaotellut
vuonna 2009 levikiltdan suurimpien lehtien tydelamé&a koskevia lehtiartikkeleita ja
jakanut niitd myonteisiin ja kielteisiin. Taman tutkimuksen aineistosta Kkielteisia
julkaisuja oli 90 % kaikista artikkeleista. (Hyppanen 2010, 245.) Tama on halyttava
seikka, ottaen huomioon sen, ettd medialla on entista suurempi painoarvo ihmisten
elamaan ja uutisointi ohjaa hyvinkin paljon sitd tapaa, miten ihmiset ajattelevat.
Seuraavissa kappaleissa kasitelladnkin hyvaa tydilmapiiria kasitteend, miten se
voidaan saavuttaa ja kuinka sitd voidaan mitata. Lisdksi syvennytaan siihen, kuinka

yksilon hyvinvointi vaikuttaa koko yhteison toimintaan.

2.1 Tydilmapiiri- kasite

Tybpaikan ilmapiiri voidaan kasittda organisaatiollisena tekijana, joka muodostuu
tyontekijoiden luomasta kuvasta siind yhteisbssd, missd he tyoskentelevat ja
vaikuttavat. Naiden kokemusten pohjalta tyontekijat muodostavat mielipiteensd, jotka
edelleen ohjaavat heidan toimintaansa. Tyon kautta saadut havainnot synnyttavéat
my6s kokemuksia, joiden avulla tydntekija méaéarittad itsensa yhteisdssd. Hyvan
tyGilmapiirin tulee pyrkid 16ytamé&én ratkaisut vaikeisiinkin asioihin yhdesséa sovituin

pelisddnndin yhteisten paamaarien toteuttamiseksi. (Juuti 1991.)
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2.2 Tavoitteena hyva tydilmapiiri

Kuinka siis voidaan onnistua luomaan hyva ty6ilmapiiri? Yksi keino lisata
tybhyvinvointia. on pyrkia systemaattisesti vahentdmaan tydén aiheuttamia
stressitekijoita ja epamiellyttéavia kokemuksia. Tyo voidaan jakaa vaatimustekijéihin ja
voimavaratekijoihin. Vaativuus voi koostua elementeistd kuten melu, aika, yhteistyo
tai tyon jatkuvuuden mukanaan tuoma ep&varmuus. Voimavaroihin voi puolestaan
kuulua mukavat tydskentelyolosuhteet, mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tyotaan,
palautteen saaminen tai tydstéd saatava sosiaalinen tuki. (Honkanen 2006, 330.)
Ottamalla siis pois tydyhteisdsta yksi pahoinvointia aiheuttava tekija voidaan samalla

lisata yksi askel hyvinvoinnin edistysportaisiin.

Monet ovat verranneet tydhyvinvointia kasittelevassa Kkirjallisuudessa tyduupumusta
ja tydn imua hyvin lahekkain olevina vastakohtina (Honkanen 2006; Juuti 1991). Tytn
imulla tarkoitetaan niin sanottua poltetta omaan tyohonsa, tyontekija tuntee suurta
mielenkiintoa ty6taan kohtaan, vaikka kukaan hanta tai hanen ty6taan ei varsinaisesti
jatkuvasti ohjaisikaan. Tyduupumus taas tarkoittaa sita, etta henkilé voi olla vasynyt
lian suuresta tyt6taakasta, tai hanelld on kasissaan tehtava, jota hdn ei omin opein
pysty mielestaan suorittamaan ja nain ollen tydtaakka on liian suuri kuorma tekijalle.
Tasta kaikesta voi seurata tyontekijalle syva lamaannustila, jolloin han ei kykene
toimimaan lahellekd&n normaalia suoritustasoaan, jos ollenkaan. (Honkanen 2006.)
Yrityksen hyvinvoinnin ja sen yksildiden toiminnan arvioimiseksi onkin olemassa

erilaisia valineita, joilla tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista voidaan mitata.

2.3 Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen

Jotta saataisiin kasitysta siitd, missa tilanteessa yrityksessa ollaan, yksi hyva keino
mitata sitd on jarjestdd kysely. Kyselyssé tulisi selvittdd ainakin objektiiviset asiat
kuten tydolot ja palkkiot, mutta myos subjektiiviset hyvinvointikokemukset. Muita
nakokulmia yksilokeskeisen nékdkulman laajentamiseen hyvinvoinnin osalta on
tybeldman laadun, sosiaalisen padadoman, tyén mielekkyyden seka luottamuksen

mittaaminen. (Blom & Hautaniemi 2009.)
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Vaikka tydhyvinvoinnin mittaaminen tulisikin tehda mahdollisimman laajalla skaalalla,
voidaan se kuitenkin jakaa seuraaviin eri osioihin: taloudellisiin ja aineellisiin
tekijoihin, tyon rasitustekijoihin, sosiaaliseen ulottuvuuteen seké& myos Honkasen
(2006) mainitsemiin voimavaratekijoihin. Taloudellisiin ja aineellisiin  tekijoihin
kuuluvat palkkaus, uramahdollisuudet ja tyGsuhteen pysyvyys ja laatu.
Rasitustekijoiksi luokitellaan tydaika, tyOn rasittavuus, vaativuustaso, tyon maara,
kiire seka kontrollin muodot ja ongelmat tyon ja perhe- elaméan yhteensovittamisessa.
Vastaavasti voimavaratekijoihin kuuluvat mahdollisuudet oman ammattitaidon ja
osaamisen kayttamiseen, koulutukseen, oman tyon hallintaan, tybaikojen
joustavuuteen seké tyon vaihtelevuuteen. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy luottamus
seké sitoutuminen ja ne toimivatkin samalla voimavarana tydyhteistssa. Sosiaalista
ulottuvuutta horjuttavat asiat liittyvat taasen muutoksiin ty6ilmapiirissa, etenkin

ristiriidat ja kilpailuhenki. (Blom & Hautaniemi 2009.)

2.4 Yksilén hyvinvoinnista tydyhteison hyvinvointiin

Ihmiset ovat yksiloita, joiden tulisi pystya toimimaan laumana ja suoriutumaan
annetuista tehtavista paivasta toiseen. Nain ollen voidaan todeta, ettd hyva
tybilmapiiri koostuu jokaisen henkilokohtaisista kemioista ja panoksista, ja sita
saattaa olla vaikea saavuttaa. Hyvinvoiva tydilmapiiri kuvaa siis jokaisen yksilon
henkilokohtaista vireystilaa ja sitd kautta koko tydyhteison tilaa (Otala & Ahonen
2005).

Yksilo6t muodostavat yrityksen, ja jokaisen yksilon hyvinvointiin tydyhteisossa voidaan
vaikuttaa hyvinvointitekijoiden ja johtamisen avulla (Otala & Ahonen, 2003). Myos
Juuti (2006) mainitsee kirjassaan, ettd onnistuneen tydilmapiirin taustalla on aina
onnistunut johtaminen. Kun kaikki tyopaikan tekijat liitetddn yksiloon vaikuttaviin
tekijoihin, sitd voidaan kuvata seuraavalla kuviolla. (Otala & Ahonen 2003.)
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Liiketoiminta-
edellytykset

Sidosryhmien
odotukset

limapiiri

Yksildiden §
suorituskyky jaj
hyvinvointi

Tyoterveys
Tyoyhteison P

Hyvinvoiva /nteisor
hyvinvointi

ty6paikka

Yhteistyd

Osaaminen Johtaminen

Tyoyhteisdn arvot

Kuvio 1. Hyvinvoiva tydpaikka. (Otala & Ahonen 2003, 34)

Ylla olevassa kuviossa on esitetty kaikki oleelliset asiat, jotka liittyvat hyvinvoivaan
tyoyhteisdon. Yksilon taitoihin liittyy nékyvan osaamisen lisdksi myds paljon hiljaista
tietoa, eika sitd ole aina helppoa siirtda. Yrityksen johto voi kuitenkin toiminnallaan
luoda sellaiset puitteet, missd ihmiset voivat ja ennen kaikkea haluavat tehda
yhteisty6td avoimesti ja keskustella asioista luottamuksellisesti. Sen vuoksi
johtamisen tulisi olla yhteistydhon ohjaavaa ja sita tukevaa. (Otala & Ahonen 2003,
33)

TyOyhteison hyvinvointiin liittyvat asiat ovat osana jarjestelmia, joilla tuetaan yksilon
hyvinvointia. Kuviossa mainittujen asioiden lisdksi siihen kuuluvat yhteisty6hon
littyvat asiat kuten virkistystoiminta, tydymparistdn viihtyisyys, liikunta ja ruokailutilat.
Tarkedssa roolissa ovat myds tyovélineet ja — prosessit seka yrityksen sisdiset
tietoverkot. (Otala & Ahonen 2003.)

Arvot ovat seka yksilon etta yritysten toiminnan pohjana. Ty6hyvinvointi perustuu aina
tavalla tai toisella arvoihin, jotka johtavat yrityksen toimintaa ja johtamista. Sen takia

on oleellista, ettd hyvinvointi liittyy oleellisena osana yrityksen perusarvoihin. Sen
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lisdksi yksilon arvojen tulisi kohdata yrityksen arvojen kanssa. Henkil®, joka joutuu

tyoskentelemaan omia arvojaan vastaan, voi harvoin hyvin. (Otala & Ahonen 2003.)

Vaikka yritys voikin tehd&a paljon asioita henkildston hyvinvoinnin lisdamiseksi ja
taitojen kartuttamiseksi, on yksilo itse viime k&desséa vastuussa hyvinvoinnistaan ja
kehittymisestaan. Kun aiemmin tyénantajan ja — tekijdn sopimussuhteet perustuivat
pitkalti tydon pysyvyyteen, on nyky- yhteiskunta kehityksineen muuttanut asiaa siten,
ettd tyosuhde perustuu yh& enemman siihen, kuinka paljon yksilo pystyy
omaksumaan uutta tietoa ja osaamista tyosuhteen aikana. (Otala & Ahonen 2003.)

Tybhyvinvointiin liittyvat asiat eivat toki kaikki tapahdu tydmaalla, vaan sitd voi
edistdaa monella tavalla myos tydelaman ulkopuolella. Tassa kohdalla jokaisen yksilon
olisikin tarkedd muistaa, ettd jokainen on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan.
Honkanen (2006) mainitsee my0s, etta ei ole yhdentekevéd, missa tilanteessa
puhutaan nimenomaan ty6hyvinvoinnin kehittdmisestd, silla vaarissa yhteyksissa

kaytettyna kasite saattaa menettaa merkitystaan (Honkanen 2006).

Hyvinvoiva tyOyhteis6 koostuu siis organisaation jokaisesta jasenesta, ja
johtajuudessa olisikin hyva muistaa se. Hyvassa tydymparistdssa on asioiden oltava
kunnossa, mutta kiitettdvan tuloksen saavuttamiseen vaaditaan aitoa kykya kuunnella
ihmistd ja saada hanen luottamuksensa véhentamalla tybuupumusta aiheuttavia
tekijoitd ja pyrkimélla lisaamaan tyon mielekkyyttda muuttamalla johtamistapaa

mahdollisimman yksilokeskeiseksi.
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3  MUUTOSIOHTAMINEN

Liiketoiminnan  johtaminen  globalisoituneen kilpailun  markkinoilla  vaikuttaa
vaistamatta tapaan, jolla yritys maarittda omaa liikeideaansa sekéa tuotteidensa ja
liketoimintansa eri prosessit. Téallaisten muutoksien johtaminen edellyttdd
yritysjohdolta kokonaisvaltaista asioiden ymmarrysta ja hallintaa. Jarjestelmallisesti
toimintaansa kehittava yritys voi luoda itselleen pysyvan kilpailuedun. Toiminnan
kehittamisessa muutosjohtamisen avulla ei sovi kuitenkaan unohtaa tarkeinta asiaa,
eli laatua. (Tuominen, 1997.) Seuraavissa kappaleissa paneudutaan muutokseen ja
muutosjohtamiseen vyleisesti, tarkastellaan muutosjohtamista eri nakdkulmista,
tarkastellaan erilaisia johtamiseen liittyvia strategisia malleja sekd& kaydaan Ilapi

muutosta yksilon ja koko yhteistn kannalta.

3.1 Muutos ja -johtaminen kasitteena

Muutoksella ja muutosjohtamisella on useita maéaritelmid. Muutosjohtajuutta voisi
kuvailla esimerkiksi seuraavilla tavoilla: se on kehittymista tai kehitystyota, jolloin
lopputulos on erilainen verrattuna aikaisempaan. Se voi myds olla sitd, etta
aikaisempi korvataan kokonaan uudella tai tilalle tuodaan uusia vaihtoehtoja tai
osittaisia muutoksia. Paapaino on aina kuitenkin siina, ettd tuloksena tasta kaikesta
olisi jotain erilaista. Muutosjohtamiseen saattaa siis liittyd jotain taysin perinpohjaista
tai se voi olla vain osa luonnollista kasvua tai elinkaarta. Tarkeda on muistaa se, etta
jokainen vaihe kehityksessa on aina uusi askel, joka vaatii taitoja, koulutusta ja

paaomia. (Russell- Jones 1995.)

Tybelama muuttuu koko ajan, ja nykyisin tahti on kovempaa kuin ennen, joten
johtajuudenkin on pyrittdva pysymaan muutoksen tuomien uusien tuulien mukana.
Vield parempi, jos johtavissa rooleissa olevat ihmiset pystyisivat tunnistamaan
ennalta kasin edellda olevan muutoksen tuomat haasteet asioiden ja ihmisten
johtamiseen liittyen. Usein ennakointi nadissd asioissa on valitettavasti varsin
hankalaa. Siksi muutoksen hallinta tarkoittaakin usein siirtymavaihetta nykytilasta
kohti tulevaisuuden tavoitteita, joihin epaileméatta liittyy vaikeuksia joillekin jasenille

organisaatiossa (Russell- Jones 1995, 15).
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3.2 Muutosjohtamisesta

Muutos on yha olennaisempi osa nykyajan liike- elamé&é, ja vaistamatta jossain
maéarin ajankohtainen jokaisessa yrityksessa. On kuitenkin hyvd muistaa, etta
muutosta ei tule suorittaa vain muutoksen itsensa takia, vaan ainoastaan sen

tarpeellisuuden ja kaikkien organisaatiossa olevien yksildiden takia (Lipi&inen, 2000).

Jotta muutos voisi todella onnistua, on jokaisen, tai vahintd&n noin 80 %:n
henkildstosta ymmarrettava, ettd muutos on valttamaton. Myds ajattelun ja tekemisen
valilla on hyva sdilyttdd tasapaino suunnittelun toteutuksessa. Liialliset
ajatteluprosessit voivat halvaannuttaa toiminnan ja vastaavasti toiminta ilman
analysointia voi johtaa niin sanottuun Rambo- kulttuuriin, jossa tekijat ampuvat

osittain omaan jalkaansa. (Lipidinen 2000.)

Onnistuakseen muutoksessa yrityksen on pystyttédva johtamaan sita eikd ainoastaan
seuraamaan siihen liittyvid tapahtumia. Mitd enemman yritys pystyy maarittdmaan
oman muutoksensa kriteereita, sita paremmin se pystyy sité hallitsemaan. Lipidinen
kertoo kirjassaan Kotterin vuonna 1996 mainitsemat nelja asiaa, joita muutos
organisaatiossa paaasiassa koskettaa: toimintojen uudelleenmuotoilua, henkiléston
uudelleenryhmitystd, laadun parantamista ja kulttuurin uudistamista. (Lipidinen 2000,
140.)

Kirjassaan Lipidinen mainitsee Karl Weickin Norman Macleanin (1996 ) tekstista
referoiman kohdan, jossa yli kymmenen vuoden tutkimustulosten perusteella
paatellaan vuonna 1949 tapahtuneen, 13 palomiehen kuolemaan aiheuttaneen
tulipalon syita. Keskeisimméat syyt katastrofille olivat tutkimuksen mukaan samat
ongelmat johtamisessa, mitkd vaikuttaisivat mink& hyvansa ihmisryhman toiminnan
epaonnistumiseen. Ryhman kommunikointi ei ollut selkeda, ryhma ei tuntenut
toisiaan muuta kuin tyon puolesta, keskindista luottamusta ei ollut, erityisesti
luottamus esimieheen puuttui. Edella mainittujen lisaksi esimiehen varahenkil6lla ei
ollut tarpeeksi kokemusta, ja tiimin rakenne ja systeemit olivat jarjestelmallisesti

puutteellisia. (Lipidinen 2000.)

Edella esitetyn tutkimuksen takia muutostilanne edellyttdé ehdotonta hallintaa, ja sen
perusteella Lipidinen jakaa muutoksen onnistumisen neljddn seuraavaan asiaan: on
osattava improvisoida. Improvisoinnilla voidaan luoda kaaokseen jarjestystd. Sen

liséksi on oltava viisautta. Liiallinen varmuus estdd antamasta uteliaisuudelle sijaa ja



17

estdaa avoimuuden ja liiallinen epavarmuus taasen lisdd varovaisuutta eikd edista
uteliaisuutta. My0Os luottamusta rakentavaa kunnioittavaa vuorovaikutusta on
[0ydyttava. Viimeisenéd asiana esitetdaén, ettd jatkuva kommunikointi nayttelee myos
tarkedd osaa muutoksessa. (Lipiainen 2000.)

3.3 Ihmisten- ja asioiden johtaminen muutoksen virrassa

Muutosjohtaminen, kuten johtaminen yleensékin, voidaan jakaa kahteen eri osioon:
asioiden tai ihmisten johtamiseen. Na&iden johtamistapojen vertailu on varsin
oleellinen asia johtamistiedettd tutkittaessa ja siita kirjoitettaessa. (Honkanen 2006.)
Seuraavat tarkeat tehtavat johtamista koskien nousevat esiin Honkasen (2006)
tekstista: miten tavoitteet tulisi asettaa, kuinka tehtavat olisi organisoitava ja kuinka
ihmiset saisi suorittamaan ne? Ei riitd siis, etta asiat itse tiedostetaan, vaan niiden
tulee olla selkeina myos kaikille osapuolille, ketd muutos koskettaa. On myds tarkeaa
muistaa aina, ettd muutos ei koskaan tapahdu itsestdén, vaan se vaatii kaikkien
panoksen (Kotter, J.P. 2009).

Englanninkieliset termit leadership, eli ihmisten johtaminen, ja management, eli
asioiden johtaminen, ovat myds Suomessa nykyaan laajasti kaytdssa olevia termeja,
kun puhutaan eri johtamismalleista. Naméa kaksi tapaa kasitella ja johtaa ihmisia ovat
nykyddn kovan arvioinnin kohteena, kun puhutaan siitd, kuinka yrityksia ja sen
henkilokuntaa tulisi luotsata lapi lupausten ja lamojen. Honkanen (2006) kuitenkin
muistuttaa, ettei johtamisen jakaminen eri osioihin ole aina niin yksinkertaista, ja etta
esimerkiksi management- termi englanninkielisessa Kkirjallisuudessa voi tarkoittaa
hyvinkin monenlaisia johtamistapoja. Honkanen mainitsee myds, ettd leadership-
tyylin johtamista on aina lasna siell&, missa on toimivia ihmisryhmidkin. Esimerkkina
han ottaa Minztbergin hierarkiaan pohjautuvan johtamismuodon, joka kaikessa
yksinkertaisuudessaan vaittaa, ettd laumalla on oltava jarjestys; johtaja ja alaiset.
(Honkanen 2006.)

Muutosjohtamiselle on mé&aritelty myds paljon erilaisia malleja, jotka osaltaan voivat
auttaa yritysta. Alla on tarkasteltu Honkasen (2006) kirjassaan mainitsemia erilaisia
strategisia ajattelumalleja, jotka yksin tai yhdess&d voivat toimia muutoksen

onnistumisen edistgjina.
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3.4 Muutoksen strategia- ajattelumallit

Muutosjohtamiseen ja organisaatiolliseen kehitykseen voidaan Friedlanderin ja
Brownin (1974) mukaan erittdd kaksi eri koulukuntaa: inhimillis- prosessuaalinen tai
teknostrukturaalinen lahestymistapa. Erilaiset prosessit tai rakenteet ovat asioita ja
ihmisia organisaatioon yhdistava tekija, ja usein onkin vaikea erottaa, ohjaako
prosessi rakennetta vai péainvastoin. Honkanen (2006) késittelee kirjassaan
muutokseen liittyvia prosesseja ensisijaisesti sosiaalisina tapahtumina, eika niinkaan
rakenteellisina tydtapahtumina. Honkanen muistuttaa my0s kirjassaan, ettd nama
alla mainitut ajattelumallit eivat suinkaan ole vastakkaisia toisilleen, vaan molempien
jonkinasteinen lasnaolo muutoksessa on valttdméatén, ainoastaan mallien

painotusarvo vaihtelee tilanteesta riippuen. (Honkanen 2006.)

3.4.1 Rakenneajattelu

Taman mallin johtamisesta puhuttaessa ajattelumalliin liitetddn usein management-
termi. Rakenneajattelulla viitataan usein sellaisiin  kysymyksiin, kuten: mitad on
muutettava, jotta voidaan saavuttaa tavoitteet, tai miten asioita voisi kehittda, jotta
onnistumme. Tassa mallissa organisaatio on monitasoinen jarjestelma, jonka eri
ulottuvuuksia ja toimintoja, esimerkiksi tyojarjestelmid, -menetelmia tai organisaation
rakennetta on uudistettava. Kaikille naille muutostoille on usein yhteista se, etta ne

ovat nakyvia organisaatiollisia tekijoitd. (Honkanen 2006.)

3.4.2 Prosessiajattelu

Prosessiajattelu kasittdd enemman inhimillisid asioita muutoksessa ja sen avulla
voidaan saada apua ongelmiin esimerkiksi siind, kuinka ihmiset saadaan
motivoitumaan ja sitoutumaan muutokseen, kuinka heidat saadaan tekemaan se tai
miten yrityksessa ylipaataén hallitaan muutosta. Kehittdmistyon kohteena ovat siis
ihmisten vdliset asiat, kuten arvot, vuorovaikutus, asenteet, ongelmaratkaisuun
littyvat taidot ja tavat sek&a sisaiset mallit. Naiden edelld mainittujen pehmeiden
asioiden tutkimisen ja kehittAmisen taustalla on luoda edellytyksid muutoksen
suunnittelulle ja niiden toteuttamiselle ja usein tdma liitetdan johtamisessa termiin
leadership. (Honkanen 2006.)
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Kaytannon ongelmana ndille ajattelumalleille Honkasen (2006) mukaan on yleensa
se, ettd toinen malli ottaa vylivallan muutoksesta. Turhan usein sorrutaan
rakenneajattelun ylikorostamiseen eika inhimillisille prosesseille ja niiden kasittelylle
jaa tilaa. Asia voi ilmentyd esimerkiksi niin, ettd suunnittelupdydalla kehitetaén
tyoprosesseja ja laitteita, tai piirretddn uusia kaavioita organisaatiosta, mutta
kaytanndssa asioita ei johdeta muutokseen, vaan ihmiset toimivat vanhojen kaavojen
mukaan. Toinen ongelma voi tietysti olla liiallinen panostaminen prosessiajatteluun.
Organisaation tilaa ja yhteishenkea yritetddn parantaa esimerkiksi palkkaamalla
joukko konsultteja ilman todellista kasitystd siitd, kuinka tdm& kaikki vaikuttaa
tyojarjestelmiin, -jakoon tai valta- vastuusuhteisiin. (Honkanen 2006.)

3.5 Sosiaalisen muutoksen strategiat

Koska organisaatiot ovat ainakin vield toistaiseksi suurimmaksi osaksi ihmisten
muodostamia yhteistja, voidaan niihin myds soveltaa yleisimpia ajattelumalleja
sosiaalisten systeemien muutoksen perusteista. Naméa muutokset on yleisesti jaettu
empiiris- rationaaliseen, normatiivis- kasvatukselliseen ja vallankayttoéon liittyviin
kokonaisuuksiin. Honkanen kuitenkin haluaa lisata ryhmaan viela rakenteiden

muuttamisen strategian. (Honkanen 2006.)

3.5.1 Empiiris- rationaalinen strategia

Empiiris- rationaalisen strategian mukaan ihminen on jarkeva olento, jonka motiivina
voi usein olla esimerkiksi oman edun tavoittelu, jos sellainen on ndhtavissa. Tahan
kasitykseen liittyy oleellisesti myds se, ettd muutos lahtee liikkeelle perustellusta
tarpeesta, ja etta ihmisille voidaan rationaalisesti perustella, miksi muutos on askel
parempaan vanhaan toimintaan verrattuna. Taman strategian suurimpia ongelmia voi
olla se, ettd opettamisesta tulee kansakoulumaista, joissa asioita ei ensinkaan

perustella ja ndin ollen koko systeemin teho karsii. (Honkanen 2006.)

3.5.2 Normatiivis- kasvatuksellinen strategia

Normatiivis- kasvatuksellisessa strategiassa ihmisen kayttaytyminen perustuu

enemmankin tiedostamattomiin sosiokulttuurisiin normeihin ja ajattelumalleihin, joita
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tulisi muokata, jotta muutos olisi ylipaatansa mahdollista. Muutos siis perustuu siihen,
etta yritetddn muuttaa ihmisten toimintaa ohjaavia asenteita ja ajattelumalleja. Suurin
ero ensimmaisena mainittuun muutostyyliin on se, etta tassé strategiassa vastausta
ei useinkaan anneta valmiina, vaan ihmisten tulisi itse oivaltaa ja maaéritella se.
Tallaisen kehittdmisprosessin suurimpana haasteena voi olla liiallinen manipulointi.
(Honkanen 2006.)

3.5.3 Valtaan perustuva strategia

Valtaan perustuvassa strategiassa muutokset toteutetaan nimenséd mukaisesti joko
valta- aseman tai muun auktoriteettiaseman perusteella. Valta voi myds perustua
erilaisten asiantuntijoiden tai muutosjohtajien mukanaan tuomaan auktoriteettiin.
Erilaisia vallankayttdjia yrityksissa ja organisaatioissa on yhteiskuntatasolla paljon,
mutta tapa hallita vallalla ja sitd kautta pyrkia muutokseen on kuitenkin yleisinta
linjajohdossa. Kaytanndssa muutoksien aikaansaaminen pelkan vallan avulla on yha
hankalampaa nyky- yhteiskunnan tydelaméssa ja taman tyylin suurin ongelma onkin

siing, etta ihmiset sitoutuvat huonosti muutoksiin. (Honkanen 2006.)

3.5.4 Rakenteiden muuttamisen strategia

Honkasen (2006) esiin tuoma rakenteiden muuttamisen strategia tarjoaa
vaihtoehtoisen l&hestymistavan muutoksen johtamiselle. Yksil6on vaikuttamisen
sijaan tassa tyylissd pyritddn ensisijaisesti muuttamaan rakenteita silla
olettamuksella, ettd ihmisten kayttaytyminen muuttuu vastaamaan luotuja rakenteita.
Kaytannossa yksilolahtdinen tapa yrittaa kehittda inmisten kommunikaatiota, kun taas
rakenteellisen tavan on tarkoitus muuttaa yrityksen toimintatapoja yksilétason
sosiaalista kehitysta tukevaksi, jopa sita edellyttavaksi. Nama rakenteellisen
kehittdmisen menetelméat voivat liittyd niin fyysisten tilojen, teknologian kuin
tyoprosessien tai kommunikointivalineidenkin muuttamiseen. Tassa kehitystavassa
ongelmaksi voi koitua se, ettd vaikka lahestymistapa onkin rakenteellinen, ei

inhimillista nakdkulmaa osata ottaa tarpeeksi huomioon. (Honkanen 2006.)

Honkanen (2006) mainitsee Kkirjassaan, ettd kaytannéssd muutosjohtaja tai —
tyoryhma kayttdd useampaa, jopa kaikkia, edella mainituista tyyleistd luotsata

muutosta. Sekoittava tyyli ei missdan nimesséa ole huono, vaan usein eri strategiat
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tdydentavat toisiaan. Muutoksen luomisessa kannattaa kuitenkin aina kuunnella
itseaan, silla meilla kaikilla on perusolettamukset siitd, kuinka ihmiset ja asiat heidan
ymparilla toimivat ja voivat muuttua. Eri strategioihin liittyvat ongelmat on myos téarkea
tiedostaa ennen niiden mahdollista kayttéonottoa. (Honkanen 2006.)

3.6  Yksild6 muutoksen ytimessa

Yksik&d&n muutos ei ole identtinen toisen kanssa, koska viimeistdén yksilot ovat niita
muuttujia yhtélossa, jotka aikaansaavat erot. Lipidinen (2000) on kuitenkin
teoksessaan maininnut asioita, joilla muutoksen solmuja voitaisiin avata, ja kuinka
ihmiset saataisiin ottamaan askelia pois muutosvastarinnasta ja sita kautta yrityksella
olisi paremmat mahdollisuudet parjata kilpailevilla markkinoilla. Ajatukset on lainattu

Rosabeth Moss Kanterin teoksesta The Change Masters Seminar vuodelta 1987.

Keskittymisen tarkeytta oleelliseen ja nimenomaan ydinosaamiseen panostamiseen
ei tule unohtaa. Fokusoimalla toiminnat omiin vahvuuksiin varmistetaan se, etta
markkinoille  saadaan korkealaatuisia  tuotteita  ja  tuotteille matalat
tuotantokustannukset. On aina pyrittdva nakemaan ero selkean kehityksen ja pelkan

puuhastelun valilla. (Lipidinen 2000.)

Nopeus on myos tarkeaa, mikali yritys haluaa parjatda. Sen avulla saavutetaan
markkinoilla ylivoimainen asema kilpailijaan ndhden ja sita kautta uusasiakkaiden
hankinta helpottuu huomattavasti. (Lipidginen 2000.) Yrityksen kannattaa muistaa

nopeissa liikkkeissaan kuitenkin se, etta liikkeen pitaa aina olla hallittua.

Kahtena viimeisena asiana otetaan esiin joustavuus ja verkottaminen. Joustavuudella
tarkoitetaan seka yksittaisten ihmisten ettd koottujen tiimien moniosaamista,
mahdollista moniammatillisuutta ja sitoutumista asiakaslahtbiseen tuotantotapaan.
Verkottamisella tarkoitetaan kumppanuusperiaatetta, jossa kaikki osapuolet hoitavat

oman tonttinsa, jotta asiakas voisi olla tyytyvainen. (Lipidainen 2000.)

3.6.1 Muutoksen jalkauttaminen

Hyvan organisaatiollisen tason suunnittelun lisdksi muutos on my6ds osattava

jalkauttaa kaikille tyéntekijoille, ja tama usein tekeekin muutoksesta hyvin inhimillinen
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asian. Puhutaan, ettd muutokselle on saatava aikaan kasvot, pad ja sydan.
Muutosvastarinnan murtamiseen Rosabeth M. Kanter on ehdottanut toimenpiteita,
joilla  pystytddn ehkdisem&dn uhkaksi koettuja muutoksia ja mahdollisesti
kanavoimaan niita positiiviseksi energiaksi. (Lipidinen 2000.)

Menetyksen pelon voittamiseen Kanter tarjoaa ladkkeeksi muutosagenttien mukaan
ottamista muutoksen suunnitteluun. He toimivat hyvana valikappaleena ryhmien ja
johdon valilla ja tuovat timeistd suoraa palautetta johdolle tai kehitystiimille.
Epavarmuuden sietokykya voidaan kasvattaa ennen kaikkea avoimella
kommunikoinnilla, mutta myds harkitsemalla sita, milloin on hyva edetad nopeasti ja
milloin taas tahtia on hiukan ldysattava. Yllatyksia voidaan hallita esimerkiksi
tutustuttamalla ihmisid muiden tekemiin yhtalaisiin muutoksiin ja informoimalla heita
jatkuvasti. Kaikkia hyviakdan asioita ei valttamatta oteta vastaan hyvin, jos
muutokseen liittyy salailun makua. Muutoksen tuomaa erilaisuutta ja sen sietamista
voidaan lisata kunnioittamalla vanhaa ja perinteistd tapaa toimia ja yrittdmalla

selkiyttaa syyt sille, miksi juuri tAma muutos on tarpeellinen. (Lipiainen 2000.)

Lipidisen kirjaan on otettu usean asiantuntijan (Kotter, Brandt ym.) esimerkkeja siita,
mitd muutoksen menestyksellinen lapivienti yrityksen johdolta vaatii. Hyvin selkea
mielipide tuntuu olevan, ettd turhan usein muutoksessa keskitytaéan liikkaa asioiden
johtamiseen silla olettamuksella, ettd my6s ihmisten omat prosessit hoituvat siind
sivussa. Asian on ehk&a parhaiten pukenut sanoiksi Peter Drucker vuonna 1998
tekemassa teoksessaan, joka kasittelee johtamista ammattina: "asiajohtajat tekevat

asiat oikein ja henkildjohtajat tekevat oikeita asioita”. (Lipidainen 2000.)

Johtaminen on yh& enemméan siirtymassd asioiden johtamisesta kohti
ihmiskeskeisemp&é johtamista. Syitd tah&n on varmasti monia, mutta inhimillisyyden
seka yksildllisyyden korostaminen ja asioiden monimuotoisuuden kasvaminen ovat
paasyita kehityksen nykysuuntaan. Varsin usein muutoksen tuomat haasteet ovat
kuitenkin hyvin moniulotteisia, eikd yrityksissd ndin ollen mielestani ole varaa olla

ottamatta huomioon kaikkia nakdkulmia, mitd muutosjohtamisessa vaaditaan.
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4  KYSELYN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelma

Tehty tyGilmapiirikysely koostuu padasiassa kvantitatiivisista tutkimuskysymyksista,
mutta joukossa on my0ds kvalitatiivisia tutkimuskysymyksia. Taman kaytanto
mahdollistaa sen, ettd numeroarvioiden mukaan saadaan myos selittdvaa materiaalia
arvioinnin tueksi. Sen lisaksi avoimet kohdat tarjosivat mahdollisuuden myos esittaa
asioita kysymysten ulkopuolelta. Tdma toimi oivana lisana, jos esimerkiksi jotain
tarkedd on unohtunut kysymysjoukosta. Taustatekijoiden selvittdminen on

lomakkeessa suoritettu monivalintavaittamilla.

4.2 Tutkimusjoukko

Tutkimusjoukko koostuu teollisuuden alalla toimivan yrityksen tyontekijoista.
Joukkoon kuului kaikki taméanhetkiset tyontekijat huolimatta siitéa, kuinka kauan he
olivat olleet toissé tai olivat heidan tydsuhteensa sitten maara-, osa- tai kokoaikaisia.
Kyseessd on siis kokonaistutkimus (Hirsjarvi ym. 2000). Erittely tutkimusjoukossa
vastaajien kesken on aineistossa suoritettu taustatekijoiden avulla, joista on kerrottu

tarkemmin kappaleessa 4.4 ja 5.2.

4.3 Kyselyaineisto

Tyo6ilmapiirikyselyn tutkimusaineiston on koonnut tietojenkasittelytradenomien joukko
yhdessa tutkimusmenetelmien opettajan seka opinnaytetyon toisen ohjaajan kanssa.
Aineistoa on valilla naytetty yrityksen johtohenkiltlle, joka on edelleen opinnaytetydn
ohjaajan kanssa lapikdynyt kyselyd ja muokannut sitéd haluttuun suuntaan. Tasta
kaikesta voi paatella, ettd kyselyyn on saatu mahdollisimman sopivat kysymykset

analyysin tekoa varten.
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4.4 Kyselyn rakenne

Tyo6ilmapiirikyselyn alussa on lyhyt johdanto siité, miksi kysely suoritetaan ja mita sen
avulla on tarkoitus saavuttaa. Lisaksi kerrotaan, kuka tutkimuksen suorittaa, tassa
tapauksessa siis Savonia- ammattikorkeakoulu. Johdannossa mainitaan myos, etta
vastaukset kasitelladn anonyymisti ja taysin luottamuksellisesti.

Johdanto- osan jalkeen kyselyyn on merkitty taustatekijat, jonka avulla kyselyyn
vastanneiden tuloksia voidaan vertailla eri ryhmittain. Taustatekijoissa selvitetaéan
tyontekijan ika, tydsuhteen kesto ja osasto, jossa vastaaja tydskentelee. Kaikki
taustatekijat on jaettu kolmeen eri vaihtoehtoon.

Itse tyGilmapiirikysely on jaettu viiteen eri osioon. Neljd ensimmaista osiota on
jarjestyksessa  tyoyhteisd, tydtehtdvéat, johtaminen sekd vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet. Ne kaikki noudattavat yhtenaista kaavaa, jossa vastaaja
saa ensin arvioitavakseen vaitteitd, joihin han voi vastata merkitsemalla yhden
kohdan hieman muokatusta Likertin viisiasteisesta asennemittausjarjestelman
mukaisesta taulukosta. Asteikko on jaettu niin, ettd vastausvaihtoehto numero yksi
tarkoittaa vastaajan olevan taysin eri mieltd, numero kaksi vahan samaa mielta.
Vastaavasti vaihtoehto numero viisi tarkoittaa, ettd vastaaja on vaittaman kanssa
tdysin samaa mieltd ja numero neljd sita, ettd vastaaja on vahan samaa mielta
vaitteen kanssa. Kolmoskohta toimii niin sanottuna neutraalina vastauksena, jossa
vastaaja ei ole samaa eika eri mielta vaittdman kanssa. Likertin alkuperdinen
asteikko poikkeaa tutkimuksessa olevasta asteikosta ainoastaan siina, etta kolmas
vaihtoehto kuuluu: vaikea sanoa. Jokaisen osion lopussa on liséksi mahdollisuus
antaa Kirjallista palautetta, ja siihen kehotetaankin, jos johonkin osion vaittamaan

vastaaja on antanut vastaukseksi vaihtoehdon yksi tai kaksi.

Tyoilmapiirikyselyn viimeinen osio koostuu kolmesta avoimesta kysymyksesta, joissa
vastaajilta kysytdan yrityksen tilaa tdssad hetkessa, minkalaisia mielikuvia yritys
valittda ulkomaailmaan ja sita, milld evailla yritys péarjgd myds tulevaisuuden
kilpailussa. Viimeisend on mahdollisuus vield antaa muita kommentteja, ja vastaajia

kiitetddn annetusta palautteesta.
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4.5 Kyselyn tulosten analysointi

Tyontekijoilla oli viikko aikaa vastata kyselyyn, jonka jalkeen viimeisetkin lomakkeet
palautuivat koululle ja sen jalkeen aloitettiin analysointi. Analysoinnin pohjatyd oli toki
aloitettu jo aikaisemmin.

Aineistopohja tyOstettiin SPSS- ohjelmistoon tietokannalle ennen kuin
kyselylomakkeet olivat kokonaisuudessaan palautuneet arvioitavaksi. Tyostamisella
tassa tarkoitetaan kaytannossa sité, ett ohjelmistoon syotettiin lomakkeen
kysymykset seka niiden vaihtoehdot (1-5), joita sitten SPSS- ohjelman avulla
pystyttiin muuntamaan yhdessa Excel- ohjelman kanssa esimerkiksi erilaisiksi
tiedoiksi, keskiarvoiksi ja niita kuvaaviksi grafiikoiksi. Vastausten sitten palautuessa
aloitettiin tietojen siirtdminen ohjelmaan analyysin tekoa varten. Tassa valissa
mainittakoon, ettd vaikka avoimet kysymykset ohjelmaan syotettiinkin, eriteltiin ne
kuitenkin lukemalla ja kasittelemalla jokainen vastaus erikseen, toisin kuin

kvantitatiivinen aineisto.
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5 KYSELYN TULOKSET

5.1 Vastausten maara ja kyselyn luotettavuus

Kysely tapahtui helmikuun viimeisena viikkona vuonna 2011. Viikon vastausajan
jalkeen palautuneiden vastausten prosenttiuku oli 86,4. Vastanneiden
prosentuaalinen osuus tassa kyselyssa osoittautui verrattain korkeaksi, ja néin ollen
kyselyn tuloksia voidaan pitaad siltd osin hyvanad ja luotettavana. Korkea
vastausprosentti vaikuttaa myds pienentavasti virhemarginaalin suuruuteen, joka taas

vaikuttaa myonteisesti tulosten yleistettavyyteen yrityksessa. (Hirsjarvi ym. 2000.)

5.2 Taustatekijat

Kyselyn alussa oli kolme eri monivalintakysymysta, joilla kartoitettiin tydntekijan ika,
tydsuhteen kesto ja osasto, jolla tyontekija tytskentelee. Kussakin

taustatekijaosiossa oli kolme eri vastausvaihtoehtoa.

lan suhteen tydntekijalla oli valittavinaan kolme eri vaihtoehtoa: alle 35v, 36-49v seka
yli  50v. Vastausten kirjausvaiheessa kuitenkin huomattiin, ettd osaan
monivalintavaihtoehdoista ei ollut tarpeeksi osanottajia, joten tarpeeksi suurilukuisten
vertausryhmien aikaansaamiseksi jouduttiin suorittamaan raaka jako kahteen
ryhmaan, eli alle 35 vuotiaisiin ja yli 35 vuotiaisiin. Nain ollen prosentuaaliseksi
jakaumaksi saatiin seuraavat luvut: 53 % vastaajista oli alle 35v, 38 % oli yli 35v ja 9
% jatti vastaamatta.

Tyodsuhteen keston kolme eri vastausvaihtoehtoa olivat: 0-3 vuotta, 4-7 vuotta ja yli 8
vuotta. Tassa monivalintaosiossa jouduttiin tekem&an vastaavanlainen jako kahteen,
jotta otoksista tulisi vertailukelpoisia. Ryhmiksi muodostui siis 0-3 vuotta tai yli kolme
vuotta yrityksessa tyoskennelleet. 0-3 vuotta yrityksessd tydskennelleita ol
vastausten mukaan 47 %, yli kolme vuotta yrityksessé tyoskennelleita oli 44 %

vastaajista ja 9 % vastaajista ei vastannut kyseiseen kohtaan laisinkaan.

Tyontekijan osastot oli jaettu my6s kolmeen eri vastausvaihtoehtoon, mutta samasta
syysta kuin edella, jouduttin my6s tdssa supistamaan ryhmat kahteen. N&in ollen

vastaukset jaettiin koskemaan joko toimistoa/hallintoa seka tuotantoa. Vastaajista 31
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% kuului toimistoon/hallintoon ja tuotannon puolella vastaajista oli 63 %. 6 %

vastaajista jatti tih&n kohtaan vastaamatta.

5.3 Kyselyn osat ja vastausten vertailu

Kysely on jaettu neljddn isompaan osa- alueeseen, johon kuuluvat tydyhteiso,
tyotehtavat, johtaminen seké vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet. Jokaisessa osio
sisaltdd vaittamia, joiden avulla pyrittiin selvittém&an, mika yrityksen tila kussakin

osa- alueessa on.

Jokaisesta osiosta laskettaviksi asioiksi kaikkien vastanneiden kesken otettiin osion
kokonaiskeskiarvo seka yksittaisten vaittamien keskiarvot. Naiden lukujen lisdksi
tarkasteltiin jokaisen vaittaman kohdalla vastausten keskihajontaa, joka kuvastaa
sitd, kuinka suuri vastausten hajonta oli aina yhden vaittaman sisalla. Kaytanndssa
mitd lahempéana keskihajontaluku on nollaa, sitd vahemman vaittdmakohtaisissa

vastauksissa on hajontaa vastaajajoukon sisalla. (Hirsjarvi ym. 2000.)

Kokonaiskeskiarvojen lisdksi vastaukset jaettin myds omiin osakokonaisuuksiinsa
taustatekijoiden  perusteella. Taman avulla voitin  tarkastella, kuinka
vastauskeskiarvot jakautuivat eri taustatekijoittéin. Vertailut suoritettiin jokaisen osion
jokaisessa vaittAmassa tyontekijan ian, tyosuhteen keston sek& osaston valilla.
Varsinaista tieteellistda merkitsevyystasoa ei otoskokojen takia kyselyn tulosten
vertailuun  kaytetty, mutta vastausten purkamisen jadlkeen paatettiin, etta
merkitsevyystasona voidaan pitdd 0,5 yksikbn eroa vastausten keskiarvoissa eri
ryhmien  osalta.  Vertailevassa  arvioinnissa  katsottin ~ ainoastaan  eri
osakokonaisuuksien kunkin vaittaman keskiarvot taustatekijoittain. Tassd osiossa ei
siis laskettu en&d kokonaiskeskiarvoja tai keskihajontalukuja taustatekijéiden

perusteella.

Varsinaisen vaittdméapatteriston jalkeen jokaisessa osiossa on mahdollisuus antaa
avointa palautetta osioon liittyen, seka erillinen kehotus tehda niin, jos vastaaja on
antanut johonkin vaittamaan kyseisessa osiossa vastaukseksi vaihtoehdon 1 tai 2, eli
taysin eri mielta tai lahes eri mieltd. Nain ei aina kehotuksesta huolimatta ollut
kuitenkaan tehty. Liséksi kyselyn viimeinen osa koostuu kolmesta avoimesta
kysymyksestd seka vapaan kommentin sarakkeesta. Naiden kaikkien avointen

osioiden vastaukset on koottu eri osakokonaisuuksittain silla tavalla, etta analysoijan
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mielestd samaa tarkoittavat vastaukset on laitettu kootusti yhdeksi asiaksi, joista
saadaan yksi vastausrypas. Vastausten esiintymismaara palautetuissa lomakkeissa
on suluissa annetun avoimen palautteen peréssa, esimerkkind toimikoot tydyhteiso -
osioon liittyvan vaittaman kommentit avoimessa vastausosiossa:

TyOpanostus ja oma- aloitteisuus huomioitava paremmin (2)

5.3.1 Tydyhteisd

Tybyhteis6 osiossa vaitteitd oli kuusi, ja osion kokonaiskeskiarvoksi kaikkien
vastauksien osalta saatiin 3,75 (asteikolla 1-5). Taman osion keskiarvo oli kaikkien
osioiden vertailussa korkein, ja parhaimman keskiarvon osion vaittamista sai vaite:
minun on helppoa pyytdd apua tyokavereilta, yhdessa véitteen: voin olla
tydyhteisdssa oma itseni ilman, ettd minun tarvitsee pelata syrjintaa tai asiatonta
kohtelua, kanssa. Molempien vastausten keskiarvoksi saatiin kaikkien vastanneiden
kesken 4,3. Heikoimman arvosanan osiossa sai vaite; tyopaikkamme ilmapiiri on
kannustava (KA=3,0) ja toiseksi heikoin vaittama oli; olen tyytyvainen tyopaikkani
ilmapiiriin (KA=3,4). Naiden vaittamien liséksi vaite; tunnen kuuluvani tydyhteiséon,
sai vastauksissa keskiarvon 3,7. Vaite, koen etta tyokaverini arvostavat minua, sai
keskiarvoksi 3.8. Alla kuvio siitd, kuinka vastaukset jakautuivat tdssa vaittdmassa

vastausvaihtoehdoittain. Vastausmaarat ovat taulukossa prosentteina.

TAULUKKO 1. Ty6éyhteis6. Koen, etta tydkaverini arvostavat minua (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,8)

(KH=0,852)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 0 0
2 Vahan eri mielta 9.4 9,4
3 En samaa enka eri mielta 15,6 25,0
4 Vahan samaa mielta 56,3 81,3
5 Taysin samaa mielta 18,7 100,0
Yhteensa 100 100

Keskihajonnalla mitattuna kaikista suurimmat eroavaisuudet vastausten arvoissa ol

kolmannessa véitteessa, jossa kysyttiin, tunteeko vastaaja kuuluvansa tyéyhteisoon.
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Tassa kohdassa keskihajonnaksi mitattiin luku 1,081. Osion pienin hajonta oli
suurimman keskiarvon saaneessa vditteessd: minun on helppo pyytdaa apua
tyotovereilta (KH=0,829).

Taustatekijoiden perusteella osiokohtaista vertailua voidaan tehdd osaston, ian ja
tyosuhteen keston mukaan. Osastokohtaisessa vertailussa ainoa merkittdva ero
saatiin vaittAmaan; koen, ettd tyokaverini arvostavat minua, missa ero toimiston/
hallinnon ja tuotannon valilla oli tasan 0,5 yksikkda toimiston eduksi. lan suhteen
tehtéavassa vertailussa ilmeni kaksi merkittavdd eroa keskiarvoissa. Vaite; olen
tyytyvainen tyopaikkani ilmapiiriin, sai alle 35v keskiarvoksi 3,8, kun taas yli 35v
vastausten keskiarvo oli 3,2. Tunnen kuuluvani tydyhteis6on - vaitteessa ero oli
ikavertailuosion suurin alle 35v keskiarvon ollessa 4,2 ja vastaavasti yli 35v keskiarvo
oli 3,3, mikd on siis lahes yhden yksikdn alhaisempi. Tydsuhteen keston mukaan
vertailua tehtédessa vastauksissa ei tullut esiin merkittavia eroja, keskiarvoluvuissa oli

korkeintaan kymmenyksen eroja.

Tyobyhteis6on liittyvat avoimet kommentit kootusti olivat seuraavanlaisia: (suluissa

esiintymismaara)

¢ lImapiirissa parantamisen varaa (avoimuuden puute, kireys, palautteen anto,
kannustus) (4)
o Liika kiire haittaa seka tyontekoa etta siivousta ym. jarjestyksen pitoa (3)

e TyOpanostus ja oma- aloitteisuus huomioitava paremmin (2)

5.3.2 Tyo0tehtavat

Tyo6tehtavat osiossa oli yhteensd kymmenen vaittdamaa ja kaikkien vastauksien
kokonaiskeskiarvoksi saatiin  3,52. Heikoimman arvosanan sai palkkauksen
oikeudenmukaisuuteen liittyva vaittama (KA=2,6). Myds tydolosuhteiden toimivuuteen
littyva vaittama sai keskimaaraista alemman arvon (KA=2,9). Nama vaittamat myos
jakoivat mielipiteita keskivertoa enemman keskihajonnan ollessa palkkaukseen
littyvassa vaittdmassa koko osion suurin (KH=1,269) ja ty6olosuhteisiinkin liittyva
vaittaman keskihajonta oli osion kolmanneksi suurin (KH=1,168). Valiin Kiilasi
keskihajonnalla 1,235 vaittdama: tydmaarani on oikeassa suhteessa jaksamiseeni,
jonka keskiarvo oli osion kolmanneksi alhaisin, 3,3. Tiedot vaittdmasta on esitetty

myds seuraavalla sivulla olevassa taulukossa.
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TAULUKKO 2. Tyémaarani on oikeassa suhteessa jaksamiseeni (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,3)

(KH=1,235)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 9,4 9,4
2 Vahan eri mielta 18,8 28,2
3 En samaa enka eri mielta 18,8 47
4 Vahan samaa mielta 37,5 84,5
5 Taysin samaa mielta 15,5 100,00
Yhteensa 100 100

Korkeimman keskiarvon ja pienimman keskihajonnan tyttehtavat osiossa sai
vaittdma, jossa piti arvioida, onko vastaajan mielestd hénen tybnsa tarpeeksi

vastuullista.

TAULUKKO 3. Ty6ni on tarpeeksi vastuullista (%)
Kaikki vastaajat (KA=4,2)

(KH=0,721)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 0 0
2 Vahan eri mielta 0 0
3 En samaa enkéa eri mielta 18,8 18,8
4 Vahan samaa mielta 46,9 65,7
5 Taysin samaa mielta 34,3 100,0
Yhteensa 100 100

Toiseksi korkeimman keskiarvon tydtehtavat osion vaittamista sai vaite: tekemallani
tyolla on merkitystd yrityksen menestymisen kannalta. Keskiarvoksi tuli 4,1 ja

keskihajonnaksi 0,803. Vaittdma tydn innostavuudesta sai saman keskiarvon kuin
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vaittdma, jossa kysyttiin tydntekijdn mahdollisuutta kehittyd tehtavissaan (KA=3,7).

Naiden vaittamien keskihajonnat olivat samassa jarjestyksessa 1,129 ja 1,087.

Kysyttdessa sitd, tietdvatkd tyontekijat, mita heiltd tydssdédn odotetaan,
vastauskeskiarvoksi tuli 3,8 keskihajonnan ollessa 1,121. Vaittdmé&an, tunteeko
tyontekijd saavansa tarpeeksi koulutusta, keskiarvoksi tuli 3,4 ja keskihajonnaksi
0,923. Osion viimeisen vaittdman tiedot selviavat alla olevasta taulukosta.

TAULUKKO 4. Saan tarvitsemani méaran opastusta ja ohjausta (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,8)

(KH=0,964)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)
1-5
1 Taysin eri mielta 0 0
2 Vahan eri mielta 12,5 12,5
3 En samaa enka eri mielta 40,6 53,1
4 Vahan samaa mielta 28,2 81,3
5 Taysin samaa mielta 18,7 100,0
Yhteensa 100 100
Vertailtaessa tyotehtavien vastauksia osastoittain, tutkimuskohtaista

merkitsevyyseroa oli neljassa vaittaméassa. Keskiarvo vaittdmassé, jossa kysyttiin
innokkuutta tyéhon, oli toimiston/ hallinnon puolella 4,4 ja tuotannon puolella 3,3.
Tassé kohdassa on hyva mainita, ettd kokonaiskeskiarvo oli 3,7, joten toimiston/
hallinnon keskiarvo on siis merkittavasti suurempi kuin kokonaiskeskiarvo. Toinen
merkittdva ero osastokohtaisissa vastauksissa on siind, kuinka vastuulliseksi ty6
koettiin. Toimisto/ hallinnon keskiarvo vaittamassa oli 4,5 ja tuotannon 4,0. Keskiarvot

molemmissa osastoissa ovat kuitenkin varsin korkeata luokkaa.

Myds vaittdmissd palkkauksen oikeudenmukaisuudesta ja ty6olosuhteisen
toimivuudessa, kuten tydvélineet, ja tydtilat, oli osastokohtaisesti merkittavia eroja.
Toimiston/ hallinnon puolen keskiarvo palkkaukseen liittyvan vaittaman osalta oli 3,3
ja tyoolosuhteiden osalta 3,6. Vastaavat luvut tuotannon puolella ovat samassa
jarjestyksessa 2,3 ja 2,6. Huomattavaa naissa kahdessa viimeisesséakin vaittamassa

on se, ettda toimiston/ hallinnon keskiarvot ovat merkittavasti kokonaiskeskiarvoa
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korkeampia. Ja vaikka merkitsevyystaso ei ylitykdan vditteessd, jossa kysytdan,
tietadko tyontekija mitd héneltd tydsséén odotetaan, mainittakoon, ettd tuotannon
puolen keskiarvo on 0,3 yksikkod korkeampi kuin toimiston/ hallinnon keskiarvo.

Tarkasteltaessa ty6tehtavat osiota idn mukaan voidaan todeta, ettd merkittavia eroja
keskiarvoissa l0ytyy suuntaan jos toiseenkin ikéhaarukan molemmin puolilta. Alle 35v
kokivat merkittdvasti vahemman, ettd heidan tydmaaranséd on oikeassa suhteessa
jaksamiseen (KA=3,2), kun taas yli 35v vastaava keskiarvo oli 3,8. Yli 35v olivat sita
mieltad, ettd he kokivat merkittavasti alemmaksi mahdollisuutensa kehittya
tehtavissaan. He myds kokivat saavansa merkittavasti vahemman opastusta ja
ohjausta. Naista jalkimmaisessa keskiarvojen ero oli 0,7 ja ensimmaisen 0,5

yksikkoa.

Tybsuhteen keston mukaan tehty vertailu osoittaa, ettd alle kolme vuotta talossa
tyoskennelleet ovat merkittavasti innostuneempia tyostaan kuin yli kolme vuotta
olleet. (alle 3v KA=4,0 yli 3v KA=3,4). Mutta kuten edellisessédkin osiossa, niin myods
tdssa vertailussa tydsuhteen keston mukaan erot eivét ole isoja, korkeintaan kahden

kymmenyksen, lukuun ottamatta edella mainittua vaittamaa.

Tyo6tehtaviin liittyvat avoimet vastaukset kootusti (suluissa esiintymismaara)

o Palkkaus ei oikealla tasolla (7)

o Tydskentelyolosuhteet eivat ole tyydyttavat (6)

¢ Kiire/ liikaa toita(s)

e varastointiin liittyvat ongelmat (5)

¢ Oman tydn vastuualue epaselva (5)

o Tydskentelymotivaation puute (4, joista kolmessa syy liittyy palkkaukseen)
o Tydskentelytilojen ilmanvaihto puutteellinen (4)

o Lisaa tyontekijoitéd/ sesonkiapua (2)

o Ei tarpeeksi koulutusta tyon puolesta (2)

e TyoOnkiertomahdollisuus (1)

o Tyotehtavien ohjeistus ei ajan tasalla (1)
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5.3.3 Johtaminen

Johtamisen osio sai kaikkien vaitteiden keskiarvoksi 3,25. Vaitteitd osiossa oli kuusi
ja parhaimman keskiarvon sai vaite, jossa haluttin vastausta sille, onko
tyontekijoiden mielesta esimiesta helppo lahestya (KA=3,8). Alimman keskiarvon sai
osion viimeinen vaite, jossa piti arvioida johdon toiminnan jarkevyytta (KA=2,7)
Keskihajonnat olivat tasséd osiossa koko kyselyn korkeimmat. Kaikissa osion
kuudessa vaittaméassa kaskihajontaluku oli yli 1,1. Suurin keskihajontaluku oli osion
toisessa vaitteessa, jossa kysyttiin, saako tyontekija mielestdan tarpeeksi tietoa hanta
koskevista asioista (KH=1,256). Prosentuaalinen jakauma on kuvattu alla olevassa
taulukossa.

TAULUKKO 5. Saan riittavasti tietoa tydntekijoité koskevista asioista (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,3)

(KH=1,256)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 6,3 6,3
2 Vahan eri mielta 28,1 34,4
3 En samaa enkéa eri mielta 15,6 50,0
4 Vahan samaa mielta 31,2 81,3
5 Taysin samaa mielta 18,8 100,0
Yhteensa 100 100

Toiseksi suurin keskihajontaluku oli vaitteessd, jossa aiheena oli tyontekijoiden
tasapuolinen kohtelu. Keskihajontaluku oli 1,242 ja keskiarvo 3,2. My6s osion kahden
muun vaittaman keskiarvo oli lahes sama. Kysyttdessa sitd, kokevatko tyontekijat,
ettd esimies arvostaa hantd, vastauskeskiarvoksi saatiin 3,3 ja keskihajonnaksi

1,143. Osion ensimmaisen vaittaman luvut selviavét alla olevasta taulukosta.
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TAULUKKO 6. Saan tyOsténi tarpeeksi palautetta esimiehelténi (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,2)

(KH=1,180)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 9,4 9,4
2 Vahan eri mielta 18,8 28,2
3 En samaa enkéa eri mielta 28,2 56,4
4 VVahan samaa mielta 31,2 87,6
5 Taysin samaa mielta 12,4 100,0
Yhteensa 100 100

Osastokohtaisessa vertailua tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd yhta vaittamaa
lukuun ottamatta tuotannon puolella on johtaminen osiossa alemmat keskiarvot.
Tama yksi vaittdma liittyy siihen, kuinka hyvin tyontekija kokee saavansa tietoa
esimieheltdan hénta ja tybtehtaviddn koskevista asioista. Ero ei kuitenkaan ole
tutkimuksen osalta tilastollisesti merkitseva. Ainoa merkitsevalla tasolla oleva ero on
viimeisessa vaittamassa, eli johdon toiminnan jarkevyyden arvioinnissa. Tassa
tuotannon vastausten keskiarvo on merkitsevasti alempi kuin toimiston/ hallinnon (KA
2,5><3,0).

Ikavertailussa ainut merkitseva ero oli vaitteessa, jossa kysyttiin, kuinka helposti
tyontekijat kokivat esimiesten lahestymisen. Yli 35v kokivat taman selkeasti
hankalammaksi kuin alle 35v. Tydsuhteen keston mukaan tehtavassa vertailussa ei

merkitsevia eroja tullut ilmi, keskiarvot vaihtelivat ainoastaan hiukan puolin ja toisin.

Johtamiseen liittyvat avoimet vastaukset koottuina kasittivat seuraavia kohtia:

(esiintymismaarat suluissa)

o Johto ei arvosta tyontekijoita tarpeeksi/ tasapuolisesti (5)

e Tiedotuksessa puutteita/ tiedotus ei tarpeeksi avointa (4)

o Palautetta ei anneta tarpeeksi (4)

e Vuoropuhelu johdon ja tyontekijoiden valilla liian vahaista (4)

e Johdon toiminnan kyseenalaistaminen (2)
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5.3.4 Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuusosion neljan vaittaméan kokonaiskeskiarvoksi
kaikkien tyontekijoiden kesken saatiin 3,15. Taman osion keskiarvo oli kaikkien
osioiden alhaisin. Eniten samaa mieltéa tyontekijat olivat vaittaman kanssa, etta heilla
on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa liittyviin asioihin (KA=3,5). Taman vaittdman
keskihajonta oli 1,110. Alhaisimman keskiarvon sai véite, jossa kysyttiin, otetaanko
tyontekijat hyvin mukaan paatoksentekoon. Taman vaitteen keskiarvo oli 2,8 ka
keskihajonta 1,158.

Suurin keskihajonta oli vaitteessa, jossa kysyttiin, kokevatko tyontekijat, ettd heidan
antamat kehitysideat otetaan huomioon. Alla olevassa taulukossa on kuvattu vaitteen

tietoja.

TAULUKKO 7. Koen, etta tyontekijoiden antamat kehitysideat otetaan huomioon (%)
Kaikki vastaajat (KA=3,2)

(KH=1,165)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 12,5 12,5
2 Vahan eri mielta 12,5 25,0
3 En samaa enka eri mielta 18,8 43,8
4 VVahan samaa mielta 50,0 93,8
5 Taysin samaa mielta 6,2 100,0
Yhteensa 100 100

Viimeinen vaittdma kasitteli sitd, kokevatko tydntekijat saavansa riittavasti tietoa
yrityksen toimintaan liittyvistd asioista. Taman vaittaméan keskiarvoksi tuli 3,1 ja
keskihajonnaksi 0,964. Prosentuaalinen vastausjakauma on alla olevassa

taulukossa.
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TAULUKKO 8. Saan riittavasti tietoa yrityksen toimintaan liittyvista asioista(%o)
Kaikki vastaajat (KA=3,1)

(KH=0,964)
Vastauksien
jakautuminen Yhteensa
(%) (%)

1-5
1 Taysin eri mielta 6,2 6,2
2 Vahan eri mielta 18,8 25,0
3 En samaa enka eri mielta 18,8 43,8
4 Vahan samaa mielta 50,0 93,8
5 Taysin samaa mielta 6,2 100,0
Yhteensa 100 100

Osastokohtaisessa vertailussa vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet osiossa ainoa
merkitseva ero tuotannon ja toimiston/ hallinnon valilla oli ensimmaisessa
vaittdmassa, jossa vastaajilta kysyttin kokevatko he voivansa vaikuttaa tydhon
liittyviin asioihin. Toimiston/ hallinnon keskiarvo oli 3,9 ja tuotannon keskiarvo 3,3.

Tybsuhteen keston mukaan vertailtaessa ei merkitsevia eroja kahden ryhman valille

syntynyt.

lan mukaan vertailtaessa vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien vastauksista
6ytyy sen sijaan merkitseva ero kolmesta vaittaméasta neljastd. Kaikissa naissa
kolmessa vaittamassa alle 35v keskiarvot ovat merkitsevasti korkeampia kuin yli 35v
vastausten keskiarvot. Nuoret tyontekijat siis kokevat, ettd he voivat vaikuttaa
paremmin tdihin liittyviin asioihin, heidat otetaan mielestddn paremmin mukaan
paatoksentekoon ja he saavat mielestddn paremmin tietoa yrityksen toimintaan
littyvista asioista. Yli 35v keskiarvo on kuitenkin korkeampi jaljelle jaavassa
vaittdmassa, jossa tyontekijoiltd kysytdan, kokevatko he, ettd heidan antamat
kehitysideat otetaan hyvin huomioon.

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksiin liittyvat avoimet vastaukset kootusti.

(suluissa esiintymismaara)

e Tyontekijoiden mielipidetta ei kuunnella (5)
e TyoOntekijoita ei oteta mukaan paatoksentekoon tarpeeksi (3)

¢ Toimintaan liittyvat asiat eivat ole selvilla (2)
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e Asioihin voi vaikuttaa puhumalla ja kysymalla (2)

5.4 Avoimet vastaukset

Tyo6ilmapiirikyselyn lopussa tydntekijoita pyydettiin vastaamaan kolmeen avoimeen
kysymykseen, joiden avulla oli tarkoitus selvittaa yrityksen taméanhetkistéa yrityskuvaa,
arvoja seka kilpailutekijoitd. Kuten eri osioiden avoimissa vastauksissa, myos tassa
vastaukset on analysointivaiheessa koottu mahdollisimman selkeiksi osajoukoiksi.
Vastauksen jalkeen suluissa maaré, kuinka usein asia on vastauksissa esiintynyt.

1. Tyodntekijoiden mielesta yritykseen voidaan tana paivana liittda seuraavia asioita:

e Kehittyva / kehityskelpoinen (6)

e Hyva tuotemerkki (5)

e Edelleen kehitysta tarvitseva (5)

o Laadukkaat tuotteet (4)

o Vakaa tyollistaja (4)

o Sisdiset asiat kaipaavat parannusta; siisteys, jarjestys, henkilostopolitiikka (3)

e Arvostettu toimija alallaan (2)

2. Tulevaisuudessa tyodntekijoiden mielestd yrityksen toiminnasta pitaisi valittya

seuraavat asiat:

e Laatu (7)

o TyoOntekijoita arvostava; palkat, olosuhteet, yhteishenki (4)
e Luotettavuus toimituksissa (3)

o Asiakaslahtdinen (3)

o Edellakavija tuotekehityksessa (3)

¢ Alansa johtava yritys (2)

3. Tyontekijoiden mielestd seuraavat asiat tuovat yritykselle kilpailukykya

tulevaisuudessa:

e Laatu (18)

e Toimitusvarmuus (5)
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¢ Hyva tuotevalikoima (5)

e Tuotekehitys (4)

e TyoOntekijoistd huolehtiminen / sitouttaminen (4)
e Palvelu (3)

¢ Hinta (2)

¢ Toiminnan kehitys (2)

¢ Hyva suunnittelu ja sen tukeminen (2)

Lisaksi tyoilmapiirikyselyn lopussa tyontekijoille annettiin mahdollisuus kommentoida
vapaasti. Tassa osiossa vastaajat antoivat palautetta seka vyleisella etta
eritellymmalla tasolla. Analyysissa saatiin valikoitua siis hyvin yksilollisiékin toiveita ja
vastauksia, esimerkiksi vesipistettd hallin puolelle ja levyleikkuria sekd sahaa
kayttoon tuotantoon. Lisaksi tuotannon puolen taukotiloihin toivottiin viilennysta ja
TVR, eli tdiden vaativuusryhmittely, tulisi ottaa paremmin huomioon. Tietotekniikka oli
joidenkin vastaajien mielestd osittain vanhentunutta ja toivottin myos sitd, etta
kyselyn tuloksista saataisiin kehitysta aikaiseksi. Lisaksi loppuosassa oli mainintoja
siitd, etta tyokaverit ovat mukavia, esimiehiéa on helppo lahestyd ja muutama vastaaja

mainitsi myds, ettd on mukavaa, kun téllainen kysely jarjestettiin.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Yhteenvedossa keskitytaan asioihin tulosten ja itse kyselyssé olleiden osioiden
pohjalta. Teoriaa rinnastetaan esille tulleisiin asioihin ja vertaillaan niiden mahdollista
toimivuutta yrityksen toimintatapoihin. Johtopaatoksia saatujen tulosten ja teorian
perusteella on esitetty aina kéasiteltdvan asian yhteydessa. Kasiteltavat asiat ja
parannusehdotukset ovat siis seké kyselyn tulosten pohjalta etta teoriaan perustuvia
paatelmia, ja nain ollen ne saattavat jo yrityksessa k&aytbssa ollakin. Lopun
pohdintaosiossa on yleista ja eriteltyd tulkintaa saaduista vastauksista seka itse
opinnaytetyoprosessin arviointia tekijan nakokulmasta.

6.1 Tydyhteisd

Tyobyhteis6 sai parhaimman keskiarvon eri osioista, ja yksi syy siihen on varmasti se,
ettd vastaajat tuntevat voivansa vaikuttaa itse parhaiten juuri tdhén osioon. He ovat
itse olennaisena osana luomassa ty6ilmapiiria. Koska tydyhteisén hyvinvointi koostuu
jokaisen yksilon ndkemyksestd, on inhimillisempaan prosessiajatteluun perustuva
johtamistyyli tarkeassd asemassa hyvan tyoilmapiirin luomisessa tydyhteis6on
(Honkanen 2006).

Yksittaisten kommenttien perusteella suurimpia ongelmakohtia tytyhteistssa ol
kommunikoinnin puutteessa, vaikka se vastaajien mielestd paaosin hyvaéa olikin.
Kommunikoinnin tarkeytta ja avoimuutta on pidetty tarkednad tekijand useassa
lahteessé, ja sen vuoksi siihen tulisikin jatkossa panostaa yh& enemman (Furman &
Ahola 2002; Honkanen 2006; Juuti 2006). Taman asian lisaksi vastaajien mielesta
lika kiire haittaa tyontekoa ja jarjestyksen yllapitoa, mika osaltaan aiheuttaa ongelmia
tydyhteison siisteydessé ja jarjestyksessd, ja sitd kautta ehkd koko tybyhteison

arvosanaan.

Kiire yrityksessa voi olla sekd myoOnteinen etta kielteinen asia, ja usein on vaikea
maarittdd, kuinka suuren osan kiireestd aiheuttaa tyOvaiheisiin kuuluvat asiat, ja
kuinka suuren osan tyontekija itse. Voihan esimerkiksi olla, ettéa toinen tydntekija ehtii
kylla pitda tyopisteensa siistind sdénndllisella siivouksella ja jarjestyksellda, kun taas
toinen tydntekijd painaa hommia tukka putkella ja vahat valittdd siivoamisesta silla
seurauksella, etta asiat alkavat vaikuttaa kyseisen tyontekijan lisaksi myos yleiseen

siisteyteen ja sitd kautta muihin tyoyhteison jaseniin. Yksilot ovat erilaisia, ja kaikki
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eivat ole valttamatta halukkaitakaan pitdmaan jarjestysta ylla, jos sen hoitamiseen ei
ole erikseen sovittu aikoja tybajan siséalta. Ratkaisun siisteyden yllapitamiseksi tulisi
kuitenkin olla yrityksen sisélla yhteinen kaytantd. Jarjestyksen yllapitamiseen
tarvitaan kaikkien panos, ja jos asiat eivat hoidu saanndittd, on niitd asian tiimoilta

luotava ongelman ratkaisemiseksi.

lan mukaan tehdyn vertailun perusteella mietityttava seikka on se, etta yli 35-
vuotiaiden vastausten keskiarvot joidenkin vaittdmien osalta olivat merkittavasti
alempia kuin alle 35- vuotiaiden. Toinen vaittamista kasitteli tyytyvaisyytta tydpaikan
ilmapiiria kohtaan. Osasyynéa vastausten keskiarvon alemmuuteen saattaa hyvinkin
olla osittain se, ettd kauemman yrityksessa olleet vanhemmat tyontekijat uskaltavat
olla kriittisempid kuin nuoremmat tyontekijakollegansa ja kenties haluavat viihtya

paremmin tdissaan.

Toinen vielakin merkittavampi ero vaittdmien keskiarvoissa oli siind, kuinka tyontekija
tuntee kuuluvansa tydyhteisddn. Vanhemman tydntekijaryhman keskiarvo ol
vastauksissa lahes yhden yksikon alhaisempi, ja tama ei enéa voi selittya pelkastaan
silla, ettd vanhemmat tyontekijat olisivat kriittisempia vastauksissaan. Asiasta on
hankala esittaa mitaan faktasyitd, mutta hyvia arvauksia voi kuitenkin tehda. Yhtena
syyné saattaa olla se, etta jos tydyhteisé on ollut kovien muutosten kohteena viime
aikoina, voi vanhempi vaestd helposti ajatella, etteivat he voi vaikuttaa asioihinsa ja
sitad kautta tydyhteisdon kuulumisen tunne saattaa heikentya. Vanhemmat tyontekijat
saattavat myos kokea muutoksen tuomat uudet asiat raskaampina kuin heidan
nuoremmat ikatoverinsa (Kotter 2009). Toinen syy saattaa olla siind, etta johtuen
nuorten tyéntekijoiden enemmistosta tydyhteiséssa vanhemmista tyontekijéistd voi
tuntua, ettd heiddan asemansa on jollakin lailla uhattuna ja eivat siksi tunne
tydyhteisdon niin kovaa sidosta. Yksi mahdollinen vaihtoehto on myo6s se, etta
nuoremmat tyontekijat syrjivat vanhempia ja se vaikuttaa suoraan vastausten
keskiarvoihin. Tallainen vaittdma on toki erittain epamiellyttéva, ja toivottavasti asia ei

niin olekaan, etta tydyhteisdssa tallaista syrjintaéa tapahtuisi, puolin tai toisin.
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6.2 Tyotehtavat

Tasta osiosta paallimmaisend mieleen jaa se, etta vertailu osastokohtaisesti on
tarkead, jotta asiat voidaan tarkentaa. Kokonaiskeskiarvoja tarkasteltaessa onkin
hyva muistaa, ettd suuremman vastaajajoukon, tassa tapauksessa siis tuotannon,
vastausten keskiarvo ohjaa aina my6s kokonaiskeskiarvon suuntaa (Hirsjarvi ym.
2000).

Monessa taman osion vastauksessa on tutkimuksen alhaisimmat keskiarvot. Hyvaa
oli se, etta tyo koettiin hyvinkin tarkeaksi, ja ettda omalla tydpanoksella oli vastausten
mukaan suuri merkitys yrityksen parjaamiseen. Onkin erittdin hyva, ettd vastaajat
ajattelevat nain. On tarkeaa, ettd tyolla on merkitys, ennen kaikkea, jos tyohon
kohdistuu muutoksia (Russell- Jones 1995).

Jos yritys haluaa tulevaisuudessa panostaa tuotekehitykseen, tuotantokapasiteetin
kasvattamiseen ja sita kautta suurempiin markkinaosuuksiin, ei valttamatta riita, etta
se panostaa henkildston osaamiseen, vaan luultavasti sen on my6s tehtava
hankintoja tuotannon valineisiin. Vastaukset antoivat ymmartdd, etta ainakin
tuotannon, ja osittain myds hallinnon puolella, oltiin tyytymattémia kaytdéssa oleviin
tydvalineisiin. Tahan ratkaisuna voisi olla esimerkiksi se, etta kartoitetaan eri
tydpisteiden tydskentelyyn liittyvia valineita, keskustellaan niitd kayttavien henkildiden
kanssa, tehdaan johtopaatotksia siitd, mika olisi oleellisin ja ehka kiireisin muutos
paremman tuotannon kannalta, ja pyritddn lohkaisemaan tarkeaksi koetuille asioille

maararahat.

Palkkaukseen liittyvat vaitteet saivat yhteisesti timan osion alhaisimman keskiarvon
ennen tydskentelyolosuhteiden keskiarvoa, toimiston ja hallinnon puolen keskiarvon
ollessa merkittavasti korkeampi. Syitd palkkauksen tyytyméttomyyteen on varmasti
monia. Yksi syy voi olla se, etta luonnollisesti ihmiset tykkaavat, ettd he saisivat
enemméan palkkaa omasta tyostaan. Toinen asia voi olla, ettd ihminen tottuu
tulotasoonsa, jolloin h&n saattaa alkaa vaatimaan enemman. Edelld mainitut asiat
ovat sellaisia seikkoja, jotka varmasti liittyvat moneen eri organisaatioon, varsinkin
nyt, kun palkkauksen kehitys laahaa perédssd suhteutettuna yleisen hintatason
korotuksiin nahden. Tarkoitus ei ole vahéatellda ongelmaa tai vaittda, ettei sellaista
jossain maarin tassd asiassa olisi, vaan tarkoitus on korostaa, ettd ongelma on

enemman yleismaailmallinen ja kansallisen kuin paikallinen. Toki ongelma on
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olemassa, ja siihen tulee yrittda etsid ratkaisua, jos tyontekijan odotusarvot

palkkauksen osalta eivat vastaa todellisuutta (Juuti 1991).

Joitain paikallisia ongelmia oli vastauksista kuitenkin havaittavissa. Kyselyssa kavi
ilmi, ettd tyontekijoilla ei ole keskuudessaan luottamusmiestd, joka hoitaisi yhteisesti
asioita johdon suuntaan. Tallainen henkil6 voisi toimillaan osaltaan parantaa
palkkaukseen liittyvien ongelmien ratkaisua. Vastaavasti tama toimii asioita
helpottavasti myds johdon suuntaan, olisihan heilla silloin helpompi keskustella
tyontekijoitd koskevista asioista aina luottamusmiehen kanssa, joka sitten voisi
valaista tyontekijoitd asioista. Ennen kaikkea yhteisista pelisdanndista sopimisessa
luottamusmiehella olisi tarke&a rooli johtoa ja tydntekijoita yhdistavana tekijana.
Luottamusmies voisi toimia siis niin sanottuna muutoksen ja asioiden agenttina
edistamalla kommunikointia johdon ja tydntekijoiden valilla. (Lipiaginen 2000;
Honkanen 2006.)

Toinen paikallinen ongelma liittyi palkkaukseen ja tybn arviointiin. Yrityksella ei
vastausten mukaan ole minkaanlaista tydnvaativuusryhmittelya kaytossa.
Vaativuusryhmittelyn avulla olisi helpompi maarittaa, mikad tyé kuuluu mihinkin
palkkausluokkaan ja sita kautta olisi helpompi luoda selkeat sdaannét sille, mita
korvausta tietysta tyostd maksetaan. Palkkauksen toteutuksesta yrityksessa jai
hiukan epéaselvd kuva, tyOntekijat ovat tavallaan omillaan, kun on kyse palkan
neuvottelusta. Jos asia on nain, on tallainen toiminta omiaan alentamaan
palkkaukseen liittyvien vastausten keskiarvoa ja sitd kautta vaikuttamaan kielteisesti
avoimuuden tunteen kokemiseen yrityksessa ja sitd kautta mahdollisesti koko
tyoyhteison ilmapiiriin.  Avoimuuden korostaminen kaikessa toiminnassa ja
viestinndssa on osoittautunut tarkeéksi tekijaksi hyvinvoinnin lisdamiseksi (Kotter
2009; Honkanen 2006).

Kyselyn tulosten perusteella siis tasa- arvoisempi palkkaustyyli voisi olla omiaan
kasvattamaan keskiarvoja palkkaukseen liittyviin vaittamiin. Paaluottamusmies voisi
téssakin asiassa toimia hyvana apuna yrityksen tyontekijoiden ja johdon valilla. Ja jos
eri tydvaiheet halutaan arvioida esimerkiksi standardisoidun tydvaativuusryhmittelyn
mukaan, voidaan siihen palkata ulkopuolinen taho, joka asian tekee. Sen jalkeen
toivottavasti kaikki osapuolet ovat tyytyvaisia saatuihin tuloksiin. Jos ei, niin jaapahan

ainakin nokan koputtamiselle vihemman sijaa.
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Tyo6tehtavat -osiossa oli toimiston ja hallinnon puolen vastauksissa ainoastaan yksi
alempi vastauskeskiarvo, joka sek&aéan ei ollut tutkimuskohtaisesti merkittava, ja se tuli
vaitteeseen: tietddkod tyontekijd mitd haneltda tydssaan odotetaan. Luonnollinen syy
tdhén keskiarvon alemmuuteen lienee se, ettd toimiston ja hallinnon puolella
tyotehtavat ja — tavat ovat olleet muutoksen kohteena muun muassa lisdéntyneen
tietotekniikan takia. Toinen vaikuttava asia voi olla, etta kasiteltavat asiat ovat
lisaantyneet ja monimutkaistuneet. Liséksi ongelmakohta voi olla tdiden lisdantyessa
toimiston puolella, ettd kenelle uudet asiat kuuluvat. Voihan yksi ongelma olla sekin,
ettd myOs toimiston puolella olisi tarvetta uusille tyontekijoille, vaikka sellaista
johtopéétosta vastausten avulla ei voinut suoraan tehdékaan. Mutta tuotannon
puolen vastauksista kavi ilmi, ettd kiireapu, ja ehka pysyvampi apukin, olisi usein

paikallaan.

Ongelmakohta tyttehtéaviin liittyvissd vastauksissa ian mukaan oli se, etta yli 35-
vuotiaat kokivat saavansa merkittdvasti vihemman opastusta ja ohjausta. Tahan
ongelmaan saattaa liittyd se seikka, etta vanhemmat tydntekijat eivat ole tottuneet
keraamaan itselleen tietoa uusista asioista, vaan tieto on tuotu heille tai tiedon
maaran kehittyminen on ennen ollut hitaampaa. (Russell- Jones 1995.) Osatekijana
Voi tietysti olla se, ettd tuoreemmat tiedot koulun penkilta opittuna takaavat monesti
sen, etta opitut tiedot ovat ajan tasalla ja osittain siis voivat olla jopa vanhoja tietoja
korvaavia, ja nain ollen vanhemmasta tyotekijastd alkaa tuntua, ettd myos hén
tarvitsisi tybhonsa opastusta enemmaén kuin saa. Ongelmana asiassa on usein

kuitenkin rajallinen aika, jota yrityselamé&ssa ei valitettavasti aina yksinkertaisesti ole.

Taytyykin siis huolella suunnitella se, mik& olisi yrityksen menestymisen kannalta
tyontekijoille olennaista tietoa ja pyrkid varaamaan sellaisten asioiden opettamiselle
aikaa ja varoja. En kuitenkaan usko, etta ylla mainittu tiedon sisaistamisongelma olisi

niinkaan ikakysymys, enemman ehka yksildiden kykyihin ja haluihin liittyva asia.

Huomionarvoinen ongelma oli myods se seikka, ettd alle 35- vuotiaat kokivat, etta
heidan tydmaaransa on merkittavasti suurempi heidédn jaksamiseensa nahden, kuin
yli 35- vuotiaiden. Asia saattaa enemmankin liittyd tyotehtavien laatuun kuin ikaan, ja
nain ollen on vaikea arvioida eroja taman asian osalta. Viimeaikaisissa tutkimuksissa
on toki havaittu, ettd nuoremman vaeston suhtautuminen tyéhon ja vapaa- aikaan on
muuttunut vanhoista kasityksistd, jotka saattoivat olla hyvinkin tyGpainotteisia, ja ehk&

se osaltaan saattaa alentaa nuorten vastaajien keskiarvoa tydssa jaksamiseen.
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Yli kolme vuotta talossa tydskennelleet eivat olleet enda niin innostuneita tdistaan,
kuin alle kolme vuotta yrityksessa olleet. Téassakin tapauksessa luonnollisena
innostuksen viejana varmasti osaltaan toimi aika, tyOntekijat niin sanotusti
leipdantyvat hommiinsa. Kaikenlaisia virikkeita olisi varmasti kuitenkin paikallaan
keksia ja kehitella. Yhtena esimerkkiné voisi toimia avoimissa vastauksissa mainittu
tyonkierto, se toisi rutiiniin mukavaa vaihtelua ja toimisi myds yrityksen kannalta
hyvana vélineena sille, ettd tyontekijat olisivat monitaitoisempia ja pystyisivat
esimerkiksi korvaamaan puuttuvan henkilon tydpanoksen. limeisesti tyonkiertoa on
jossain méaarin jo yrityksessa kokeiltukin, ja se on hyva asia. Vaikka ongelma tuskin
on yrityskohtainen, ei se tietenkaan tarkoita sita, ettei sen eteen voisi tdita tehda.

6.3 Johtaminen

Johtamiseen liittyvan osion vastausten keskihajonta oli koko kyselyn osioista suurin,
mika tarkoittaa sitd, etta yksittaiset vastaukset poikkesivat eniten toisistaan. Tama voi
osaltaan johtua siita, etta tyontekijat eivat useinkaan tiedd, mita johto tekee tai mita
se joutuu tekemaan. Helpompi on usein huomata, mita jatetaan tekematta tai mita
voisi tehda paremmin. Usein nama ndkemykset ovat kuitenkin yhden ihmisen
nakokulmasta, ja siten hankalia soveltaa kokonaisuuteen, jota johdossa on vaalittava.
Toki terve kritiikki on aina paikallaan, eikd palautteen anto saa olla yksinomaan
johdon oikeus. Edella mainitut toimivat varmasti osasyina sille, etta osion
huonomman keskiarvon kaikkien vastaajien kesken sai vaite: johto toimii jarkevasti.
Kyseisessa vaittdmassa oli myds taméan osion ainut osastollisesti merkitseva ero

tuotannon keskiarvon ollessa 0,5 yksikkda alempi.

Toinen ongelmakohta osiossa vastausten perusteella oli se, ettd tyontekijat eivat
kokeneet olevansa tarpeeksi tasapuolisessa asemassa. En kuitenkaan usko, etta
johto tietoisesti pitdd tyontekij6ita eriarvoisessa asemassa. Jos yritys ndkee tdméan
asian niin, etta olisi tarpeellista yrittaa korjata asiaa jotenkin, voi yhtena keinona olla
esimerkiksi henkildkohtaisia juttutuokioita johdon ja tyontekijan valilla. Nain ollen
keskustelu voi saavuttaa parannusta kommunikoinnissa ja auttaa ymmartamaan
tyontekijoiden néakemyksia ja sitd kautta lisaamaan tasapuolisuuden tunnetta
yrityksessa. Tatad vuoropuhelua per&énkuulutettin myds muutamissa johtamisen
osioon liittyvissé avoimissa vastauksissa, ja sitd tukevat myods useat lahdeteokset.
Kun esimerkiksi vuorovaikutus on kaikkiin suuntiin toimivaa, yleensa tuloksena ovat

aktiivisemmat ja iloisemmat tyontekijat (Jabe & Hakkinen 2010).
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Tasapuolisuuden korostamiseksi yritys voi my0ds jarjestaé erilaisia paivia tai retkia,
joissa jokaisen yrityksen tyontekijan olisi syytd olla mukana, Ohjelmaan kuuluisi
tietenkin jotain muuta, kuin normaali tyonteko. Kysymykseen tulee siis lahinna TYKY -
paivat ynna muut vastaavat. Vastauksista ei kaynyt ilmi, onko néita yrityksessa jo
jarjestetty, mutta tasapuolisuutta ja ylipaatansa tyontekijoiden viihtyvyytta tydmaalla
voidaan liséta tekemalla asioita yhdessa myos tydpaikan ulkopuolella (Kotter 2006).

Parhaimman arvosanan johtamisen osiossa sai vaite, jossa kysyttiin, ettd onko
esimiesta helppo lahestyd. Vaikka mainintoja viestinnan avoimuudesta ja
kommunikoinnin puutteesta kyselyssa tulikin, voi tata keskiarvoa pitdd kuitenkin
hyvana merkkina siita, ettd yritysjohto ei ole karannut tydntekijdiden ulottumattomiin,

kun on kyse kommunikoinnista.

lan- ja tybsuhteen keston mukaan tehtdvan vertailun ainut tutkimuskohtaisesti
merkittdva ero vaitteissd oli siind, ettd yli 35- vuotiaat kokivat esimiesten
lahestymisen olevan vaikeampaa. Vanhemmat tyOntekijat saattavat olettaa, etta
heilta tultaisiin enemmankin kysymaan asioista, kuin ettd heidan pitaisi itse menna

niita esittamaan.

Tama on kuitenkin tutkimuskohtaisesti merkitseva ongelma, johon kannattanee
puuttua. Vanhemmilla tyontekijoilla saattaa esimerkiksi olla aikaisempia kokemuksia
johtamisesta, jossa tyontekijan mielipidettd ei kuunneltu siind maarin, kuin
uudenmallisessa johtamisessa on tapana. Puuttumalla tdh&n mahdolliseen
epdkohtaan asiaan voidaan saada parannusta. Johtajan esimerkillinen aloitteellisuus
ja kommunikoinnin viritys asian tiimoilta voi luoda organisaatiossa parannusta
téhankin epékohtaan (Jabe & Hakkinen 2010).

6.4 Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

Osion keskiarvo oli kyselyn alhaisin, ja voi suoraan luettuna tarkoittaa siis sitd, etta
huonoiten tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa yrityksessa tapahtuviin asioihin.
Tassa valissd on hyvA muistuttaa, ettd suuri osa yrityksen toiminnasta sanellaan
my0s asiakaskunnasta tai muusta ympardivastd yhteiskunnasta kasin, johon ei
kenellakéaan yrityksessa ole suoranaista vaikutusta. Nain ollen mahdollisuus

osallistua ja vaikuttaa saa monimuotoisempia merkityksia.
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Paaongelmakohdat osiossa tuntuivat kuitenkin olevan puutteet tiedottamisessa ja
vaikutusmahdollisuuksissa omaan tyohonsé. Edelleen voidaan siis mainita, etta
paremmalla kommunikoinnilla johdon ja tyontekijoiden valilla viestintdd saadaan
varmasti toimivammaksi. Vastauksista ei toki pystynyt lukemaan, mita tietoa
tyontekijat yritykseltd haluaisivat, joten sindnséa on hankala maaritelld, voiko tietoa
edes antaa. Johdon on usein varsin hankala tiedottaa kaikista asioista, etenkin, jos
ne ovat pahasti kesken. Perusperiaatteena voidaan kuitenkin pitaa sit, etta kaikesta
mista voi puhua, tulee myos puhua, puhua ja vield kerran puhua (Jabe & Hakkinen
2010).

Omaan tybhtnsa vaikuttamisen keskiarvojen ero oli merkittdva vertailtaessa
tuotantoa ja toimistoa. Toimiston keskiarvo oli 3,9 ja verrattain korkea, joten siihen
tuskin tarvitsee téssa vaiheessa kiinnittd&d suurempaa huomiota. Tuotannon keskiarvo
oli 3,3, miké osaltaan voi johtua esimerkiksi siita, etta usein tuotannossa tydtehtavat
ovat tarkemmin maariteltyja ja siten niita voi olla hankalampi muuttaa. Tyytyvaisyyden
parantamiseksi tyontekijoille voidaan kuitenkin antaa mahdollisuus vaikuttaa omaan
tybhdnsa ottamalla heidan muutosesityksiaan vastaan joko suullisena tai paperilla
palautelaatikkoon. Tama homma onnistuu tietenkin my6s toimiston puolella.
Kyseenalaistamiselle on siis annettava tilaa, mutta hyvat perustelut vaitteille puolin ja
toisin on aina oltava olemassa. Palautteen antaminen, vuoropuhelu seka

parannusehdotusten kuuleminen toimivat tassakin asiassa ilmapiiria parantaen.

lan mukaan tehtévassa vertailussa tulokset olivat mielestani jokseenkin yllattavia.
Kolmessa neljasta vaittaméssa vanhemman kaartin keskiarvot olivat merkitsevasti
alempia, poikkeuksena kehitysideoiden huomioon ottaminen, jossa vanhempien
keskiarvo oli korkeampi. Tama selittynee silla, ettd kokemuksen mukanaan tuoma
vilsaus antaa mahdollisuudet arvioida paremmin tarvittavia toimenpiteita ja
yksityiskohtaista asioidenhallintaa. Mitaan jarkevaa selitysta ei kolmelle muulle
tulokselle pysty antamaan, mutta osasyyna voi olla, ettd nuorempia tyontekijoitéa on
yrityksessa prosentuaalisesti enemman kuin vanhoja. Taméa asia voi vaikuttaa siihen
kuvaan, minkd4 vanhemmat tyontekijat vastauksissaan antavat. Vanhemmilla
tyontekijoilla saattaa myos olla suurempi halu vaikuttaa enemman tydasioihinsa kuin

nuorilla.

Jos yrityksessa koetaan, ettd tAdman asian ei pitaisi olla ongelma, ja etta

tyontekijoiden kohtelu koetaan tasapuoliseksi, mutta néiden lukujen perusteella siihen
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kuitenkin halutaan vaikuttaa, voi aseeksi ottaa esimerkiksi tyontekijoiden asenteiden
muuttamisen. Arvoihin vaikuttamalla ja arvostusta antamalla johto voi vaikuttaa
silhen, millaiseksi tyontekijat omat mahdollisuutensa yrityksen sisélla kokevat
(Furman & Ahola 2006).

Vaikkakin taman osion keskiarvo oli vertailtaessa heikoin, taytyy kuitenkin mainita,
ettd avoimista vastauksista oli luettavissa myds myonteista palautetta ja mainintaa
siitd, ettd asioihin voi aina vaikuttaa puhumalla. Keskustelun tulisikin olla jarkevaa ja
asiallista, pelkalla suunpieksannalla ei pitkalle potkita.

6.5 Avoimet vastaukset

Pienen kritiikin savyttdamand avoimista vastauksista on kuitenkin selke&sti
tulkittavissa myonteinen kuva yrityksen tamanhetkisesta tilasta. Yritys nahdaan
vakaana tyollistajand, jonka tuotteet ovat laadukkaita. Ja kuten vastauksista kavi
selkeasti ilmi, tulee laatuun panostaa myos tulevaisuudessa, koska vain laadulla

taataan asiakkaiden tyytyvaisyys.

Yhtion tuotteet ovat vastaajien mukaan myds monipuolisia ja kehittyneitd, ja taman
kehityksen halutaan jatkuvan myo6s tulevaisuudessa. Tyontekijoiden kouluttaminen,
ajanmukaisen tiedon ja koneiden hankinta niin tuotannon kuin toimiston puolellekin
voi osaltaan taata sen, ettd asiakkaiden tarpeisiin pystytddn vastaamaan myos
tulevaisuudessa. Kilpailukyvyn sailyttaminen n&htiin  tarkedksi muuttuvissa

markkinatilanteissa.



48

7 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan varsin opettavainen. Tutkimuksessa
paasi kaytannossa tyoskentelemaan tydyhteison ilmapiiritutkimuksen toteutuksessa
ja sai ndhda, miten kyseisesséa yrityksessa nahtiin asiat, jotka kyselyyn liittyivat.
Tuloksien pohjalta tehtavéan vertailun yhdistaminen teoriatietoon oli myos opettavaista
ja sen liséksi asioita pystyi vertaamaan valtakunnallisellakin tasolla. Tulosten
tulkinnassa oli mahdollista kayttdd monia opiskelun aikana kasiteltyja teorioita niin
sanotusti tositarkoituksessa, mika osaltaan vahvisti sit kasitysta, etta johtaminen ja
yrittajyys- linjan tarjoamat opinnot antavat hyvan perustan suorittaa tallainen kysely ja

sen analysointi.

Opinnaytety®d on opintojen laajin kokonaisuus, ja se yhdessa tutkimusmenetelmien ja
— viestinndn opintojen kanssa opettaa tekijaansa kriittisemmaksi arvioijaksi, joka osaa
perustaa mielipiteensad lahteisiin. Tyd itsessaan kehittaa tekijan asiaan liittyvaa
osaamista ja parhaimmassa tapauksessa tydn pohjalta voi jatkaa tyomaailmassa
kehittymista edelleen. Prosessien aikana vaaditaan myos pitkajanteisyytta ja asioiden

ratkaisukykyd. Nama asiat varmasti kehittyvat jokaisella, joka tyén loppuun asti vie.

Mielestani kyselyn suorittaminen kyseisessa yrityksessa oli tarpeellista. Kyselyn
rakenne oli padasiassa hyva ja kyselyssa oli onnistuneet osiovalinnat. En itse ollut
paattdmassa tai muotoilemassa kysymyksia enka itse lomaketta, mutta koin sen
kuitenkin hyvin toimivaksi ja uskonkin, etté vastauksista saatiin kattava kuva yrityksen
tilasta hyvinvointiin ja tyoilmapiiriin liittyen. Kyselyssa paljastui sek& suurimmat
epakohdat ettd myos yksittaiset asiat, jotka tyontekijoitd mietityttivat. Taéhé&n asiaan
suurena etuna oli kvalitatiivisten vastausten osuus kyselyssa. Kysely on onnistunut
myods siind mielessa, ettd sen voi yleistettdvyyden nimissa suorittaa myds muihin

yrityksiin alasta riippumatta, ja on néin ollen monipuolisesti kayttokelpoinen.

Pienen moitteen sanan toteutuksessa voisi antaa alkuperédissuunnitelmassa
iimenneesta tyontekijdiden jakamisesta taustatekijoiden perusteella kolmeen eri
ryhmaan kussakin eri tekijassa. Koska vastaajia ei ollut tarpeeksi kaikkiin eri
taustatekijoiden osiin, jouduttin ryhmid karsimaan kahteen kaikkien taustatekijoita
mittaavien vaittAmien kohdalla. Tam& saattoi olla omiaan aiheuttamaan hiukan
hadmmennystad vastaajien keskuudessa ja tulosten tulkinnassa. Voihan asia toki olla
niinkin, ettd kyseisen jaottelun muuttaminen helpotti asioita ja niiden tulkintaa

vastaajien mielesta, mutta tapahtunutta ei kuitenkaan voi pitdd normaalina saatikka
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hyvana. Ja vaikka tyontekijan ialla tai tydsuhteen kestolla ei suoranaista merkitysta
olekaan tybasioiden menestykselliseen hoitamiseen, on silla kuitenkin merkitysta
yrityksessa tyoskenteleville inmisille ja vastaajille, ja taustajoukkojen karsiminen voi
vaikuttaa kielteisesti siihen, kuinka yrityksen tyontekijat ajattelevat johdon tuntevan

alaisensa.

Vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet -osion kysymykset vaikuttivat olevan
osittain kysymysjoukkoa sekoittavia. Epasuoria vastauksia ja viitteitd td&man osion
vaittamiin tuli jo paljon aiemmissa osioissa. Siksi jaikin hieman sellainen kuva, etta
vastaajat tunsivat jo vastanneensa naihin kysymyksiin. Ehk& pieni vaitemaara
osiossa viittaa myds siihen, etta tahan osioon oli vaikea keksia kysymyksia.
Parannusehdotuksena tulevia kyselyja varten onkin, ettd otetaan muutama tata
aihekokonaisuutta lahelta lippaava vaite muista osioista pois ja liitetddn ne tahan
viimeiseen osioon, nain valtytddn asioiden tarpeettomalta toistolta, joka saattaa

hairitd vastaajaa ja kenties vaikuttaa myos kokonaiskeskiarvoihin.

Avoimet kysymykset téasta paivasta ja tulevaisuudesta yhdessa vapaan sanan osion
kanssa olivat hyva lisa kyselyn lopussa. Etenkin viimeisesta vapaasta osiosta |0ytyi
hyvia kohtia, joita yrityksessd voidaan suoraan hyodyntaa tulevassa toiminnassa.
Usein vastaajien omin sanoin Kkerrotusta saa enemman irti, ja vastaajilla on

mahdollisuus kertoa asiansa tarkemmin.

Itse tuloksia analysoitaessa oli yllattavaa, etta alle 35 vuotiaita oli suurempi osa, ja
ehka viela yllattavampaa oli se, ettd alle kolme vuotta talossa tyéskennelleittd oli
suurempi prosentuaalinen osuus kuin yli kolme vuotta tytskennelleitd. Tama voi
selittya joko sillg, ettéd viime vuosina yrityksen toiminta on kasvanut siina maarin, etta
tyontekijoitéd on palkattu lisaa. Vahemman mairitteleva vaihtoehto on, etté yrityksen
tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, mikd voi osaltaan johtua ongelmista, joita
organisaatiossa esiintyy. Jos nuoremman vaeston suuri osuus yrityksessa on perua
kasvavasta toimialasta ja tyollistAmisestd, luo asia ehdottoman mydnteista kuvaa
yrityksen rakenteesta. Tama kertoo siita, etta yritys luottaa myds nuorten ja nuorten
aikuisten osaamiseen ja se osaltaan henkii ennakkoluulottomasta ja ehk& hiukan

muutosalttimmastakin ilmapiirista.

Kyselyn suuri vastausprosentti oli mydnteinen asia, ja se saattaa osittain selittya silla,
ettd kyseisessd yrityksessa ei ole aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta

ty6ilmapiirin ja -tyytyvaisyyden mittaamiseksi. Toivottavasti taustalla vaikutti kuitenkin
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enemman se, ettd yrityksen asioita haluttin saada tatd kautta paremmaksi ja
tyontekijat kokivat oikeasti, ettd kyselyn avulla heilla on siihen mahdollisuus.
Néhtavaksi jaa tulevaisuudessa, mihink& suuntaan vastausprosentti kaantyy, kun
tutkimus mahdollisesti toistetaan tulevaisuudessa. Ja jotta vastauksista saataisiin
mahdollisimman totuudenmukaisia, yrityksen taytyy muistaa se, ettd kyselyn
vastausten avulla saadaan my6s samansuuntaista kehitysta aikaiseksi, ja etta pelkka
kyselyn toteuttaminen ei ole keino parantaa yrityksen tyoilmapiiria. (Furman & Ahola
2002)

Nykypaivan Kkiristyvassa Kkilpailutilanteessa on paljon asioita, jotka ovat tarkeita
yrityksen menestymisen kannalta. Pitamalla kiinni laadusta ja asiakaslahtoisyydesta,
ja kayttamalla naita kahta asiaa toiminnan ja tuotannon ohjenuorina, yrityksellda on

erittdin hyvat mahdollisuudet menestya myds tulevaisuudessa.
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lImapiirikysely mittaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Mittauksen tarkoituksena on tuoda esille

kehitettavat asiat tyoilmapiirissa. Taman vuoksi on erittdin tarkeata, etta jokainen tyontekija vas-

taa kyselyyn rehellisesti. Tutkimuksen suorittaa Savonia Ammattikorkeakoulu, joka tekee tuloksis-

ta yhteenvedon. Vastaukset ovat anonyymeja ja niita kasitelldan taysin luottamuksellisesti.

TAUSTATEKUAT

Valitse ympyroimalla itsedsi koskeva vaihtoehto.

Tyontekijan ika

Tyosuhteen kesto:

Osasto:

1. alle35v 1. 0-3v 1. toimisto / hallinto
2. 36-49v 2. 4-7v 2. tuotanto
3. yli50v 3. yli8v
TYéYHTElSé Taysin | Lahes En Ldhes | Taysin
eri eri samaa | samaa | samaa
Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5 ympyrdimalla numero (1 = Tay- mielts | mielta ::ika mielts | mielta
sin eri mieltd, 5 =Taysin samaa mieltd) o
mieltd
Olen tyytyvdinen tyopaikkani ilmapiiriin 1 2 3 4 5
Ty6paikkamme ilmapiiri on kannustava 1 2 3 4 5
Tunnen kuuluvani tyéyhteis66n 1 2 3 4 5
Minun on helppo pyytaa apua tydkavereilta 1 2 3 4 5
Koen, ettd tyokaverini arvostavat minua 1 2 3 4 5
Voin olla tydyhteisdssa oma itseni ilman, ettd minun tarvitsee pelata 1 2 3 4 5
syrjintda tai asiatonta kohtelua

Mikali vastasit joihinkin vaittamiin 1 tai 2, niin perustele vastauksesi. Tassad kohdassa voit antaa myds muuta
palautetta tydyhteisdon liittyvista asioista.




TYbTEHTAVAT Taysin | Lihes | En Ldhes | Taysin
eri eri samaa | samaa | samaa
Arvioi alla olevia véittamia asteikolla 1-5 ympyréimalla numero (1 = Tay- | Mieltd | mieltd | enkd | mielta | mielta
sin eri mielts, 5 =T4ysin samaa mielta) o
mieltad
Olen innostunut tydstani 1 2 3 4 5
Tyoni on tarpeeksi vastuullista 1 2 3 4 5
Minulla on mahdollisuus kehittya tehtavassani 1 2 3 4 5
Saan tarvitsemani maaran koulutusta 1 2 3 4 5
Saan tarvitsemani maaran opastusta ja ohjausta 1 2 3 4 5
Tieddn mita minulta tyossani odotetaan 1 2 3 4 5
Tyoémaarani on oikeassa suhteessa jaksamiseeni 1 2 3 4 5
Palkkaukseni on oikeudenmukainen 1 2 3 4 5
Tekemallani tyolla on merkitysta yrityksen menestymisen kannalta 1 2 3 4 5
Tyoolosuhteet (tyovalineet, tyétilat jne.) ovat hyvat ja toimivat 1 2 3 4 5

Mikali vastasit joihinkin vaittamiin 1 tai 2, niin perustele vastauksesi. Tassad kohdassa voit antaa myds muuta

palautetta tydtehtaviin liittyvista asioista.




JOHTAMINEN Taysin | Ldhes En Lahes Taysin

eri eri samaa | samaa | samaa
Arvioi alla olevia véittamia asteikolla 1-5 ympyréimalla numero (1 = Tay- | Mieltd | mieltd | enkd | mielta | mielta
sin eri mielts, 5 =T4ysin samaa mielta) o

mieltad

Saan tyostadni tarpeeksi palautetta esimieheltani 1 2 3 4 5
Saan riittavasti tietoa esimieheltdni minua ja tyotehtaviani koskevista 1 2 3 4 5
asioista
Esimiestani on helppo |dhestya 1 2 3 4 5
Tyontekijoita kohdellaan samanarvoisesti 1 2 3 4 5
Koen, ettd esimieheni arvostaa minua 1 2 3 4 5
Johto toimii jarkevasti 1 2 3 4 5

Mikali vastasit joihinkin vaittamiin 1 tai 2, niin perustele vastauksesi. Tassa kohdassa voit antaa myds muuta

palautetta johtamiseen liittyvista asioista.

VAIKUTUS- JA OSALLISTUMISMAHDOLLISUUDET Téysin | Lahes | En Lahes | Téysin
eri eri samaa | samaa | samaa
Arvioi alla olevia vaittamia asteikolla 1-5 ympyréimalla numero (1 = Tay- | ™elté | mieltd | enkd | mieltd | mielta
sin eri mieltd, 5 =Taysin samaa mielta) -
mielta
Koen, ettd voin vaikuttaa tychoni liittyviin asioihin 1 2 3 4 5
Koen, ettd tyontekijoéiden antamat kehitysideat otetaan huomioon 1 2 3 4 5
Tyontekijat otetaan hyvin mukaan paatdksentekoon 1 2 3 4 5
Saan riittavasti tietoa yrityksen toimintaan liittyvista asioista 1 2 3 4 5

Mikali vastasit joihinkin vaittdmiin 1 tai 2, niin perustele vastauksesi. Tassad kohdassa voit antaa myds muuta

palautetta vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksiin liittyvista asioista.




AVOIMET KYSYMYKSET
Vastaa viela alla oleviin avoimiin kysymyksiin.

Millaisena yrityksena yritys mielestdsi nahdaan tana paivana?

Mitka ovat ne arvot ja mielikuvat, joiden pitdisi mielestasi valittya yrityksen toiminnasta tulevaisuudessa?

Mainitse kaksi tarkeinta asiaa, joilla yritys parjaa tulevaisuuden kilpailussa?

Muita kommentteja:

SUURI KIITOS PALAUTTEESTASI!
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SavoniaAmmattikerkeakoulu— Kuopion liiketalouden yksikkd

Vesa Jaakkola
Milla Siimeksela

TYOILMAPIIRITUTKIMUS

» Vastausprosentti 86,5

: Nelja teemaa: tydyhteisd, tyotehtavat,
johtaminen seka vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet

. Jokaisen teeman yhteydessad kdydaan lapi
kokonaislukuja, vertailua osaston, ian ja
tyosuhteen keston mukaan sekd avoimia
vastauksia




Teemakohtaiset keskiarvot

TyOyhteisé: 3,75
Tyotehtdvat: 3,52
Johtaminen: 3,25

Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet: 3,15

Taustatekijat
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TYOYHTEISO —Kokonaisuus (3,75)
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TYOYHTEISO - Avoimet vastaukset

Tyoyhteisoon liittyvia avoimia kommentteja: (Suluissa maara,
kuinka useassa vastauksessa kyseinen asia esiintyi).

llmapiirissa parantamisenvaraa (avoimuuden
puute, kireys, palautteen anto, kannustus) (4)

Liika kiire haittaa seka tyontekoa etta siivousta
ym. jarjestyksen pitoa (3)

Tyopanostus jaoma- aloitteisuus huomioitava
paremmin (2)




TYOTEHTAVAT — Kokonaisuus (3,52)
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TYOTEHTAVAT - Avoimet vastaukset

Palkkaus ei cikealla taseclla (7)
Tydskentelyoclosuhteet eivat tyydyttavat (6)
Kiire [ liikaa tdita (g)

Varasteintiin liilthywat cngelmat (5)

Oman tydn vastuualue epaselva (5)

Tydskentelymetivaation puute (g) (liithyy kelmessa vastauksessa
palkkaukseen)

Tydskentelytilojen ilmanvaihto puutteellinen (&)
Eitarpeeksi koulutusta tydn puclesta (2)
Tyénkiertomahdaollisuus (1)

Tydtehtdvien chjeistus ei ajan tasalla (1)




JOHTAMINEN - Kokonaisuus (3,25)
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JOHTAMINEN - Avoimet vastaukset

Johto ei arvosta tydntekijoitd tarpeeksi/
tasapuolisesti (5)

Tiedotuksessa puutteita [/ tiedotus ei tarpeeksi
avointa(4)

Palautetta ei annetatarpeeksi (4)

Vuoropuhelu johdon ja tydntekijéiden valilla
liian vahaista (4)

Johdon toiminnan kyseenalaistaminen (2)




VAIKUTUS- JAOSALLISTUMISMAHDOLLISUUDET-

Kokonaisuus (3,15)
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VAIKUTUS- JAOSALLISTUMISMAHDOLLISUUDET -

Avoimet vastaukset

Tyontekijoiden mielipidetts ei kuunnella (5)

Tydntekijoitd ei oteta mukaan
pdatoksentekoon tarpeeksi (3)

Toimintaan liittyvat asiat eivat ole selvilla (2)

Asioihin voi vaikuttaa puhumalla ja kysymalla

(2)




Millaisena yritys mielestasi nahdaan tana

WENEL R

Kehittyva [ kehityskelpoinen (&)
Hywva tuotemerkki (g)

Edelleen kehitystd tarvitseva (g)

Laadukkaat tuotteet (4)

Vakaa tydllistdja (4)

Sisdiset asiat kaipaavat parannusta (siisteys, jarjestys,
henkildstdpolitikka) (3)

Arvostettu toimija alallaan (2)

Mitka ovat ne arvot ja mielikuvat, joiden pitaisi

mielestasi valittya yrityksen toiminnasta
tulevaisuudessa?

Laatu (7)

Tﬁéntekijbité arvostava (palkat, olosuhteet,
yhteishenki) (4)

Luotettavuus toimituksissa (3)
Asiakasldhtodinen(3)
Edelldkavija tuotekehityksessa (3)

Alansa johtava yritys (2)




Mainitse kaksi tarkeinta asiaa, joilla yritys

parjaa tulevaisuuden kilpailussa.

Laatu (18)
Toimitusvarmuus(s)
Hyvd tuotevalikoima (5)
Tuotekehitys(4)
Palvelu(3)

Hinta (2)

Toiminnan kehitys (2)

Hyvd suunnittelu [ sen tukeminen (2)

Muita kommentteja:

Toivormnus vesipisteestd hallin puolelle

Levyleikkuri on tarpeellinen

Taukotiloihin viilennysta

Sahalle olisi kayttad

Luottamusmies tuctannon tydntekijdille

Tietotekniikka on osittain vanhentunutta

Toivornus, ettd kyselyn tuloksista saataisiin kehitystd aikaiseksi
TVR (téiden vaativuusryhmittely} tulisi ottaa paremmin huemicon
Tyokaverit ovat mukavia

Esimiehet helposti lahestyttavissa

Mukava, ettd kysely jarjestettiin
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