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1 JOHDANTO

Tyonteko muuttuu jatkuvasti, koska maailmantalous elaa omanlaistaan
murroskautta. Jotta organisaatio menestyy, on sen haettava itselleen kil-
pailuetua olemalla joustava, nopea ja kyeta tuottamaan innovaatioita. Yri-
tyksen kannattaa myo6s uudelleenarvioida omat tapansa toimia. Muutok-
set organisaatiossa pakottaa my0s johtajuuden muuttumaan uuteen suun-
taan. Johtamisen keskiodn nousee tyoyhteison jasenet, joiden rooli osana
kaikkea tulisi ymmartaa. Tarkeintd on kehittaa tyontekijoiden tyoyhteiso-
taitoja. Uudet sukupolvet saapuvat tyoelamaan, joista Y-sukupolvi (1980-
90 syntyneet) tulee olemaan vuonna 2020 suurin tydmarkkinoilla. Talla su-
kupolvella on omanlaisensa kasitys tyoelamasta ja he haluavat siltd enem-
man joustavuutta ja vapautta kuin aiemmin on ollut. (Manka 2016, 13, 16.)

Muutos onkin ldsna tyoelamdssa voimakkaammin kuin koskaan. Muutos-
johtaminen edellyttda ponnisteluja, jotta saavutetaan oikeasuuntaisia ja
eteenpadin vievia muutoksia. Tarkeimpdana muutosjohtamisen tydkaluna
voidaan pitaa viestintda. Johtaminen ja viestintad ovatkin tarkeimmat tyo-
kalut muutosvastarinnan ehkdisemisessa. (Myllymaki 2018, 9-10.)

Ty6hyvinvoinnista puhutaan nykypaivdana paljon ja sen merkityksesta yri-
tyksen jatkuvuudelle. Hyvalla esimiestyolla ja viestinnadlld on mahdollisuus
vaikuttaa hyvinvointiin positiivisesti. Kaikki tdma on tarkeaa, jotta yritys te-
kee tulosta ja menestyy. Digitalisaatio on osaltaan muokannut nykypaivan
viestintaa. Viesteja kulkee helpommin kuin ennen ja haasteeksi tulee |16y-
taa tarvittava tieto. Yrityksen kannalta se muodostaakin haasteen loytaa
oikeat kanavat ja keinot viestimiseen. Yrityksissa tulisikin panostaa naiden
osa-alueiden kehittamiseen ja tulosten mittaamiseen.

2  TUTKIMUSASETELMA

2.1 Aiheen valinta

Yritys on kasvanut voimakkaasti vuosittain. Yhden miehen yrityksestd on
tullut 41 tyontekijan organisaatio ja liikevaihto kasvaa edelleen vuosittain.
Lisdksi yrityksessa on tehty nyt muutaman vuoden ajan sukupolven vaih-
dosta, jossa yrittdja on jaamadssa hiljalleen eldkkeelle ja kolme poikaa on
astumassa johtoon. Kaiken kiireen keskelld jaa helposti sisdisten toiminto-
jen kasvattaminen samalle tasolle, kuin millad tasolla organisaation ulkoi-
nen toiminta on. Tutkimuksen avulla saadaan selvitettya yrityksen toimin-
nalliselta tasolta mika on tyoyhteison viestinnan, tydhyvinvoinnin ja johta-
misen nykytilanne ja mita kehitettavaa sielld mahdollisesti olisi tassd muut-
tuvassa ymparistossa. Tarkoituksena on myos tutkia johtajuuden yhteytta



viestintaan ja tyohyvinvointiin, koska niita on vaikea erottaa toisistaan. Lo-
puksi tydssa esitellaan kehittamissuunnitelma, joka on muodostettu tyon-
tekijoiden toiveiden ja oman osaamisen perusteella. Tarkoituksena on
saada tyontekijoiden dani kuuluviin, jotta tyotyytyvaisyys ja tata kautta
tuottavuus saadaan pysymaan korkealla tasolla. Motivoitunut tyontekija
parantaa tuottavuutta.

2.2 Toimeksiantajan esittely ja taustatietoa

Yritys on vuodesta 1991 alkaen toiminut maahantuontiyritys. Alussa toi-
minta oli pientd, kyseessa oli yhden miehen yritys. Vuonna 1995 perustet-
tiin sisaryhti®, joka on maahantuontiliikkeen vahittaiskauppa. Yrityksen lii-
kevaihto vuonna 2017 oli 14.902t€. Kasvu ollut vuosittain noin 10-20%
luokkaa. Yritys tyollistaa kolmessa kaupungissa yhteensa 41 henkil6a ja li-
saa tyontekijoita otetaan tasaisesti. Uudellamaalla sijaitsee yrityksen paa-
konttori ja maahantuonti. Yrityksen sisaryhtion liikevaihto vuonna 2017 oli
4.479t€. Sisaryhtio toimii kolmessa eri pisteessa ja tyollistda 13 henkea.
Toimipisteiden lisaksi yrityksella on koko Suomen kattava jalleenmyyjaver-
kosto. (Yrityksen toimitusjohtaja 2017.)

Yrityksen tuotteet tulevat ympari Eurooppaa, paaosin Italiasta, Saksasta, ja
Bulgariasta. Vientia yrityksella on ollut aikaisemmin Venajalle ja Liettuaan,
mutta nyt vdhemmissa maarin. Kilpailu on nykydaan Venajalla kovaa ja
markkinat ovat pienet. Palvelun ja tuotteiden laatu on yrityksessa kunnia-
asioita. Yrityksen vahvuutena on toimitusjohtajan mukaan asiakaslahtoi-
syys ja niin sanottu ylipalveleminen ja menestys yrityksessa perustunut sii-
hen, ettd se on pysynyt aina ajan hermoilla. Tyontekijoéiden annetaan kas-
vaa yrityksessa eli on palkattu alun perin johonkin tyéhon, mutta tyonteki-
jan toimenkuva voinut muuttua osaamisen mukaan. Tahtotilana on, etta
tyontekijoiden pitda osata ajatella itse ja ratkaista ongelmia. Yrityksen
tyontekijasuhteet ovat pitkdaikaisia ja tyontekijat ovat olleet lojaaleja. Yri-
tyksessa ei ole perinteisid organisaatiokaavioita mutta myynteja seurataan
kuukausittain. Tyontekijoiden kanssa kehityskeskustelut ovat jadaneet va-
hille ja yritys haluaa kuulla tyontekijoiden mielipiteitd, miten toimintaa on
sisdisesti heidan mielestadn hoidettu ja toisaalta, miten sitad voitaisiin ke-
hittaa. (Yrityksen toimitusjohtaja 2017.)

2.3 Opinnaytetyon rakenne ja teoreettinen viitekehys

Opinndytetyon rakenne koostuu seitsemasta paaluvusta ja liitteista. Paa-
luvut ovat johdanto, yrittdjyys muutoksessa, sisdisen viestinnan, hyvin-
vointi ja johtaminen muuttuvassa ymparistossa, tutkimustulokset seka ke-
hitysehdotukset, pohdinta ja jatkotutkimus. Opinndytetyon liitteind on
teemahaastattelun kyselylomake seka sahkodpostitse lahetetty haastatte-
lukutsu. Tassa tutkimuksessa keskitytdan kasvuyrityksen tyoyhteison si-
sdisten toimintojen, erityisesti tyéhyvinvoinnin, viestinnan ja johtamisen
kehittamiseen muuttuvassa ymparistossa.



Johdanto esittelee tutkimuksen aiheen ja rakenteen. Seuraavassa teoreet-
tisessa luvussa kasitellaan kasvuyritysta ja sen kehitysvaiheita, uusien su-
kupolvien saapumista tydeldamaan, muutosta ja strategiaa. Seuraava luku
kasittelee tarkemmin viestintda, hyvinvointia ja johtamista muuttuvassa
maailmassa. Tiedot pohjautuvat pitkalti kirjallisuuteen ja internet lahtei-
siin. Nama kaksi lukua muodostavat tyon teoreettisen viitekehyksen. Pai-
nopiste teoriassa on pitkalti kasvussa ja muutoksessa, koska ne ovat vah-
vasti talla hetkella mukana yrityksen kulttuurissa. Taman jalkeen opinnay-
tetydssa kasitellaan tutkimustyén metodologiaa, aineisto ja tutkimuksen
tulokset. Viimeisessa luvussa kasitelladan taman tutkimuksen johtopaatok-
set ja annetaan kehitysehdotuksia seka suositukset jatkotutkimukselle.

2.4 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tavoitteena on saada tutkittua kohdeyrityksen tyéntekijéiden mielipide
yrityksen tydyhteisdviestinnan, tyéhyvinvoinnin ja johtamisen nykytilasta
ja miten sita mahdollisesti voitaisiin kehittaa viela paremmaksi. Johtami-
sessa keskitytdaan pitkalti muutosjohtamiseen, koska yrityksen nykytilanne
on hyvin muutospainotteinen kasvun myo6ta. Tavoitteena on antaa konk-
reettisia ehdotuksia yritykselle ndiden osa-alueiden kehittamiseksi tutki-
muksesta nousseiden aiheiden perusteella. Tutkimuskysymykset muodos-
tuvat paakysymyksista:

Mika on yrityksen sisdisen viestinnan, tyéhyvinvoinnin ja johtamisen nyky-
tilanne?

Miten yrityksen sisdista viestintad, tyohyvinvointia ja johtamista voitaisiin
kehittaa?

Omana oppimistavoitteenani on laajentaa ymmarrystani ja osaamistani
liittyen yrityksen sisdisen viestintdaan, johtamisen seka tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen muuttuvassa ymparistossa oman urani tueksi. Tutkimus aut-
taa saamaan yrityksen tyontekijoiden aanen kuuluville ja tata kautta myos
tyotyytyvaisyys paranee. Tyotyytyvaisyys korreloituu myds myynteihin ja
siihen ettd tyontekijat pysyvat mielelldan samalla tydnantajalla jatkossa-
kin. Tutkimus rajataan kasittamaan yrityksen paakonttorin henkildkuntaa.
Sieltd haastateltiin 15 henkil6a, jotka toimivat yrityksessa myynnin, oston
ja logistiikan parissa. Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2018.

2.5 Tutkimusmetodi

Tyon toteutustapana oli tutkimuksellinen opinnadytetyo ja tarkemmin sa-
nottuna kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivinen tutkimus-
menetelma on silloin oikea ratkaisu, selvitetdan asioita johon ei voida vas-
tata maarallisesti ja kuvailemme jotain tapahtumaa. Kvalitatiivisen tutki-
muksen lahtokohtana on todellisen eldaman kuvaaminen seka tutkimuksen
kohteen esittely mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym 2009,
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161.) Sen avulla pyritdan selvittdmaan tutkittavan kohteen syvin olemus,
eli mista siina on kyse. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on sita varmim-
min oikea, mitd vahemman tutkittavasta asiasta tiedetaan etukateen. (Ka-
nanen 2017, 32-33.) Tarkoituksena tassa tyossa oli kuvailla yrityksen sisais-
ten asioiden tdman hetkista tilannetta ja nostaa esiin konkreettisia asioita,
joita pitaisi kehittaa

Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkempana tutkimusmenetelmana kaytettiin
tapaustutkimusta eli casetutkimusta. Kyseinen menetelma oli tahan tyo-
hon sopiva, koska tapaustutkimus on tyypillinen menetelma, kun tutki-
musta tehdadan johonkin tiettyyn yritykseen tai organisaatioon. Tietylla ta-
valla voidaan ajatella, etta kaikki laadulliset tutkimukset ovat tavallaan ta-
paustutkimuksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.) Tapaustutki-
musta on vaikea maaritelld tarkasti. Maaritelmana voidaan pitaa tutki-
musta, jossa yksittdisesta tai muutamasta tapauksesta tuodaan esille yksi-
tyiskohtaista tietoa. Lahtékohtana on, etta kasiteltdavasta aineistosta saa-
daan muodostettua kokonaisuus eli tapaus. Tapaustutkimus ei rajoita sita
kaytetaanko tutkimuksessa kvalitatiivisia tai kvantitatiivisia menetelmia.
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2015, 181.) Tapaustutkimus on tyypillisimmin
haastatteluihin pohjautuva vertaileva case-tutkimus (Piekkari&Welch
2011, 194).

Tiedonkeruumenetelmana haastattelun on katsottu olevan yleisin kvalita-
tiivista tutkimusta tehtdessa. Haastattelu on joustava tapa kerata aineis-
toa, koska siind aiheiden jarjestysta on mahdollista vaihdella ja vastauksia
tulkita kuin muissa menetelmissa. Haastattelutyyppeja ovat strukturoitu
lomakehaastattelu, puolistrukturoitu teemahaastattelu ja avoin haastat-
telu. (Hirsjarvi ym 2009, 205, 208-209.) Teemahaastattelu on puolistruk-
turoitu haastattelu, jossa haastattelussa edetdan tiettyjen ennalta maarat-
tyjen teemojen mukaan. Se mahdollistaa myds tarkentavien lisakysymys-
ten esittamisen haastattelun aikana. Teemahaastattelun teemat liittyvat
padsaantoisesti jo tiedossa oleviin asioihin tutkittavasta aihealueesta eli
sen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.) Teemahaastattelu so-
pikin parhaiten tdhan tutkimukseen, koska siina aihepiiri rajattiin tiettyjen
aihealueiden eli tyoyhteisdssa tapahtuvan viestinnan, johtamisen ja tyohy-
vinvoinnin ymparille.

Sisalldnanalyysi on tassa tutkimuksessa kaytetty aineiston analyysitapa. Si-
salléonanalyysilla saadaan muodostettua tiivistetty kuvaus tutkittavasta ai-
heesta ja jarjesteltya se johtopaatdksia varten. Menetelmalla voidaan ana-
lysoida tekstid systemaattisesti ja objektiivisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
78.)

Aineiston analysointia kuvataan luvussa 5.



3 YRITTAJYYS MUUTOKSESSA

3.1

Kasvuyrittdjyys

Kasvuyrittdjyys on ollut paljon tapetilla 2000-luvulla. Puhetta on lisdnnyt
tyottomyys seka tydsuhteiden epavarmuus. Kasvuyrittajyydessa ei ole
kyse pelkastaan edelld mainituista, vaan sen voidaan ajatella olevan sama
asia kuin talouden uudistumis- ja mukautumiskyky, kun maailma on globa-
lisoitunut. Tyopaikkojen vahdinen maara ajaa meidat tilanteeseen, jossa
meidan on parjataksemme osattava siirtda osaamista ja ideoita kaytan-
toon. Nain saisimme liiketoiminnan tuottavuutta parannettua ja uusia lii-
ketoimintaideoita kaytant6éon. Mikroyritykset eivat riita naiden ongelmien
ratkaisemiseksi, vaan tarvitaan varsinkin kansainvaliseen liiketoimintaan
suuntautuvia pk-yrityksia. Kasvuyrittdajyydessa toimintaa ohjaa pyrkimys
kasvamiseen ja vaurauden luomiseen. (Laukkanen 2007, 17-19.)
EUROSTAT maarittelee kasvuyrityksen vahintdaan 10 tyontekijaa tyollista-
vaksi ja ettd yrityksen vuosittainen kasvu ylittaa 20% keskimaaraisesti seu-
raavan kolmen vuoden aikana (Eurostat 2007, 61).

Kasvuyrityksilla voidaan todeta olevan alku kuten yrityksilla yleensa. Kun
kasvu alkaa, ei niissa ulkoisesti valttamatta ole minkaanlaista eroa muihin
yrityksiin. Paderoja on oikeastaan kaksi; liiketoiminnan luonne ja yrityksen
johto. Yrittdjilla tulee olla tahtotila kasvaa ja tulla vauraammaksi, mutta
myo0s tahtotila tuotekehitykseen, myymiseen ja johtamiseen. Liiketoimin-
nan on oltava myos sellaista, etta sitd on mahdollista laajentaa. Asiaan voi
vaikuttaa lisdksi my0ds resurssointi ja toimintaymparistoon liittyvat asiat,
my0s ongelmat. Nama ongelmat voidaan tosin usein kiertda, kun toimintaa
ei lahdetd kaynnistamaan liian nopeasti ja toimintaymparisté muodoste-
taan sopivaksi. Myo6s pyrkimalla tekemaan asioita paremmin ja isommin,
voidaan valttaa ndita ongelmia. Eri kokoisten yritysten kasvun ja haastei-
den voidaan kuitenkin ajatella eroavan hieman toisistaan. (Laukkanen
2007, 31.) Menestyvalle yritykselle on tyypillista tyytyvaisyys, niin yrityk-
sen kuin tyontekijoidenkin. Tdma ei tarkoita, etta tyontekijat olisivat joka
asiassa tyytyvaisia, tyytymattomyytta osoitetaan tyéoloja ja palkkoja koh-
taan. Yrityksessa ollaankin usein avokatisia ja palkkoja ja yleiskuluja noste-
taan herkasti. Samalla kuitenkin tyontekijoiden tuottavuus laskee. Yrityk-
sen liikevaihdon kasvaessa kasvaa my06s tarve organisaation sisdisten toi-
mintojen kehittamiselle. Talldin yrityksen huomion tulisikin kdantya ulkoi-
sesta toiminnasta myds sisddnpain. (Myllymaki 2017, 7-8.)

Kasvuyrityksissa prosessit saattavat usein olla epadselvia, mutta tdman voi-
daan ajatella olevan hyva asia. Yrityksen kasvaessa olisikin hyva jattaa tilaa
luovuudelle eikd prosessoida kaikkea liikaa. Kasvuyrityksessa olisi myds
tarkeda, etta tyontekijat eivat ole muutosvastarintaista ja ymmartavat pro-
sessien valjyyttd. Kasvun voidaan ajatella olevan varsinkin positiivisen ja
innostavan fiiliksen pitdmista ylla ja kasvukulttuurin muodostamisesta yri-
tykseen. Hyvin mietitty strategia ja varsinkin sen jalkauttaminen ovat kas-
vuyrityksissa erittdin tarkeitd. Yksilon tasolla taas kasvun voidaan ajatella



olevan merkityksellista toimintaa, jossa keskidssa on oman itsensa kehit-
taminen (Sipila 2013, 10.)

Tassa tutkimuksessa toimeksiantajana on kasvava perheyritys. Kauppa- ja
teollisuusministerio selvitti vuonna 2004 perheyritysten merkitystda Suo-
men taloudelliselle kehitykselle. Tuloksissa kavi ilmi, ettd perheyrityksilla
on merkittava rooli kasvun edistyksessa seka tyollisyyden paranemisessa
koko EU:n alueella. Elinkeinopolitiikassa tulisi kiinnittaa erityista huomiota
ndiden yritysten kehitysmahdollisuuksien edistamiseen. Perheyritystyo-
ryhma pitaa tarkeimpana kehittamisalueena yrityksissa toiminnan jatku-
misen varmistamista seka kasvun ja uusiutumisen edistamista. Kannattava
yritystoiminta ei saa vaarantua sukupolven vaihdoksen aikana, kun omis-
tusrakenteessa muutoksia. Sukupolvenvaihdoksen onnistumiselle anne-
taan suuri painoarvo Suomen hyvinvoinnin kannalta, mutta myds tyollisyy-
den kasvattajana. (Perhetyoryhma 2005, 9.) Perhe onkin perheyrityksen
tarkein kilpailuvaltti. Perheelle on ominaista yhteinen tausta ja identiteetti,
jotka heijastuvat myos yritystoimintaan. Perhe on yhta kuin yritys ja antaa
sille kasvot. Perheyritysten selkeimmat piirteet ovat tiivis vuorovaikutus
yrityksessa, jatkuvuus ja kasvollisuus. Paatdksenteko on yleensa perheyri-
tyksissa epavirallisempaa, ja muodollisia organisaatiokaavioita ei juuri ole.
Taman ansiosta paatoksenteko on tehokkaampaa, kun johtamiskaytanto
on joustavaa. Paatdksentekoon on helpompi valtuuttaa ihmisia, kuin orga-
nisaatioissa yleensa. Tyontekijasuhteet perheyrityksissa on yleensa pit-
kaikaisia ja tyontekijoita sitouttaa yrityksen tapa huolehtia tyontekijois-
taan ja muista sidosryhmistd. Strateginen suunnittelu on yleensa pitkdn
tahtaimen suunnittelua ja talla on yleensa positiivinen vaikutus yrityksen
tulokseen ja vahvaan taseeseen. (Perhetyoryhma 2005, 30-31.) Usealla
perheyritykselld ongelmana on paikallinen toiminta ja se etta yrityksesta
puuttuu selva kilpailuetu ja selkea liiketoimintamalli. Konflikteja voi tulla,
kun perhe ja liiketoimintamali eivat kohtaa. Tallaisia asioita voivat olla esi-
merkiksi perheen palkkauksiin tai palkitsemiseen liittyvat asiat tai sukupol-
venvaihdos. Kun yrityksessa johto vaihtuu nuorempaan sukupolveen voi
haasteeksi muodostua yrittelidisyyden ja innovatiivisuuden sailyttaminen.
Edellinen sukupolvi on omalla ty6llaan ja ahkeruudellaan ja riskinottoky-
vyllaan kasvattanut yrityksen nykyiseen loistoonsa. Tallaiseen toimintaan
tulisi nuorempaa sukupolvea myo6s kannustaa ja ohjata. Kaikki edella mai-
nitut ovat asioita, jotka johdon taytyisi kyeta ratkaisemaan ja yleensa me-
nestyvat yritykset tekevatkin ndin. Perheyrityksissa roolien limittyminen
joskus vaikeita tilanteita, jotka voivat heijastua hyvinvointiin seka perheen
sisdiseen yhteisymmarrykseen. (Laukkanen 2007, 35; Perhetyéryhma
2005, 30.) Elinkeinoelaman keskusliiton perheyritysbarometri vuodelta
2015 tarkasteli juuri perheyrityksissa tapahtuvaa kasvua. Tuloksissa ei tul-
lut esiin, ettd perheyritykset tavoittelisivat kasvua sen enempda kuin
muutkaan yritykset. Kasvuhalukkuuteen vaikutti enemmankin yrityksen
koko voimakkaimmin eli isot yritykset tavoittelivat kasvua eniten. Perheyri-
tyksen kasvuhalukkuuteen vaikutti se, katsottiinko kasvua yrityksen vai



yrittajan nakokulmasta. Perheyrityksille oli tyypillista tavoitella kohtuul-
lista tai maltillista kasvua kun taas yrittdja itse olisi hyvin kasvuhaluinen.
(Elinkeinoneldaman keskusliitto EK & Perheyritysten liitto 2015, 3, 8.)

3.1.1 Lahtokohtana pioneeriyrittdja

Seuraavassa kasitellaan kirjailija Bernard Lievegoedin nakemys organisaa-
tion kehitysvaiheista ja eldmdnkaaresta. Vaikka se julkaistiin jo vuonna
1969 on se suomennettu nyt 2000-luvulla, koska teoksen sisalté on omiaan
nyt jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Lievegoed jaottelee organisaation
elinkaaren pioneeri-, eriytymis- ja yhdentymisvaiheeseen. Nama vaiheet
ovat erittdin tarkeita kehitysvaiheita yrityksen menestymisen kannalta ja
niiden kehityspolku tulisi ottaa kayttoon jokaisessa yrityksessa. Perheyritys
on usein lahtéjaan pioneeriyrityksia, ja vaikkei se olisikaan pioneerimalli-
nen, niin sen tunnusmerkkeja on kuitenkin usein havaittavissa johtajuuden
kannalta (Lievegoed 2008, 7, 89.)

Useimmat yritykset saavat alkunsa siita, etta tyontekija kyllastyy ty6anta-
jaansa ja perustaa oman yrityksen. Samalla hanesta tulee yrityksen ainut
tyontekija eli yrittaja. Han tekee ty6ta uutterasti ja sdastavaisesti ja tarkein
kiinnostuksen kohde on, etta yritys menestyy taloudellisesti. Yrityksen me-
nestys tuo samalla kasvua. (Myllymaki 2017, 8-9; Lievegoed & Suokas
2008, 80-81.) Tallaista henkiloa, joka on perustanut yrityksen ja johtaa sita
edelleen voidaan kutsua pioneeriyrittdjaksi. Pioneeriyrittdjalle johtajuus
on sellaista jossa han johtaa yksin ja ratkaisee kaikki ongelmat, onhan han
yksin ollut alkujaan yrityksen ainut tyontekija. Han on karismaattinen hen-
kilo ja hdanen auktoriteettisensa perustuu siihen, etta tyontekijat ovat ha-
nelle erittain tuttuja — onhan han kaikki palkannut ja he ovatkin kuin yhta
suurta perhetta. Han tuntee kaikki yrityksen eri tehtavat lapikotaisin, koska
on itse hoitanut kaikkia ja on siksi pateva neuvomaan, miten joku asia saa-
daan hoidetuksi. Kun yritys menestyy tuo se hanelle myo6s arvovaltaa. Tal-
lainen johtajuus ei ole nykypdivdana enda niin suosittua, mutta tyontekijat
hyvaksyvat tilanteet, koska heilld vallitsee kunnioitus ja luottamus esimies-
taan kohtaan. (Myllymaki 2017, 9-10; Lievegoed & Suokas 2008, 80-81.)

Vaikka yritys on kasvanut ei organisaatiokaavioita muodosteta. Kaikki
tyontekijat ovat edelleen suoraan yrittdjan alla, jolloin keskindinen vuoro-
vaikutus on selkedd. Ongelmaksi muodostuu, ettei suoria toimenkuvia ole
kellaan, ei kirjattuja menettelytapoja tai jarjestelmia. Yrittdja ei koe niille
tarvetta koska tyotahan tehdaan yhteisrintamassa koko tyontekijaporukan
kesken. Taman myota myoskaan selkedta henkilostopolitiikkaa ei ole. Jos
"perhe” asettuukin vastarintaan voi tama olla yrittajalle kova isku. Keskus-
telu yrityksessa on usein avointa ja helppoa, koska he tuntevat toisensa
hyvin ja toimivat usein samoissa tiloissa. Pioneeriyrittdja ja hanen tyonte-
kijdnsa puhuvat samaa usein samaa kielta — tekeehan yrittdja samaa tyota
kuin muutkin. Koska kommunikointi on ndin suoraa, ei virallisia tiedotus-
kanavia koeta tarpeellisiksi. (Myllymaki 2017, 9-11; Lievegoed & Suokas
2008, 81.)



Yrityksen toimintaymparisto on yleensa melko rajattu, koska yritys haluaa
tuntea asiakkaansa. Henkilésuhteet asiakaskuntaan ovat yleensa hyvin Ia-
heiset ja asiakaspito halutaan varmistaa hoitamalla asiat aina ajallaan. Yrit-
tdjan on vaikea hyvaksyd muita johtajia rinnalleen ja tdman koskee niin
henkilokuntaa kuin myds omia lapsia. Kokonaisuutena yrittdja nakee yri-
tyksensa suljettuna tehokkaana yhteisénd, johon kuuluu osana henkil6-
kunta ja asiakkaat. (Lievegoed & Suokas 2008, 85-86; Myllymaki 2017, 11.)

Sulkeutuneisuus voi olla yrityksessa yhta aikaa voima ja heikkous. Mikali
markkinat pysyvat vakaina ja teknologian kehitys rauhallisena on yritys
menestyva. Kriisitilanne yritykselle syntyy, mikali ulkoa tulevat vaikutteet
alkavat hairita, eli jos kilpailijat onnistuvat houkuttelemaan asiakkaita ja
teknologian kehitys tuo markkinoille kilpailevia tuotteita. Hairiotekijoita
syntyy siis, jos ulkopuolinen maailma alkaa kehittymaan niin, ettei pionee-
riyrittajalta |16ydy siihen osaamista. Talloin yrityksen markkinatilanne saat-
taa alkaakin muuttua, kun henkilékohtainen yhteyden pito asiakkaisiin va-
henee tuotannon valtavan kasvamisen myo6ta. Sisdisesti muutos nakyy
tyontekijoissa niin, ettd he alkavat epailla johtajan auktoriteettia ja talloin
arvovalta alkaa murenemaan. Muutos tuo myos yritykseen uuden sukupol-
ven tyontekijoita joilla on uudenlainen kasitys johtamisesta ja yksilon vas-
tuusta. Jos tallainen kriisi on erittdin voimakas, nakyy se pahimmillaan voit-
tojen pienenemisend, konflikteina johtamisessa, asiakkaiden lisaanty-
neend reklamointina, joustavuuden heikkenemisend, tiedonkulun tukok-
sina eli tietoa ei ole saatavissa ja niiden yhteisvaikutuksena motivaatio las-
kee huomattavasti. Nama kaikki voivat ajaa pioneeriyrityksen kriisitilaan,
jossa menetetdan asiakkaita ja yrittdja menettaa otettaan yrityksesta ko-
konaisuutena. Vaikka pioneeriyrittdja tiedostaa johtamistapansa muuttu-
van toimimattomaksi, jatkaa han silti vanhaa toimintatapaansa. Virheiden
lisdantyessa yrittajasta tulee epavarma, mutta han peittaa sita kayttayty-
malla erityisen hallitsevasti. Tassa kohtaa vaihtoehdot ovat, etta yritys tu-
houtuu tai yrittda petrata. Tama vaatii yrittdjan astumista sivuun, uusien
johtajien esiintuloa seka pitkan linjan muutosprosessia. lman naita hairio-
tekijoita on yritys kasvava ja jopa sukupolven vaihdos hoituu vaivatta. (Lie-
vegoed & Suokas 2008, 85-86; Myllymaki 2017, 11.)

Pioneerivaiheen tarkein painopiste on siis keskittya ulkoisiin markkinoihin.
Kehittymisen myota johto siirtyy tarkastelemaan yritysta myds sisdisesti ja
siirrytdan niin sanottuun eriytymisvaiheeseen (kuva 1). Tarkein tehtava
johdolla onkin yrityksen sisaisten rakenteiden hallinta ja ohjaus. Eriytymis-
vaiheessa johdon huomio ja painopiste siirtyvat ihmisiin ja siihen, miten
heitd motivoidaan tyossa. Prosesseja analysoidaan ja ne siirretdan pienem-
pina palasina tyontekijoille. Eriytyminen on elinehto sille, etta yritys parjaa
tulevaisuudessa mahdollisimman monipuolisesti ja laaja-alaisesti. (Lie-
vegoed & Suokas 2008, 100-101, 103.)



PIONEERIVAIHE ERIYTYMISVAIHEVAIHE

johto iohto

ihmiset ihmiset

Kuva 1. Pioneerivaiheesta eriytymisvaiheeseen (Lievegoed 2008, 101)

3.1.2 Muutos pakottaa eriytymisvaiheeseen

Ratkaisu ylikypsalle pioneerivaiheelle on siis eriytymisvaihe. Kun pionee-
riyrittajalle tarkeinta oli taloudellinen menestys ja organisaation sisdisten
asioiden haluttiin hairitsevdan mahdollisimman vahan, eriytymisvaiheessa
painopiste muuttuu yrityksen pyorittamiseen ja valvontaan. Eriytymis-
vaihe onkin monessa suhteessa taysi vastakohta pioneerivaiheelle. Lie-
vegoed muodostaa edeltdjiensa perusteella tarkeimmiksi organisaation
periaatteiksi eriytymisvaiheessa koneellistamisen, standardoinnin, erikois-
tumisen, koordinaation ja muodollisuuden (kuva 2). (Lievegoed & Suokas
2008, 96, 100, 103.)

Koneellistaminen

Standardointi

Funktionaalinen,
Eritymisvaihe Erikoistuminen johtoportaiden ja
tyovaiheiden erikoistuminen

Yhden esimiehen periaate,
valvontajénne, linja-esikunta
Koordinaatio rakenne, tulospakkkiot,
tietokanavat, perehdyttamis-

ja koulutusohjelmat

Muodollisuus

Kuva 2. Eriytymisvaiheen osa-alueet (Lievegoed & Suokas 2008 mu-
kaillen, 96-100)
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Koneellistamisessa ajatusmalli on siind, etta tyota pitaa siirtad ihmisilta ko-
neille niin paljon kuin mahdollista. Tana paivana se on viety pitkalle, kun
koneellistaminen nakyy jo my06s sosiaalisissa osa-alueissa kuten keskinai-
sessa vuorovaikutuksessa ja padtdksenteossa. Standardointi liittyy paljon
tuotteiden yhdenmukaistamiseen, mutta standardointi ulottuu myds ih-
misten keskuuteen. Tydntekijoiden tehtavankuvia voi yhdenmukaistaa ku-
ten myos esimerkiksi vaatimustasoja ja arviointikriteereja. Tassa kohdassa
eriytymisvaihetta standardointi aiheuttaa tietyn laisen joustavuuden me-
nettdmisen verrattuna pioneerivaiheeseen. Kun esimerkiksi tuotannossa
aletaan keskittya jonkun asian suunnitteluun, jaavat markkinoiden tarpeet
helposti taka-alalle, mutta toisaalta tuotteiden maarat ja kustannukset
saadaan laskettua tarkasti. Samalla kun tallaiset standardoinnin periaat-
teet heijastuvat yrityksessa erityisesti tuotannolliseen tekemiseen, jatkaa
myyntipuoli yleensa samalla tutulla pioneerimaisella kaavalla. (Lievegoed
& Suokas 2008, 96-102.)

Jotta koneellistaminen ja standardointi saadaan onnistumaan, on tarkeaa
erikoistua. Erikoistumisella tarkoitetaan jonkin osa-alueen osaamisen hal-
litsemista ja keskittymista kapealle sektorille. Erikoistumisessa on useampi
osa-alue. Ensinnakin samankaltaiset asiat on hyva keskittaa yhdelle tietylle
tyoryhmalle, jossa yksi henkildista johtaa asiantuntevaa joukkoa. Toisaalta
johtoportaan on myos erikoistuttava. Taman myota muodostuu kolme ta-
soa kasittava pystysuora johtamismalli. Ylin johto keskittyy niin sanottuun
yleisjohtoon (toiminta ja paamaarat), keskijohto organisatoriseen johtami-
seen (periaatteiden muuntaminen kdytannoiksi ja ohjaus) ja alin johto val-
vovaan johtamiseen (tuotantoprosessin ohjaaminen). Esimiesten ja alais-
ten vélinen suhde on pitkalti tehtavien jakamista ja ndiden suorittamisen
seuraamista. Erikoistumisessa on tarkedaa myos, etta tyovaiheet erikoistu-
vat. Talla tarkoitetaan, ettd suunnittelu, toteutus ja valvonta, jotka ovat
ennen olleet yksi kokonaisuus, ovatkin nyt irrotettavissa olevia osa-alueita.
Nama osa-alueet keskitetddan tyontekijaryhmille, jotka erikoistuvat tiet-
tyyn asiaan tyossaan. Tama nakyy yrityksessa laadun paranemisena ja te-
hokkuutena. TyoOssa tapahtunut automatisointi muokkaa toisaalta ihmis-
tyon automaattiseksi ja monotoniseksi tyhjaksi toiminnaksi. Tyovaiheet
erikoistuvat tehtaan puolella mutta myds lisdksi toimistotydssa, joka lisaa
rutiinityotd. Kun toimintaa aletaan palastelemaan eriytymisen kautta, tar-
vitaan sen rinnalla myds koordinointia, joka auttaa pitdmaan toiminnot
koossa. Koordinointi nakyy yrityksessa siind, ettd kun jokaisella tyolla on
oma esimiehensd, valtytddan saamasta ristiriitaisia ohjeistuksia. Kaiken
viestinnan tulisikin kulkea esimiehen kautta, jolloin ylempi taho ohjeistaa
alempaa. Alaisten maara esimiesta kohden olisi pysyttava hallinnassa,
jotta esimies tuntee tyotehtavat ja alaisensa niin hyvin, etta pystyy valvo-
maan heidan toimintaansa. Koordinointi ulottuu myds ajatukseen, etta
tyontekija saadaan toimimaan tehokkaasti tulospalkkio kohteena. Talla
keinoin saadaan ihminen tavoittelemaan omaa etua mutta myds yrityksen
etua. Johtaminen suunnataankin tata paamaaraa kohti. Koordinoinnin
kannalta on erittdin tarkeaa, etta tietojarjestelmat ja tiedonkulku ovat kun-
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nossa. Nain johto pystyy seuraamaan tyontekijéitaan tehokkaammin ja toi-
saalta tyontekijat saavat myos tietda yrityksen tekemistd paatoksista.
Koordinointi ulottuu myo6s perehdyttamis- ja kouluttamisohjelmiin. Kun
tietojen ja taitojen eteen pain siirtamisesta pidetaan huoli, auttaa se tyon-
tekijaita suoriutumaan téistaan suunnitelman mukaan. Tallainen koulutus
toteutetaan yleensa tyotehtavien ulkopuolella. Suurin muutos siis siirryt-
tdessa pioneerivaiheesta eriytymisvaiheeseen on, etta syntyneet tyévai-
heet ja toimenkuvat maaritellaan, luokitellaan ja dokumentoidaan. Nain
menetellen muodostetaan myds organisaatiokaavio, ja erilaiset listat ja lo-
makkeet lisdantyvat. Lisaksi yksittaisista tuotteista siirrytdan massatuotan-
toon. Nama kaikki sisaltyvat muodollisuuksien periaatteisiin. Yrityksen
huomio kdantyy siis ulkoisista toiminnoista sisaanpain. (Lievegoed & Suo-
kas 2008, 96-102.)

3.1.3 Yhdentymisvaihe muodostaa kokonaisuuden

Yhdentymisvaiheen olennaisin piirre on sosiaalisen osajarjestelman kehit-
tdminen ja sen yhdistaminen teknisen ja taloudellisen osajarjestelman
kanssa kokonaisuudeksi. Jotta tama kombinaatio saadaan toimivaksi, edel-
lyttdd se muutoksia seka taloudellisella, etta teknisella puolella. Tavoit-
teena on, etta tyontekijat kykenevat toimimaan alykkaasti yhteisen tavoit-
teen ja kokonaisuuden kannalta. Heiddan annetaan osallistua luovaan ide-
ointiin, ja yritys on valmis omaksumaan ja muuttumaan ndiden ideoiden
pohjalta. Tahan tavoitteeseen ei ole oikotietd, vaan sinne mennaan vaihe
vaiheelta. (Lievegoed & Suokas 2008, 109, 111.)

Eriytymisvaiheen jdlkeinen tila jatti joukon ongelmia, johon yhdentymis-
vaiheessa haetaan ratkaisua. Kun eriytymisvaihe automatisoi tyotehtavia,
tarkoitti se my0s sitd, ettd ihmisten kohdalla oli kykyjen vajaakayttoa. Talla
tarkoitetaan, ettad ihmisilla on enemman osaamista kuin tarkoin maaritel-
lyssa tyonkuvassa pystytdan hyodyntamaan. Liiallinen organisoiminen teki
prosesseista jaykkia; kommunikaatio ja luovuus karsivat ja yrittdjahenki-
syys katosi. Kun luovuus katoaa, voi se johtaa ihmisjoukossa arsyyntymi-
seen ja valinpitamattomyyteen. Yhdentymisvaiheella haetaan ratkaisuja
eriytymisvaiheen ongelmiin. Se onnistuu silloin, kun yhteis66n saadaan va-
lettua yrittajahenked ja ollaan avoimia muutokselle. Tydon painopiste
muuttuu niin sanotusti vaakasuuntaiseksi eikd enda alhaalta ylospain.
Tama nakyy niin sisdisesti kuin asiakkaiden suuntaan eli padhuomio siirtyy-
kin muihin sidosryhmiin esimiesten sijasta. (Lievegoed & Suokas 2008, 110-
113))

Organisaatiosta tulee oppiva organisaatio, kun yritykselle tulee jatkuvasta
uudistumisesta normaali olotila. Yrityksessa kehitetdaan johtamistaitoja ja
yrityksen osaamispdadoma kasvaa tyontekijoiden toimenkuvia laajenta-
malla. Tama kaikki vahvistaa sosiaalisen osa-alueen kehittymisen ja ndin se
voidaan liittaa kokonaisuuteen. Talldin voidaan todeta uuden toimintamal-
lin olevan kunnossa ja se on pateva vastaamaan ymparilta tulevan jatkuvan
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muutoksen haasteisiin. Yhdentymisvaiheen voidaan siis sanoa olevan op-
pimisen ja dlykkaan yksilon vaihe. Sen keskidssa on siis ihminen, joka on
alykas ja oppiva. On tarkeaa, etta yritys tassa vaiheessa antaa talle henki-
I6lle mahdollisuuden kehittaa itsedadn seka osallistua edes pienissa maarin
suunnitteluun yrityksessa. (Lievegoed & Suokas 2008, 110-113.)

3.2 Eri sukupolvet ty6elamassa

Kun ajattelemme tulevaisuuden tyomarkkinoita ja miten ne vaikuttavat
johtamiseen, viestintdaan ja hyvinvointiin, on otettava huomioon myos tu-
levat tyontekijasukupolvet ja mita he odottavat.

Don Tapscott (2010, 29-30) jaottelee sukupolvet seuraavasti amerikkalai-
sen mallin mukaan:

1) ”Suuret ikdluokat (Baby boomers eli BB-sukupolvi) 1946-1964
2) X-sukupolvi 1965-1976

3) Y-sukupolvi (internet-sukupolvi) 1977-1997

4) Z-sukupolvi 1998-"

Amerikkalainen jaottelu verrattuna suomalaiseen saattaa erota hieman
vuosien rajausten kohdalla.

Suuret ikdluokat eli Baby Boomers ovat sodanjalkeista ikdluokkaa. Talous
oli vahvoilla sodan jalkeen, ja perheet hankkivat paljon lapsia. Aikakaudelle
tyypillista oli tulevaisuudenusko ja optimismi. Tata sukupolvea muokkasi
paljon viestinnan vallankumous, jonka suuri tekija oli televisio. X-sukupol-
ven aikakautta kutsuttiin Baby bustina eli vauvaromahduksen aikana. Syn-
tyvyys laski suurten ikdluokkien jalkeisina vuosina 15 prosenttia. Tama ika-
ryhma koki jadvansa yhteiskunnan ulkopuolelle, kun edellinen ikdpolvi vei
kaikki tydpaikat. Toisaalta he olivat kaikkein koulutetuimpia ihmisia. Nyt X-
sukupolvea pidetdan taitavana viestijand, ja se on ensimmainen ikdaryhma
joka hallitsee internetin kayton. Y-sukupolvia kutsutaan nettisukupolveksi.
Tahan ikdluokkaan on vaikuttanut voimakkaasti internet, tietotekniikka ja
digitaalisen tekniikan kehitys. Se on omaksunut teknologian koska se on
kasvanut sen mukana ja néin ollen sukupolven on ollut pakko mukautua
siithen. (Tapscott 2010, 26-27, 29, 31.)

Vuoteen 2030 mennessa sukupolven murros tulee olemaan nopea. Suuret
ikdluokat jaavat elakkeelle, ja nuori sukupolvi tyontyy tyomarkkinoille.
(Taulukko 1). Tyévoiman tarjonta tulee pienenemaan huomattavasti. Or-
ganisaatiolta vaaditaan myo6s uudenlaista innovaatiokykya. Kun vuonna
2010 kolme sukupolvea oli ty6elamadssa melko tasasuuruisina, on 2030
vuoteen mennessa y-sukupolvi suurin tydmarkkinoilla. Suomi on Euroopan
mittakaavassa talla hetkelld aina vuoteen 2030 saakka edelldkavija siina
kuinka sopeudutaan vaeston ikdantymiseen. (Alasoini ym 2012, 9.)
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Taulukko 1. Tyodvoiman jakautuminen eri sukupolviin Suomessa vuosina
2010 ja 2030. (Alasoini ym 2012, 10)

Sukupolvi 2010 | 2030 [Luonteenomaisia piirteita

Sodan jalkeisten Edistys- ja koulutususko, kasvuhakuisuus, suhteellisen
suurten ikadluokkien| 40% | 10 % |vakaat tyOurat, televisiosukupolvi, viimeinen
sukupolvi (1946-64) massatuotantomallin sukupolvi

Edistys- ja koulutususkon rapautuminen, katkonaisemmat

X-sukupolvi (1965- tydurat, ensimmadinen tietokone- ja internet-sukupolvi
30% | 20% . I

76) (1.0), 1990-luvun alun lamasta tyéuransa alussa karsinyt

sukupolvi

Vapaudenhalu, yksildllisyys, mielihyvan etsinta,
karsimattémyys, vaativuus, arvoherkkyys, uudenlainen
(osin digitaaliperustainen) sosiaalisuus,
yhtestyokykyisyys ja neuvottelevuus, uudella tavalla
30% | 50 % |sukupolven sisdisesti polarisoitunut ja jakautunut
(voittajat ja havidjat eivat maarity esim. koulutustason tai
ty6eldman vanhojen hierarkioiden kautta),
innovatiivisuus, vuorovaikutteisen internetin (2.0)
sukupolvi, "pelaajasukupolvi"

Y-Sukupolvi (1977-
97)

Konsekutiivisuus, syntynyt ja eldnyt ensimmaiset
Z-sukupolvi (1998-) ... | 20% |vuotensa murroskaudella (nykyisten yhteiskunnallisten
haasteiden keskella)

Yhteensa (%) 100 % [ 100 %

Tarkastelemme vield seuraavassa hieman tarkemmin Y-sukupolvea, jota
voidaan pitda digiajan sukupolvena. Sen osuus ty6ta tyovoimasta on talla
hetkelld merkittava. Vuoteen 2020 mennessa 35-39 -vuotiaat ovat suurin
ikdluokka tyoelamassa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.)

Y-sukupolvesta tunnetaan myds nimelld nettisukupolvi, digiajan natiivit ja
millenniaalit. Heihin on vaikuttanut voimakkaasti maailmanlaajuiset kult-
tuurilliset asiat, jotka saavat heidat ajattelemaan globaalisti ja verkostoitu-
maan laajasti. Vaikka heita pidetdaankin karsimattomina ja kiihkeina, ovat
he kuitenkin tietoteknisesti erittdin lahjakkaita ja osaavat arvostaa vapaa-
aikaa. (Vesterinen teoksessa Aaltio & Juuti 2010, 175-176.) Jo lapsuudes-
taan asti Y-sukupolven edustajat ovat tottuneet palautetta antavaan ym-
paristoon kotona, koulussa ja harrastuksissa. Ympaéristo on ollut rohkai-
seva heille itsensa ilmaisemiseen, vaikuttamiseen ja verkostoitumiseen.
Naitd osaamisalueita he voivatkin hyodyntda myos tyoelamassa. He haas-
tavat avoimesti toissa johtamismallit eivatka ajattele asioiden olevan itses-
tdanselvyyksia. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.) Y-sukupolvi ei sitoudu
enda niinkaan tyonantajaan kuin edelliset sukupolvet. He ovat nahneet
ajan, kun yrityksilla menee todella hyvin ja kddantopuolella myos ajat jolloin
asiat menevat todella huonosti. Kun huonoina aikoina on jouduttu irtisa-
nomaan ja lomauttamaan, on tama jattanyt Y-sukupolvelaisille epaluotta-
muksen tunteen ty6nantajia kohtaan. Ennemmin kuin ty0nantajaan he
voivat sitoutua joko tydyhteis66n, omaan tehtdvaansa tai esimieheensa.
Nykyisessd maailmassa heiddn on yritettdava sopeutua, kun tydsuhteet
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ovat yha lyhyempia kuin ennen ja jatkuva muutos vallitsee. (Vesterinen
2010, 176-177; Kultalahti 2015, 46.)

Y-sukupolven arvoista ja asenteista on tehty useita tutkimuksia. Susanna
Kultalahti tarkastelee johtamisen alan vaitoskirjassaan suomalaista y-suku-
polvea, jolla tarkoitetaan ikaluokkaa 1980-2000. Heitd on luonnehdittu
vaativiksi johdettaviksi ja sanottu heidan haastavan tyoelaman ja esimie-
het. Vaitoskirjasta kdy ilmi, etta Y-sukupolvelaiset arvostavat hyvaa tyoil-
mapiiria ja sosiaalisia suhteita tyopaikalla. Y-sukupolvelaiset haluavat mie-
luiten tydyhteison, jossa saa olla oma itsensa ja jossa tuetaan ja autetaan
toisia. Esimieheen eli pomoon kohdistuu aivan uudenlaisia odotuksia ja
tarpeita. Y-sukupolvi haastaa esimiehen vaatimalla paljon aikaa keskuste-
luihin esimiehen kanssa. (Vesterinen 2010, 172.)

Y-sukupolven arvoista ja asenteista on tehty useita tutkimuksia. Y-sukupol-
vella tarkoitetaan ikaluokkaa 1980-2000 syntyneita. Y-sukupolvelaiset on
usein nahty vaikeiksi johtaa. He vaativat esimiehiltdan paljon ja vaativat
avointa keskustelua esimiesten ja tyokavereiden kesken. Nain ollen tama
asettaa esimiehille aivan uudenlaisia vaatimuksia, kun esimiestd ei enaa
nahdakaan suoraan kaskevana “pomona” vaan enemmankin valmenta-
jana. Taman valmentajan tulisi ohjata heita seka urallaan ettad heidan tyos-
saan. Esimiehen odotetaan kohtaavan heidat yksil6inad seka kunnioittavan
ja ottavan huomioon heidan henkil6kohtaiset tarpeensa. He myds asetta-
vat tyoyhteisolle aivan uudenlaisia haasteita ja haluavat yhteison joka tu-
kee ja auttaa toinen toistaan eteenpain. Tyopaikalla heille nousee keski-
00n tyoilmapiiri sekd, hyvat suhteet. (Kultalahti 2015, 202-204). Y-sukupol-
ven mielesta johtajuus pitda ansaita ja he odottavat joustamista tydnanta-
jalta. Sitoutuminen ja lojaliteetti tydantajaan ei ole enda vahvaa. (Vesteri-
nen 2010, 172.)

Y-sukupolvelaisten arvostus tydssa ei keskity niinkddan rahaan vaan peh-
medmpiin arvoihin. He arvostavat etupddssa esimiehen tukea, tyon sisal-
t64, tyon joustavuutta ja tyo/vapaa-aika suhdetta. Tutkimus osoittaa, ettei
tyolle haluta uhrata koko eldamaa ja vapaa-aikaa pidetaan aina vaan tarke-
ampana. Muutoksen pelkoa ei Y-sukupolvella juurikaan esiinny. He halua-
vat jatkuvasti etsid uusia tapoja kehittaa itsedan. Enemmankin pelataan
paikalleen jamahtamistad ja muutoksetonta tilaa. Sitd kautta he toivovat
jatkuvasti uusia muutoksia omaan ty6honsa koska pelkadvat tylsistyvansa.
Lisaksi rakentava palaute seka erilaiset kannustin jarjestelmat nahtiin palk-
kaa tarkeampina tekijoina. (Kultalahti 2015, 72.)

Y-sukupolvi tahtoo, ettad tdissa on niin sanotusti “kivaa”. Tama ilmenee
heille, etta tyopaikalla on hyva henki, heita arvostetaan, tyé on joustavaa,
tyoyhteisolla on yhteiset tavoitteet ja ettd tyd on monipuolista. Lisdksi he
nauttivat, kun pystyvat oppimaan uutta ja kehittymaan omassa tydssaan.
Tallainen “kiva” on syyta ottaa vakavasti, eika sita sovi vahatella. Y-suku-
polvelaiset puuttuvat tydn epakohtiin edellisia sukupolvia hanakammin ja
vaativat esimiehiltaan yha enemman. Tallaiseen pitaa kuitenkin suhtautua
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avoimesti, koska parantamalla epdkohtia tulos koituu edukkaaksi jokaiselle
osapuolelle. Tallainen vaatimisen kulttuuri onkin puuttunut suomalaisesta
tyoeldmasta ja se varmasti on vain hyvaksi sille. Y-sukupolvea onkin usein
turhaan haukuttu vaikeiksi kasitella seka tyytymattomiksi tyontekijoiksi.
Nimenomaan vaativaisuutensa takia. (Kultalahti 2015, 92-93.)

Tutkimukset osoittavat, etta nuoret ovat huolestuneempia tydssa jaksami-
sesta kuin vanhemmat ikapolvet. Nuoret vaativat tyoyhteis6lta jousta-
vuutta, hyvaa tyoilmapiiria ja he haluavat tyéelaman ja vapaa-ajan kulke-
van kasikadessa. Tyo ei ole heille henkilokohtaisen menestyksen mittari,
vaikka he sita arvostavatkin. Muuttuva maailma ei ole uhka vaan mahdol-
lisuus, vaikkakin he kokevat tyoelaman henkisen kuormituksen pelotta-
vana. He pelkaavat, etta kilpailuyhteiskunta ja koventuneet vaatimustasot
aiheuttavat sen, etteivat he jaksa pitkdan tyoelamassa. Pelkoa aiheuttaa
myo0s se, ettd ihmisia ei enaa kohdata ja kuunnella. Kun suuret ikaluokat
ovat vaistyneet tydelamastd, on yha vaikeampaa loytdaa ammattitaitoisia
nuoria téihin. Asettelu onkin niin pain, etta yrityksen pitdaa saada osaajat
houkuteltua itselleen, kuten esimerkiksi mielekkaalla tyélla ja joustavalla
tyoymparistolla (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 13.)

3.3 Muutos jokapaivaisena tekijana

Muutos on ollut aina mukana kaikessa mita tapahtuu tydelamassa, mutta
tana paivana se on entistd vahvemmin osa meidan elamaamme. Muutos
onkin tulevaisuudessakin ainut pysyva asia yrityksissa. (Pirinen 2014, 13-
14.) Teknologian voimakas kehittyminen on yksi syy muutostahdin kiihty-
miseen. Se muuttaa ajatusmaailmaamme, tyoskentelytapojamme ja
kuinka olemme toistemme kanssa yhteydessd. Samaan aikaa vadeston
maadra maapallolla kasvaa. Nama muodostavatkin tulevaisuuden haasteen.
Ongelmana on, ettd ajattelemme liian vanhakantaisesti, kun pitaisi katsoa
tulevaisuuteen. Jotta pystymme vastaamaan ndihin tulevaisuuden haastei-
siin, meidan pitaa tunnistaa, ettd mielikuvituksen, luovuuden ja innovaati-
oiden viljely ei ole vaihtoehto, vaan valttamaton kiireellinen asia. Nama
muutokset ovat maailmanlaajuisia ja koskettavat kaikkia. (Robinson 2011,
19.)

Mielenkiintoisena yksityiskohtana voidaan pitaa sitd, ettda muutos mielle-
taan yleensa varsin negatiivisena asiana. Muutos ajaa meidat tilanteeseen
jossa pitdisi luopua jostain totutusta ja sopeutua johonkin uuteen. Se ai-
heuttaa pelkoa epdonnistumisesta ja tuntematon pelottaa koska kyseessa
on tunneperdinen kokemus. Yleensd muutokset tulevat myoés usein yllat-
tden eika niihin jaa aikaa valmistautua. Muutoksen yhteydessa puhutaan
harvoin niistd muutoksista, jotka vaikuttavat meihin positiivisesti. (Pirinen
2014, 13-14.) Rauramo (2013, 5) sanoo muutoksen olevan hyppy tunte-
mattomaan ja tallaiseen onkin syyta suhtautua varauksella
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Muutos aiheuttaa usein vastarintaa ihmisissa. Tallaisen vastarinnan voi-
daan kuitenkin katsoa olevan hyodyllistd, koska sen avulla saadaan nostet-
tua mahdolliset muutokseen liittyvat riskit. Jos muutos epdonnistuu, ei
syyna ole yleensa ihmiset, vaan muutoksen johtamisen epdonnistuminen
ja my0s se, ettei kokonaisuutta ole hahmotettu tarpeeksi hyvin. Muutos
kannattaa aina aloittaa jollain pienelld asialla, jolloin muutos etenee halli-
tusti. Usein kuitenkin muutos tapahtuu vasta kun ei ole enaa vanhaa tapaa
olemassa. (Myllymaki 2017, 55; Jabe & Hakkinen 2010, 287.) Muutoksessa
onnistutaan yleensa silloin kun sitoutuminen, kommunikointi ja yhteistyo
ovat kunnossa. Johdon rooli korostuu aina muutoksessa ja tarkeinta onkin
asettaa tavoite ja saada henkilésto sitoutumaan siihen. Silloin kun yrityk-
sen johto sitoutuu muutokseen ja on esimerkkina, on myos yksilon se hel-
pompi omaksua. Yhta tarkedaa on myos osallistaa henkil6sté6 muutoksen
suunnitteluun ja toteutukseen ainakin jossakin maarin. Tama hyodyttaa
yritysta, koska henkilostolla on suurin osaaminen ja tieto. (Luoma & Ari-
koski 124-125.)

Muutoksen toteuttamisprosessi voidaan ajatella kolmivaiheiseksi. Ensin
tulee valmistautuminen, seuraavana tukitoimet ja lopuksi arviointi ja seu-
ranta. Muutoksilla on yleensa vaikutusta ihmisten tyéhyvinvointiin ja siksi
suunnitelmallisuus on tarkeda. Valmistautumisessa on pdadtehtdvana en-
nakoida muutosta eli millaisia ovat sen vaikutukset yrityksessa, miten sen
aikataulutus hoidetaan ja millainen se on laadultaan. Samalla tulisikin
miettia muutoksen tukitoimet, miten tehtdvat jaetaan ja miten muutos
viestitdan. Viestinnan merkitys muutoksessa on erittdin suuri ja erityisesti
kasvokkain tapahtuvaan viestintaa olisi syyta panostaa. Tarkeinta henkilos-
ton kannalta on saada ymmarrys siitd miksi muutos on tarpeellinen. Kes-
kustelun tuleekin olla avointa ja se on aloitettava aikaisin, jotta ihmiset ker-
kedvat sisdistamadan asian. Kdaymalla keskustelua yhdessa esimiehen
kanssa voidaan pohtia muutoksen merkitysta ja samalla tyostaa tunteita
yhdessa muiden muutoksen keskidssa olevien ihmisten kanssa. Kun pahin
myllerrys on ohitse, onkin arvioinnin aika. Meniké muutos suunnitellusti ja
onko siihen sopeuduttu. Talld keinoin saadaan tarkeaa palautetta siita, mi-
ten muutos meni ja miten tulevaisuudessa muutoksissa tullaan toimimaan.
(Rauramo 2013, 18-19.)

Muutosviestintda ja johtamista kasitellaan tarkemmin luvussa 4.

3.4 Strategia kaiken ldhtokohtana

Tarve muutokselle syntyy yleensa yrityksen toimintaymparistosta, joka
ajaa yrityksen tilanteeseen jossa se joutuu miettimaan muutoksen vaiku-
tusta omaan organisaatioon. Tallaisia muutoksia voivat olla esimerkiksi
teknologian kehittyminen, jokin taloudellinen tai globaali muutos, kilpailu-
kykyyn liittyva asia, toimialajarjestelyt, uuden kilpailijat tai jokin muu muu-
tos, joka pakottaa organisaation kehittdmaan toimintaansa. Yrityksen tul-
kintaa ndaiden muutosta vaativien asioiden edessa kutsutaan strategiaksi.
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Se millainen muutos vaaditaan, maarittelee strategian laatu eli millaisia
strategisia valintoja tehddan. Harvard Business Schoolin rehtori Nitin
Nohria sanoo, ettd “noin 70% muutoshankkeista epdaonnistuu”. Suurin syy
talle on, ettda muutokseen otetaan mukaan liilan monta elementtia ja nama
usein ovat ristiriidassa keskendaan. Muutosta kannattaa katsoa taloudelli-
selta kannalta, eli mitkd ovat kustannussaddstot, mutta myods organisaa-
tiolahtdisesti niin etta ihmisille tehdaan muutos mahdollisimman miellyt-
tavaksi. (Kauppinen & Laitinen yms 2014, 140-141.)

Strategia sanalle on kirjallisuudessa monia eri maaritelmia ja koulukuntia.
Kuitenkin maailma muuttuu nykyaan niin kovalla vauhdilla, etta se on otet-
tava enemmissa maarin huomioon strategiaa miettiessa. 1960-luvulta lah-
tien on alettu korostaa strategian merkitystd, sen suunnittelua ja toteutta-
misen erottelua. 1990-luvulla nousi uusia nakékulmia internetin voimistu-
misen myo6ta. Heidan nakdkantansa oli se, ettei strategian tarvitse enaa
olla niin tiukasti ennalta maaratty, vaan sitda muokataan matkan varrella.
Tama mielletdankin strategisen johtamisen peruskysymykseksi: ”“Kuinka
paljon pitda suunnitellaan etukateen ja miten paljon voi jattda oppimisen
ja yleisen liiketoimintaosaamisen varaan?” (Ala-Mutka 2008, 33-35.)

Strategisena tyokaluna pidetysta visiosta on kirjoitettu paljon. Vision voi-
daan ajatella olevan kuvaus yrityksen tavoitetilasta. Visio on my0s strate-
gian vayla, joka kertoo tavoitteen, ja strategia muodostaa keinot paasta
tuohon tavoitteeseen. Visiossa paatetdan mihin suuntaan yritysta kehite-
taan ja mihin osa-alueisiin panostetaan. Parhaimmillaan se sitouttaa koko
tyoyhteison ponnistelemaan yhdessd asetetun pdamaardan saavutta-
miseksi. Tama lisdd myos ymmarrysta visiota kohtaan ja my6s samalla sita
toteuttavaan strategiaan. Paamadran maadritteleminen auttaa myds hel-
pottamaan paivittaisia valintoja, kun kiireellisiin asioihin taytyy tehda paa-
toksia. Kun visio on saatu jalkautettua hyvin, se on yksittdiselle tyonteki-
jalle myos hyvaksi avuksi paivittdisten asioiden hoitamisessa. Tata kutsu-
taan my0s toiselta nimeltdan visiojohtamiseksi. (Sekki & Niemi 2016, 59-
60; Tanskanen 2013, 8.)

Strategian horisontti on yleensa vuosi kerrallaan, mutta sitd voidaan pai-
vittdd useamminkin riippuen tyon luonteesta. Se mita strategiassa paate-
tdan olisi tuettava sita, ettd organisaatio kehittyy visionsa mukaisesti.
(Tanskanen 2013, 8.) Strategiaan on syyta sisallyttdd myos tyohyvinvointi
nakokulma. Strateginen hyvinvointi tarkoittaa ty6hyvinvointia jolla on
merkitysta yrityksen tuloksellisuuteen. Strategiseen hyvinvointiin pysty-
tdan vaikuttaa vahvasti johtamisella. Naita ovat erityisesti strateginen joh-
taminen, henkiléstdjohtaminen, esimiestoiminta, tyoterveyshuolto ja hen-
kilostoetuudet. (Ahonen 2013, 13.) Strategianprosessissa on tarkoituk-
sena, ettd se saa henkiloston osallistumaan ja tuomaan omia ideoitaan
esiin. Keskustelu liittyy pitkalti asioihin, mitd haasteita muutokset toimin-
taympadristdssa saattavat tuoda mukanaan. Tassa kohtaa on tarkeaa, etta
johdolla on tydntekijéidensa kanssa sopiva paikka missa kayda keskuste-
lua. Tallaisen strategiatyon hyétyna on, etta se tukee johdon paatoksia,
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mutta myds ndyttda toteen johdon ja tydntekijoiden yhteisen ymmarryk-
sen haasteista ja kehittamistarpeista. (Tanskanen 2013, 8-9.) Strategian
nopeat paivitykset, sen seuranta ja mittaus ja virheista oppiminen ovat ny-
kyaan vallitsevia trendeja strategiatydssa. Strategiatyo on viimevuosien ai-
kana kohdannut joukon haasteita. Kun ennen se perustui numeroille ja las-
kemiselle, on sen painopiste nyt enemmissa maarin ihmisissa — tyonteki-
jOissa ja asiakkaissa. Asiakas onkin koko strategiatyon keskiossa. Digitali-
suus on vaikuttanut osaltaan myos strategiatyohon. Sen myoéta ihmiset ar-
vostavat enemman helppoutta ja nopeutta, joka muokkaa myos strategia-
tyota. Muutokset toimialoissa ja niiden hailyvissa rajoissa ovat muuttaneet
strategiatyota niin etta liiketoimintamallia joudutaankin paivittamaan jat-
kuvasti, kun se ennen tehtiin ennakoiden. (Hamaladinen 2016, 47, 67.)

Perinteisen strategiaprosessin vastakohdaksi kehitettiin ns kettera johta-
mismalli, jolla pyritdan parantamaan strategian toteutettavuutta. Kette-
rassa johtamismallissa strategiaa on mahdollista juuri kehittdaa lyhyissa
sykleissa matkan varrella. Myds visio muuttuu strategiatyon ohella. Kun ai-
kataulutus on tiivis strategian suunnittelulle ja toteutukselle, on vaiheiden
myos oltava lyhyita. Taulukko 2 esittelee naiden johtamismallien eroja.
(Ala-Mutka 2015, 97.)

Taulukko 2. Perinteisen ja ketterdn johtamismallin eroja (Ala-Mutka
2008, 98)

Perinteinen lineaarinen strategiaprosessi

Kettera strategian johtamismalli

Prosessin kesto

Vuosikello 12kk

Vikkoja tai kuukausia kestéva "pyrahdys'
(sprint)

Pyrahdys, jonka aikana valittu kehys

Prosessimalli Vesiputous vaihe vaiheelta toteutetaan ja liitetadn strategiamalliin

Sunnittelun Laajat analyysit ja tarkka Kevyt yleishahmottelu ja vain

tarkkuus toteutussuunnitelma pyrahdyksen tarkka suunnittelu
Suunnitelmasta toteutussuunnitelman  |lteratiivinen kokeilu ja oppiminen

Jalkautus mukaiseen toimintaan tekemisen kautta

Osallistuminen

Suljettu ja valittu ryhma johdosta seka
avainhenkilista

Laaja osallistuminen koko yrityksessa

Operatiivisen toiminnan ulkopuolella,

Toteutus yhdistettyna operatiiviseen

Toteutus tehdaan ulkoisilla resursseilla toimintaan, tyon ohessa
Paatoksenteon Liiketoimintaosaaminen, ymmarrys,
pohja Kerétty tieto (tietokannat, selvitykset) ihmisten valinen vuorovaikutus

Tavoitetta muutetaan/Tarkennetaan
Tavoite Pysyy paikallaan rullaavasti

Johtamisen strategisena ympdéristona voidaan henkistd kokonaisuutta,
missd myos liiketoimintaa johdetaan. Ala-Mutkan Strategiamalli kirjassa
sen kerrotaan koostuvan strategisesta johtamisen maailmakuvasta, |1dhto-
kohdista ja strategiaprosessista. Maailmankuva heijastelee toimintatapoja
ja paatoksentekoa, joita yrittdjallda on, mutta myos hanen arvomaail-
maansa, kokemuksia ja ndkemyksid. Lahtokohtien voidaan ajatella olevan
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niin sanottuja suuntaviivoja, jotka heijastelevat strategiaa. Prosessi taas
kasittaa kaiken toiminnallisen kuten perus periaatteet, vuorovaikutuksen,
ohjauksen ja itse toiminnan. Nama kaikki saavat lopulta aikaan muutoksen.
Suurimmaksi haasteeksi strategisessa johtamisessa tulee usein, miten se
jalkautetaan. Kuitenkin asiaa pitdisi ajatella toisinpdin. Yleensa ongelma
piilee jo strategian johtamisen epdonnistumisessa ja siksi myos jalkautta-
minen epdonnistuu. Voi myos olla niin etta strategia on sellainen, ettei sita
pysty kaytannossa jolloin ongelmat syntyvat siis jo toteutusvaiheessa. Jal-
kautukseen liittyvat ongelmat ovat enemmankin seurauksia jatkuvasta
muutoksesta seka ihmisten oppimisesta. Strategian johtamisessa tulee siis
ottaa huomioon se, ettei strategia ole liian jyrkka vaan se on muokattavissa
matkan varrella. (Ala-Mutka 2008, 25-27.)

Jotta strategia toteutuu, vaatii se paljon face to face viestintaa. Strategiaa
ei omaksuta lukemalla sitd paperista, eikd se muutu toiminnaksi nappia
painamalla. Siitad pitaa kayda henkiloston kanssa keskustelua ja osallistaa
ihmiset osaksi sita. Strategia on yksi yrityksen tarkeimmista asioista. Stra-
tegisen viestinnan paasuuntaukset ovat valuttaminen ja vuoropuhelu. Va-
luttamisessa esimiehet tiedottavat strategiasta kaikille tai valituille ryh-
mille. Ongelmaksi voi muodostua vuoropuhelun puute tai etta strategia ei
oteta tosissaan. Tietoa saattaa tulla pienina osina, joka voi aiheuttaa sen,
ettd osa tarkedsta tiedosta haviaa matkalla. Tama voi aiheuttaa tyonteki-
jOissa monia negatiivisia tuntemuksia ja jopa valinpitamattomyytta strate-
giaa kohtaan. Toisaalta tietoa voi tulla myds suurissa ryppadissa jolloin se
voi aiheuttaa turhautumista varsinkin, jos strategiaa ei ole kunnolla omak-
suttu. Toisin sanoen tiedon maara ei ole ratkaisevassa asemassa aina. Vuo-
ropuhelussa lahtokohta taas on eri ja siina pyritdan padsemaan yhteiseen
ymmarrykseen johdon ja tydntekijoiden valilla vuoropuhelun kautta. Sen
viideksi vaiheeksi Juholin luettelee “nykyisen strategian arviointi ja mieli-
piteen muodostuksen uudesta strategiasta, uuden strategian maarittelyn
ja siita paattamisen, sovitun strategian tunnetuksi tekemisen, toteutuksen
seka seurannan ja arvioinnin.” (Juholin 2008, 113-115.)

4 TYOYHTEISON VIESTINTA, HYVINVOINTI JA JOHTAMINEN
MUUTTUVASSA YMPARISTOSSA

4.1 Tyoyhteisoviestinta ja sen tulevaisuus

Tassa tyossa painopiste on yrityksen sisdisessa viestinnassa eli tyoyhteiso-
viestinndssa. Tyoyhteisoviestintd on termina otettu kayttéon erityisesti
2000-luvulla ja sen voidaan nykyaan ajatella jopa korvaavan kasitteen si-
sainen viestinta ja sisdinen tiedotus (Juholin 2017, 118). Kortetjarvi-Nurmi
ja Murtola (2015, 60) maarittelevat tydyhteisoviestinndn “fyysisessa tai
virtuaalisessa tydymparistossa tapahtuvaksi suulliseksi tai kirjalliseksi vies-
tinnaksi”. Siind viestijana toimivat tyoyhteison jasenet, esimiehet, mutta
myos tiimit ja yksikot isommissa yrityksissa. Viestinta tapahtuu yksildiden
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valilla, mutta myods tyoyhteisojen valilla. Nykyaan tydyhteisoviestinta kat-
taa my0s tietyt asiakkaat ja yhteistyokumppanit, jos tydskentely tapahtuu
samoissa tiloissa ndiden ryhmien kanssa. Yksinkertaisimmillaan tyoyhtei-
son viestinta voidaan tyopaikalla ajatella olevan tyontekijoiden valista kes-
kustelua esimerkiksi puhelimessa tai kokouksissa, mutta myods sahkopos-
tien valittdmista tyoyhteisGssd. Tyoyhteisossa tapahtuva viestintd on
myo6s esimerkiksi viikkokeskusteluja ja kehityskeskusteluja, mutta myds
viestimista yrityksen sisdisistd asioista kuten tydehdoista. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 60; Lohtaja-Ahonen&Kaihovirta-Rapo 2012, 13-
14.)

Tybyhteisdssa tapahtuvalla viestinnalla on suuri merkitys paivittdisessa
tyossa. Digitalisuus on vahvasti mukana arkipaivan tekemisessa ilman ra-
joja ja viestinta on sen yksi tarkea osa-alue. Viestinnan avulla voidaan
tuoda palveluita tunnetuksi ja perehdyttaa niiden kayttéon. Asiantuntijuu-
den lisdadantyminen tekee sen, etta esimiehilld ei ole enda mahdollisuutta
omaksua kaikkea tarvittavaa tietoa ja siten tukea alaisiaan. Siksi johdon on
delegoitava enemman valtaa tyontekijoille, jotka hankkivat ja jakavat ah-
kerasti tietoa. Tyontekijoiden motivaatiota vahvistavat matalat hierarkiat,
jaettu johtajuus ja luottamus. Viestinnan on oltava keskindiseen vuorovai-
kutukseen perustuvaa ja sen on tarkeaa olla my0s vastavuoroista. Juholin
toteaakin sen olevan yrityksen hengitys ja verenkierto. (Juholin 2017, 118-
119.)

Tyoyhteison sisdisen viestinnan tarkeimmiksi tehtaviksi voidaankin ajatella
motivaation luominen, tydilmapiirin kasvattaminen, yleinen vuorovaiku-
tus, tuloksenteon ja yhteistydn varmistaminen seka se etta oikea tieto va-
littyy. Uusien tyontekijoiden kannalta sisdisen viestinnan yksi tarkea teh-
tdva on perehdyttdminen. (Siukosaari 2002, 65.) Viestinnan perustuu
osaksi yrityksen liiketoimintastrategiaan ja on tarkea osa yrityksen liiketoi-
mintaa. Viestinta vaikuttaa hyvinvointiin, innovatiivisuuteen ja miten hyvin
pystytdan toteuttamaan perustehtdvaa ja toteuttamaan paamaarat. Hy-
vinvoiva tydyhteiso tuottaa ja toimivalla sisdisella viestinnalla luodaan tata
hyvinvointia. Ihmiset saavuttavat tavoitteet seka innostuvat tyostd, joka
johtaa tyoniloon. Viestinnalla on myds tarkea tehtava luoda pelisaantoja
eli kuinka yrityksessa on tarkoituksena toimia. Toimintaan pystytdan vai-
kuttamaan viestinnalla, silloin kun tieto ymmarretaan ja sisaistetaan. Tyon-
tekijoilla tulisi olla kdytettavissaan kaikki tarvittava tieto, jotta he voivat
hoitaa tyonsa. Tallaisia asioita ovat tyoyhteisda ja toimialaa ylipaatansa
koskevat tiedot, jotka tulisi saada tyontekijoille tietoon ajallaan. Myds
muutoksista ja tulevaisuudensuunnitelmista tulee tiedottaa. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 61; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14.)
Erittdin tarkeda on, etta sisdinen viestinta on saman sisaltéinen kuin ulkoi-
nen viestinta, ettei henkildston tarvitse kuulla ulkopuolelta mitd organisaa-
tiossa tapahtuu. Sisdisen viestinnan yksi tarkeimmista tavoitteista onkin
yhdistaa sisdinen toiminta ja ulkoinen yhteisdkuva toimivaksi yhteenliitty-
maksi. (Korhonen & Rajala 2011, 83.)
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Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, 68) jaottelee tydyhteisoviestinnan ka-
navat ja areenat valittomiin ja valillisiin. Ryhmittely perustuu siihen, onko
viestinndssa jokin valine kaytossa. Valittomia ovat esimerkiksi ”palaverit,
neuvottelut, kokoukset, tiedotustilaisuudet, henkilokohtaiset keskustelut,
kahvi-, lounas- ja kdytavakeskustelut, kehityskeskustelut, ryhmakeskuste-
lut, aamukahvitilaisuudet, kick off- tilaisuudet, suunnittelupaivat, koulu-
tustilaisuudet, virkistystapahtumat ja juhlat”. Vilillisia ovat “mobiilivies-
tinta, sahkoposti, intranet, sosiaalinen media, tiedotteet, pikaviestimet,
verkkokokoukset- ja palaverit, webinaarit, video- ja verkkoneuvottelut, il-
moitustaulu, henkiléstolehti, webcastit, osavuosikatsaukset ja vuosikerto-
mukset”

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan esimiehen ja hanen alaisen kdaymaa luot-
tamuksellista ja jarjestelmallisesti etenevaa kaksin keskista keskustelua. Se
kdaydaan vahintaan kerran vuodessa ja sen ajankohdasta on sovittu etuka-
teen. Niin esimiehen kuin alaisen tulee valmistautua keskusteluun. Kehi-
tyskeskustelun sisalténa on kayda lapi mennytta, asettaa tulevat tavoitteet
ja kdydaan lapi mita vahvuudet tyontekijalla on seka kehittamistarpeet.
Kehityskeskustelun tarkein tehtava on saada alaista kehittymaan ja paran-
tamaan tyosuoritustaan. Se on parhaimmillaan erittdin hyva johtamisen
tyokalu, joka voi synnyttda toiminnan kehittamisideoita ja innovaatioiden
syntya. Kehityskeskustelu voi vaikuttaa my0s erittdin positiivisesti tyohy-
vinvointiin onnistuessaan varsinkin, kun se onnistuu olemaan vuorovaiku-
tuksellista. Huonoimmillaan kehityskeskustelu ei anna sisadlt6a alaiselle ja
siksi se voi vaikuttaa moneen asiaan, kuten tydhyvinvointiin, motivaatioon
ja sitoutuneisuuteen alentavasti. Esimiehen ja alaisen valilla on oltava
luottamus, jotta kehityskeskustelu saadaan onnistumaan. Sen onnistumi-
sen edellytys on, ettd kumpikin osapuoli panostaa siihen. (Aarnikoivu 2011,
11-13,17-19, 73.)

Juholinin tyoyhteisoviestinnan uusi agenda-malli (kuva 3) jasentaa viestin-
taa tyoyhteisOssa ja tyoelamassa yleensa. Tata mallia voidaan hyodyntaa
my0s hyvin pelkastaan yrityksen sisalla tapahtuvassa viestinndssa. Sen kes-
keinen ajatus on ettd “viestinta tapahtuu sielld, missa ihmiset toimivat
seka tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia vastuullisesti ja itseohjau-
tuvasti”. Juholin esittda, ettd agenda koostuu 6 + 1 osatekijdsta, jotka ovat
yhdessa peruspilareita tyoyhteisélle. (Juholin 2013, 177-178.)
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Kuva 3. Tydyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 179).

Peruspilareiksi maaritelldan kuusi osatekijaa. Ensimmaisend on ajantasai-
nen tieto. Sen keskidssa on se, etta tieto on aina sita tarvitsevien saatavilla
ja jokaisella viestijalla pitaa olla ymmarrettynd oma vastuunsa viestijana
yrityksessa. Toisena on vuorovaikutuksellisuus. Tarkedt asiat keskustellaan
tyoyhteisdssa avoimesti ja vuorovaikutuksellisesti. Se ei tarkoita, ettd mie-
lipiteet ovat aina samanlaiset, mutta niita kaikkia arvostetaan ja ne ovat
hyvaksi. Kolmantena on rento ja arvostava tunnelma. Se luo tyopaikalle il-
mapiirin, jossa jokainen uskaltaa puhua sekd tuoda omat mielipiteensa
julki. Asioita voidaan kyseenalaistaa ja voidaan esittaa tarkentavia kysy-
myksiad. Yksilo tuntee kuuluvansa vahvasti osaksi tyoyhteisoa. Neljas perus-
pilari on vaikuttamisen mahdollisuus. Ei ole valia minka kokoisesta asiasta
on kyse, kunhan tyoyhteisdssa koetaan, etta kaikilla on mahdollisuus vai-
kuttaa. Viidentena on oppimisen ja osaamisen jakaminen. Tama mahdol-
listaa tydyhteisolla kyvyn uudistua ja tukee niin yksiléa kuin koko yhteisoa-
kin. My0s tulevien haasteiden ennakoiminen ja niihin vastaaminen helpot-
tuvat. Palaute on tarkea osa oppimista. Kuudentena peruspilarina on tyon-
antajamaine. Jokainen yksilo edustaa yritysta ja tuottaa talléin mainetta
toiminnallaan ja viestii sitd ulos. Toisaalta maine heijastuu myds takaisin-
pdin ja muokkaa tyontekijan identiteettia. Talla on suuri vaikutus yksilon
sitoutumiseen. Kaikkien edellda mainittujen peruspilarien mukainen toi-
minta ja viestinta tapahtuvat foorumeilla. Foorumien keskeinen tehtava
on liittaa organisaatio eri verkostoihin mutta my6s ymparistdon missa se
toimii. Foorumeilla toimii tyoyhteison jasenien lisdksi kumppaneita ja si-
dosryhman edustajia koska tyoyhteiso ei tana pdivana rajoitu enaa tiukasti
vaan yrityksen sisdlle. (Juholin 2013, 178-179.)

Yrityksen tiedottamisesta ei ole suoraan maaritelty laissa, mutta yhteistoi-
mintalaki koskee yrityksia jotka tyollistdavat yli 20 tyontekijaa. Naihin liittyy
yhtend kohtana myos yrityksen sisdisen tiedottamisen periaatteet. Myos
tietyt henkilostoasiat ja yrityksen muutoksista tiedottaminen on kirjattu la-



23

kiin erityisvelvoitteiden nojalla. Yrityksen tulee tiedottaa henkildstélle esi-
merkiksi kehitysnakymien muutoksista, yritystoiminnan muutoksista ja
henkilostovaikutuksista, avoimista tyopaikoista seka liiketoiminnan luovu-
tuksesta. Henkilokohtaisesti tulee tiedottaa esimerkiksi tyosuhteen eh-
doista, irtisanomis- ja lomautusasioista seka tietosuojaan liittyvista asi-
oista. (Pesonen 2012, 77, 83-84.)

4.1.1 Onnistunut viestinta tyoyhteisdssa ja sen haasteet

Tana paivana organisaatioissa on valtavasti tietoa olemassa ja tarjolla.
Viestintdvalineet ovat monipuolisia ja todella tehokkaita. Viestintda on
helppo kohdistaa oikeille henkildille ja se liikkkuu nopeasti — kiitos sahkdis-
ten jarjestelmien. Globalisaatio kuitenkin haastaa myos viestintaa osal-
taan. Onkin siis erittdin hankalaa kaivaa olennainen tieto tasta viidakosta
ja siksi organisaatioiden on usein hankalaa onnistua viestinnadssa. (Korho-
nen & Rajala 2011, 15.)

Siukosaari (2002, 66) madrittelee seuraavassa hyvan sisdisen viestinnan
osa-alueita (kuva 4). Yhteystoiminnan keskiossa on henkildston ja johdon
valinen tiedottaminen yrityksen sisalla. Sen keskeinen tehtava ei ole olla
virallista tiedottamista, vaan se on epavirallista keskustelua joka luo yh-
teenkuuluvuudentunnetta, jolloin henkilstod viihtyy ja on tuottava. Sen
tarkeitd osa-alueita ovat palautteen anto seka palkitseminen. Sisdinen tie-
dotus on viestimista yrityksen tarkeistd, ajankohtaisista asioista. Tallaisia
ovat esimerkiksi tuotteet, tavoitteet ja toiminta yleensd. Myds muutok-
sista, ongelmista ja tulevaisuuden suunnitelmista on tdrkeaa tiedottaa. Si-
saisen tiedotus kay lapi nykyhetkeen viittavia asioita, jotka voivat olla pie-
nia, henkilostolle tarkeita asioita. Sisdinen markkinointi taas keskittyy suu-
rempiin kokonaisuuksiin, pysyvampiin asioihin. Silla myydaan tyontekijoille
yrityksen arvot ja toiminta-ajatus ja sitd kautta lisatdan tehokkuutta ja tyo-
hinkua. Perehdyttaminen on lisdksi keskeinen sisdisen viestinnan osa-alue.
Siina tyontekijan saapuminen taloon tehdadan mahdollisimman helpoksi ja
toisaalta tyoyhteiso toivoo, etta tyontekijan osaaminen on kunnossa mah-
dollisimman pian. (Siukosaari 2002, 66-68, 79, 96, 122.) Nama osa-alueet
muodostavat yhdessa tietoisuuden ja tunnettuuden kasvun koko tydyhtei-
son keskuudessa. Kaikki tdma saa aikaiseksi tyontekijoissa motivaatiota,
jotka heijastuvat hyviin tuloksiin tydssa ja sita kautta koko tyéyhteisén me-
nestymiseen. Onnistuneen sisdisen viestinnan ei voida ajatella olevan vain
johdon vastuulla vaan se on vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa. (Siu-
kosaari 2002, 65-66.)
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Kuva 4. Sisdinen viestinta (Siukosaari 2002, 66)

Mukerjee (2013, 13) esittelee mita hyotya yritykselle on, etta viestinta toi-
mii hyvin tydyhteison sisalla (kuva 5). Se vaikuttaa moneen eri osa-aluee-
seen, jotka kaikki tukevat myos tyohyvinvointia ja esimiestyota. Tyonteki-
joiden hyvinvoinnin ja viihtyvyyden kannalta on erittdin tarkeaa, etta vies-
tinta ja paivittaiset rutiinit sujuvat yrityksessa moitteettomasti. Asian hal-
litseminen on myos tarkea edellytys hyvalta johtajalta. Informaation kul-
keminen vapaasti ja sen oikea aikainen saanti on erittdin tarkeaa. Infor-
maatio kulkee silloin kun kommunikaatio on tehokasta. Monia ongelmati-
lanteita saadaan ratkaistua silla, kun tieto kulkee tehokkaasti ja se johtaa
myo6s vahvaan palautteen anto systeemiin. Kun kommunikaatio on
avointa, niin tieto kulkee. Tdama tekee my6s johtamisen ja paatdksenteon
helpommaksi ja auttaa etenkin ongelmatilanteissa. Hyvin hoidettu vies-
tinta auttaa myos rakentamaan yrityskuvaa, tunnistamaan ja poistamaan
pullonkauloja, kehittamaan tuottavuutta ja vakuuttamaan ja pyytamaan.
(Mukerjee 2013, 13.)
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Siukosaari (2002, 130) mainitsee kirjassaan joukon viestinndn ongelma-
kohtia. Haasteita luo, etta tiedostetaan henkiloston odotukset ja tarpeet
tiedottamisen suhteen. Minkalaista tietoa he kaipaavat ja mika heita kiin-
nostaa. Esimiesten on myos tarkea huomata, etta johtajat jotka panttaavat
viestia tai hakevat silla arvostusta eivat kuulu enaa nykypaivaan vaan vies-
tin tulee kulkea avoimesti. On muistettava, etta tieto ei liiku itsestdan vaan
jokaisen on haluttava sitd avoimesti jakaa. Tieto voi olla tarkea tydyhteisén
jasenille, kun tehdaan yhdessa tulosta. Siukosaari mainitsee, etta on erityi-
sen tarkeaa tuntea yrityksen toimintatavat ja henkil6t, jotta tieto pysyy liik-
keelld. Tietoa on yleensa runsaasti saatavilla eli on tarkeaa, etta siita on
saatava esiin olennainen ja kohdistettava se oikeille ihmisille. Myds toimi-
vien keinojen ja kanavien merkinta viestimisessa on suuri. Oikean kanavan
lisdksi on vield tarkeampaa kayttaa vaikuttavinta keinoa, henkilokohtaista
viestintdad oikein ja oikeissa tilanteissa. Viestinndssa pitda myds asettaa
maarallisia tavoitteita, jotta niiden toteutumista pystytaan seurata.

Ty6yhteison vuorovaikutukseen pitaisi myds kiinnittdaa huomiota. Tyoyh-
teisossa tulisi olla mahdollisuus purkaa tunteita, niin hyvan kuin pahankin
olon. Koska yksilot ovat erilaisia, on tarkeaa sopia selkedt pelisdannot ja
niiden noudattaminen. (Hamaldinen 2005, 128-129.) Taitavan viestijan
vuorovaikutus toimii yhteydessd ymparistoonsa ja han pystyy ratkaise-
maan kaikki ongelmat joita han kohtaa. Han pystyy ottamaan kaiken hyo-
dyn irti myonteisista tuloksista ja minimoimaan kielteisten tulosten vaiku-
tuksen. Han osaa mukautua eri tilanteisiin. Tarkeita tekijoita taustalla on
tieto, taito ja motivaatio. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 21.)

4.1.2 Muutosviestinta

TyOyhteisdssd tapahtuvan sisdisen viestinnan yksi keskeinen tehtava on
muutoksen hallinta. Muutoksen lapiviemisiin epavarmuustilanteissa on
tarkeaa juuri sisdisen viestinnan tehokkuus. Parhaimmillaan hyvin hoidettu
ja avoin sisdinen viestinta on motivoivaa, innostavaa ja se sitouttaa tyon-
tekijan. (Korhonen & Rajala 2011, 84.) Muutosviestinnan tarkoituksena on
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myos ylldpitda ja synnyttdd muutostahtoa sekd myos pienentdd muutos-
vastarintaa. Se vastaa kysymyksiin “miksi meiddan on muututtava” ja "mi-
ten me muutumme”. (Myllymaki 2018, 13.) Muutos voi tarkoittaa eri ihmi-
sille eri asioita. Toiselle se voi odotettu mahdollisuus johonkin uuteen, toi-
selle peikko ja kolmannelle asia, joka ei liikuta eikd kosketa. Toimintaym-
paristén muutokset voivat tuoda painetta muutoksiin tai sysdys tulee yri-
tyksen sisdlta, omistajilta, tydyhteison jasenilta tai ulkoa asiakkailta tai
vaikka poliittisilta paattajilta. Muutoksen merkitys on aina suhteellinen.
Vahapatoiselta tuntuvasta muutoksesta voi tulla elamaa suurempi asia.
Konkreettinen pieni asia voi jaada tulkintojen vyoryn jakoihin. Faktat eivat
aina ratkaise vaan tulkinnat ja mielikuvat. Muutostilanne vaatii enemman
kuin perinteinen tiedottaminen. Tiedon ja keskustelujen tarve yleensa li-
saantyy, mita suurempi muutos on tulossa. Henkilostélahtéinen muutok-
sen kasittely lahtee liikkeelle siita, etta otetaan huomioon ihmisten tunteet
ja tydyhteisdn tunnelma seka tietamys tai oletus siitd, miten muutokseen
suhtaudutaan. (Juholin 2008, 125-126.) Tarkea tekija muutoksesta tiedot-
tamisessa on se, etta tyontekijat voivat varautua siihen ajoissa. Tall6in
viestind on hoidettu ammattitaitoisesti ja ihmisilla on usko siihen, etta
johto haluaa viestia muutoksista. (Siukosaari 2002, 119.)

Muutosviestintd on osa strategista viestintaa, vaikkakin siitda puhutaan kui-
tenkin aivan omana viestinnan lajinaan. Muutosviestinta sanana on jo van-
hanaikainen, koska se on yleensa liitetty vahvasti muutoksen hallintaan ja
sen yksisuuntaiseen viestimiseen. Muutoksenhallinnan keskeinen ajatus
on, ettd ihmiset saadaan toimimaan tietylla tapaa, kun tiedotetaan riitta-
vasti. Asiat eivat ole enda ndin. lhmiset eivat vaan kaskysta rupea toimi-
maan, vaan asioita kyseenalaistetaan. Nykyaan muutosviestinnaksi mielle-
tdan jonkin kaynnissd olevan muutoksen tai uudistuksen viestinnaksi.
Muutosviestinnalla pystytdan parhaimmillaan osittamaan missa paivittai-
sen viestinndan ongelmat ovat. On siis erittdin tarkeda muistaa, etta yrityk-
sen paivittdinen viestinta ja tyonjako pitdad olla kunnossa, jotta muutok-
sesta viestiminen onnistuu. Muutosviestinta on jatkuva prosessi, jonka tu-
loksista on loppukddessa vastuussa johtaja seka kaikki muutoksen suunnit-
teluun osallistuvat tahot. Muutos voidaan kokea saavutetuksi sitten kun
tavoitteet ja uuden toimintatavat on ymmarretty ja hyvaksytty. (Heiskanen
& Lehikoinen 2010, 19, 21.)

Muutosviestinndssa esimiehilld ja johdolla on keskeinen rooli. Tieto halu-
taan niilta ketka ovat muutoksen keskidssa ja antavat muutokselle siten
kasvot. Muutostilanteessa tapetille nousevat erityisesti tiedon kulku mutta
myos keskustelun mahdollisuus. Esimiehiltd odotetaan, ettad he ovat lasna,
kuuntelevat ja vastaavat kysymyksiin. Kasvokkain viestinnan merkitys on
yhta tarkea kuin muutoksen suuruus. Tietoa muutoksesta ei pitdisi pantata
yrityksessa vaan saattaa se tyontekijoiden tietoon jo ennen kuin muutos
on meneilldadn. Muutoksen onnistumiseen voidaan vaikuttaa talld, mutta
my0s osallistamalla tyontekijat osalliseksi suunnitteluun, mutta myos to-
teutukseen. Muutosviestinnan valttamattomyydesta on myds maaritelty
yhteistoimintalaissa. Laki koskee yli 20 henkil6 tyollistavia yrityksia ja se
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madrittelee tydnantajan velvollisuudet silloin, kun muutoksella on merkit-
tavia henkilostovaikutuksia. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 67.) Muu-
tosviestinnan yhteydessa puhutaan nykyaan henkildston osallistamisesta.
Muutostilanteessa osallistamisella tarkoitetaan Idhinna sita, ettd henki-
|6st6 saadaan sitoutettua muutokseen ottamalla heiddt mukaan. Muutok-
sen suunnittelutyd voi olla ulkoistettu, mutta tyontekijoiden ehdotuksia
otetaan vastaan ja kuunnellaan. Taman on kdytanndssa nahty toimivan pa-
remmin kuin hiljaisuudessa hoidettu joka tuodaan vaan tiedoksi tyénteki-
joille yllattaen. Olennaista osallistamisen strategioissa on kuitenkin se, etta
viestintda ei ymmarreta liian kapeasti vain mielikuvien rakentamisen vali-
neenad, vaan tavoitteeksi otetaan aito tiedon kerdaaminen ja ratkaisujen ha-
keminen tydyhteisdsta. Kaytantoon sovittamisesta henkildstolla on usein
paras tietdmys. (Poutanen 2013; Juholin 2008, 126.)

4.1.3 Viestinnan kehittaminen

Viestintda ja sen onnistumista voidaan arvioida ja mitata monilla keinoilla.
Mittaaminen tuottaa tietoa arviointia varten ja arvioinnin tavoitteena on
toiminnan kehittaminen. Arvioinnin tarkoituksena on olla jatkuva prosessi,
joka pohjautuu viestinnan tavoitteisiin, yleisiin kriteereihin ja tilivelvolli-
suuden tayttymiseen yhteiskunnalle ja sidosryhmille. Arviointia voidaan
tarvita myos, jos tarvitaan nopeisiin paatoksiin tukea. (Juholin 2017, 284.)
STT viestintdpalvelut oy ja Procom viestinndn ammattilaiset tutkivat
vuonna 2017 viestinndn mittaamisen tilaa ja tuloksissa kavi ilmi ettd 51%
vastaajista piti viestinndn mittaamista erittdin tarkeana ja 47% melko tar-
kedna. Yhteensa siis 97% vastaajista piti viestinnan mittaamista ainakin jol-
lakin tasolla tarkeana asiana. (STT & Procom 2017, 3.)

Juholin kuvaa kirjassaan arvioinnin dynaamisena syklind, jonka keskiossa
on liikketoiminnan strategia (kuva 6.) Syklimaisyys korostaa jatkuvuutta or-
ganisaatiossa ja arviointi onkin jatkuva osa sita. Arvioinnin kohteena voi
olla suunnittelu, prosessit ja lopullinen vaikuttavuus. Nadiden kaikkien vai-
heiden arvioinnin perusteella kehitetdaan toimintaa. Suunnitteluvaiheessa
luodaan kuva tulevaisuudesta, sen mahdollisuuksista ja uhista. Suunnitte-
luvaiheessa tarkastellaan, ollaanko tekemassa oikeita asioita. Prosessien
vaiheessa tutkitaan ja arvioidaan jo kdynnissa olevaa toimintaa. Sen paa-
huomio kohdistuu yritykseen, mutta myos sen sidosryhmiin. Tassa kohtaa
voidaan tehda pika-analyyseja ja arviointia, miten asiat etenevat, varsinkin
yllattavissa kriisi- ja poikkeustilanteissa. Lopullista vaikuttavuutta voidaan
arvioida kampanjakohtaisesti tai tietyin aikavalein. On syytda huomioida,
ettd esimerkiksi maineen muutokset kehittyvat hitaasti, eika niita kannata
siksi turhaan arvioida usein. Esimerkiksi strategian sisdistamista henkil6s-
ton keskuudessa olisi syyta mitata kerran vuodessa. Kehittaminen on syklin
tarkein vaihe, koska se on syy sille miksi arviointia tehdaan. Siina kasitel-
[daan arvioinnista saatua tietoa, analysoidaan ja haetaan kehityskohteita.
Tassa kohtaa maaritelladan myds suunnitelma sille, miten kehityskohteina
olevia asioita aletaan tyostaa. (Juholin 2013, 418.)
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Olemmeko tekemdssa oikeita asioita?
Perustuvatko suunnitelmat tosiasioihin?

1 Suumtelmlen
amomu

Toimimmeko oikein/viisaasti?
Mitd tapahtuu?

2.Prosessien
seuranta ja
arviointi

(Lllke)tmmlnta

Missé on parannettavaa?
Mité pitéé kehittaa?

Valkuttavuuden
annomtl

Mitd saavutettiin? Viestinndn tulos ja lopullinen tulos?
Saavutimmeko tavoitteet?

Kuva 6. Tydyhteison arvioinnin dynaaminen sykli (Juholin 2013, 417)

4.2 Tyoéhyvinvointi

Ty6hyvinvoinnista on tehty monia samankaltaisia maaritelmia. Suomalai-
sessa tyosuojelusanastossa se maaritelldan seuraavasti: “tyontekijan fyysi-
nen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyén, tydympariston ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen”. (Tyosuojelusanasto n.d.) Se tarkoittaa toisaalta
yksilon henkilokohtaista, mutta myds koko tyoyhteison tunnetta ja vireti-
laa. Tyohyvinvoinnin tavoitteena on, etta kaikilla yhteison jasenilla on
mahdollisuus kokea tyon iloa ja olla mukana onnistumassa. Positiivisilla
asioilla kuten sitoutumisella ja innostuksella on tapana tarttua. Tama lisaa
energiaa tyopaikalla joka heijastuu menestyksen luomiseen. (Otala & Aho-
nen 2005, 28.) Sitran lokakuussa 2014 julkaistun megatrendien mukaan
ty6hyvinvointia pidetaan talla hetkelld trendikkdana niin yksilén kuin yh-
teiskunnankin tasolla. Ty6 on itsessaan jo merkityksellinen tekija vaikutta-
maan yksilon hyvinvointiin, mutta tyéelaman tarkoituksena on myds edis-
taa hyvinvointia tyopaikoilla. Tyoyhteisdissa panostetaan esimerkiksi sei-
somapoydat, kavelypalavereihin ja virkistyspaiviin, jotka tukevat tyonteki-
jan hyvinvointia ja terveytta. Lisaksi liikkumiseen saatetaan kannustaa esi-
merkiksi liikuntaseteleilla tai tydajan joustoilla. (Vataja 2015.)

Ty6hyvinvointi on ollut talla vuosikymmenellad yksi suurimmista haasteista,
kun tydelama kehittyy ja muuttuu huimaa vauhtia. Ty6elamassa korostu-
vat entistd enemman joustavuutta ja avarakatseisuutta. Suomessa tyo-
markkinoilta poistuu enemman tyontekijoita kuin saadaan tilalle ja tama
luo paineita tyon tuottavuuden lisddamiseen. Tyohyvinvoinnista, tyén mie-
lekkyydesta ja tyon murroksesta on tullut kantavat teemat keskusteluihin.
Tavoitteena olisi saada ihmiset viihtymaan tyoeldamassa pidempaan ja toi-
saalta menemaan sinne myos nuorempina. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
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12.) Tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, nopea ja hyva tiedonkulku, mielek-
kaat tyotehtavat ja kannustava ilmapiiri ovat olennainen osa sitda mika
mielletdan hyvaan tyoyhteisoon. Tyoyhteison jasenille on erittdin tarkeaa
padsta vaikuttamaan siihen mita yrityksessa paatetaan, sekd paasta osal-
listumaan muutoksen kulkuun. llmapiirin avoimuus ja luotettavuus yhdis-
tettyna esimiehen tukeen luo loistavat edellytykset sille, ettd opitaan yh-
dessa ja osataan ennakoida muutoksia. (Rauramo 2013, 8.) Sosiaali- ja ter-
veysministerid on asettanut tavoitteeksi, etta vuoteen 2020 mennessa
tydssdoloika pitenee 3 vuodella. Tama edellyttaa terveyden ja turvallisuu-
den parantamista ja niille asetettuja tavoitteita ovat ammattitautien ja ty6-
tapaturmien pieneneminen seka fyysisen ja psyykkisen kuorman vahene-
minen. Tybhyvinvoinnin paraneminen on loppuviimeinen aina yrityksen
kasissa ja johtamisella on erittain suuri vaikutus juuri henkisen hyvinvoin-
nin tekijana. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 6.)

Riskind tyoelamassa hyvinvointitrendilla on se, etta terveyden ja hyvin-
voinnin korostaminen jattaa varjoonsa tyon perusasiat, kuten tyon organi-
soinnin, vaikutusmahdollisuudet tyéhon ja oikeudenmukaisen johtamisen.
Myds terveyden ylikorostaminen ja arvostamien saattavat lisata eriarvoi-
suutta tyontekijoiden kesken. (Vataja 2015.) Nykyaan yrityksissa eletdan
jatkuvaa muutosta ja siksi pelko on yleinen kokemus ihmiselle. Se on kes-
keinen asia heikentamaan tyodntekijan hyvinvointia ja myds tulokselli-
suutta tyossa. Pelkotilat liittyvat usein tyosuhteen jatkuvuuteen, toimeen-
tuloon, ihmissuhteisiin ja osaamisen riittamattomyyteen. Muutoksen het-
kella tuleekin luottamuksen rakentamisesta ensiarvoisen tarkeaa. Turvalli-
suutta luodaan koko organisaation kattavalla yhteistyolla ja ihmisten osal-
listamisella. Vaikka tulevaisuus on useilta osin ennustamatonta, on merki-
tyksellistd varautua siihen mahdollisuuksien mukaan. (Rauramo 2013, 4.)

Tyohyvinvoinnin kehittdamisesta on puhuttu paljon ldahivuosina tyékyvyn
kehittamisen sijaan. Tyohyvinvointia on mahdollista edistaa tyopaikoilla li-
saamalla tyohon suunnattuja resursseja ja pitamalla vaatimustaso kohtuul-
lisena. Talla ehkadistaan tyopahoinvointia. Pohjoismaisen ministerineuvos-
tolla oli projekti, jonka paatavoitteena oli kehittdd tydon myonteisia teki-
joita koskevia menetelmia ja teoriaa. Se loi kuvassa 7 olevan voimavara-
mallin. Voimavarat ovat yksildllisia ja yhteisollisia tekijoitd, joka parhaim-
millaan mahdollistaan tyon imun, jota kutsutaan myos tyoniloksi. Kun yh-
teis6 saadaan osaksi tyon imua, tuottaa se organisaatiolle tuloksellisuutta,
hyvinvointia ja terveytta. (Manka 2016, 68-69.)
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Kuva 7. Voimavaramalli (Manka 2016, 70)

Seuraavassa tarkastelemme tyon imua tarkemmin. Silla tarkoitetaan
myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa tyossa. Sita kokeva tyontekija lahtee
aamulla yleensa mielelldadn toihin, kokee tydnsa mielekkadksi ja nauttii
siitd. Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, eli
kokemus energisyydestd, omistautuminen, joka on ylpeys ja innostuminen
omasta tyosta seka uppoutuminen, joka on keskittymista ja tyéhon paneu-
tumista. TyoOntekijan ollessa innostunut ja hyvdssa tyovireessa voi han
padstd ns. flow-tilaan, jolloin tyonteko sujuu hyvin ja sitd on vaikea kes-
keyttaa. Flow-tila verrattuna tyon imuun on enemmankin hetkellinen huip-
pukokemus, joka kohdistuu tiettyyn asiaan, kun taas tyén imu on pitkakes-
toinen, myonteinen tunnetila. On kuitenkin tiedostettava tyoén imun ja tyo-
uupumuksen raja, joka on tdman paivan kiireisissa ja vaativissa tyoyhtei-
sdissa hienoinen. Tyon imu on tila, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio
tyonsa tekemiseen ja se on tarttuvaa. Tyon imu ei ole sita, etta tyonteko
on pelkdstdaan kivaa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan ainakin
kaksi kolmesta suomalaisesta tyontekijasta kokee tarmokkuutta, omistau-
tumista ja uppoutumista vahintaan kerran viikossa. Tutkimusten mukaan
tyontekijat, jotka kokevat tydnimua ovat myos tyokykyisempia ja heilld on
vahemman eldke- ja eroajatuksia. Tyon imun kokemus on myodnteisessa
yhteydessa siis tyontekijan terveyteen, hyvdan tyosuoritukseen ja yrityk-
sen taloudelliseen menestymiseen. Tyon imua kokevat tydntekijat ovat
aloitteellisia, uudistushakuisia ja innostuneita. He sitoutuvat tyéhonss,
auttavat tyokavereitaan ja tartuttavat tyon imua tydyhteis6onsa. Lisdksi he
kokevat tyon parantavan elamansa laatua ja ovat kaiken kaikkiaan onnelli-
sempia kuin muut tyontekijat. Tydn imua edistavat erilaiset tyohon liittyvat
voimavarat. Ne auttavat tyontekijad onnistumaan ja synnyttavat halua
tehda tyo hyvin. (Hakanen 2011, 38-42, 49; Manka 2011, 10.) Tydhyvin-
voiva ja tyon imua kokeva tyontekija kokee tunnetta tyon sujuvuudesta ja
siitd, ettd hallitsee tyonsa. Hanelld on positiivinen kokemus tyon mielek-
kyydesta, tyoilmapiiristd, lahiesimiestyostd ja johtamisesta. Hanelld on
tydyhteisdssa syntynyt, jaettu kokemus tyon sujuvuudesta ja aikaansaami-
sen tunteesta. On my0s hyva tiedosta viitteet tydhyvinvoinnin ongelmista,
joita ovat mm. runsaat poissaolot, sairaana tydskentely, tyon ja vapaa-ajan
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eron hamartyminen, vuorovaikutus ongelmat, vaikeudet tydssa suoriutu-
miseen seka muutokset tyoyhteisokayttaytymisessd, esim. syrjdanvetayty-
vyys ja aggressiot. (Manka 2011, 11-12.)

Ty6pahoinvointi on tyéhyvinvoinnin vastakohta. Kun tyossa ei ole enaa
voimavaroja tulee tilalle ylikuormitus, uupumus ja terveyteen liittyvat on-
gelmat. Naita yhdessa kutsutaan terveyden heikentymisen prosessiksi.
Tybholistit taas ovat pakkomielteisia téita kohtaan ja kuormittavat itsedan
itse itseaan liiallisella tydon maaralla ja lilan vahaiselld palautumisella. Tyén
imun vastakohtana voidaan pitaa tyohon kyllastymista eli leipaantymista.
Organisaatioissa on syyta kiinnittaa naihin huomiota, koska niista muodos-
tuu inhimillista karsimysta ja moninaisia haittavaikutuksia tyotoiminnalle
ja tyoyhteisolle. Kun ty6ssa asetetaan liian korkeita vaatimuksia ja samalla
keskeiset tyon voimavarat puuttuvat, romahtaa niin tyéntekijoéiden hyvin-
vointi kuin yrityksen tuloksin. (Hakanen 2011, 103-104, 106.) Tyo voi ajoit-
tain tuntua jokaisesta tylsalta, mutta sita voidaan pitaa uusiutumisen na-
kokulmasta tarpeellisena kokemuksena. Silloin kun siita tulee pysyva olo-
tila, puhutaan boreoutista eli tyéhon leipaantymisesta. Tyohon leipaanty-
misella tarkoittaa tietynlaista tylsyytta ja rutinoitumisen tila tydssa, jolloin
tyontekijan tehokkuus laskee. Tasta voi aiheutua motivaation lasku, tur-
hautuminen ja se ettei tyonteko yksinkertaisesti huvita. Leipdaantyminen
onkin yksi tydpahoinvoinnin tila eikd tydon ominaisuus. Tyohon kyllastymi-
seen nakyy myos siind, etta tyontekija ei koe tyolldan olevan merkitysta
eikd han tieda miksi tekee tyotaan. Tyossa leipadantyminen ei ole nahta-
vissa vaan tietyilld aloilla vaan missa tahansa tyossa voi leipaantya. Lei-
paantyneet ja epamotivoituneet tyontekijat ovatkin suurempi riski tyon tu-
loksellisuudelle, suurempi kuin esimerkiksi sairauspoissaolot. Leipaanty-
mista voidaankin ehkaistd muokkaamalla tyota yksilollisesti ja lisaamalla
tyon voimavaroja. Avoin keskustelu tilanteen parantamisesta esimiehen
kanssa on avain asemassa, kun tyontekija kokee tylsyytta tyossaan. Tyon
vaatimustason lisddminen esimerkiksi uusien tyotehtdavien muodossa, voi
kaantaa leipaantymisen tilan kohti tyon imua. (Hakanen 2011, 118-121.)

4.2.1 Yksilon ja yhteison hyvinvointi tydelamassa

Tyoterveyslaitos (n.d) maarittelee hyvinvoivan tyontekijan seuraavasti:
”"Han on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Han padsee hyodyntamaan
vahvuuksiaan ja osaamistaan ja tuntee tyonsa tavoitteet sekad saa pa-
lautetta siitd mita tekee. Hyvinvoiva tyontekija tuntee itsensa tarpeel-
liseksi ja kokee tydssdan riittavasti seka itsenaisyytta ettda yhteenkuulu-
vuutta. Han onnistuu ja innostuu tyossaan eli kokee tyon imua”.

Yksilon hyvinvointia voidaan peilata Maslowin tunnettuun tarvehierarki-
aan (kuva 8). Alimmalta tasolta l6ytyy ihmisten fysiologiset perustarpeet
joita ovat esimerkiksi riittdva ravinto, neste seka riittdvan unen tarpeet.
Hyvinvoinnin kannalta nama voivat tarkoittaa ihmisen terveytta seka fyy-
sistd kuntoa, jonka voidaankin ajatella olevan tydhyvinvoinnin perusta.
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Seuraavalla tasolla on sosiaalinen hyvinvointi. Tahan liittyvat pitkalti fyysi-
seen ja henkiseen turvallisuuteen liittyvat asiat, joka voidaan rinnastaa tyo-
elamaan. Fyysiseen turvallisuuteen liittyvat asiat voivat olla tyoymparis-
toon ja tyovalineisiin liittyvia asioita ja henkiseen turvallisuuteen liittyy
taas peloton ja avoin tyoilmapiiri. Henkiseen turvallisuuteen kuuluu myos
se, ettd yksilo tietdd mita haneltd odotetaan ja miten se tehdaan. Luotta-
mus oman tyon jatkuvuuteen on myds turvallisuuden tekija, mutta erityi-
sesti nuorilla sen on korvannut usko omaan osaamiseen ja sen markkina-
arvoon. Seuraavalta tasolta |6ytyy psyykkinen hyvinvointi, joka liittyy ha-
luun kuulua johonkin yhteis66n, kuten ty6- tai ammattiyhteiséon. Se kat-
taa ihmissuhteet niin tyossa kuin tyon ulkopuolella. Tallainen hyvinvointi
tulee ihmisen sitoutumista tyohonsa ja edesauttaa tydssa jaksamista. Ylim-
malta tasolta Ioytyy henkinen hyvinvointi eli arvostus. Tyoelamassa se pe-
rustuu paljolti yksilon osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaamisen kautta
yksil6 valitaan tyéryhmiin ja se tukee myds sosiaalista hyvinvointia. (Otala
& Ahonen 2005, 28-30.)

‘ Henkisyys, sisdinen draivi ‘

Omat arvot ja ihanteet Henkinen
hyvinvainti
Itsensd Oman tyén ja
Toteuttaminen ja Osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittaminen
! Psyykkinen
Oman osaamisen/ ) hyvinvointi
Arvotuksen il
Ammattitaidon arvostus
tarpeet "
Oman tydn arvostus
Laheisyyden Tydyhteisén yhteisdllisyys | Sosiaalinen
Tarpeet TyBkaverit, tiimit hyvinveinti
. Tyépaikan henkinen ja
Turvallisuuden Y p_ nen
Fyysinen turvallisuus
tarpeet - . .
Tyon jatkumisen turvallisuus
Fyysinen
) . . hyvinvointi
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet la jaksaminen

Kuva 8. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla
(Otala & Ahonen 2005, 29)

Otala & Ahonen (2005, 30) asettavat Maslowin portaiden paalle viela yli-
maardisen portaan, johon asetetaan henkisyys ja sisdinen draivi. Tahan
voidaan ajatella kuuluvan omat arvot, motiivit seka oma sisdinen energia.
Ne saavat aikaan innostumista ja sitouttavat yksiloa. Tyodeldma on muut-
tanut tyéhyvinvointia my0s niin, ettd se on yha enemmissa maarin yksilon
vastuulla. Henkinen hyvinvointi on kaiken perusta, jonka pettdminen vai-
kuttaa myos yksilon terveyteen, Iahipiirin ihmissuhteisiin ja osaamiseen
(Otala & Ahonen 2005, 30.) Tyo ja tyoelama yleensa vaikuttavat siis niin
psyykkiseen kuin fyysiseenkin hyvinvointiin. Se heijastuu myos helposti |a-
heisiin ja sita kautta koko yhteiskunnan hyvinvointiin. Tulevaisuuden haas-
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teet ovat tydurien pituudessa ja tyollisyysasteessa, jotka ovat osa hyvin-
vointiyhteiskuntaa. Tyohyvinvoinnin panostukset kannattaa, koska hyvin-
voiva tyontekija viihtyy tydeldamassa pidempaan. Tutkimukset ovat osoit-
taneet tyohyvinvoinnin merkittavat vaikutukset yritysten talouteen.
Yleensa ne organisaatiot jossa tdma yhteys on huomattu, panostetaan yk-
silon sitoutumiseen, tuloksellisuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen. (Vataja
2015.)

Tyoterveyslaitoksen (n.d) mukaan ”“hyvinvoivassa tyoyhteisossa ollaan
avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan yhteen hii-
leen, annetaan myonteista palautetta, pidetaan tydomaara aisoissa, uskal-
letaan puhua ongelmistakin, sdilytetdan toimintakyky muutostilanteissa-
kin.” (Tyoterveyslaitos n.d.) Otala & Ahonen (2005, 196) esittavat etta tyo-
yhteison hyvinvointiin sisaltyy lisdksi asioita, joiden avulla henkilopdadaomaa
voidaan huoltaa, kehittaa ja jalostaa. Siihen voidaan sisallyttaa “tyosuojelu
(tyoterveyshuolto ja tyoturvallisuus), yhteistyd ja yhteisollisyys tyopaikalla
seka tyopaikan ilmapiiri ja me-henki. Tyosuojelun alle kuuluvia tyéhyvin-
voinnin perusasioita tyoterveyshuoltoa seka tyoturvallisuutta ohjaa osit-
tain myos lainsaadanto.

Ty6hyvinvoinnin merkitys on korostunut myos tydlainsdadannon tarken-
nusten myota. Laki madrittelee nykyaan yrityksille tydhyvinvoinnin hoita-
miseen liittyvia vaatimuksia. Hyvinvointitoimintaan liittyvia saadoksia ovat
”laki yhteistoiminnasta yrityksessa, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun
valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki,
seka laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta”. Yhteistoimintalaissa
maaritelladn, millaisia velvollisuuksia yritykselld on tiedotuksessa muutos-
tilanteissa tyoyhteisolle seka se sisdltda myos maaraykset henkilosto- ja
koulutussuunnitelmista. Lain tehtdvana on opastaa tyonantajan ja tyonte-
kijoiden edustajia tavoitteelliseen toimintaan tyohyvinvoinnin kehittami-
sessd, seuraamisessa ja raportoinnissa. Tyoturvallisuuslain keskiossa on
tyosuojeluun liittyvat asia. Se velvoittaa tyoyhteis6a laatimaan tyosuojelu-
suunnitelman ja toteutuksen seurannan. Tyosuojeluun liittyvien vastuiden
jakaminen on myds osa sita. siihen kuuluvat vastuut. Laissa tydsuojelun
valvonnasta ja muutoksenhausta sdddetdaan yhteistoimintamenettely yli
10 hengen yrityksissa/tyopaikoissa. Lisdksi se sisdltaa toimialakohtaisia eri-
koismaarayksia yli 20 hengen tyopaikoilla. Tyoterveyshuoltolaissa maari-
tellddan tyonantajan velvollisuus tarjota tyoterveyspalveluja, joilla pyritaan
ehkdisemaan terveysvaaroja. Sitd tekeeko tyonantaja sopimuksen kunnal-
lisen terveyskeskuksen tai yksityisen ladkariaseman kanssa ei ole maari-
telty. Periaatteessa on mahdollista perustaa yritykselle oma terveyden-
huoltopalvelu. Tasa-arvolaki nakyy myds tyoeldamassa pyrkimyksenad mies-
ten ja naisten valisen tasa-arvon edistamisena. Jos yrityksen henkiloston-
maara ylittaa 30, on sielld laadittava vuosittain tasa-arvon edistamissuun-
nitelma. Se on osa henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa tai tyésuojelun toi-
mintaohjelmaa. Edelld mainitut lakisdateiset asiat tulisi olla kaikilla tyopai-
koilla kunnossa. Menestyvilla yrityksilla on lisaksi oppimisenkulttuuri,
tyontekijoiden arvostus ja yhdessa tekeminen kunnossa. Kadantépuolena
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on myos tyopaikkoja, joissa tydilmapiiri on huono, ei ole tilaa luovuudelle
ja kaskyttaminen ja kontrollointi ndyttaytyvat tyoyhteison arjessa. (Otala
& Ahonen 2005, 35-38.)

4.2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja liiketaloudelliset vaikutukset

Ty6hyvinvointia voidaan seurata monenlaisilla mittareilla, jotta nahdaan
sen kehitys ja mahdolliset riskit. Ne voivat my6s mitata jotakin tiettya asiaa
tai ilmiota tai olla laajempia, jopa kokonaisvaltaisia mittareita. Perintei-
sesti mittaaminen on esimerkiksi sairauspoissaolojen ja tapaturmien maa-
rallista mittaamista, mutta painopistetta olisi muutettava myds tulevaisuu-
den riskien ennakoimiseen. (Manka 2016, 215.) Pelkkad tiedon keruu ei
riitd, vaan sita on myods analysoitava ja tulkittava. Tuloksia tulee myds seu-
rata, koska niistd saadaan selville, onko tavoite saavutettu eli toimiko [&-
hestymistapa. Se mika sisaltdé mittarilla on, ei ole niin tarkea kuin sen seu-
ranta. Sen avulla nahdaan mihin suuntaan ollaan menossa ja miten eri toi-
menpiteet ovat vaikuttaneet. Tyohyvinvointi vaatii pitkdjannitteista tyota
ja siihen vaikuttaa monet eri tekijat. Henkiloston tilan ja kehityksen seu-
raaminen ei riita pelkka siihen kuluvan rahamaaran tarkastelu vaan se-
vaatii monipuolisen mittariston. Hyvida mittareita suuntaviivojen tarkaste-
luun ovat sairaspoissaolot, elakekustannukset, tyotapaturmatilastot, vaih-
tuvuus, asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset. Nykyadan tu-
lisi lisdksi antaa yha suurempaa arvoa vilillisille talousvaikutuksille. Tallai-
sia ovat tuottavuuden ja laadun paraneminen seka palvelu- ja prosessi-in-
novaatioiden lisédminen. Edelld mainitut ovat tulosta tyohyvinvointia edis-
tavasta toiminnasta. Tahan vaikuttavat kuitenkin mittaamisen vaikeudet,
eli miten eri toimenpiteet vaikuttavat tuottavuuteen, laatuun ja innovaati-
oihin. Kokonaisvaltaisempia mittareita, joilla saadaan selville henkiloston
tuntemuksiin liittyvia asioita ovat esimerkiksi tydilmapiiri, tydon kuormitus-
, stressi- ja tyytyvdisyystekijat, tyotyytyvaisyys, tyon muutokset, koetut ke-
hittamistarpeet, organisaation jaksaminen ja johtajuus ja johtaminen.
(Otala & Ahonen 2005, 232-233; Kehusmaa 2011, 82.)

Ty6hyvinvoinnin mittaamiseksi on kehitetty henkilostoétuottavuuden ske-
naariolaskentamalli eli HCROI-skenaariolaskenta. Skenaariolaskennassa
vhdistyvat liiketoiminnan tuloskortit, henkilostomittarit ja organisaation
kompetenssit skenaariolaskennaksi, jolla arvioidaan henkilostétuottavuu-
den kehittymista viiden vuoden aikavalilla. Henkilost6tuottavuuden ske-
naariolaskennan mukaan seuraavilla viidelld ty6hyvinvoinnin tunnuslu-
vulla on vahvin korrelaatio liiketuloksen kehittymiseen. (Kesti 2010, 192.)
Ty6eldkeyhtio limarisen mukaan seuraavilla viidella tyhyvinvoinnin tun-
nusluvulla on vahvin korrelaatio liiketuloksen kehittymiseen (kuva 9):
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1. Yksi poissaolopdiva maksaa keskimaarin 325€, silloin kun tyépanos
korvataan taysin

2. Yhden poissaolopdivan ennaltaehkaisy tuo yritykseen 415€ lisaa lii-
ketulosta

3. Lievan tapaturman valttaminen tuo 9000€ paremman liiketuloksen.

4. Yksi vaihtuva kokenut tyontekija aiheuttaa 60.000€ liiketuloksen
menetyksen.

...5. Viiden % parannus tyoelaman laadussa mahdollistaa liiketuloksen
paranemisen 2000€ tyontekijaa kohden.

Kuva 9. Hyvinvoinnin korrelaatio liiketuloksen kehittymiseen (llmari-
nen 2011, 12)

Kasvutyoryhman vuonna 2010 tekemadssa raportissa tuotiin esiin tyéhyvin-
vointia edistavia toimenpiteitd, joiden avulla saadaan aikaiseksi tuottokas-
vua. Toimintatapoja pitaisi kehittda siihen suuntaan, etta ne edistavat luo-
vuutta ja innovatiivisuutta. Olisi tarkeaa tunnistaa alakohtaiset tuottavuu-
den ja ty6elaman laadun kehittdmistarpeet ja parantaa yrityksille suunnat-
tujen naita edistdvien tyokalujen saatavuutta. Esimiestyon tukemiseen tu-
lisi keskittya enemman. Lisdksi kehittamiskohteeksi tulisi ottaa henkil6joh-
taminen, ja sieltd paapainopiste ikd- ja moninaisuusjohtamiseen. Tyokyvyn
seurantaa ja tyoterveyshuollon toimivuutta pitdisi kehittaa seka valtakun-
nallisesti ettd tyopaikkatasolla erityisesti ennaltaehkaisevaan ja tyokykya
edistavaan suuntaan. Kiusaamiseen ja muuhun henkiseen hairintaan pi-
taisi puuttua tiukasti kaikissa yhteisoissa syrjaytymisen estamiseksi, hyvin-
voinnin edistamiseksi ja sosiaalisen padoman lujittamiseksi. (Kasvutyoryh-
man valiraportti 2010, 77; Kehusmaa 2011 82-84.)

Tydstaan innostuneet ja tydhyvinvointia kokevat tyontekijat tuottavat sel-
laisia palveluita, joihin my0ds yrityksen asiakkaatkin ovat tyytyvaisia. Tyohy-
vinvoinnilla siis suuri merkitys mitka mielletdaan kilpailukykytekijoihin.
Otala & Ahonen (2010, 69) maarittelee kilpailukyvyn muodostuvan ”kus-
tannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laadusta ja asiakastyytyvaisyy-
destd, innovaatiokyvysta, kyvysta solmia strategisesti onnistuneita kump-
panuuksia ja rakentaa toimivia verkostoja seka kyvysta houkutella ja rek-
rytoida hyvia osaajia ja pitaa heidat”. Tyohyvinvoinnin vaikutus kilpailuky-
kyyn nakyy positiivisesti yrityksen kustannuksissa, tuottavuudessa ja tyoil-
mapiirissa. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.) Tyéhyvinvoinnilla on merkittava
vaikutus kilpailukyvyn lisdksi myds muihin tulosmittareihin kuten yrityksen
tuottavuuteen, taloudelliseen tulokseen, maineeseen, asiakastyytyvaisyy-
teen, tyontekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja
tapaturmiin. llman naita elementteja yritys ei parjaa. Hyvin suunnitellut in-
vestoinnit tydhyvinvointiin voivat maksaa itsensa moninkertaisina takaisin.
(Heiskanen & Lehikoinen 2010, 12; Tyoterveyslaitos n.d.) Laskelmien mu-
kaan yrityksilla on mahdollisuus saada tyohyvinvointiin sijoittamansa rahat
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10-20 kertaisena takaisin. Tyéhyvinvoinnilla luodaan kestavaa tuloskehi-
tysta ja se edistda organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksenteko-
kykya pitkalla aikavalilla. Tyoterveyslaitoksen PientyOpaikkaohjelmassa
laskettiin yrityksen sadstavan n.1000-2500€ vuodessa tyontekijaa kohti sil-
loin kun tyéhyvinvoinnin kehittamiseen panostettiin. Tuottavuuden kasvu
ja sairaspoissaolojen vaheneminen olivat merkittdvimmat saaston koh-
teet. Kehittamisen kohteista kannattavinta oli ammatillisen osaamisen ja
esimiestyon kehittdminen. Kun henkildstd on tyytyvainen ja esimiestyo on-
nistuu, on silla yhteys yrityksen tehokkuuteen. Tydilmapiiri oli myos tekija,
jolla yritykselle saatiin taloudellista hyotya. (Otala & Ahonen 2005, 72.)

Tybhyvinvointia voidaan kehittdaa huomioimalla jokaisen yksilén hyvinvoin-
nin kehittdminen. Pitaa muistaa, etta ihminen on fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen kokonaisuuden yhteenliittyma. Ei ole valia mista osa-alueesta
kehittaminen aloitetaan, kunhan se vain saadaan aloitettua. lhmisen ja
tyon valinen suhde tulisi olla kehittamistyon keskiossa. Tyoén mielekkyy-
delld on suuri merkitys ihmisen hyvinvoinnin kokemukselle ja ollakseen
mielekadsta, tyon tulisi olla riittavan kiinnostavaa, itsenaistd, haastavaa ja
kehittavaa. Myos myonteinen palaute tyosta on erittdin tarkeda. Kehitta-
mistydssa on myos tarkeaa tarkastella miten tyontekijat toimivat ja miten
heidan keskindiset ihmissuhteita pelaavat yhteen. Tydskentelyn sujuvuus
paranee, kun tyontekijoiden kypsyytta kehitetdan. Myos vuorovaikutuk-
sessa ihmisten valilla voidaan saada aikaan kehitysta. Kaikella talla pyritdaan
siihen, ettd ihmisesta tulee huippusuorittaja tyoyhteisoon. Jotta tassa on-
nistutaan, on esimiehen pystyttava asettumaan ihmisen puolelle ja pidet-
tava hanen asiaansa totuudenmukaisena. Esimies on jokaisen tyonteki-
jansa tukihenkilo, joka tarkastelee tyOsuoritusta yhdessa tyontekijansa
kanssa. Ndin sitd voidaan edelleen kehittdda yhdessa. Kysyva johtaminen
saa myos merkittdvan roolinsa, koska sen avulla esimies tutustuu tyonte-
kijansa tunnemaailmaan. Esimies on kannustaja ja innostaja, joka saa jouk-
konsa parhaat puolet esille. (Juuti 2006, 86-87.)

Tybelamastrategian tueksi perustettiin vuonna 2013 hanke Suomen tyo6-
elaman kehittamiseksi Euroopan parhaaksi vuoteen 2020 mennessa.
Sen paamaariksi on madritelty tyollisyysasteen, tydelaman laadun, tyohy-
vinvoinnin ja tyon tuottavuuden parantaminen. Hankkeen kaynnissa ole-
valla toisella kaudella korostetaan entisestdaan tyopaikkalahtoisyytta ja tu-
levaisuuteen suuntautuneisuutta. Toimintaympariston haasteet muutta-
vat ajattelutapoja ja tekemisen kulttuuria tydpaikoilla ja koko yhteiskun-
nassa kovaa vauhtia. Tyévoiman vaheneminen, uusien monimuotoisten
tyoyhteisdjen muodostuminen tyomarkkinoille ja tyon tekemisen muutok-
set haastavat myos johtamista yha vahvemmin. Digitalisaation etenemi-
nen ja kokeilukulttuurin rakentaminen edellyttaa kaikilta tyopaikoilta uu-
distumista, tekemddn toitda yhdessd, saamaan enemman aikaan.
Kaikilta tyopaikoilta ja tyontekijoilta edellytetdaan valmiutta kyseenalaistaa
totuttuja, teolliselta ajalta olevia ajattelu- ja toimintamalleja seka kehittaa
tai luoda tilalle uusia, entista parempia. Tydpaikan menestyminen on niin
tyoyhteisojen kuin ihmisten tuottavuutta tukevien osien summa: terveytta
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ja tydhyvinvointia, osaamista, luottamusta ja yhteistyota seka innovatiivi-
suutta. Lahtokohtana on myds, ettd kehittdminen on mahdollista ja toivot-
tavaa eri vaiheissa olevissa ja kaikenkokoisissa tyopaikoissa. Hanketoimin-
nan tavoitteena on, ettd kehittamistyota tyopaikoilla opitaan tekemaan
yhteistoiminnassa ja henkilostélahtoisesti. Tulevaisuuden tydpaikoilla tar-
vitaan entistda syvempda yhteisty6tad ja vastavuoroisuutta henkiloston,
kumppanien ja asiakkaiden kanssa. Niissa tarvitaan vahvaa osallistamisen
kulttuuria, jossa uusia tuotteita, palveluja ja tapoja toimia luodaan yh-
dessa. Ne ovat ketteria muutostilanteissa ja vastaanottavaisia henkildston
tarpeille. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2016a, 2016b, 2016c.)

Ty6paikkojen osaamisen vahvistaminen perustuu tyénantajan ja tyonteki-
joéiden avoimeen vuoropuheluun siita, millaisia uusia taitoja tarvitaan tule-
vaisuudessa. On huomattu, ettd panostamalla tyontekijoiden terveyteen
ja tyéhyvinvointiin, maksaa panostus itsensa takaisin varmasti. Tuottavuu-
den ja innostavuuden kasvu voidaan rinnastaa suoraan tydolojen parane-
miseen. Tulevaisuuden vetovoimaiset tydpaikat panostavat johtamiseen,
esimiestyohon ja henkilostéon. Ne menestyvat seka, rahallisesti etta, pys-
tyvat tarjoamaan erinomaisia asiakaskokemuksia. Ne ovat nopeita ja otta-
vat henkil6ston ja asiakkaat mukaan kehittamiseen, toteuttamiseen ja seu-
rantaan. Ne huolehtivat henkildstostaan hyvin ja palkitsevat hyvia suori-
tuksia. Ne ovat tuottavuudeltaan loistavia. Tallaiset yritykset pitavat kiinni
suhteistaan, oppivat virheitdan ja osallistavat henkilostda. Tallaiset yrityk-
set panostavat lisdksi tuotteiden, palveluiden sekd, oman toimintamal-
linsa. Ne toimivat sosiaalisesti, eettisesti ja ekologisesti vastuullisesti. (Tyo-
ja elinkeinoministerio 2016b.)

Tybelama 2020 projektia varten tehtiin esiselvitys projektia varten Pohjan-
maan pk-yrityksissa. Sen perusteella nostettiin viisi tarkeda tyoelaman ke-
hittamisen kohdetta. Nama olivat johtaminen, osaaminen, asenne, verkos-
tot seka yhteinen tavoite ja yhteisollisyys (kuva 10). Naihin panostamalla
Ty6elama 2020-tavoitteet ovat saavutettavissa, seka yritykselld on mah-
dollisuutena parantaa omia toiminta edellytyksidgan tulevaisuudessa.
(Manka 2016, 84-85.)
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JOHTAMINEN

« johtamisosaaminen

« jatkuva kehittyminen

+ lasnaoloja v PPN
« tyBhyvinvoinnin johtaminen

+ ikajohtaminen

ASENNE OSAAMINEN
« usko tulevaisuuteen « toimintaympdristdn muutoksiin
+ muutosvastaisuudesta mahdol- varautuminen
lisuuksien hyddyntamiseen + tulevaisuuden mahdollisuuksien
+ halu kasvaa ja menestya tunnistaminen
+ rohkeus ja luovuus + tydn ja tybtapojen kehittdminen
+ motivaatio
YHTEINEN TAVOITE JA VERKOSTOT
YHTEISOLLISYYS « yritysyhteistyd, kumppanuus eri
+ yhteiset arvot toimijoiden valilld
+ oman roolin ymmartaminen osana + osaamisen jakaminen ja yrityksen
kokonaisuutta ulkopuolisen osaamisen
«+ henkildstdn osallistumis- hyddyntaminen
mahdallisuudet + verkostomainen neuvontapalvelu

yhteen hiileen puhaltaminen
+ wuorovaikutustaidot

Kuva 10. Pk-yritysten tulevaisuuden menestystekijat yritysten ja sidos-
ryhmien nakokulmasta (Manka 2016, 86)

Johtamisessa korostettiin ihmisten johtamista ja erityisesti, miten henki-
[6ston hyvinvoinnin johtaminen saataisiin osaksi perustekemista. Lisaksi
eri ikdluokkien johtamiseen tulisi panostaa. Osaamisen kehittamisessa on
tarkeda seurata mitd toimintaymparistossa tapahtuu seka varautua muu-
toksiin. Vastauksissa korostui usko tulevaisuuteen, mahdollisuuksien hake-
minen ja riskinotto kyky. Tarkeimmat tekijat yhteistydssa olivat se, etta ih-
misilla on yhteinen tavoite ja etta henkil6stélla on mahdollisuus vaikuttaa
asioihin tyopaikalla. My6s ilmapiiri ja kommunikointitaidot nousivat tarke-
aan rooliin. Verkostoissa koettiin, ettd voidaan jakaa osaamista ja hyvia
kdytantoja seka kehittda toimintaa yhdessa. (Manka 2016, 86-87.)

Johtaminen organisaatiossa

Esimiehen tehtdavana organisaatiossa on arkitydon sujuvuudesta vastaami-
nen sekd seurata ettd tyontekijat saavuttavat annetut tavoitteet. Esimies
jakaa tyot tasapuolisesti sopiville henkildille osaamisen mukaan. Ongelma-
tilanteissa esimies osaa hankkia apuja ja neuvoja ja ottaa sen oppimisen
kannalta. Jotta henkilosto kokee johtamistavan oikeudenmukaisena ja ta-
savertaisena, pitaa yrityksella olla johtamiseenkin pelisadannoét. Johtamisen
yksi rooleista on ihmisten johtaminen. Sen keskeisena tehtdvana on saada
ihmiset toimimaan itse annettujen tavoitteiden suuntaan. Esimiehen on-
nistuminen on hanen tyontekijansa onnistuvat. Kyselyjen mukaan yrityk-
sissa on yleisesti ongelma tiedon kulun kanssa. Informaatiota on niin pal-
jon, ettd olennaiset viestit hukkuvat. Tiedon perille menemisen kannalta
parhaita on tilaisuudet jossa johto ja tyontekijat voivat kommunikoida kes-
kendan ja esittaa kysymyksid. Ihmisten johtamista tukee myoés saannolli-
nen kehityskeskustelu ja palaveritoiminta. Palautteen saanti tyontekijalle
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on tarkeda onnistumisen tunteen ja henkilokohtaisen kehittymisen kan-
nalta. Esimiehen keskeiseksi rooliksi voidaan ajatella tdnad paivana myds
muutosjohtaminen. Muutoksiin liittyy usein muutosvastarintaa ja siksi on
tarkeaa, etta esimies halventaa sita avoimella keskustelulla. Tyéntekijat on
pidettdva ajan tasalla mita tapahtuu. Heille on kerrottava syyt muutokselle
ja mita hyotya siitd on. Tarkedd on myos, ettd esimies osallistaa tyonteki-
jansa mukaan suunnitteluun ja toteutukseen. Myoés itsensa johtaminen on
tarkeda esimiehelle. Sen keskeisena tekijana on tydssa tapahtuva jatkuva
oppiminen ja kehittyminen. Esimiehen tulisi my6s tunnistaa itsessaan ja
tyontekijoissaan jokaisen hyvat ominaisuudet. Talldin henkiléresurssien
kaytto on tehokasta ja tyo voidaan muokata niin ettd ndma ominaisuudet
saadaan tehokkaaseen kayttoon. (Tanskanen 2013, 11-13.)

Tanskanen (2013, 7-8) esittelee alla yleista johtamisjarjestelman runkoa
(kuva 11). Muutokset toimintaymparistdssa ovat sellaisia johon yrityksen
pitdisi pystya johtamisella reagoimaan. Yrityksen on kyettava seuraamaan
markkinoita, uudistamaan tuotteitaan ja palveluaan. Johtamisjarjestelma
onnistuessaan on hereilla muutoksissa, se nakee mahdollisuudet ja ennal-
taehkaisee uhat. Tulevaisuuteen pitdaa osata katsoa, jotta visiota ja strate-
giaa voidaan tarvittaessa muokata sen muutosten mukaan. Perusta muo-
dostuu johtamisen rakenteista (Management) ja se on yhtenevdinen jokai-
sessa tyopaikassa. Kun perusta on kunnossa, siirtyy huomio vuorovaikutus-
johtamiseen (Leadership). Sen tavoitteena on esimiehen ja tyontekijoiden
yhteinen motivoituminen, tavoitteiden saavuttaminen ja yhteinen kehitta-
misen ilmapiiri. Kaiken ydin on, etta johto ja tyontekijat I6ytavat yhteisen
ymmarryksen muutoksen perusteisiin.

MITTARIT:
Tyon tuloksellisuus
Osaaminen
Tyokykyisyys
Tyailmapiiri

Motivoitunut henkildsto
Organisaation osaaminen, innovaatioit
Yhdesséa kehittdminen, faktapalaute
Ihmisten johtaminen, kommunikointifoorumit
Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyéryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparisto, tieto koko henkilostolla

Kuva 11. Johtamisjarjestelma (Tanskanen 2013, 7)
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4.3.1 Johtaminen muutoksessa

Menneen ajan suuria johtajia voitiin pitda karismaattisina ja sarmikkadina ja
he olivat rohkeita ja asiaansa uskovia. Tama oli hyva toimintatapa, silla ai-
kakaudella kun yksi ihminen saattoi johtaa. Nykydan naitd ominaisuuksia
omaavia johtajia ei enda tule, vaikka he ovatkin esimerkkeja monelle joh-
tajalle nykypaivana. Johtajien valta on heikentynyt ja johtaminen on muut-
tanut muotoaan. Kun ennen kaivattiin selkeda johtajuutta, tarvitaan nyt
kykya vaikuttaa ihmisiin ja poikkeuksellisen hyvia viestintataitoja seka
tunne herkkyytta. Organisaatiohierarkiaa ei juuri haeta vaan mennaan
enemmissa maarin tiimien johtamiseen. Perinteinen kaskyttava ja paatos-
valtaisuus muuttuu enemman vuorovaikutukseen ja vapauden antami-
seen. Katse on pitkalti tulevaisuudessa ja muutosvalmiudessa. (Jabe & Hak-
kinen, 265-267.)

Esimiehen taidot on muutoksessa suuri vaikuttava tekija ja ne maarittele-
vat miten tehokkaasti yritys pystyy viemaan lapi muutoksia ja hyotymaan
niista. Jos yritys ei ole valmis muuttumaan tarpeeksi nopeasti ja usein, on
vaarana, ettda muista yrityksista jaadaan jalkeen ja menetetdaan markkinat.
Muutos ei saa olla yrityksessa vain pikasuoritus tai pienia korjausliikkeita,
vaan sen pitaisi olla koko toimintatavan muutos yrityksessa. Tama on kan-
nattavaa myos pitkalla aikajanteelld. Ison muutoksen sanotaan vievan
1000 paivaa ja sen onnistumisen kannalta tyontekijoiden sitouttaminen
muutokseen on tdarked osa-alue. Esimiehen kannalta on tarkedaa hankkia
taitoja muutoksessa selviytymiseen. Minkalaista muutosta ja osaamista
esimies tarvitsee, riippu pitkdlti muutoksen vaiheista, tyontekijoista, yri-
tyksen elinkaaresta ja dynamiikasta. (Pirinen 2014, 14.) Rauramo luettelee
tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa esimiehelle tarkeitd rooleja muutos-
ja kriisitilanteissa. Esimiehen roolina on tiedottaa, kuunnella, vastata kysy-
myksiin ja kdyda myos kahdenvilisia keskusteluja. Han huolehtii perehdyt-
tamisestd ja opastaa tyotehtaviin liittyvissa asioissa muutostilanteissa. Esi-
mies kertoo myds muutoksista ja irtisanomisista henkilokohtaisesti kas-
vokkain ja perustelee paatokset, esimies tukee myos tyollistymistd mah-
dollisuuksien mukaan. Han huolehtii tyopaikkansa sailyttaneista niin, ettei
kuormitus tule liian kovaksi ja etta tyoturvallisuuslain edellyttamat asiakir-
jat ja toimintamallit paivitetdan. (Rauramo 2013, 22.) Johtajilla on usein
Suomessa ikava tyyli yleensa vakisin ajaa muutokset lapi. Muutoksia ei olla
valmiita muokkaamaan ja vastavaitteita ei hyvaksyta. Sopeutuminen muu-
tokseen jaa siksi yleensa huonolle tolalle, joka nakyy tyoymparistossa
stressiherkkyytena ja passiivisuutena. Alaiset olisikin syytd ottaa mukaan
muutoksensuunnitteluun ja lievittda heidan pelkojaan keskustelemalla ja
kuuntelemalla. Jotta muutos onnistuu, on myos oltava visio, jotta tiede-
tdan miksi muutos on keskeinen. (Tienari Janne teoksessa Jabe ja Hakki-
nen 2010, 288-290.)

Pirinen (2014, 22) esittelee muutoksen johtamisen yhteydessa nelja eri na-
kdékulmaa, joiden avulla saavutetaan laadukasta muutoksenjohtamista
(kuva 12). Esimiehelld saattaa olla osaaminen jostain ndistd nakdkulmasta,
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mutta se ei yksinomaan riitd vaan hanen tulisi hallita koko kokonaisuus.
Osa-alueita ovat liiketoiminnan johtaminen, tiimin- ja tyontekijan johtami-
nen seka itsensa johtaminen.

Liiketoiminnan
johtaminen

Itsensa Muutoksen —

johtaminen johtaminen

johtaminen

Tyontekijan
johtaminen

Kuva 12. Muutoksen johtamisen nelja nakokulmaa (Pirinen 2014, 22)

Liiketoiminnan tavoitteet tulisi olla sysdys muutostarpeelle. Jatkuva uudis-
tuminen ja oppiminen mahdollistavat selviytymisen kilpailussa, kun ulkoa
voi tulla pakottavia voimia muutokseen. Muutoksen onnistumisen kan-
nalta erittdin tarkeaa on sen aikataulutus, koska pitkittynyt muutos on kai-
kille osapuolille raskasta. Jokaisen yrityksen taytyy 16ytaa yrityksen 1ahto-
kohtiin ja elinkaareen sopiva aikajanne. Virhe minka yritys voi tassa tehda,
on ettei muutu, vaikka pitdisi. On my0s tarkeaa, ettd muutoksella on paa-
maara ja muutosprosessi selkeyttda tekemistd. On osattava priorisoida ja
yksinkertaistaa asioita. Muutosprosessi ei saa vieda liilkaa voimavaroja pai-
vittdiseltd operatiiviselta toiminnalta, vaan uudistumisen olisi olla osa yri-
tyksen paivittaista toimintaa. On siis syyta osallistaa koko tyoyhteiso osaksi
muutoksen toteutukseen. Tiimin johtamisen kannalta vuorovaikutus ja yh-
teistyotaidot ovat erittdin tarkeita. Se vaikuttaa vahvasti tyohyvinvointiin
ja suoriutumiseen ja positiivinen ilmapiiri lisdd motivaatiota niin tyonteki-
joilla kuin esimiehillakin. Luottamus on tarkea osa tiimin johtamista. Se
syntyy silla, ettd esimies teoillaan osoittaa olevansa luottamuksen arvoi-
nen, tekee sen mita on luvannut ja arvostaa tiimildisten mielipiteita. Tiimin
toiminnasta ja paatoksista on vastuussa esimies. Muutoksessa voi tiimin
jasenten tehtdva muuttua, siksi esimieheltad vaaditaan silmaa nahda ihmis-
ten vahvuuksia jotka sopivat kuhunkin tyétehtavaan ja hyodyntaa niita eri
vaiheissa muutosta. Han osaa myos olla aidosti kiinnostunut jokaisesta
tyontekijastaan ja heidan tyostaan ja osoittaa tiimilleen joka paiva miten
tarkeita he ovat. Hyvdssa tiimissa on oltava myds tavoitteet ja pelisdannot,
jotka ohjaavat toimintaa. Tiimissda on myds torjuttava epadasiallista kay-
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tOsta ja asetettava raja negatiivisen ilmapiirin aiheuttamiselle. Tama edes-
auttaa tyorauhan sdilymiseen ja tyon sujumiseen. Yhteiset onnistumisen
kokemukset ovat my0s erittdin tarkea osa ja tiimihenkeen on syyta panos-
taa. Tiimissa on aina mukana yksilo, jonka taytyy ensin kokea muutos hyo-
dylliseksi ennen sen hyvaksymista. Hanella voi olla pelkoja muutosta koh-
taan ja miettid onko han vield hyodyllinen yritykselle. Esimiehelld korostuu
talloin taito kuunnella ja tuntea empatiaa, jolloin han osaa ajatella tyonte-
kijan ndkdkulmasta asiaa. Han osaa ymmartaa tyontekijan tunteita hyvassa
ja pahassa. Luottamuksellinen vuorovaikutus on kaiken ydin, joka syntyy
vain esimiehen omalla esimerkilld ja johdonmukaisella toiminnalla. Tar-
keda on, etta esimies keskittyisi positiiviseen muutoksen johtamiseen ha-
kemalla sen hyvia puolia. Kaikkien edella mainittujen lisaksi on hyva huo-
mioida, ettd esimiehen on pidettava huolta itsensa johtamisesta ja jaksa-
misesta, jotta koko tydyhteiso voi hyvin ja suoriutuu. Stressaantuneesta ja
uupuneesta esimiehesta ei ole muutoksen johtamiseen. Kun esimies voi
hyvin ja on innostava luo positiivista ilmapiiria myos tyontekijoihinsa. It-
sensa johtamisen ydin on, etta esimies osaa priorisoida omaa tyotaan, tun-
nistaa omat rajansa ja osaa tarvittaessa pyytda apua. Han osaa myds tutkia
omaa suhtautumistaan muutosta kohtaan. (Pirinen 2014, 22-24, 29-34.)

4.3.2 Tybyhteison viestinnan johtaminen

Nykypaivan tydyhteisdissa on jatkuva kiire. Valitettava tosiasia on, etta
helposti viestintd on se mista johto karsii kiireen keskella, vaikka sen tulisi
olla yksi tarkeimmista asioista yrityksessa. Kaikki |ahtee esimiehen ymmar-
ryksesta omasta viestintdvastuustaan ja sen tarkeydesta. Hyva esimies var-
mistaa, ettd hanen alaisilleen menee viesti perille, vahvistaa viestit, vastaa
alaistensa kysymyksiin ja hdlventda toimenpiteillddn huolia. Esimiehen
rooli viestijana yrityksessa on tarkein, koska hanen on mahdollista kdyttaa
kasvokkain tapahtuvaa viestintda, jonka voidaan ajatella olevan tehokkain
viestintdkanava. Kasvokkain tapahtuva viestintd on myo6s vuorovaikutuk-
sellista ja se mahdollistaa kysymysten esittamisen. Esimies on myos arvos-
tettu henkil6 yrityksess3, joten hanelta tulevat viestit ovat sitouttavia tyon-
tekijoille. Toisaalta esimiehen viestintdtaidot ovat avainasemassa siing,
pystyykod han viestimaan asian uskottavasti. Esimerkiksi muutostilanteissa
esimiehen oma pelko ei saisi heijastua viestiin vaan se pitaisi kyetd hoita-
maan ammattimaisesti. Esimiehen on siis tarkeaa itse omaksua viesti, en-
nen kuin valittaa sen eteenpain. Viestintdan onkin syyta kayttaa aikaa, niin
sen valmisteluun kuin jakamiseenkin. (Korhonen & Rajala 2011, 21-22.)
Aberg toteaa, ettd viestintd on yksi tirked yrityksen tydyhteisén voima-
vara, jota on suunniteltava johdettava ja valvottava samalla tavalla kuin
muitakin resursseja. Suunnittelun yksi tarkeimmista asioista on, etta se pit-
kalla tahtaimella perustuu strategiaan. Viestinnan strategisessa suunnitte-
lussa on tarkeda maaritella peruslinjat, jotka tukevat yrityksen strategiaa.
Lyhyemman tdahtdaimen suunnittelua kutsutaan operatiiviseksi suunnitte-
luksi. Sen horisontti on yleensa noin vuosi. (Aberg 2003, 224-226.)

Johdon sitouttamista viestintaan saadaan parannettua, mikali tuloksia voi-
daan ymmartaa selkeasti ja niiden kehitysta kyetaan seuraamaan. Yrittajat
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sitoutuvat yleensda paremmin toimintoihin, jotka voidaan konkretisoida.
Dokumentoitua ja maariteltya viestintdprosessia on helpompi mitata ja
seurata. Kun viestinnat kirjataan prosesseiksi ja niiden yhteys muihin toi-
mintoihin on selked, on johdon helpompi nahda viestinnan rooli yrityk-
sessa. Talloin viestintda voidaan pitda yrityksen strategisena valineena.
Prosessoinnista saadut hyodyt viestinnalle on usein erittdin merkittavat.
Tama nakyy yleensa mittaustuloksissa tai palautteena kohderyhmalta.
Tama sitouttaa johdon viestintdaan. (Korhonen & Rajala 2011, 203.)

Tydyhteiséviestinnan johtamisen sisallosta tarkein osa kuuluu palautteen
antamiselle. Palautteessa kerrataan mennyttd, jotta paastaisiin eteenpain
tulevaisuudessa ja se annetaan aina tassa hetkessa. Jotta palaute olisi us-
kottavaa tulee palautteen vastaanottajan luottaa palautteen antajaan.
Tama on ensiarvoisen tarkeda palautteen antamisen onnistumisen kan-
nalta. Ndinpa luottamukseen perustuvat tavat ja kulttuurit ovat aarimmai-
sen tarkeitd rakennettaessa toimivaa tyoyhteis6a. (Lohtaja-Ahonen & Kai-
hovirta-Rapo 2012, 157.) Palautteen antaminen on aarimmaisen kannatta-
vaa. Palautteella on mydnteisia vaikutuksia palautteen saajan itsetuntoon.
Silla voidaan osoittaa arvostusta, vastuuttaa, ohjata oikeaan suuntaan,
seka antaa tukea. Silla voidaan myds nayttaa tunteet, puuttua ongelmiin
varhaisessa vaiheessa ja se esiintyy myos halvimpana henkilstotutkimuk-
sena. Se lisaa keskustelua ja kdynnistdd muutoksen. (Ahonen & Lohtaja-
Ahonen 2014, 38.)

Palaute ja tunnustus ovat osa palkitsemisjarjestelmaa. Tunnustukset voi-
daan jakaa neljaan eri luokkaan: “kiitos, vastuu ja auktoriteetti, ammatilli-
nen tunnustus ja tunnustus tyossa”. Kiitokset voidaan jakaa julkisiin ja yk-
sityisiin kiitoksiin joilla osoitamme kiitosta henkilén panoksesta. Palautetta
auktoriteetista tai vastuusta voidaan myds pitdaa yhta myonteisena. Nain
osoitetaan joko arvostusta alaista kohtaan tai annetaan vapautta toimia
oma-aloitteisesti. Ammatillinen tunnustus ja tunnustus tydssa ovat saman-
kaltaisia. Ne tarkoittavat, ettd tyontekijalle annetaan jokin tunnustus tai
tehtava julkisesti ja virallisesti. Palautteen antamisen ongelma on, etta se
merkitsee ihmisille eri asioita. Se saattaa olla toisille se on henkista kan-
nustusta, toisille se on keino saada henkiset voimavarat ja osaaminen kayt-
toon, joillekin se on vain osa henkiléstdjohtamista. (Puro 2003, 73-74.)

Palautteen antaminen on yksisuuntaista viestintaa, ja siksi viestinnan sel-
keys on erityisen tarkeda. Vaikka palaute on annettu hyvin ja tasmallisesti,
palautteen saaja voi tulkita asian vaarin ja ndin viesti vaaristyy. Palaute on
aina lahja, jonka annat toiselle. Palaute liittyy aina kayttaytymiseen, ei kos-
kaan persoonaan, koska kayttaytymiseen vain pystytdan vaikuttamaan. Sil-
loin kun palaute on annettu hyvin, auttaa se kehittymaan. Kannustavan ja
korjaavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen johtavat ensin
omaan ja sitten organisaation kehittymiseen. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta-Rapo 2012, 25-27.)
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4.3.3 Hyvinvoinnin johtaminen

Tutkimusten mukaan johtaminen on keskeisessa asemassa tydyhteison hy-
vinvointia tarkasteltaessa. Hyvinvointia voidaan kehittaa monella eri ta-
valla, mutta kaikissa niissa keskiossa on esimiehen johtamistaidot. Pahoin-
voinnin levittdminen on paljon helpompaa kuin hyvinvoinnin. Jos tdllainen
henkil6 on johtavassa asemassa, vaikuttaa han vahvasti koko tyoymparis-
toon asenteellaan ja asenne levida nopeammin. (Juuti 2006, 83) Esimiesten
vaatimustasot ovat nykyaan korkealla. Heidan tulisi johtaa tuloksellista ja
tuottavaa toimintaa ja lisdksi heilla on lakisdaateinen velvollisuus huolehtia
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Taman paalle esi-
miehen tulisi olla karismaattinen, innovatiivinen ja empaattinen johtaja.
Kaytdannossa tama voi osoittautua vaikeaksi tehtavaksi. (Aminoff & Tien-
haara 2017.) Lisaksi esimiehen tulee kyeta luoda positiivista ilmapiiria ja
saada tyopaikalle aikaan avointa vuorovaikutusta. Esimiehen on siis tana
pdivana muututtava asiajohtajasta enemman ihmisjohtamisen suuntaan.
(Juuti 2006, 84.)

Ihmisten johtamisen tavoitteena on, etta ihmiset itsenaisesti tydskentele-
vat asetettujen tavoitteiden mukaan ja ottavat enemman vastuuta. Usei-
den tyo6ilmapiiria koskevien kyselyiden keskeinen sisalté on, etta tieto ei
kulje. Ongelmana on yleisesti ottaen se, ettd informaatiota on niin paljon,
ettd keskeinen viesti hukkuu. Jotta tieto ymmarretaan ja sisdistetaan kun-
nolla, vaatii se paikan ja tilanteen, jossa on mahdollista keskustella ai-
heesta. Tallaisten tilaisuuksien pitda antaa mahdollisuus ihmisten kysya ja
keskustella. Ihmisten johtamisen tarkeimmat osa-alueet ovat paivittaiset
keskustelut tai palautekeskustelut, saanndllinen palaveritoiminta ja kehi-
tyskeskustelut. Sdannolliset palaverit luovat paikan ratkaista yhdessa yri-
tyksen ongelmia ja kerran vuodessa kaytavat kehityskeskustelut antavat
vaylan tuoda omia ndkemyksia esiin esimerkiksi oman tyon kehittamiseen.
(Tanskanen 2013, 11-12.) Johtamisen keskeinen tehtava on luoda mielta ja
merkitysta toimintaan. Mieli ja merkitys syntyvat pitkalti oppimisen ja tyo-
yhteis66n perehdyttamisen kautta. Koko ajan muuttuva maailma on tuo-
nut johtamiseen lisdksi uusia elementteja, kuten toiminnan mielen sailyt-
tamisen ja uudenlaisten merkitysten luomisen. Onnistunut johtaminen on
sellaista toimintaa, jossa tyoyhteiso viestii keskendaan omista kokemuksis-
taan ja johtaja saa heidat samaan tunnemaisemaan sisalle. Keskusteluista
syntyy merkitystd antava uusi tarina. Hyva johtaja osaa asettua empaatti-
sesti tyontekijoidensa asemaan ja tuntee milta heista tuntuu. Voidaan siis
sanoa, ettd johtaminen on tunnetasoinen prosessi. (Juuti 2015, 141-142.)

Palvelevan johtamisen ajatus juontaa juurensa 160-1970-luvun taittee-
seen, mutta positiivisen tyopsykologian esiinnousun myota se on varsinai-
sesti l0ydetty viime aikoina. Palvelevan johtamisen ("servant leadership")
ydinajatuksen mukaisesti ensin tulee halu palvella, minka my6ta syntyy tie-
toinen halu johtaa, jotta oman tyoyhteison palveleminen voi parhaiten to-
teutua. Kasitteen kehittdjan, Robert Greenleafin, mukaan on siis mahdol-
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lista ja tarpeellista yhdistaa johtajan ja palvelijan roolit. Palvelevassa joh-
tamisessa ollaan aidosti kiinnostuneita tydntekijoista ja toimitaan sosiaali-
sen vastuun ldhtokohdista. Palveleva johtaja/esimies edistaa tyontekijoi-
den jatkuvaa kehittymista ja heidan mahdollisuuksiensa toteutumista ja
tukee siten tyon imua, tyontekijoiden halua tehda parhaansa tyodssa seka
tyopaikkojen menestysta pitkalla tahtaimella. Palvelevan esimiehen valta-
asema tai motivaatio johtaa ei siis perustu oman edun tavoitteluun, oman
aseman ponkittamiseen tai kaskysuhteisiin, vaan muun muassa toimintaan
roolimallina tydyhteisén hyvaksi. (Greenfield 2002, 16, 21.) Palveleva esi-
mies tai johtaja voi olla persoonallisuudeltaan monenlainen, mutta tar-
keinta on olla aito. Aitous on sita, ettei ammatillinen rooli peita alleen sita,
millainen ihminen muutoin on. Se tarkoittaa myds sita, etta se miten ilmai-
see itsedan vastaa myds omia sisdisia tunteita ja ajatuksia. Aitouteen kuu-
luu myos vastuullisuus omasta elamasta ja sen ratkaisuista. Palveleva esi-
mies on lahjomaton ja rehellinen, aito, néyra, kykenee antamaan anteeksi,
0saa astua myds syrjaan, voimaannuttaa omiaan, vastuuttaa omiaan ja toi-
mii rohkeasti. (Hakanen 2011, 78, 81.) Greenfieldin (2002, 147) mukaan
palveleva johtaminen tulee olemaan liike-eldaman yhteiskunnallinen voima
lahivuosina. Yritykset ovat enemmissa maarin avoimia innovaatioille ja val-
miita ottamaan riskeja paremman tavan loytamiseksi, koska heiltd vaadi-
taan parempia tuotteita ja palvelua sekd suurempaa sosiaalista panos-
tusta.

Innostava esimiestyd on tyontekijoiden voimavarojen tukemista ja tyonte-
kijan parhaan mahdollistamista. Johtaminen on voimaannuttavaa, kehitta-
vaa ja inhimillista ja se mahdollistaa uutta luovan tyontekemisen seka in-
nostaa siihen. TyoOterveyslaitoksen mukaan innostavan esimiehen keskei-
simmat tunnuspiirteet ovat, ettd han kannustaa kehittymaan. Tavoitteena
on vahvistaa tyontekijan uskoa ja luottamusta omiin kykyihinsa, vahvistaa
tyontekijan itsearvostusta ja ammatillista pysyvyyttd ja kannustaa itsensa
johtamiseen. Esimies arvostaa tyontekijoita ja heidan osaamistaan. Han
osaa tukea tyontekijoitaan. Han pystyy antamaan kunnian tyostda omalle
tyoporukalleen ja ymmartaa etta tyontekijoiden menestyminen on kun-
nian ja ilon aihe myods esimiehelle itselleen. Han on aito ja rehellinen. In-
nostavan esimiehen aito mind on mukana ammatillisessa roolissa. Hdan on
sinut omien vahvuuksien ja heikkouksien kanssa. Han kadyttaa valta-ase-
maansa oikein ja on tasavertainen. Innostava esimies sallii virheet ja antaa
anteeksi. Innostava esimies ei yleista virheitd koskemaan jokaista tilan-
netta eikd kanna kaunaa. Anteeksiantaminen antaa luottamuksen, jonka
turvin tyontekijat uskaltavat ottaa riskeja ja mennad mukavuusalueidensa
ulkopuolelle. Innostava esimies ndyttaa suuntaa ja nakee tavoitteen. In-
nostavalla esimiehelld on selked nakemys siitd, mihin suuntaan organisaa-
tion ja tyontekijoiden tulee kulkea. Han keskustelee saannollisesti tyonte-
kijoidensa kanssa, jotta he tietdavat mita heiltd odotetaan. Esimies kantaa
vastuuta kokonaisuudesta. Innostavalla esimiehelld on pitkantahtdimen
ndakemys organisaation tavoitteista, joita han edistda sosiaalisesti vastuul-
lisella, luotettavalla ja kestavalla esimiesty6lla. Huomioimalla tydntekijan
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tarpeet ja voimavarat on mahdollista saavuttaa tydorganisaation menes-
tys ja tyontekijalle tyon imu. (Koskensalmi ym. 2015, 16-38.)

TyOterveyslaitos teetti vuonna 2012 tutkimuksen, jonka tavoitteena oli
kartoittaa positiivisen ty0- ja organisaatiopsykologian hengessa suomalais-
ten tyopaikkojen voimavaroja. Hankkeessa selvitettiin, miten yrityksissa
pystytdaan samanaikaisesti edistaa tyontekijan hyvinvointia, tydn imua
mutta myds tydpaikan menestymista. Innostavalla ja palvelevalla esimies-
tyolla oli merkittava rooli, jotta nama tavoitteet toteutuvat. Erityisesti pie-
nissa ryhmakoissa oli myonteinen palvelevan johtamisen taso. (Hakanen
ym 2012, 4, 29.) Kdytannossa innostava ja palveleva esimies on aidosti kiin-
nostunut tyontekijoistaan. Han haluaa edistaa tyontekijoiden kehittymista
ja samalla vahvistaa tyon imua. Tavoitteena on auttaa tyontekijaa onnistu-
maan tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla, joka korreloi myds tyopai-
kan menestymiseen. (Koskensalmi ym. 2015, 16.)

5 TUTKIMUSAINEISTO JA SEN ANALYSOINTI

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnadytety0 aihe varmistui syksylla 2017, jolloin tapasin yrityksen toimi-
tusjohtajan ja sovin tyon aiheesta. Keskustelussa puhuimme tutkimuksen
rajaamisesta yrityksen paakonttorin toimiston henkilokuntaan seka sovit-
tiin yrityksen anonymiteetista tutkimuksessa. Valiseminaarissa lokakuussa
2017 esittelin teoriapohjan ja jatkoaikataulutuksen. Haastattelujen toteu-
tustavaksi valikoitui teemahaastattelut, koska haastattelussa kaytetdaan
etukdteen maariteltyja teemoja ja niihin liittyvia tarkentavia kysymyksia.
Talla keinoin on mahdollista saada mahdollisimman laaja materiaali ilman
ettd valmiilla kysymyksilla rajataan vastausten laajuutta liikaa. Aineistosta
voi nousta myos jotain uutta, mita ei ole valttamatta edes huomattu ole-
van. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.) Teemahaastattelujen avulla saatiin
tietoa tyontekijoiden omakohtaisista kokemuksista yrityksen sisaisessa toi-
minnassa ja toisaalta myos kehitysehdotuksia tulevaisuuteen. Haastattelu
sisalsi yhteensa 37 kysymysta + 2 taustatieto kysymysta. Teemoja oli nelja
kappaletta, jotka maariteltiin teoriapohjan ja tutkimuskysymysten poh-
jalta.

Ennen haastatteluja tyopaikalla oli kerrottu tulevasta haastattelusta ja
noin viikkoa ennen lahetettiin haastateltaville sahkopostilla (liite 1) tar-
kempi tiedote. Tiedotteessa kerrottiin ajankohdat haastatteluille, arvioitu
kesto, kysymysten aihepiirit (teemat) seka tyon tarkoitus. Saatteessa pai-
notettiin haastattelujen anonymiteettisuojaa ja kerrottiin vapaaehtoisuu-
desta. Itse kysymyksia ei laitettu haastateltaville etukateen, koska vastaus-
ten haluttiin olevan mahdollisimman spontaaneja ja etukdteen suunnitte-
lemattomia. Haastattelut tehtiin useampana paivana, jotta saatiin kaikki



47

suunnitellut henkil6t haastateltua. Haastatteluihin valittiin toimeksianta-
jan toiveen mukaisesti konttorinhenkilokuntaa seka muutama muu rele-
vantti henkil®. Yhteensa haastateltua saatiin 15 henkea. Koko otos kontto-
rissa olisi ollut 20 henked, mutta ulkopuolelle rajattiin yrityksen johtopor-
ras (2 henkilod) seka 3 henkil6a jotka eivat halunneet osallistua kyselyyn.
Haastattelut nauhoitettiin ja materiaalia tuli yhteensa n. 9,5 tuntia. Haas-
tattelut olivat kestoltaan eri mittaisia, lyhin oli 17 minuuttia ja pisin 1 tunti
ja 15 minuuttia.

Haastattelut danitettiin ja ne purettiin tekstimuotoon mahdollisimman tar-
kasti. Analysoitava aineisto oli nauhoitetussa muodossa, joten haastattelut
piti litteroida ensin. Litteroitua aineistoa tuli yhteensa 161 sivua. Aineiston
analysointiin kaytettiin Wordia, vaikka on my0ds olemassa analysointia var-
ten tehtyja tietokoneohjelmia. Aineiston purkamisessa on pyritty kirjoitta-
maan asiat sanasta sanaan myo0s sisaltden taytesanoja, joten esimerkiksi
"niinku” ja "tota” Yksittaisia aannahdyksia, kuten “"mmm” ei kirjoitettu
koska kyseessa ei ollut diskurssianalyysi ja niilla ei ollut kokonaisuuden
kannalta merkitysta. Nauraen sanotut asiat merkittiin tekstiin sulkuihin
lauseen perdan, koska joissakin tilanteissa talla saattoi olla merkitysta
asian sisallon ymmartamiseksi. Taman vaiheen jalkeen aineistoa voitiin
joko luokitella, teemoitella tai tyypitelld, riippuen mika sopi parhaiten ta-
han tutkimukseen. Tahan tutkimukseen liittyen valittiin teemoittelu, koska
siind painotetaan sitd mita kustakin teemasta on sanottu ja pystyttaan te-
kemaan vertailua siitd, miten tietyt teemat esiintyivat aineistossa. Lisaksi
teemahaastattelussa on yleensa tapana kayttaa analysoinnissa teemoitte-
lua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105, 107.)

Sisalldnanalyysi voitiin toteuttaa teorialdhtoisesti, teoriaohjaavasti tai ai-
neistolahtobisesti. Teorialdahtoisyys tarkoitti, ettd tutkimusaineiston analy-
sointi tapahtuu jonkin aiemmin tuotetun teorian tai mallin pohjalta. Aineis-
toldhtoisessa analysoinnissa taas painotetaan itse aineistoa, jolloin teoria
rakennettaan aineiston pohjalta. Teoriaohjaava eli teoriasidonnainen tut-
kimus on ndiden kahden valiltd, Teoriaohjaava sisallonanalyysi on silloin
oikea valinta, kun analyysi ei suoraan pohjaudu teoriaan, mutta sitd voi-
daan hyddyntaa apuna. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009.). Tarkoi-
tuksena oli nostaa aineistosta esiin yrityksen nykytilaa koskevia asioita
mutta myos kehityskohteita. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisal-
I6nanalyysilla. Se soveltui parhaiten tdahan tutkimukseen, koska tuloksien
yhteys viitekehykseen on ilmeinen ja se ohjasi jo teemahaastattelun aihe-
piireja valittaessa. Kuitenkin aineistosta haettiin myds uusia nousevia asi-
oita, joita siina saattaisi ilmetda mutta aihepiiri oli kuitenkin viitekehyksen
asioissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 131.)

Teoriaohjaava sisallonanalyysi muistuttaa paljon aineistolahtoista sisal-
I6nanalyysia. Molemmat jaetaan kolmeen vaiheeseen, joista ensimmainen
oli redusointi, toinen klusterointi ja kolmas abstrahointi. Ensimmaisessa
vaiheessa eli redusoinnissa oli kyse aineiston pelkistamisesta niin etta
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kaikki tutkimukselle epdolennainen karsitaan pois sen jdlkeen, kun haas-
tatteluaineisto on litteroitu. Tarkoituksena oli siis hakea tekstista tutki-
muksen kannalta tarkeat asiat ja poistaa kaikki ylimaardinen. Nain saatiin
muodostettua helpompia kokonaisuuksia jatkotydst6a varten. Ennen ana-
lyysivaihetta pitikin maarittda analyysiyksikko, joka voi olla yksittdinen
sana, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus riippuen tutkimusongelmasta ja
aineiston laadusta. Tassa tutkielmassa analyysiyksikoksi maariteltiin lau-
seen osa, jotta saatiin nostettua kokonaisvaltaisemmin yhden vastaajan
mielipiteitd nykytilasta seka suoria kehitysehdotuksia. Lauseen osissa
my0s nakyy se, miten asian on ilmaistu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124.)
Toinen vaihe oli klusterointi eli aineiston ryhmittely. Tdssa vaiheessa
redusoinnissa muodostetut lauseen osat kaytiin [api ja pyrittiin Ioytamaan
niista samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. Samankaltaiset asiat ryhmi-
teltiin omikseen ja muodostettiin niista yhteinen tarkempi ilmaus, ala-
luokka. Nain saatiin aineistoa tiivistettya ja yhdistettya nimeamalla ne si-
saltoon sopivalla termilla. Tiivistettyjen ilmausten pohjalta muodostui
useita eri luokkia ja ylempia luokkia vaihtelevasti sisallon mukaisesti. Ryh-
mittelyssa kaytettiin teemoittelua eli ne ryhmiteltiin pelkistettyjen ilmaus-
ten sisallon ja teeman mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124) Kolmas
vaihe oli abstrahointi eli kasitteellistaminen. Abstrahoinnissa tulee esille
teoriaohjaavan ja aineistolahtdisen analyysin eroavaisuus. Kun aineistoldh-
toisessa analyysissa aineistosta nousevista asioista muodostetaan teoria,
niin teoriaohjaavassa tulokset liitetdan jo ilmiosta ennalta tiedettyihin asi-
oihin. Abstrahoinnissa tarkoituksena oli yhdistella alaluokkia samalla peri-
aatteella ylaluokiksi kuin se oli mahdollista. Lopulta keskenaan sopivat yla-
luokat voitiin yhdistaa yhdeksi paaluokaksi. Tama yhdistava luokka pitaa
tutkimusongelman sisallaan eli tassa tilanteessa se oli sisdisen liiketoimin-
nan kehittdminen ja paapainopiste oli johtamisessa, tydyhteisoviestin-
nassa ja tyéhyvinvoinnissa. (Tuomi & Sarajadrvi 2018, 125, 127.) Aineiston
analyysissa nousi esiin 4 tulosta, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiini yri-
tyksen sisdisten toimintojen, erityisesti viestinnan, tydhyvinvoinnin ja joh-
tajuuden tilasta.

5.2 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja patevyys

Laadullisen tutkimuksen tulee myods tutkia tulosten luotettavuus eli relia-
biliteetti joka tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sen kykya an-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tama nakyy esimerkiksi siind, etta tulok-
set toistuvat samanlaisina mittaajasta huolimatta. Toinen kasite validius eli
patevyys, joka on kykya mitata sitd mita on tarkoituskin mitata. Kvalitatii-
visessa menetelmadssa validius on kuvausten ja siihen liitettyjen selitysten
ja tulkintojen yhteensopivuus. (Hirsjarvi ym 2009, 231.) Tutkimusetiikka on
kasitteena laaja, mutta sen alle voidaan laskea esimerkiksi plagiointiin ja
l[ahdekritiikkiin liittyvat asiat, mutta myos tutkijan rooliin liittyvat vaati-
mukset sekd internetin tuomat muutokset tiedon saatavuuteen (M&kinen
2005, 183). Tutkimuksen eettisyys onkin noussut keskeiseksi kysymykseksi
|ahi vuosikymmenten aikana. Painotus on siirtynyt tutkijasta lisaksi myos
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tutkimusta hyddyntdvan yhteison asiaksi ja eettiset kysymykset ovat lah-
tokohta tutkijan koko toiminnalle. Tutkimuksen ja etiikan yhteytta voidaan
pitdd kahdenlaisena. Tutkimuksesta syntyneet tulokset vaikuttavat eetti-
siin ratkaisuihin, mutta myds tutkijan eettiset kannat vaikuttavan tyossaan
tekemiinsa ratkaisuihin. (Tuomi 2007, 143.) On syyta huomata, ettd laadul-
linen tutkimus ei tarkoita samaa kuin laadukas tutkimus. Tutkimussuunni-
telma pitaa olla huolella tehty, tutkimusasetelma on sopiva ja raportointi
tulee olla huolella tehty. Hyvaa tutkimusta ohjaa usein se, etta siihen on
sitouduttu eettisesti. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on maaritellyt hy-
van tieteellisen kaytannon normit. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 149-159).

Tydssani pohdin eettisyytta erityisesti haastateltavien tunnistettavuuteen
liittyen. Laadullisessa tutkimuksessa otanta on melko pieni, jolloin riski
tunnettavuudesta kasvaa, verrattuna esimerkiksi kvantitatiiviseen tutki-
mukseen. Haastateltavat koostuivat pitkalti paakonttorin vaesta, mutta
monella oli spesifi tehtava, mika nakyi osassa vastauksia. Onneksi asiat tu-
livat myds muuta tyota tekevien haastatteluissa, jolloin vastauksia voitiin
pitdd useamman ihmisen sanomina. Valitettavasti tyon laajuus ei mahdol-
listanut kaikkien yrityksen tyontekijoiden osallistamista tyohon, joten ra-
jaus tehtiin padkonttorin vakeen. Tyota tehdessa paatettiin, etteivat tyon-
tekijoiden tarkat tyotehtavat tule ilmi, koska se paljastaisi joidenkin koh-
dalla myds henkildllisyyden. Pohjakysymyksissa olleet ikd ja tyovuodet ote-
taan vain yhteenvedossa esille, eli oliko vastauksissa yleistettavia asioita
tyovuosiin tai ikdan liittyen. Ennen haastattelua tuotiin selkeasti haastatel-
taville esiin anonymiteettisuoja ja kerrottiin mahdollisuudesta kieltaytya
haastattelusta. Yrityksen puolelta tuli myos toive, ettei yrityksen nimi nay
tyOssa. Koettiin etta yritysesittely pysyy myos julkaisemattomana, koska se
paljastaisi helposti kohdeyrityksen. Haastatteluaineiston sailyttdminen ja
jatkokaytto kuuluvat myos eettisyyden piiriin. Haastateltavilta kysyttiin jo-
kaisen haastattelun yhteydessa lupaa nauhoittaa haastattelu tutkijan
omaan kayttoon ja kerrottiin 6kk sailytysvelvollisuudesta. Lahdekriittisyy-
den osalta teoreettisessa viitekehyksessa on kaytetty pitkalti tunnettujen
kirjailijoiden teoksia, seka luotettavien tahojen tekemia tutkimuksia. Lah-
teista on pyritty myos l0ytamaan alkuperaisia teoksia ja kayttamaan mah-
dollisimman vahan toisen asteen lainauksia. Kirjallisuudessa on myds py-
ritty 16ytamaan uusimmat painokset, jotta tieto on sovellettavissa hyvin
nykyaikaan.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aineiston analyysissa nousi esille nelja tulosta, jotka vastaavat asetettuihin
tutkimuskysymyksiin kuvaamalla yrityksen sisdisten toimintojen nykytilaa
ja niiden kehityskohteita. Tuloksiksi muodostuivat 6.1 roolituksen puute
aiheuttaa stressia 6.2 sisdisessa viestinnassa vallitsee kaaos 6.3 esimies-
ty6lle on annettava aikaa 6.4 Tyohyvinvoinnissa panostusta palkkausjarjes-
telmaan ja fyysiseen tydymparistéon. Kolme tuloksista noudatteli viiteke-
hysta ja lisaksi nousi yksi ylimaardinen tulos, joka tuloksena liittyi kaikkiin
viitekehyksen aihepiireihin.

Haastatteluja oli yhteensa 15 ja haastateltavat tyontekijat olivat idltaan 27-
63 vuotiaita miehia ja naisia. He tyoskentelivat yrityksessa asiakaspalvelun,
myynnin/markkinoinnin, oston ja logistiikan parissa. Vastaajiin viitataan
tulososiossa H1-H15 anonymiteetin vuoksi. Kirjain-numero yhdistelma ker-
too haastateltavan jarjestyksen haastattelussa.

6.1 Roolituksen puute aiheuttaa stressia

Yritys on toiminut jo useamman vuoden nopean kasvun vaiheessa, liike-
vaihto ja tyontekijamaarakin ovat vahvasti kasvaneet. Lisdksi toimitiloja on
laajennettu ja yritykselle on ostettu sivuvarasto. Yrityksessa on myds me-
neillddan sukupolven vaihdos, kun yrityksen omistaja/toimitusjohtaja on
siirtymadssa eldkkeelle ja yrittdjan kolme poikaa ovat astumassa johtoon.
Tassa muutosten ja vahvan kasvun keskelld on sisdisten toimintojen kas-
vattaminen jaanyt useamman haastateltavan mukaan pienen yrityksen ta-
solle ulkoisesta kasvusta huolimatta. Erds haastateltavista H5 kuvasi yrityk-
sen tilannetta:

”Ollaan edelleenkin tallainen matalan hierarkian aavistuksen
kaoottinen organisaatio, jossa byrokratian puute vililla han-
kaloittaa elamaa, mutta toisaalta siind on etunsakin.”

Byrokratiaa yrityksessa ei haastateltavien mukaan ole, ja se koettiin seka
hyvaksi, etta huonoksi asiaksi. Hyvana puolena haastateltavat kokivat, etta
yrityksessa on vapaat kadet toteuttaa itseddn ja luottamus tyontekijoihin
on suuri, jolloin omaan tyéhon pystytaan vaikuttamaan hyvin. Itsendisyys
tyossa korostui monessa haastattelussa erittdin myonteisena asiana. Toi-
saalta useampi haastateltava totesi myds, etta byrokratian puute tuo myos
ongelmia. Koettiin etta tietynlainen jarjestys ja pelisddnnot puuttuvat yri-
tyksesta kokonaan. Useimmat haastateltavista toivoivat jonkinlaisia peli-
saant6ja ja normistoa, mutta niin etta luovuus ei katoa tydsta. Haastatel-
tavat kokivat suurimmaksi osaksi vaikutusmahdollisuutensa omaan tyo6-
honsa erittdin hyvaksi ja ettd heiddan tekemiseensa luotetaan. Muutama
haastateltavista koki, ettei pysty juuri vaikuttamaan tyéhonsa, koska eteen
tulee usein jotain ennakoimatonta ja yllattavaa. Muutama haastateltava
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totesi, ettd perheyrityksen tyyli on erittdin hyva verrattuna isoihin yrityk-
siin jossa raamit ovat tiukemmat.

Jokaisen teemahaastattelun aihealueiden vastauksissa tuli vahvasti esiin
yrityksen roolituksen puute. Yrityksessa on omistajaporras laajentunut jo
osittain tehdyn sukupolven vaihdoksen myotd, mutta kenellekdan heista
ei ole muodostunut selkeita toimenkuvia. Yrittajat tekevat periaatteessa
paljon samaa tyota kuin heidan yrityksensa muut tyontekijat. Aineistosta
oli tulkittavissa, etta tama aiheuttaa paljon stressia ja hammennysta tyon-
tekijoiden keskuudessa. Lisaksi ongelmia aiheuttivat erilaiset ohjeistukset
eri esimiehiltd. Haastateltavat kokivat olevansa hieman hukassa, kun ei tie-
deta kumman mukaan toimintaan. Useimmiten kehitysehdotukseksi esi-
miehelle toistui se, etta roolitus laitettaisiin mahdollisimman pian kun-
toon. Se helpottaisi paivittdista tyéta ja auttaisi ongelmatilanteissa. Koet-
tiin myos, etta vastuupuoli aiheuttaa ongelmia yleisesti talossa, kun vas-
tauksia ei meinata saada millaan. Syy tahan on, ettei |6ydeta oikeaa ih-
mista ottamaan kantaa asiaan. Osalle haastateltavista tama aiheutti myds
turhautumista, koska he kokivat tiedon etsimisen erittdin aikaa vievaksi.
Useampaa haastateltavaa mietitytti myos se, etta kuka oikeastaan toimin-
taa vetda. Esimiesten roolituksen lisdksi kehittamisen paikaksi koettiin
tyontekijoiden toimenkuvat. Eras haastateltavista H12 tiivisti asian:

”Kaikki ei voi vastaa kaikista asioista, kun ei sit kukaan lopuks
vastaa mistaan.”

Roolituksen puute nakyi myds vahvasti palavereissa, joista puuttuu selkea
puheenjohtajuus. Tasta syysta haastateltavat yksimielisesti totesivat, etta
palaverit ronsyilevat paljon asian vierestd, vaikka agendaa on nyt saatu
muodostettua. Koska yrityksessa ei ole myoskadan osittain selkeda tyonte-
kijoiden roolitusta, nakyy se myds siind, ettei kukaan hoida viestintda tai
muita sisdisten toimintojen osa-alueita. Muutamilta haastateltavilta tulikin
toive, ettd kun johto roolittaisi ensiksi itsensa. Sen jalkeen saataisiin myos
selked roolitus alaspain henkilostolle.

6.2 Viestinndssa vallitsee sisdinen kaaos

Sisdisessa viestinndssa oli yrityksessa paljon haasteita johtuen sen vajavai-
suudesta ja toisaalta myos sekavuudesta. Tiedon kulussa koettiin olevan
paljon haasteita. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta tietoa ei
kulje riittavasti ja siihen pitaisi I16ytda oikeanlaiset yhtenevaiset vaylat. Sil-
loin harvoin, kun tietoa tulee, koettiin kylla, ettd se on ajankohtaista. Ta-
han yksi haastateltavista totesi olevan mahdollisesti syyna sen, etta ei
koeta asioita sellaisiksi, etta niita tarvitsisi viestia muille. Muutama haasta-
teltavista mainitsi, ettd tietoa tulee yleensa jonkin verran tuotteista, mutta
paivittdiseen tekemiseen liittyvista asioista ei juurikaan. Yritys elaa jatku-
van muutoksen keskelld, mutta koettiin, ettd varsinaista tiedottamista
muutoksen aihepiireista ei ole, vaan se vain huomataan paivittdisen tyon
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keskelld. Osa koki sen riittavaksi tavaksi tietda asiasta, mutta toiset kaipa-
sivat enemman tiedottamista myds muutoksista. Pari haastateltavista to-
tesi, ettd vdhemman paikalla olevat voivat olla hieman ihmeissddan mita
yrityksessa tapahtuu. Erds haastateltavista H12 kiteytti asian:

"Yrityksesta puuttuu hallittu tiedonvalitys, jos satut olemaan
paikalla, niin kuulet, tietoa tulee joko @mparikaupalla tai ei
ollenkaan.”

Viestinnassa ei ole myodskaan niin sanottua suodatinta, vaan useampi haas-
tateltavista totesi, etta viesteissa on aina jakeluna koko talon vaki. Aineis-
tosta olikin tulkittavissa, etta timan takia herkasti osa viesteista menee
ohitse, koska joudutaan kaivamaan, etta mika osa tasta nyt oikeasti kos-
kettaa juuri minua. Erdadssa haastattelussa toivottiinkin, ettda myos varmis-
tettaisiin jollakin keinolla, ettd viesti menee perille oikeille henkildille ja
ettd se tulee kunnolla ymmarretyksi. Sahképostia pidettiin kuitenkin te-
hokkaana viestimisen valineena, mutta myds puhelin oli useammalle mie-
leen. Sahkopostilla tiedottamisen lisdamista toivottiin parissa haastatte-
lussa, koska siita jaa dokumentti, mihin voi palata. Eras haastateltavista
koki, etta olisi hyva myos tiedottaa miten hyvin yrityksella menee, jotta
tyontekijat ymmartavat miten hyvdssa tyopaikassa ovat toissa. Kokonai-
suudessaan toivottiin, ettd tiedottamisesta pitdisi tehda suunnitellumpaa
ja kohdistetumpaa. Haastateltava H6 kuvaili yrityksen viestintda kokonai-
suudessaan:

"Firma on jadnyt sisdisessa viestinndssa pienen firman ta-
solle.”

Yrityksessa vahvuudeksi todettiin olevan face to face viestinndssa erityi-
sesti avoin ilmapiiri eli koettiin, etta asioista pystytdaan puhumaan niiden
oikeilla nimilla. Useat haastateltavista kokivat myds, etta tyontekijat ja esi-
miehet on helppo tavoittaa koska kaikki istuvat samoissa tiloissa. Viestin-
tavalineista puhelimella ja sahkopostilla koettiin, ettd saadaan ihmiset hel-
posti kiinni, tosin joissakin haastatteluissa tuli ongelmaksi vaikeus saada
esimiehia kiinni puhelimella. Useampi haastateltavista totesi, ettd kun ei
ole yhta selkeaa tapaa milla tiedotetaan, niin siksi tietoa tulee vahan eri
paikoista ja eri ihmisilta ja se muuttuu sen mukaan. Eniten haastateltavia
yrityksen tiedottamisessa harmitti se, ettd asioista liikkuu montaa to-
tuutta. Ne lahtevat yleensa liikkumaan huhupuheina, joka johtuu juuri vi-
rallisen tiedottamisen puutteesta. Muutama haastateltava toivoikin tasta
syystda johdonmukaisuutta tiedottamiseen, jotta huhupuheilta valtyttai-
siin. Tahan ehdotettiin ratkaisuna esimerkiksi taukotilaan informaatiotau-
lua. Myds kiire aiheuttaa omaa hankaluutta, koska kaikki menee tukka put-
kella ja ei ole aikaa pysahtya. Useampi haastateltavista koki myos, etta tie-
don etsimiseen menee itselta paljon aikaa, joka on pois tyonteolta.



53

Sahkaisiin tyokaluihin toivottiin pdivitysta ja opastusta. Useimmissa haas-
tatteluissa tuli esille sahkoisen kalenterin tarve, jotta tiedettdisiin missa ih-
miset menevat tai ovatko esimerkiksi lomalla. Talla hetkelld kdytdssa ei ole
systeemid, mista tietdisi onko tyontekija paikalla vai ei. Koettiin, etta ka-
lenterin kaytolla saastaisi aikaa turhilta kyselyilta ja selvittelyilta. Riittava
taso olisi useimpien mukaan se, etta tietdisi jos joku ei ole tavoitettavissa
esimerkiksi lomalla tai sairaana, mutta osa toivoi myos niin etta jokainen
kalenteroisi missd menee. Pari haastateltavista esitti toivomuksen, ettd
esimiehet nayttdisivat asiassa esimerkkia, jolloin myds tyontekijat sen
omaksuisivat helpommin kayttoon. Tyokalujen kayttédnottoon toivottiin
muutenkin enemman panostusta, esimerkiksi sisdisen intranetin, wikin
kayttoon. Siella koettiin, etta olisi helppo jakaa yhteisia asioita niin etta
tieto tavoittaisi kaikki. Sahkdisiin jarjestelmiin toivottiin selkeda parantu-
mista ja erityisesti vahva toive oli, etta kalenteri saadaan pian kayttoon ja
sitd myos noudatetaan.

Palaverit herattivat haastatteluissa paljon keskustelua. Palaverit yrityk-
sessa on noin kerran kuukaudessa tai kerran kahdessa kuukaudessa. Pala-
verit kestavat yrityksessa aina koko pdivan. Toivottiin lyhyempi kestoisia
palavereita, ja useammin, jotka kohdennettu pienemmille porukoille, jotta
asia koskisi juuri oikeita henkildita. Osa haasteltavista kertoi, etteivat kay
palavereissa, vaan keskittyvat mieluummin sen ajan tdiden tekemiseen.

Alussa on mukana koko konttorin henkildstd, myds muista toimipisteista
ja loppupaiva pidetdan pelkastaan myyntipalaveria. Varaston henkilokun-
taa palaverit eivat koske. Tasta tulikin muutamalta haastateltavista toive,
ettd varaston porukalle olisi myds palavereita, jotta he tietdisivat koko ta-
loa koskevia asioita paremmin ja talloin tieto kulkisi myos sinne. My0s pie-
nemmissa porukoissa palaveeraaminen sai useammilta henkil6lta kanna-
tusta, koska silloin tarkeat viestit pystyisi kohdentamaan paremmin ja te-
hokkaammin. Koko tyoyhteisd kokoontuu talla hetkelld ainoastaan, jos on
jokin juhlapyha tai esimerkiksi joku tayttaa tasakymmenia. Palavereissa on
ollut pitkdaan paljon haasteita ja on edelleen. Koettiin kuitenkin, etta pala-
verit ovat kehittyneet selkedsti parempaan suuntaan, kun nyt on vastuu-
tettu yhdelle henkil6lle agendan laatiminen. Aiheet koki suurin osa haas-
tateltavista hyviksi, kuten yleiset asiat, tuotetiedot, ja kilpailutilanne. Suu-
rimmaksi ongelmaksi ldhes kaikki haastateltavista kokivat, etta palave-
reissa keskustelu lahtee edelleen rénsyilemaan itse aiheista ja kaivataan
tiukempaa puheenjohtajuutta. H12 tiivisti palaverien keskeisen sisallon:

”Palaverit ovat lahempana sirkusta.”

Palavereissa aiheet koettiin liittyvan osan mielesta pitkalti vain myyntiin ja
toivottiin etta voitaisiin kdyda laajemmin koko henkilostoa koskettavia asi-
oita lapi. My0s asioiden ajankohtaisuuteen toivottiin panostusta. Osa
haastateltavista koki, ettd samoja asioita toistetaan palaverista toiseen ja
asiat ei siksi oikein etene. Useassa haastattelussa ilmeni sama toive, etta
kun asioita paatetaan palavereissa, niin ne myos vietaisiin lapi. Lisaksi seu-
raavissa palavereissa katsottaisiin aina niiden tilannetta. On asioita, joista
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padtetdan joka kuukausi eri tavalla, ja lopulta ei tiedetd mita on sovittu.
Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd taakse pain katsominen ja seu-
ranta puuttuvat kokonaan. Erds haastateltavista ehdotti, etta kokouksista
tulisi ensin kokouskutsu ja kokouksen jalkeen muistio ja kutsu seuraavaan.
Talloin palaveri saataisiin johdonmukaisemmaksi ja toimivammaksi. Haas-
tateltavista osa mainitsi my0s hairitsevaksi tekijaksi sen, etta ihmiset juok-
sevat puhumassa puhelimessa kesken kaiken, vaikka palaverissa on tauot,
jolloin puhelimeen on mahdollista puhua. Lisaksi puhelimeen vastaamaan
on erikseen jatetty henkilot, jotka paivystajat palaverin ajan. Erds haasta-
teltavista esitti toiveen, etta puhelimet kerattaisiin pois palaverin ajaksi.
Tahan toivottiin myos esimiesten esimerkkia.

Palautteen anto koettiin suurimmaksi osaksi yhteiseksi palautteeksi, joka
nayttaytyi esimiehen kiitos puheena juhlapaivind. Tama koettiin monen
haastateltavan mielesta erittdin mielekkaaksi ja tama oli tarkea tapa saada
sanallista kiitosta. Henkilokohtaisen palautteen kulttuuria ei koettu pitkalti
yrityksessa olevan. Henkil6kohtaista palautetta koki saavansa vain muuta-
mat haastateltavista ja sen kerrottiin tapahtuvan yleensa kaksin esimiehen
kanssa. Palaute on paaosin positiivista ja se koettiin erittdin innostavana
asiana. Myos tydrauha ja palkka koettiin mielekkaaksi, sanattomaksi pa-
lautteeksi. Ainostaan yksi haastateltavista koki saavansa padosin negatii-
vista palautetta ja rdyhdaamista ja toivoi siihen muutosta. Kaiken kaikkiaan
suurin osa haastateltavista toivoi saavansa enemman palautetta tydstaan,
niin positiivista kuin rakentavaakin. He kokivat, ettad se antaisi suuntaa sii-
hen mihin kannattaa keskittya ja mihin ei ja onko oma tyo oikeassa suun-
nassa.

6.3 Esimiestyolle on annettava aikaa

Kuten aiemmissa tuloksissa kavi ilmi, ei esimiesten roolitus ole selva. Suu-
rimmalle osalle haastateltavista olikin hieman epaselvaa, kuka omistajista
heiddan esimiehensd on ja siksi vastaukset kohdentuivat kahteen henki-
[66n. Nain ollen vastauksiin on vaikuttanut se, kummasta esimiehesta pu-
hutaan, mutta sitd ei ole eritelty tarkasti tassa analyysissa.

Haastateltavat kuvailivat alkuun, millainen on heiddn mielestdan hyva esi-
mies. Suurimmassa osassa haastatteluja tuli yhtena tarkedana ominaisuu-
tena luottamus alaisiin. Lisdksi useassa haastattelussa hyvan esimiehen
ominaisuuksiin luettiin se, ettd han asettaa rajat ja ohjeistaa tyonteossa.
Tarkead osaamisen alue hyvalla esimiehelld koettiin olevan my6s ihmistun-
temus, niin etta han huomaa ihmisten tunnetilat, kuuntelee, on helposti
l[ahestyttdva ja antaa palautetta. Haastateltavista osa kertoi myos, etta esi-
miehen pitaa olla esimerkkind muille eli esimerkiksi tulla ensimmaisena
toihin aamulla ja lahtea viimeisena. Toista esimiehista pidettiin enemman
esimiehena kuin toista, vaikkakin oli epdselvaa, kuka heista se on. Haasta-
teltavat kuvailivat toista esimiesta kokeneeksi, viisaaksi ja reiluksi johta-
jaksi. Hanta pidetaan myds ihmisldheisena ja kannustavana ja hanen kans-
saan on helppo puhua asioista. Esimiehen johtamistaidot henkilésuhteissa
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ja inhimilliset taidot koettiin monen haastateltavan mielesta olevan huip-
puluokkaa. Useissa haastattelussa kerrottiin, ettd esimies on tarvittaessa
tukena, vaikka onkin taustalla ja luottaa tyontekijoihin. Haastattelussa
mainittiin myds joustavuus esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Suurin osa
haastateltavista koki, ettd esimiesten kanssa pdasee helposti juttelemaan
ja heita on helppo lahestya. Arvostettiin myds sita, ettei ole turhaa byro-
kratiaa/valiportaita johtamisessa ja vapautta on paljon ja saa tehda tyota
omalla tyylilladn. Suurin osa haastateltavista koki saavansa tukea ja oh-
jausta esimieheltaan tarvittaessa, muutama koki, ettei saa tukea tyohonsa.
Huolista pystytdan puhumaan avoimesti ja virheista ei rangaista. Tuki ko-
ettiin helpottavaksi.

Esimiehen kohdalla suurimmaksi haasteeksi koettiin selked esimiestyon
puuttuminen. Esimiehet tekevat kaytanndssa samaa tyota kuin kaikki
muutkin, joten puhtaalle esimiestydlle ei jaa aikaa. Useassa haastattelussa
toivottiinkin, etta esimies keskittyisi enemman siihen mita ymparilla ta-
pahtuu ja kayttdisi enemman aikaa esimiestydohon. Koettiin, etta esimies
tekee liikaa tyontekijoille kuuluvia asioita. Hyva olisi karsia aikaa puhelin-
myynnista aikaa pois. Esimiestyon kohdalla tuli kommentti, etta on jaaty
vahan liikaa pienen firman aikaan, vaikka pitdisi laajentaa, kun yrityskin
laajentunut. Toiselta esimiehelta toivottiin lisdaksi myds muutamassa haas-
tattelussa, ettd ottaisi hieman rauhallisemmin. Esimiehelld on paljon toita
ja han on jatkuvasti puhelimessa ja tekee viikonloputkin toita. Eras haasta-
teltavista toi esiin myds huolensa toisen esimiehen jaksamisesta ja toivoi
ettd han muistaa myos ottaa vapaata. Useampi haastateltavista totesi toi-
sen esimiehen kohdalla, ettd hanen pitdisi panostaa ihmisjohtamiseen eli
pitdisi tulla selkeytta keskusteluihin ja toivottiin etta jaisi toksadyttelyt va-
hemmalle. Toivottiin siis keskittymiskykya ja ihmisten kuuntelemista. Toi-
sen esimiehen kohdalla tuli haastatteluissa myos kommentti, ettd esimies
vastuuttaa tyontekijoita liikaa, joten muutaman haastateltavan kommen-
teissa toivottiin tiukempaa ja jamptimpaa johtamista. Liiallisen vastuutta-
misen ongelmaksi koettiin, ettd tehokkuus katoaa, kun ei ole mitdan yh-
teista linjaa. Tyontekijoita hairitsee, kun johtoporras odottaa eri asioita,
toisistaan tietamatta. Pitdisi siis poistaa epakohtia, jotka aiheuttavat na-
raa. Muutama haastateltavista totesi myds, ettd ne ketka tarvitsisi enem-
man apua eivat sitd valttamatta saa. Toisaalta toisen esimiehen kanssa toi-
vottiin useammassa haastattelussa, ettei esimies puuttuisi toisen kesken-
erdisiin asioihin ja luottaisi tyontekijoihin enemman. Koettiin, ettd tama
varmasti pudottaisi stressin maaraa. Lisaksi toivottiin selkedmpaa johta-
mista. Hairitsevaksi tekijaksi koettiin, etta eri ihmiset odottavat eri asioita
ja tyontekijan pitaisi itse siina miettia mika on se tarkein asia.

Haastatteluissa selvisi, ettd kehityskeskusteluja kdydaan vain harvan ihmi-
sen kanssa, kun suurin osa taas kertoi, etta eivat ole kdyneet niitad koskaan.
Naista henkildista selked enemmisto toivoi kerran vuodessa kaytavaa ke-
hityskeskusteluja. Lisaksi pari haastateltavista sanoi, etta ei valttamatta
tarvitse olla virallinen kehityskeskustelu, vaan juttelua eli rakenteellisesti
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hollempi. Haastateltavien joukosta tuli my&s kannanotto siihen, etta kehi-
tyskeskusteluja ei kdyda tasapuolisesti vaan vain harvat ja valitut saavat
tallaista erityiskohtelua osakseen. Aineistosta oli tulkittavissa, ettd osa
haastateltavista koki, ettei kaikissa asioissa yrityksessa olla tasapuolisia.
Kehityskeskustelusta saisi tukea omalle tyélleen ja sille ettd menee oike-
aan suuntaan. Muutama haastateltavista koki, etta syy siihen, ettei kehi-
tyskeskusteluja ole, on se, etta yrityksella menee hyvin eika nahda tarvetta
keskustelulle ja ei osata edes ajatella tarvetta. Useampaan kertaan haas-
tatteluissa nousi myos toive, etta kun tyontekija tulee juttelemaan niin pu-
helin laitetaan pois ja keskitytaan tyontekijan asiaan. Samassa yhteydessa
mainittiin, etta oli vaikea paasta juttelemaan rauhassa kahden kesken esi-
miesten kanssa, koska juuri puhelin keskeyttaa asian. H11 totesikin:

”Aina valilla kysellaan, miten menee, sen keskeyttda usein
aina puhelin, siit jaa akkii semmonen kuva et onks se mun
mielipide tai tekeminen sit lopulta, meneeks se yks 10€
kauppa, mika saattaa puhelimessa olla sen edelle.”

Puolet haastateltavista koki, ettd heidan kehitysehdotuksensa kuunnel-
laan ja noin puolet ei. Osa koki, etta kehitysehdotuksia kuunnellaan hyvin,
niista keskustellaan ja my6s otetaan kaytantoonkin. Osa koki haluavansa
saada omaa aantaan enemman kuuluville ja koki etta toisten ehdotuksia
kuunnellaan enemman kuin toisten. Valilla mydskin koettiin, ettei heidan
asiaansa ole aikaa kuunnella tai ehdotukset tyrméataan, koska kehitysehdo-
tus otetaan kritiikkind. Myos toteutuksen koettiin jaavan liian usein tyon-
tekijoiden harteille.

Ongelmatilanteissa keskinadisia kahnauksia todettiin olevan harvoin.
Useimmat haastateltavat kokivat, ettd ongelmat yritetdaan varmastikin rat-
kaista. Muutamissa haastatteluissa toistui, ettd ongelmien hoito jaa usein
vahan kesken, eli ei jakseta perehtya loppuun saakka ja ongelmaa ei rat-
kaista, vaan toivotaan henkilon omaa aktiivista suhtautumista asiaan.
My0Os organisaation kaavion puuttuminen koettiin ongelmatilanteiden
kannalta haasteelliseksi, kun ei tiedetd kenen kanssa asiaa ldhdetdan rat-
kaisemaan.

Haastateltavat mainitsivat useimmin esimiehen motivointikeinoiksi oman
tyorauhan antamisen ja se etta saa tehda tyota omalla tyylilla. My6s muu-
tamassa haastattelussa todettiin motivointikeinon olevan lisamyynnin
pyytdminen. Erityisesti pidettiin siita, kun esimies antaa myyntivinkkeja.
Muita mainittuja asioita oli palautteen anto, kehuminen, palkkaus ja jousto
tydssd. Muutama haastateltava sanoi olevansa itse niin motivoitunut, ettei
kokenut tarvitsevansa esimiehelta lisamotivointia. Muutama haastatel-
tava oli sitd mieltd, ettei esimies motivoi ja toivottiin etta voisi valilla kysya
tyontekijoilta mita heille kuuluu.
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6.4 Tyohyvinvoinnissa panostusta palkkausjarjestelmdan ja fyysiseen tyoymparis-
toon

Kolme useimmiten esiintynytta tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin kannalta
koettiin olevan mukava tyoporukka, terveys ja tyotehtavien mielekkyys.
Nadiden koettiin toteutuvan hyvin. Lisaksi mainittiin lyhyt tydmatka, kunni-
anhimo, luottamus, ympariston vakaus, sopiva tyon maara, palkka ja viih-
tyvyys. Moni haastateltavista sanoi nauttivansa tyosta ja ettei toihin lahte-
minen aamulla harmita. Omassa tydssaan haastateltavat arvostivat eniten
vapautta, itsendisyytta, sita ettd on tilaa luovuudelle ja ettd esimies luottaa
tekemiseen. Muutamassa haastattelussa nousi myds esille hyvan tyonte-
kija porukan merkitys ja kuinka voittavassa porukassa on kiva olla. Moni
haastateltavista mainitsikin miten hyvana kokevat perheyrityksessa tyos-
kentelemisen ja sen etta firmalla menee hyvin. Toivottiinkin etta yritys py-
syy perheyrityksenda myos jatkossa. Myos monipuolisuus tydssa mainittiin
hyvaksi asiaksi ja muutamassa haastattelussa myds mainittiin, etta hienoa
ettd saa tehda tyota mista tykkaa. Kadnteisena puolena eli kuormittavim-
maksi koettiin kiire ja se ettd on monta asiaa samaan aikaan paallekkain.
Kuormittavaksi koettiin myds useammassa haastattelussa tavoitteiden ja
vaatimusten ristiriitaisuus seka se ettei I0ydeta oikeaa henkil6a kelta saa
vastauksia. Tassa toistui siis aiemmin mainittu roolituksen puute.

Tyotilanne maarallisesti oli suurimmalla osalla hyva eika se kuormittanut
liilkaa. Haastateltavat kokivat, ettd heiddan tydmaaraansa oli kevennetty ja
he olivat saaneet apuja aiemmin liikaa kuormittaneeseen tyohon. Osalla
tydnmaara oli edelleen erittdin kuormittava ja monella paivan pituus venyy
helposti. Kuormittunutta tydomaaraa kuvailtiin hallitsemattomaksi kaa-
okseksi. Siihen mainittiin vaikuttaviksi tekijoiksi esimerkiksi monet ympa-
riltd tulevat hairiotekijat, jotka keskeyttavat tyon, mutta myos oma riitta-
mattdmyyden tunne. Erds haastateltavista totesi, ettda ongelmana myds se
etta yrityksessa ei aina huomata mita kaikkea muuta on tehnyt kuin euro-
maaradista myyntid. Tydmotivaatio oli suurimmalla osalla haastateltavista
hyva ja he jaksoivat tehda toitd. Osan motivaatioon vaikutti negatiivisesti
juuri tydkuorman maara, mihin koettiin, etta voitaisiin vaikuttaa parem-
malla tyonjohtamisella.

Haastateltavat kokivat tyohyvinvointia tuettavan hyvin. Yrityksessa on kay-
tossa tyontekijoille smartumin liikuntaseteleilld, joita saa huomattavan
maaran. Tahan oltiin oikein tyytyvaisia ja koettiin ettd yritys tukee hyvin
ihmisten liikuntaa. Lisdksi haastateltavat kertoivat, etta yrityksessa on pari
kertaa vuodessa niin sanottuja tyky- paivia, kuten pikkujoulut ja kevatjuhla.
Nama koettiin erittdin mielekkaiksi ja osa toivoikin, etta niita voisi olla jopa
lisda. Pari haastateltavista totesi, ettei tarvitsisi olla suurellisia tapahtumia,
mutta tyohyvinvointia ja yhteishenkea voitaisiin nostaa jollain pienimuo-
toisilla yhteisilla asioilla. Tallaisiksi mainittiin esimerkiksi yhteinen lounas
tai vaikka, ettd mentaisiin tyOporukalla katsomaan jaakiekko- ottelua.
My0s toive sahlyporukasta tuli muutamassa haastattelussa. Todettiin kui-
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tenkin, etta ihmiset lahtevat nykydan vahemmassa maarin mukaan. Ter-
veydentila oli suurimmalla osalla hyva. Muutamalla ihmiselld on toéita hait-
taavia fyysisia asioita, mutta ne ovat hallinnassa.

Sitouttamiskeinoiksi koettiin perheyrityksen ilmapiiri, yritys ei ole isojen
talojen tapaan kylma ja kova. Erddssa haastattelussa tuli toive, etta yritys
toimisi jatkossakin omalla tavallaan ja pysyisi perheyrityksena. Yrityksessa
on hyvat edut ja palkka koettiin kaikista sitouttavammaksi tekijaksi. Tar-
keiksi tekijoiksi sitouttamisen kannalta koettiin myos joustavuus ja vapaus
tyossa. Tyossa joustetaan esimerkiksi ty6ajoissa puolin ja toisin ja haasta-
teltavat kokivat saavansa vapautta hoitaa tyotaan omalla tyylillaan ilman
ettad sita kytataan. Naiden lisaksi tyo koettiin mielekkaaksi ja yleinen henki
hyvaksi. Ty6ilmapiiri todettiin olevan ihan kunnossa suurimmaksi osaksi.
Haasteeksi koettiin muutamissa haastatteluissa se, etta kiire, stressi ja vah-
vat persoonat saattavat aiheuttaa valilla sanaharkkoja. Osa haastatelta-
vista koki myds, etta valilla haetaan liikaa ongelmia ja toivottiin etta oltai-
siin yhta porukkaa ja ymmarrysta niin, ettei aina lahettaisi syyttelemaan.
Todettiin, etta joskus voisikin muistuttaa miten hyvassa tyépaikassa ollaan
toissa. Todettiin myds, etta on aistittavissa, etta ilmapiiri on vahan tuleh-
tunut joissakin ryhmissa ja samat ihmiset joutuvat aina niin sanotusti sot-
kujen siivoajiksi. Muutamassa haastattelussa toivottiin ihmisilta rohkeutta
ja ettd ihmiset uskaltaisi olla yksiloita.

Yleisesti haastatteluissa todettiin, ettd tilat ovat kdyneet pieniksi kasva-
neelle porukalle, varsinkin varastossa. Varastossa tarvitsisi uusia raken-
teita, koska tilat ovat ahtaat, ja varasto on koko ajan tupaten taynna. Myos
varaston siisteys huolestutti muutamaa haastateltavaa, koska sielld on po-
lya ja likaa ja tavaroita lojuu lattioilla. Kenelldkaan ei ole aikaa sita siivota.
Laitteisiin varastossa oltiin melko tyytyvaisia ja niita yritetaan kuitenkin
koko ajan hankkia ja palautetta asiasta kuunnellaan. Toimistonpuolella ti-
lojen ahtaus myds nakyy. Muutama haastateltava oli sita mieltd, etta toi-
misto on melko rauhaton paikka tehda tyota, varsinkin kun useampi puhuu
samaan aikaan puhelimessa. Keskittymista vaativa tyo hankaloituu. Yksi
haastateltavista my0s totesi, etta ideaalitilanne olisi, etta kaikki olisivat sa-
massa kerroksessa. Suurin osa koki tyovalineiden olevan kunnossa ja niita
saa kyll3, jos itse niin haluaa. Tuli my0s toive tablettien ja lappareiden kayt-
toonotosta ja opastuksesta. Lampétilat koettiin olevan osittain kunnossa,
ilmastoinnissa oli ollut ongelmia mutta ne on korjattu. Useassa haastatte-
lussa tuli esille huoli noutomyymalan, ylavaraston ja komposiittipuolen
paiden vedosta ja kylmyydesta talvella. Ty6terveys on kunnossa ja fysiote-
rapeutin saa tarvittaessa tyopaikalle katsomaan tyéergonomiaa. Tyohyvin-
vointii liittyvia kehityskohteita nousi fyysisista oloista varastoon liittyvat
asiat paallimmaisina. Sielld koettiin, ettd nostamista pitdisi saada vahem-
malle, hyllytilaa saada lisaa seka yleista siisteytta parantaa. Myos yleiseen
tyorauhaan toivottiin panostusta tydpaikalla.
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Yleiseen palkkatasoon oltiin tyytyvaisia ja sen koettiin olevan myds yksi iso
sitouttava tekija yrityksella. Moni haastateltavista toivoi kaikille maksetta-
vaa vuosibonusta palkan lisaksi, silloin kun yrityksella on mennyt hyvin. Sen
uskottiin motivoivan tekemaan ekstraa ja sitouttaisi tyontekijaita entises-
taan. Provisiopalkkausta ei kannatettu, koska koettiin ettei se sovi kyseisen
tyon luonteeseen. Palkitseminen yrityksessa tapahtuu yleensa juhlapyhien
tai jonkin merkkipdivan yhteydessa sanallisin kiitoksin tai satunnaisesti
sahkopostitse. Enemmisto toivoi, etta palkitsemista voisi kehittaa niin etta
hyvan kuukauden jalkeen saisi esimerkiksi viinipullon. Myds bonusta toi-
vottiin useassa haastattelussa. Naiden koettiin lisadavan tyontekijoiden mo-
tivaatiota ja siitd saa energiaa. Toivottiin myds, etta onnistumisia huomioi-
taisiin tasapuolisesti, koska joidenkin onnistumisten koetaan jaavan vahan
varjoon. Muutamat haastateltavista olivat tyytyvaisia taman hetkiseen pal-
kitsemiseen tai kokivat etta kiitos riittaa. Osan mielesta palkitsemisen kult-
tuuria ei yrityksessa juuri ole ja toivottiin etta onnistumisista voitaisiin ot-
taa yhdessa enemman iloa irti. Onnistumisten huomioimista, esimerkiksi
yhteisella lounaalla tms.

Eniten koulutusta kaivattiin tietoteknisiin asioihin seka tuotteisiin. Haasta-
teltavat kokivat pitkalti, ettd koulutuksiin ja kursseille saa lahtea, jos vaan
haluaa ja se on erittdin hieno asia yrityksessa. Yrityksen sisalla ei jarjesteta
juuri koulutuksia ja toivottiin ettd koulutusta olisi kaikille saannollisesti. Ne
koulutukset mita on ollut sisaltaa liian paljon asiaa kerralla ja eivat palvele
muutaman haastateltavan mielesta tarkoitusta. Kaivattiin myos yrityk-
sestd pdin tulevaa koulutuspainetta ja kannustusta, koska tyontekijat ei kii-
reen keskelld kerkea itse asiaa selvittelemaan. Koulutusten maardan toi-
vottiin myos nostoa, etta sita olisi muutama kerta vuodessa.

7 KEHITYSEHDOTUKSET, POHDINTA JA JATKOTUTKIMUS

Taman tyon tarkoituksena oli tutkia eraan kasvuyrityksen sisdisten toimin-
tojen tilaa, painopisteena tydyhteison viestinta, hyvinvointi ja johtaminen.
Kuten aiemmin on mainittu, tulokset osoittavat, etta sisaisiin toimintoihin
ei yrityksessa ole panostettu tarpeeksi. Kuitenkin asiat ovat siind kun-
nossa, etta keskittymalld naihin toimintoihin, voidaan asiat saada nopea-
stikin kuntoon. Jos verrataan yritysta Lievegoedin (2008, 80-113) kolmivai-
heeseen prosessiin, on yritys vielda menossa pioneerivaiheessa, mutta tah-
totilana on paasta eriytymisvaiheeseen.

Seuraavat kehitysehdotukset pohjautuvat pitkalti haastatteluissa olleisiin
toiveisiin sekd omaan pohdintaani ndiden pohjalta sekd oman osaamiseni
kautta. Rinnastan myds mietteitani teoreettiseen viitekehykseeni. Mietit-
tavaksi yritykselle jaa ne toiminnalliset keinot, joita yrityksessa tullaan suo-
rittamaan seka aikataulutus niille. Kehittamisen kohteiksi tutkimuksessa
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nousivat roolituksen puute, viestinta kokonaisuudessaan, sahkdiset jarjes-
telmat, palaverit, esimiestyo, fyysiset tilat, ilmapiiri, kehityskeskustelut,
palautteen anto, palkitseminen seka jarjestys ja pelisdannot.

7.1 Kehitysehdotukset ja johtopaatokset

Roolituksesta nostaisin kehityskohteeksi ensisijaisesti johdon roolituksen.
Yrityksessa meneillaan olevan sukupolvenvaihdoksen ollessa kesken, on
keskityttava roolittamaan ne tehtavat, jotka ovat tassa kohtaa mahdollisia.
Tarkeimpina roolitettavina asioina olisi mielestani viestinta, seka palave-
rien vetaminen. Ne selkeyttdisivat huomattavasti prosesseja. Mikali tehta-
vat ovat jo nimellisesti valtuutettuna tietyille henkil6ille, pitaisi johdon va-
rata niiden hoitamiseen riittavasti aikaa. Tyontekijoille tulisi mutta myds
viestia selkeasti kuka asioita hoitaa, jotta tyontekijat tietavat kenen puo-
leen kaantya missakin asiassa. Kun sukupolven vaihdos saadaan toteutet-
tua, olisi roolitus nuoremman sukupolven kesken saatava mahdollisimman
pian kuntoon. Johdon olisi talléin ensin saatava omat tyonkuvansa ja roo-
lituksensa selkeytettyd, jotta voivat roolittaa myds tyontekijansa tarkem-
min. Roolituksen puute vaikuttaa yrityksessa erittdin moneen kehitetta-
vaksi nousseeseen asiaan ja siksi siihen tulisikin pian panostaa. Silla saa-
daan mielestani tiedon kulku sujuvammaksi, johtaminen selkedammaksi ja
tyohyvinvointia sita kautta nostettua. Kuten Myllymaki (2017, 9-10) ja Lie-
vegoed ja Suokas (2008, 80-81) luvussa 3.1.1 toteavat, usein pioneerivai-
heessa menevilla yrityksilla ei ole muodostettu organisaatiokaavioita, vaan
tyontekijat ovat edelleen suoraan yrittajan alla. Ongelmaksi muodostuu,
ettei suoria toimenkuvia ole kelldan, eika kirjattuja menettelytapoja taijar-
jestelmia. Myoskaan selkedta henkilostopolitiikkaa ei ole. Jos tyontekijat
asettuvat vastarintaan, voi tama olla yrittdjalle kova isku.

Viestintd on myos kokonaisuutena tarkea osa-alue joka pitaisi ottaa hal-
tuun. Talla hetkella yrityksesta puuttuu kokonaan systemaattinen viestinta
— tieto kulkee l1ahinna huhupuheina ja muuntuu matkalla. My®6s eri johto-
portaan henkilGiltd tulee erilaisia ohjeistuksia ja se aiheuttaa hammen-
nystd. Tiedottamisesta vastaamiseen olisi roolitettava yksi henkilo, joka
hakisi ne vaylat, jossa tiedottaminen on tehokasta ja viestisi myos tyonte-
kijoille saannollisesti. Nyt tietoa tulee joka puolelta ja samat asiat toistuvat
tai muuttuvat viestijasta riippuen. Olisi erittdin hyva ainakin alkuvaiheessa
osallistaa tyontekijoitd mukaan ideoimaan, miten viestinta saataisiin hei-
dan kannalta tehokkaaksi ja toimivaksi. Tama erityisesti myos siksi, etta
yritys elda jatkuvan kasvun ja muutoksen vaihetta. Kuten Mukerjee (2013,
13) luvussa 4.1.1 toteaa, viestinta vaikuttaa moneen eri osa-alueeseen,
jotka kaikki tukevat myds tyohyvinvointia ja esimiestyotd. Tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja viihtyvyyden kannalta on erittdin tarkeaa, etta viestinta ja
paivittdiset rutiinit sujuvat yrityksessa moitteettomasti. Asian hallitsemi-
nen on myos tarkea edellytys hyvalta johtajalta. Informaation kulkeminen
vapaasti ja sen oikea aikainen saanti on erittdin tarkeaa. Kortetjarvi-Nurmi
ja Murtola (2015, 61) seka Lohtaja-Ahonen ja Kaihovirta-Rapo (2012, 14)



61

toteavat luvussa 4.1 ettd viestinnalla on myds tarkea tehtava luoda peli-
saantoja eli kuinka yrityksessa on tarkoituksena toimia.

Yrityksessa on sahkdisten jarjestelmien kaytto ja hyddyntdaminen vield va-
javaisella tasolla. Lievegoedin (2008,80-81) mukaan tdma on osa pioneeri-
vaihetta, jolloin sahkdisia jarjestelmia ei hyodynneta, koska yrittdja ei koe
niille tarvetta. Sahkaoisia jarjestelmia tulisi alkaa kehittaa ja nykyisia hyo-
dyntamaan tehokkaammin. Sisdisen intranetin (Wikin) hyodyntaminen te-
hokkaammin, niin ettd se on osa jokapaivaisia toimintoja. Siella olisi helppo
julkaista yritysta koskevia tarkeita ja ajankohtaisia viesteja ja se tavoittaisi
kaikki tyontekijat. Sahkoinen kalenteri olisi saatava kaikille kayttoon ja esi-
miesten nadytettava esimerkkia, mutta myos velvoitettava sen kayttoa
tyontekijoiltaan. Talléin tyontekijat tietdisivat, keta on kulloinkin paikalla
tai tavoitettavissa. Se saastadisi myos huomattavasti aikaa, kun tiedettaisiin
kenen puoleen kussakin asiassa kdaantya. Tutkimuksessa kavi myos ilmi,
etta tyontekijoilla ei ole niin sanottua varamiesjarjestelmaa. Olisikin hyva
muodostaa tydparit, jotka tuuraavat toisiaan silloin kun toinen olisi pois ja
sopisivat myds lomat niin, ettei keskinaisia paallekkaisyyksia tule. Tahankin
auttaisi kalenterointi ja se, etta varamiehen tiedot olisi syotettyna naky-
maan jokaisen tyontekijan tietoihin. Muutenkin voimakkaan digitalisaation
aikana kannattaa sadhkoisten jarjestelmien kehittaminen helpottamaan
tyontekijoiden tekemistd, joka nakyy positiivisesti tyontekijoiden tehok-
kaampana ajankayttona ja tata kautta myos tuloksellisuudessa.

Palavereihin pitda saada selkea puheenjohtaja ja palaverit pysymaan agen-
dassa. Lisdksi mielestani puhelimien pois kerdaminen oli erdalta haastatel-
tavista hyva ehdotus, mikali puhelimia ei pystyta pitdmaan kiinni palave-
rien ajan. Talldin keskittyminen paranee. Palaverit kannattaisi keskittaa
pienemmille ryhmille, koska silloin kullekin ryhmalle kuuluvat asiat voi-
daan kohdentaa tarkemmin. Asiat koettaisiin itselle hyodyllisiksi ja viesti
menisi perille. Omasta kokemuksesta voin myo6s sanoa, etta liian pitkat pa-
laverit eivat anna lisdhy6tya vaan painvastoin. lhmisten keskittymiskyky
laskee ja osa asioista menee ohi. Suosittelisin siis pitamaan palaverit lyhy-
empind ja tiiviimpinad asiakokonaisuuksina. Tanskanen (2013, 11-13) to-
teaa luvussa 4.3 etta tiedon perille menemisen kannalta parhaita on tilai-
suudet jossa johto ja tyontekijat voivat kommunikoida keskendan ja esittaa
kysymyksid. Yritykselld on eri toimipisteessa tyoskentelevia ihmisia, jotka
voitaisiin sdahkoisia jarjestelmia kehittamalla ottaa mukaan palavereihin
puhelin yhteyden kautta, jolloin he paasisivat osallistumaan ilman fyysista
lasndoloa. Tama saastaisi heilta tydaikaa ja myos yritykselta kilometrikor-
vauksia, mikali tyontekijoilla ei ole autoetua. Tuotteisiin liittyvat suurem-
mat kokonaisuudet voitaisiin pitda koulutuksina ja koulutuksia toivottiin-
kin lisaa yritykseen. Tall6in tuotetiedot voitaisiin kayda keskitetysti lavitse
ja niista voitaisiin kayda tarkempaa keskustelua. Yhteenkuuluvuuden ja
tiedon kulun kannalta olisi erittdin tarkeda saada palaverit myods varas-
toon, jossa ne voitaisiin pitda saanndllisin valiajoin niin, etta heille tulisi tie-
toon myods taloa koskevia tarkeita asioita. Mikali sahkdinen kalenteri saa-
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taisiin kayttoon, voisi sinne varata aina tyontekijoille seuraavan kokous-
ajankohdan. Palavereista olisi hyva tehda muistio, jotta kaydyt asiat tulee
kirjattua ylos ja paatettyjen asioiden toteutumista voidaan seurata. Yrityk-
sessa oli taalla hetkelld ongelmana se, ettei palavereissa paatettyjen asioi-
den hoitamista seurata, vaan yleensa asioita toistetaan palaverista toi-
seen. Asiat eivat toisin sanoen etene.

Johtoportaan olisi tarkeaa keskittya tekemaan esimiestyota ja jattaa myyn-
tityd tyontekijoidensa vastuulle, kun yritys on kasvanut jo suureksi. Tata
paivittdista tyota varten tyontekijat on palkattu ja se on myo6s johdolta
luottamuksen osoitus henkilostolleen. Esimiestyon avulla tydntekijat saa-
taisiin ohjattua oikeaan suuntaan ja he saisivat aina tukea tarvittaessa. Esi-
miesten kannattaisi myds pysahtya kuuntelemaan tyontekijéitaan eli kar-
sia kaikesta ylimaaraisesta. Tanskanen (2013, 11-13) mainitsee luvussa 4.3
esimiehen tehtaviksi organisaatiossa arkityon sujuvuudesta vastaamisen ja
sen etta han seuraa tyontekijoiden tavoitteiden saavuttamista. Johtamisen
yksi rooleista on ihmisten johtaminen ja muutosjohtamisesta on tullut esi-
miehelle keskeinen rooli tdna paivana. Myos itsensa johtaminen on tar-
keda esimiehelle ja sen keskeisena tekijana on tyossa tapahtuva jatkuva
oppiminen ja kehittyminen. Kohde yrityksen kannattaa ottaa myds huomi-
oon, ettd Y-sukupolvi (1980-2000 syntyneet) tulee olemaan tyoelamassa
suurin vuoteen 2020 mennessa ja he vaativat tyoelamalta aivan uudenlai-
sia asioita. Vesterinen (2010, 172, 176-177) ja Kultalahti (2015, 46, 92-93,
202-204) toteavat luvussa 3.2, ettd Y-sukupolvea on luonnehdittu vaati-
viksi johdettaviksi ja sanottu heiddn haastavan tydeldaman ja esimiehet. Y-
sukupolvi ei sitoudu enda niinkdan tyonantajaan kuin edelliset sukupolvet
vaan he sitoutuvat joko tyOyhteisoon, omaan tehtadvaansa tai esimie-
heensa. Esimieheen eli pomoon kohdistuu aivan uudenlaisia odotuksia ja
tarpeita ja esimiehen pitdaa olla loistava henkilostdjohtaja. Y-sukupolvi
haastaa esimiehen vaatimalla paljon aikaa keskusteluihin esimiehen
kanssa. Esimiehen odotetaan kohtaavan heidat yksiloina seka kunnioitta-
van ja ottavan huomioon heiddn henkilokohtaiset tarpeensa. He arvosta-
vat etupadssa esimiehen tukea, tyon sisaltoa, tyon joustavuutta ja tyd/va-
paa-aika suhdetta. Lisdksi rakentava palaute seka erilaiset kannustin jarjes-
telmat nahtiin palkkaa tarkeampina tekijoina.

Yrityksen toimitilat ovat jadneet hieman pieneksi kasvaneelle joukolle. Ka-
sitykseni mukaan toimenpiteisiin on ryhdytty ja mahdollisesti uusia toimi-
tiloja tulossa. Tassa kohtaa olisi tarkeda parantaa tilannetta mahdollisuuk-
sien mukaan nykyisissa tiloissa. Haastatteluissa eniten nostettiin esiin toi-
mitilojen erityisesti varaston siisteys. Varaston puolella suosittelisin pita-
maan jonakin viikonloppuna siivouspaivan, jolloin lattialla lojuvat tavarat
saataisiin hyllyihin ja siivottua pdly ja lika pois. Hyllytilaa tulisi lisatd mah-
dollisimman pian, jotta lattialla oleville tavaroille saataisiin paikka. Talla
hetkelld tyo on hektista ja aika ei riita arkisin normaalin tyon ohella siivoa-
maan tiloja kunnolla. Tama on my®ds riski tyéturvallisuuden kannalta, jos
asiaa ei korjata. Toimiston puolella haastavinta on rauhattomuus. Tyéhuo-
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neet jaetaan kahden hengen kesken ja puhelimeen puhutaan paljon. Yri-
tyksessa oli tyhjana toisessa kerroksessa yksi huone, jota mielestani voisi
hyodyntda keskittymista vaativan tyon tekemiseen. Myyjat ovat paljon
matkoilla, joten jos sdhkodinen kalenteri olisi kdytdssa voitaisiin hyodyntaa
naita huoneita paivina jolloin joku myyjista ei ole paikalla.

Ty6hyvinvoinnin kannalta ilmapiiri koettiin paikoin hieman huonoksi, joten
siihen kannattaisi panostaa. Ihmisilla on koko ajan kiire tydssa, joten tulee
helposti stressia ja tiuskittua toisille. Pirinen (2014,22-24) toteaa luvussa
4.3.1, etta positiivinen ilmapiiri lisda motivaatiota niin tyontekijéilla kuin
esimiehillakin. llmapiiri on pitkalti yksilén vastuulla ja siihen toivoisinkin jo-
kaisen panostavan omalta taholtaan. Johtamisella voidaan kuitenkin vai-
kuttaa luomalla kannustava ilmapiiri ja kiinnittamalla huomiota omaan ar-
tikulaatioon. Juuti (2006, 84) mainitsee luvussa 4.3.3, ettd esimiehen tulee
kyeta luoda positiivista ilmapiirid ja saada tyopaikalle aikaan avointa vuo-
rovaikutusta, koska esimiehen on muututtava asiajohtajasta enemman ih-
misjohtamisen suuntaan. Lisaksi yhteisella tekemiselld; kahvihetkilla, lou-
naalla tai vastaavilla saataisiin lisattya yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luo-
tua me-henkea. Siukosaari (2002, 65) mainitsee luvussa 4.1, etta tydyhtei-
son viestinnalla on keskeinen rooli ty6ilmapiirin kasvattamiseen, joten se
vahvistaa viela sita, ettd viestinta on saatava yrityksessa kuntoon.

Kehityskeskusteluilla ja palautteen annolla on vahva merkitys tyontekijan
hyvinvointiin ja yleiseen ilmapiiriin. Siksi yrityksessa kannattaa miettia
saannollista kehityskeskustelutoimintaa, mutta myos arjessa nakyvaa jat-
kuvaa palautteen antoa. Kehityskeskustelu olisi kerran vuodessa tapah-
tuva pidempi kahdenkeskinen keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla.
Kohde yrityksen tuloksissa selvisi, ettd vain muutaman ihmisen kanssa kay-
daan vuosittainen kehityskeskustelu. Taman kaytannon pitdisi olla tasa-
puolisesti kaikille, jotta tyontekijat kokevat olevansa saman arvoisia. Aar-
nikoivun (2011, 11-13, 17-19, 73) toteaa luvussa 4.1, etta kehityskeskuste-
lun tarkein tehtava on saada alaista kehittymaéan ja parantamaan tydsuo-
ritustaan. Se on parhaimmillaan erittdin hyva johtamisen tydkalu, joka voi
synnyttaa toiminnan kehittdmisideoita ja innovaatioiden syntyd. Mieles-
tani onkin siis huomioitava, etta rakentava palaute on yhta tarkeaa kuin
positiivinenkin. Silld on iso merkitys yksilon kehittymisen kannalta. Yrityk-
sestad puuttui pitkalti henkilokohtainen palautteenanto ja se saataisiin ke-
hityskeskusteluilla osittain kuntoon. Myo6s hyvien henkilokohtaisten ty6-
suoritusten huomioiminen sanallisesti sekd pienellda muistamisella ovat
tarkeita asioita tyoyhteisossa. Tanskanen (2013, 11-13) toteaakin luvussa
4.3 etta ihmisten johtamista tukee sadanndllinen kehityskeskustelu ja pala-
veritoiminta. Palautteen saanti tyontekijalle on tarkeaa onnistumisen tun-
teen ja henkilokohtaisen kehittymisen kannalta

Palkka yrityksessa koettiin tasoltaan hyvaksi, mutta palkkausjarjestelmaan
toivottiin kannustinta. Bonusjdrjestelmalla saataisiin tydntekijat tekemaan
tyota viela motivoituneemmin ja sitoutuneemmin, kun tekemisellda on
my0Os vahva henkilokohtainen hyoty. Bonus voisi olla vuosittain kerran
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maksettava summa ja se perustuu vuoden alussa yhdessa sovittuihin ta-
voitteisiin. Tavoitteet voivat olla henkil6kohtaiset tai koko tydyhteison yh-
teiset tai nadiden yhdistelma. Bonusjarjestelmaa voisi miettia esimerkiksi
rahasto- tai eldkesidonnaiseksi, jolloin sen nostojen rajoitettu mahdolli-
suus sitouttaisi tyontekijaa entisestaan. Kuten Kultalahti (2015, 72) luvussa
3.2 mainitsee, varsinkin tuleva nuorempi sukupolvi pitda kannustinjarjes-
telmdan suuremmassa arvossa kuin peruspalkkaa.

Erittdin tarkeaa vaiheiden onnistumisen kannalta ja muutenkin on, etta yri-
tys luo pelisaannoét yritykseen seka naiden kehittamisehdotusten toteutuk-
selle. Yhta tarkeaa on, etta niiden kayttdéonotto perustellaan, mutta myos
velvoitetaan tyontekijoilta niin etta esimies toimii esimerkkina asiassa.
Jotta toiminnasta tulee jatkuvaa, on tarkedaa myos seurata, etta uusia toi-
mintatapoja noudatetaan, niista keskustellaan ja kokemusten perusteella
edelleen kehitetaan. Mielestani tarkein yhteen vedetty ehdotus yritykselle
olisi paastaa irti muutosvastaisuudesta ja kehittya yrityksena myds sisai-
sesti. Maailma muuttuu ja niin on yrityksenkin osattava muuttua mukana.
Sisdiset toiminnot ovat tarkea osa yrityksen toimintaa ja se heijastuu myos
yrityksen ulkoiseen toimintaan. Kuten Myllymaki (2011, 13) ja Lievegoed
(2013, 22) luvussa 3.1.1 teoksissaan kertovat pioneeriyrittdjyyden vai-
heesta, se mikd on joskus ollut toimiva tapa, kun yritys on ollut pieni, ei ole
enaa valttamatta jarkevaa, kun yritys on kasvanut. Pidemmalla aikajan-
teelld riskind on, etta sisdiset vajavaisuudet alkavat heijastua tyontekijoi-
den turhautumisen kautta myos ulkoiseen liiketoimintaan ja se voi kdantaa
yrityksen hyvan tuloksellisuuden myds laskusuhdanteeseen.

Jatan yritykselle tarkemmin pohdittavaksi ne keinot, henkil6t ja jarjestel-
mat ja aikataulutuksen milla muutoksia sisdisissa toiminnoissa saisi toteu-
tettua. Itse en tyoskentele yrityksessd, joten tarkan suunnitelman tekemi-
nen on siis minulle ulkopuolisena vaikeaa. Toivon kuitenkin, etta yrityksen
johtoporras lukee tyoni kokonaisuudessaan lapi, ja etta se herattaa ajatuk-
sia siitd, miten pienilld muutoksilla saadaan yrityksen toimivuutta entises-
taan kehitettya. Tyokalut [6ytyvat, mutta niita olisi myos kaytettava. Kuten
Lievegoed & Suokas (2008, 100-101, 103) ja Myllymaki (2017, 7-8) luvussa
3.1.2 kertovat, on yritys matkalla pioneerivaiheesta kohti eriytymisvai-
hetta, kun sen huomio kiinnittyy ulkoisista asioista sisaisiin asioihin. Taman
tyon avulla on mahdollisuus menna juuri tahan suuntaan.

7.2 Oma oppimisprosessi

Opinndytetyon tekeminen oli suuritdinen prosessi, joka vaati paljon aikaa.
Tutkimus oli laaja ja teoreettinen viitekehys oli vaikeasti rajattavissa laajo-
jen aihepiirien vuoksi. Tekemista ja tyon valmistumista helpotti kuitenkin
oma motivaatio aihetta ja tutkimusta kohtaan. Yritys paljastui mielenkiin-
toiseksi kohteeksi tutkimuksen kannalta ja oli miellyttavaa keskustella
tyontekijoiden kanssa ja kuulla heidan mietteitaan. Kohde yritys olikin lois-
tava kohde kehittamisen kannalta. Tuloksellisuus yritykselld on loistavassa
kunnossa, mutta sisdiset toiminnot vaativat vield tydstamista. Kuitenkin



65

kaikesta jdi positiivinen tunne siitd, etta yritys on hyva paikka olla toissa.
Positiivinen palaute jota sain, my0ds kannusti tekemaan tyosta kohdeyrityk-
selle mahdollisimman helposti toteutettavan. Tutkimuksen perusteella
muotoutunut kehittdmissuunnitelma helpottaa yritysta keskittymaan asi-
oihin, jotka siind nostetaan esille, ilman ettd heidan tarvitsee kuluttaa ai-
kaa enda sen suunnitteluun. Tarkeinta olisi, etta yritys ottaisi asiat tyon alle
mahdollisimman pian, eika niita lykata kiireen vuoksi.

Olen paaosin tyytyvdinen omaan rooliini haastattelijana. Kaikki haastatte-
lutilanteet olivat ilmapiiriltaan rentoja ja vuorovaikutus melko vaivatonta.
Osan haastateltavista kanssa tuntui, ettd he eivdt sanoneet kaikkea mita
olisivat halunneet sanoa. Mietin, vaikuttiko siihen pelko siita, etta tulok-
sissa nakyisi kuitenkin jotenkin heidan vastauksensa. Vai oliko syyna ihmi-
sen persoonallisuus eli vaikeus avautua asioista vieraalle ihmiselle. Sain jal-
kikateen positiivista palautetta kysymyksistani monilta haastateltaviltani ja
moni toivoikin, etta tutkimuksen tuloksia kadytaisiin yhdessa lapi. Tama tun-
tui erityisen mukavalta, koska koin tyoni oikeasti hyodylliseksi ja tervetul-
leeksi. Haastateltavat kokivat tarkedksi, ettda saavat danensa kuuluviin ja
saavat olla osa yrityksen sisdisen toiminnan kehittamista. Vastauksissa yl-
latti se, miten ihmiset vastasivat samoihin kysymyksiin jostain yrityksen si-
salla tapahtuvista asioista hyvinkin eri tavoin. Tdssa varmasti taustalla
useita seikkoja kuten se, etta kaikkia asioita ei hoideta yrityksessa tasapuo-
lisesti. Ihmiset kokevat asiat eritavoin ja my0Os asenne vaikuttaa. Litteroitua
materiaalia tuli melko paljon, 161 sivua ja tama teki myds aineiston analy-
soinnin todella ty6ldaaksi. Toisaalta haastateltavien rajaaminen oli kuiten-
kin vaikea tehda vield rajoitetummaksi, mika olisi peruste sille, ettd joku
toimiston henkilokunnasta olisi jatetty ulkopuolelle. Lisdksi tutkimuksen
luotettavuuden kannalta oli tarkeda, etta vastaukset voidaan yleistaa.

Oma oppimisprosessini koen olleen erittdin laaja. Koen saaneeni paljon
uutta syventavaa tietoa liittyen kasvuyrittdjyyden eri puoliin ja muutok-
seen, joka on aina meilld Iasna. Lisdaksi huomasin tutkimukseni kautta op-
pineeni paljonkin aiheesta, koska ratkaisuehdotusten tydstaminen oman
oppimisen kautta oli mielestdani hyvin mielenkiintoinen prosessi. Opin
my0Os arvostamaan omaa tyotani ja olen erittdin tyytyvdinen siihen mita
sain aikaiseksi. Koen onnistuneeni saamaan tyontekijéiden danen kuulu-
ville ja tekemaan konkreettisia ehdotuksia tiettyjen kehityskohteiden va-
ralla, ilman ettda minulla on tydsuhdetta kyseiseen yritykseen. Lisdksi koen,
ettd teoriani tukee analyysia ja sen tuloksia sekd myds pdin vastoin. Tutki-
muskysymykseni yrityksen sisdisen liiketoiminnan tilasta ja kehittamiskoh-
teista tulivat myo6s tutkimuksessa vastatuksi.

7.3 Jatkotutkimus

Yrityksessa on lahivuosina menossa isona muutoksena sukupolven vaih-
dos, joka mielestdni vaikutti paljon tassa tutkimuksessa saatuihin tuloksiin.
Jatkotutkimuskohteena voisi olla tulevaisuudessa sukupolven vaihdoksen
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jalkeinen tilanne miten sisdinen liiketoiminta on muuttunut verrattuna te-
kemaani tutkimukseen. Eli samalla saadaan tutkittua, onko johdon selkiy-
tymiselld vaikutusta ja toisaalta onko tydssani esiin nostettujen kehittamis-
kohteiden eteen tehty myos toimenpiteitd. Toisaalta myods tutkimuksen
teettaminen muille ryhmille yrityksessa (kuten varasto tai muut toimipis-
teet) voisi my06s tuoda tuloksia siitd miten eri kohteissa sisdiset toiminnot
nahdaan ja mita kehitettavaa sielld voisi olla. Toimenpiteet tutkimukses-
tani jatan yrityksen toteutettaviksi tarkemmalla tasolla, koska itsellani ei
ole tarpeeksi tarkkaa tietoa esimerkiksi yrityksen jarjestelmista, jotta voi-
sin antaa tarpeeksi suoria ehdotuksia.
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Liite 1
HAASTATTELUKUTSU

Olen liiketalouden opiskelija Hdmeen ammattikorkeakoulussa, jossa suoritan ylempaa
tradenomin tutkintoa. Paasuuntautumiseni on liiketoiminnan kehittaminen. Teen lop-
putydnani tydnantaja yritykseenne tutkimusta sisdisen viestinnan, tydhyvinvoinnin ja
johtamisen tilasta. Tutkimuksessa kartoitetaan nykytilaa ja annetaan kehitysehdotuksia
saatujen tulosten pohjalta.

Tutkimus toteutetaan haastattelulla, johon pyytaisin teita osallistumaan. Osallistuminen
on tdysin vapaaehtoista ja luottamuksellista. Haastatteluajankohta tulee olemaan hel-
mikuu 2018. Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunti.

Kyseessa on teemahaastattelu, jonka kysymykset liittyvat sisdiseen viestintaan, tyohy-
vinvointiin seka johtajuuteen. Vastaukset kasitelladn nimettémina ja ehdottaman luot-
tamuksellisesti. Kenenkaan vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksissa. Valmis tutkielma
julkaistaan osoitteessa www.theseus.fi ilman tyénantajan nimea. Tyoni ohjaajana Ha-
meen ammattikorkeakoulussa toimii Pirjo Valokorpi. Tutkimuksen tekemiseen on saatu
lupa.

Vastaan mielellani, jos herasi kysyttavaa tutkimukseeni liittyen
Terveisin,

Maija Salminen
maijal609 @student.hamk.fi


http://www.theseus.fi/
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Liite 2
TEEMAHAASTATTELU TAMMIKUU 2018

TAUSTATIEDOT
1) 1ka?
2) Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

TEEMA 1: TYON TAVOITTEET JA TOIMINTA

1) Mitka ovat omat perustehtavasi, vastuusi ja valtuutesi?

2) Minkalaisia tavoitteita tyossasi on?

3) Mika merkitys sinun tyollasi on tyopaikkasi tavoitteiden toteuttamisessa?

4) Mitka ovat vaikutusmahdollisuutesi tyohon? Miten koet, ettad kehittamisehdotuksesi
otetaan kaytantoon?

5) Millainen on oma tyétilanteesi (tyon maara) talla hetkella?

6) Millaiseksi koet oman osaamisesi suhteessa tydsi vaatimuksiin?

7) Minkalaiset mahdollisuudet sinulla on ammattitaitosi ja osaamisesi kehittamiseen?
8) Millainen palkkausjarjestelma yrityksessa on? Motivoiko se?

TEEMA 2: VIESTINTA JA VUOROVAIKUTUS

1) Miten kuvailisit viestintaa ja vuorovaikutusta tyontekijoiden kesken ja esimiehen ja
tyontekijan valilla?

2) Miten hyvin tydyhteisosi jasenet ovat tavoitettavissa?

3) Mita mielta olet tiedon kulusta yrityksessa?

4) Miten yrityksessa hoidetaan yhteisista asioista ja yrityksen asioista tiedottaminen?
5) Kerro yhteisistad palavereista.

6) Onko yrityksessa tapahtunut suurempia (tai pienempia) muutoksia? Minkalaisia?
7) Millaista on ollut niista tiedottaminen? Onko niista saatu riittavasti tietoa?

8) Minkalaista palautetta saat tyOstasi?

9) Mita kehitettavaa yrityksen sisdisessa viestinnassa mielestdsi on?

TEEMA 3: ESIMIESTYO

1) Millaista on mielestasi hyva esimiestyo?

2) Miten kuvailisit oman esimiehesi johtamistaitoja?

3) Minkalaista tukea ja ohjausta olet saanut tyohdsi esimieheltasi?

4) Miten tyontekijat sitoutetaan yritykseen?

5) Miten ongelmatilanteissa toimitaan?

6) Milla tavoin esimiehesi motivoi sinua tydssasi?

7) Miten tyopaikallasi toteutetaan kehityskeskusteluja? Milloin viimeksi olet kdynyt ke-
hityskeskustelun?

8) Kehitysehdotuksia esimiehen toimintaan?

TEEMA 4: TYOHYVINVOINTI JA TERVEYS

1) Mika on parasta tydssasi?

2) Mika on kuormittavinta tyossasi?

3) Millaiseksi koet oman terveydentilasi tydssa jaksamisen kannalta?
4) Miten tyoyhteisdssasi tuetaan tydhyvinvointia?

5) Millainen on fyysinen tydymparistosi tydhyvinvoinnin kannalta?
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6) Mitka kolme tekijaa ovat mielestasi tarkeitd tydssa jaksamisen kannalta?
7) Koetko ettd nama toteutuvat kohdallasi?

8) Millainen on tydyhteisdsi ilmapiiri?

9) Miten onnistumisia huomioidaan ty6paikallasi? (palkitseminen)

10) Millainen on oma tyomotivaatiosi talla hetkella?

11) Miten tyohyvinvointia tyopaikallasi voitaisiin kehittaa?

Onko viela jotain mita haluaisit tuoda esiin liittyen lapikaytyihin teemoihin?
(Tyon tavoitteet ja toiminta, viestinta ja vuorovaikutus, esimiestyd, tyohyvinvointi ja ter-
veys)



