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TIIVISTELMA

Pro gradu -tyoni on osa lagjempaa vuonna 2006 alkanutta kehittamishanketta, jonka alkuvaiheeseen
gjoittui laga, yrityksen neljan tehtaan tuotanto- ja toimistohenkil 6stéa koskeva kyselymuotoinen
kehittamistarvekartoitus. Tutkimukseni aineistona on yhden tehtaan kyselyvastaukset. Tutkimuk-
sessani selvitan teollisuustyontekijoiden oppimista ja kehittymista edistévia seké estévia tekijoita.
toimintatapoihin, vuorovaikutukseen seka tiedonkulkuun. Toinen teema kytkeytyy tyontekijoiden
tyotehtéavien ominaisuuksiin ja jarjestelyihin seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suuksiin. Kolmas teema kytkeytyy oppimisresurssien tarjontaan ja neljés tyontekijoiden oppimis- ja
kehittymiskiinnostukseen. Lisaks tarkastelen sitd, onko tuotantotyntekijoiden ja toimistotyonteki-
joiden vdlilla eroja oppimiseen ja kehittymiseen vaikuttavissa tekijoissa. Tutkimukseni on seka ko-
konai stutkimus etta kvantitatiivisella tutkimusmenetel mall & toteutettu tapaustutkimus, silla tarkaste-
len koko tehtaan tuotanto- ja toimistohenkil 6stdé omassa tehdaskonteksti ssaan.

Aineisto kerdttiin lomakekyselyn muodossa. Tutkimukseni kohteena on yhteensa 109 tyontekij8a eli
81 tuotannon tyontekijaa (vastausprosentti 92,6) ja 28 toimistotyontekijda (vastausprosentti 57,1).
Kyselyvastaukset analysoin SPSS for Windows -tilasto-ohjelmalla. Sekundaariaineistona kaytan
hankkeen asiantuntijoiden tekemia kokousmuistioita seka asiantuntijoilta ja yrityksen henkil 6sto-
padllikolta saamiani tietoja tehtaan toimintaan liittyen.

Tutkimustulosten perusteella tuotantotydntekijét ovat toimistotyontekijéihin verrattuna eristetyssa
roolissa, mikéa nakyy lahes kaikissa tuloksissa, jotka koskettavat tyontekijoiden arvioita tehtaan joh-
tamiseen, yleisiin toimintatapoihin sek& tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen liittyen. Tama estéa
huomattavasti seka yksildllisia etta kollektiivisia oppimistilanteita. Toimistotyontekijoiden tyon
ominaisuudet, jarjestelyt seké vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet antavat heille my6s parem-
mat oppimis- ja kehittymismahdollisuudet. Tarjotut oppimisresurssitkin kohdentuvat muun muassa
koulutuksen osalta paremmin toimistotyontekijoiden suuntaan, lukuun ottamatta aikaa, jota kum-
mallakaan ammattiryhmalla ei ole esimerkiksi tyén kehittamiseen. Tehtaalla e ole kayttssa jarjes-
telmdlista tyokiertoa, eiké& se oppimis- ja kehittymismahdollisuutena saanut jatkoakaan gjatellen
kovin suurta kannatusta kummassakaan ammattiryhmassa.

Tulosten perusteella avoimella vuorovaikutuksella, paremmalla tiedonkululla ja hyvilla kannusti-
milla olis edistdvaa vaikutusta myos tyontekijoiden oppimiseen ja kehittymiseen tytssédn seka
tyon ja tydpaikan kehittéamiseen.

Asiasanat: tapaustutkimus, kyselytutkimus, tydssa oppiminen, oppimisresurssit, oppimiskiinnostus
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1 JOHDANTO

Henkil 6stdn osaaminen, oppiminen ja kehittyminen sek& niihin liittyvét asiat ovat olleet mielenkiin-
toni kohteena yha enemman, mita pidemmalle opiskeluni ovat edenneet ja mitd enemman olen saa-
nut teoreettista tietoutta seka kaytanndn kokemusta organisaatioiden koulutukseen, henkil 6ston ke-
hittamiseen ja henkilstohallintoon liittyvista asioista. Tama tutkimus on luontevaa jatkoa prosemi-
naaritydlleni, jossa tutkin koulutustarpeita ja koulutuksen toimivuutta kohdeyrityksena olleen pan-
kin henkil6ston nakokulmasta tarkasteltuna. Tuossa seminaaritydssani selvitin myds koulutukseen

liittyvia kehittamista vaativia asioita seké myos jo toimivia, hyvalamallillaolevia asioita.

Taman tutkimuksen kohteena olevassa tehtaassa ja sen emoyrityksen kolmessa muussa tehtaassa on
syyskuussa 2006 alkanut lagjempi, vuoden 2008 loppuun asti kestava kehittamishanke. Hankkeen
alkuvaiheen koko henkildstoa koskeva kehittéamistarvekysely toi minulle mahdollisuuden olla mu-
kana hankkeessa graduni puitteissa. On erittdin motivoivaa saada tehda tutkimusta konkreettiselle

yritykselle, joka aidosti tarvitsee tdmén kaltaista tutkimusta.

Ulkopuolelta tulleen toimeksiannon lisdksi pro gradu —ty6ni alkuun panevana voimana on ollut ai-
heen €li tyontekijoiden oppimiseen ja kehittymiseen vaikuttavien tekijiden kiinnostavuus seké oma
mielenkiintoni tehtaaseen oppimisymparistona. Vaikka olenkin viime vuosien aikana saanut koke-
muksia ty6ssé ja tyOpaikalla oppimiseen ja kehittymiseen liittyvastd aiheal ueesta, niin nyt on edessa
kuitenkin téysin erilainen ja minulle uusi oppimisympéristo. Tehdas oppimisympéristona aiheuttaa
tutkimukselle omat haasteensa ja myos riskinsd. Esimerkiksi tyontekijoiden kiinnostuksen puute
kyselytutkimuksia kohtaan on yksi suuri riskitekija. Haasteena taas on muun muassa se, kuinka hy-
vin kyselytutkimuksen avulla pystytaan val ottamaan tutkittavaa kohdeilmioté kahta erilaista tyonte-
kijaryhmaa tarkastelemalla. Teollisuusympéristo erityisesti oppimisen ja kehittymisen mahdollista-
jana on todella haastava, mutta uskon kuitenkin siihen, ettd se voi olla oppimista tukeva myos tuo-
tantotyontekijoiden kohdalla, joiden tydnkuva saattaa usein olla melko kaavamainen. Monet asiat ja
toimintatavat vaikuttavat estévasti tai edistavasti oppimiseen ty0ssa ja tyopaikalla ja néista asioista
koetan saada selvyytta tutkimuksellani.

Pro gradu —tyoni on siis osa pidempéa kehittamishanketta. Hankkeen alkuvaiheeseen sijoittui 1agja,
kaikkia yrityksen neljéan tehtaan tuotanto- ja toimistohenkil 6stba koskeva kehittamistarvekartoitus,

joka tehtiin kyselymuodossa. Tuosta aineistosta otan tarkemman tarkastelun kohteeksi yhden teh-



taan kyselyvastaukset. Alkuperéinen kyselylomake on hyvin lagja ja sisdltéd monia tarkeita tyoel &
maan liittyvid teemoja. Pro gradu —tutkielmaani otan mukaan analysoitavaksi vain tutkimukseni
nakokulmasta tarkedt, tutkimusongelmiin liittyvéat osiot. Hankkeessa muut pagtoimisesti mukana
olevat henkil6t vastaavat muista hankkeen eri vaiheiden toiminnoista.

Tutkimus osuu gjankohdaltaan mielenkiintoiseen vaiheeseen. Yrityksessa on juuri ollut kdynnissa
merkittdva sukupolvenvaihdosvaihe. Ylemméassa johtoportaassa on ollut useita henkilévaihdoksia.
Tama vaikuttaa véistamétta yrityksen toimintakulttuuriin sek& tulevaisuuden suunnitelmiin ja toi-
mintatapoihin. Myo6s tyontekijoihin suunnatut toimenpiteet tulevat olemaan luultavasti hyvin paljon
erilaisempia kuin aikaisempien, pitkéan yrityksen johtoportaassa tyéskennelleiden johtajien tekemét
toimenpiteet. Mielenkiintoiseksi tilanteen tekeekin se, etta uudenlaiset toimet henkil6stén suuntaan
tulevat tulevaisuudessa ehk& olemaan tyontekijoiden kannalta positiivisempia kuin ennen. Esimer-
kiksi tehokkuutta aiotaan nostaa irtisanomisten sijaan henkil 6st6d ja henkil 0ston osaamista kehitté-
mall&a. Toisaalta vanha toimintakulttuuri saattaa elda tyontekijoiden keskuudessa hyvinkin vahvasti,
eivatka uudenlaiset, enemman henkil0stéd huomioivat toimenpiteet vélttamétta heti saa vasta
kaikua, vaan " el mik&an kuitenkaan tule muuttumaan” —asenne saattaa radikaalistikin hidastaa muu-
tosprosessia. Suurien muutoksien ala vaikeinta el olekaan tyontekijoiden teknisen osaamisen muut-
taminen, silla uudet pyrkimykset, aatteet ja kulttuuriset muutokset ovat paljon moniséikeisempia.
Tyontekijoiden seka johdon on poisopittava vanhat asenteet seka ajattel utavat. Organisaation onkin
muutostilanteissa pystyttdva motivoimaan henkildstonsa uusiin toimintatapoihin. (Rinne, Silven-
noinen & Valanta 1995, 45.)

Tutkimusraportti etenee teollisuustydn organisoinnin historiakatsauksen kautta tyéeléman muutos-
ten aiheuttamiin haasteisiin ammatillisella koulutuskentélla. Taman jalkeen tarkastelen henkil 6ston
osaamista kehittamiskohteena sek&a milla tavoin osaamisen kehittdminen ndkyy teollisuuden aalla.
Kéayn 18pi myds osaamisen kehittamisen tarpeita henkiloston ja tyopaikan ndkokulmasta. Ennen
varsinaisen tutkimuksen suorittamisesta kertovaa osioita paneudutaan tydssa oppimiseen liittyviin
tekijoihin, kuten tydssa oppimiseen kasitteend ja asioihin, jotka vaikuttavat ty6ssa ja tyopaikalla
oppimiseen seka tyon muutosmahdollisuuksiin. Tarkastelen oppimista ja kehittymista myos tyonte-
kijoiden oman kiinnostuksen ja motivaation nakokulmasta seka miten oppimis- ja kehittymishaluun
voidaan tyopaikan toimintatapojen kautta vaikuttaa. Taman jalkeen ndkoékulma siirtyy kohti tutki-

muksen suorittamista ja tulosten kasittelya.



2 TYONJAKOULUTUKSEN ORGANISOINTI TEOLLISUU-
DENALALLA

Jotta tutkimuskohteeni maailmaa ja toimintatapoja pystyy tyossa ja tyopaikalla oppimiseen seka
kehittymiseen liittyvien nykyteorioiden valossa kasittelemaan, on syyta ensin tarkastella teollisuu-
den jateollisuusty6n kehittymisté ja juuria jo hieman varhaisemmalta gjalta. Muutaman vuosisadan
aikana on teollisuus alana kehittynyt valtavasti ja siina ohella on syntynyt seké runsaasti kritiikkia
aikaan saaneita ettd inhimillisempié tyon organisointimuotoja. Tyon uuden organisointimuodot ai-

kastelen tdman luvun viimei sessa alal uvussa.

Tyon kehittdmisessd on ollut valloilla kaksi paésuuntaa: tyOn tuotantotekninen rationalisointi ja
tyon tuottavuutta sekd henkildston tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd lisétéén ja parannetaan.
(Vartiainen 1994, 7.) Seuraavaks esittelen lyhyesti tydn organisoinnin kehittymisté teollisuuden
aala

2.1 Katsaustyon organisoinnin historiaan

Teollisuuden monipuolistuminen alkoi 1800-luvun lopulla. 1700-luvulla syntyneiden pienten kasi-
tyGtehtaiden tilalle alkoi tulla sdhkdteknisté teollisuutta ja kemianteollisuutta. Vaikka nopea tekni-
nen kehittyminen ja uudet keksinn6t valtasivat alaa, vanhojen tuotantomenetelmien syrjéyttaminen
ja tyoprosessien kehittyminen vaativat myds tyon organisoinnin uudenaikaistamista. Syntyi kaksi
ammattiryhmag, tyon suunnittelijat, jotka olivat korkeammin koulutettuja, seka tyontekijét, joilla oli
alhainen koulutustai e lainkaan koulutusta. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 12-13.)

Tyo6n suunnittelijat rakensivat tydmenetelmia sen pohjalta kuinka hyvin ja nopeasti tyontekijat suo-
rittivat tehtdvansa. Naista tyontekijan tuottoisista ominaisuuksista tuli palkkausperuste ja niiden
mukaan suunniteltiin my0ds tuotantoprosessit. Johdon tehtéavana oli suunnitella ty6t ja tyonjohdon
tehtavana valvoa etta tyontekijat tekevét tyot. Tyon ja tyén organisoinnin uudelleen muotoutumisen
taustalla on yhtei skunnallisen tydnjaon jérjestelmé, joka tyontekijtiden kohdalla kiteytetysti tarkoit-
taa Sitg, etta ihmisilla on erilaiset fyysiset ja psyykkiset kyvyt seka ominaisuudet ja siten toiset pys-
tyvét vaativampiin tehtéviin kuin toiset. Tama johti tyon pilkkomiseen osiin, jolloin kukin tyonteki-



ja saa vastuulleen sen tehtévan, johon hanen tietonsa ja taitonsa riittavéat. (Jarvinen ym. 2000, 13-
15.)

1800-luvun lopulla Y hdysvaltain konepajateollisuuden nopea lagjeneminen ja siitd juontuva lisdan-
tynyt tyonjako ja erikoistuminen johtivat ongelmalliseen ja kaoottiseen tilanteeseen yritysten sisdlla.
Mm. yhteydenpito eri hierarkiatasoilla ei toiminut ja néin ollen valvontakaan e toiminut. Tilanteen

parantamiseksi kehiteltiin uudenlaisia tydn organisoinnin mallgja. (Jarvinen ym. 2000, 28.)

Fordismi. Henry Ford kehitti 1920- ja 1930 —{uvuilla auton valmistukseen massatuotantojérjestel-
man, joka mullisti Amerikan teollisuuden jatoi tyon rationalisointiin uuden merkittdvan tuotannol-
lisen rakenteen. Fordismin idea on liukuhihnaty6ssé, joka toimii jatkuvana prosessina siten, etta
esimerkiksi auton osat asennetaan jarjestelmallisesti méératyssa jarjestyksessa. Tata mallia yritettiin
siirtda muillekin teollisuudenaloille, mutta amerikkalainen malli e samalla menestyksell&a soveltu-
nut esimerkiksi eurooppalaisiin tehtaisiin. Tyontekijét huomasivat, etta ty6 liukuhihnan &éressa hy-
vasta palkkatasosta huolimatta oli epéinhimillistd. Myds Suomeen fordismi rantautui kansainvalisen
talouskriisin aikana, mutta menestys oli joitain aniharvoja poikkeuksia lukuun ottamatta heikkoa.
(Michelsen 2001, 14, 62, 100.)

Taylorismi. F. W. Taylor kehitti opin tieteellisesté liikkeenjohdosta, joka on myds mydhemmin saa-
nut osakseen paljon kritiikkia. Tayloristisessa johtamigarjestelméssa tyd jaetaan mahdollisimman
pieniin osiin jayksi henkil® on vastuussa mahdollisimman vahéisista erillista osista, tyon suunnitte-
lu ja toteutus on erotettava toisistaan, valiton (esim. jarjestelyihin tai vamisteluun liittyva) ja valil-
linen (ty®dn suorittaminen) ty® on erotettava toisistaan, tyon osaamisvaatimukset ja tyon oppimiseen
tarvittava aika on minimoitava seka materiaalin kasittelyyn kaytettava aika tulee saada vahéiseksi.
Jarjestelma pyrkii siihen, etta henkil 6sto on helposti vaihdettavissa eli tyOnantaja ei ole riippuvainen
henkil Ostosta tai yksittaisesta tyontekijasta. (Jarvinen ym. 2000, 28-30.)

Tyon humanisoinnin aalto. Taylorismi oli toiminut hyvin Yhdysvalloissa sekd Euroopan teolli-
suusmaissa, joten sita siirrettiin myos suomalaiseen teollisuuteen ja jopa maatalouteen (Michelsen
2001, 26). Taylorin kehittelema johtamisoppi e kuitenkaan ilman vastarintaa onnistunut leviamaan.
1960-luvun lopulla ja 1970-luvun alussa alettiin puhua tayloristisen tyén organisoinnin Kkriisista,
tydeldman laadusta seka tyon humanisoinnista. Erilaiset henkil 6stopoliittiset ongelmat, tyontekijoi-

hoaminen saivat aikaan tyon humanisointiliikkeen, jonka toiminnan keskioon nousivat tyo, tyon



sisdltd, luonne ja haasteellisuus. (Jarvinen ym. 2000, 32-34.) Ty6n humanisoinnin aalto e kuiten-
kaan saanut tayloristisia toimintamallgja Kitkettyd, vaan malliin perustuvaa toimintaa on vieldkin

teollisuudessa.

Kewvyttuotanto (lean production). 1970-luvun loppupuolella, jolloin korkea ty6llisyystilanne muuttui
nopeasti kasvavan tyottomyyden seurauksena, teollisuuden kehittamisessa korostettiin kil pailuky-
kyd, tehokkuutta ja toiminnan rationaalistamista esim. lakkauttamalla tuottamattomia tuotantolai-
toksia. Tama johti siihen, ettd inhimillinen ote tyon kehittamiseen unohtui jaleen. 1990-luvulla ja-
panilaisten yritysten menestyminen kansainvélisella tasolla ja tieto niiden merkityksellisista johta-
mis- ja organisaatioinnovaatioista saivat aikaan muutoksen ty6organisaatioiden kehittamisgjatte-
luun. Japanilaisten yritysten innovaatioihin kuuluvat ”juuri oikeaan tarpeeseen”-tuotannonohjaus
(JOT) seké kevyttuotanto (lean production) €li tuotetaan esimerkiks kysyntda vastaava maaré mah-

dollismman pienin varastoin. (Jarvinen ym. 2000, 35-39.)

Japanilaisten kehittelemét menestyksekkaét yritysten toimintamallit ovat antaneet suuntaa toiminta-
tapojen kehittdmiseen myos lansimaissa. TyOn organisointiin onkin tullut paljon uusia tyylej4, joi-
hin liittyy verkostoitumista, tiimiorganisaatioita tai mcdonaldisoitumista. Viimeks mainittu tuo

tayloristista suuntausta takaisin tyon organisointiin. (Jarvinen ym. 2000, 44-50.)

2.2 Tyon uudet organisointimuodot sek& niiden systemaattinen kaytto

Boreham (2002, 2-3) luettel ee useita uusia tyon organisointitapoja. Niissa korostuu ylhaélté alhaalle
suuntautuvan kaskytyksen ja kontrollin sijaan tyontekij6ita osallistavampi paatdstentekotapa sekéa
matal ahierarkkinen organisaatiorakenne, mika tarkoittaa sitg, etta tyonjohtotasoa vahennetéan. Uu-
denlainen tyon organisointimuoto on my®s osastojen korvaaminen tyoyksikaillg, jotka yhdistavét
aiemmin eri osastoilla toteutetut toiminnot aina materiaalien kasittelysta laadun tarkastukseen. (Bo-
reham 2002, 2-3.)

Tyoyksikkojen luominen johtaa tiimitydskentelyyn, jonka ominaisuutena on tiimin autonomisuus.
Tyo6yksikkojen muodostaminen tarkoittaa myos sitd, ettéa tyontekijat tyoskentelevét yli tyotehtavara
jojen. Organisaatioiden, jotka ottavat kayttoonsa tydn uusia, joustavampia organisointimuotoja,
tulisi investoida aikaisempaa enemman tyontekijoiden pétevyyden lagentamiseen edesauttamalla
jatkuvaa oppimista, joka pitda sisalldan myds ns. " pehmeét taidot”, kuten kuuntelemisen ja yhteis-
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tyon. Samalla tyontekijét tulisi sitouttaa yhtamittai seen tyOprosessien parantamiseen laadun varmis-
tuksen ja tydyksikdiden vélisen dialogin kautta. Tama merkitsee koko organisaation kannalta sita,
ettd henkil 6stoa kaikilla organisaation tasoilla kannustetaan jakamaan tietoa toistensa kanssa. (Bo-
reham 2002, 2-3.)

Vaikka organisaation matala rakenne, joustavuus ja tyontekijoiden autonomia sinansa tuntuvat in-
himillisemmilta tyon organisointimuodoilta, muutos tayloristisesta ja fordisti sesta tyon organi sointi-
tavasta e kuitenkaan yksiselitteisesti takaa esmerkiks tyteldman korkeampaa laatua. Boreham
(2002, 4-5) toteaakin tiedon ja osaamisen olevan uudella tavalla organisoidun tyén keskiossa. Tyon-
tekijoilta vaaditaan tyon tekoa yli perinteisten rgjojen ja heidan taytyy myos ymméartaa organisaati-
on tydprosessi kokonaisuutena (Boreham 2002, 4-5). Osaamista on jatkuvasti laajennettava ja tassa
mielessd se tuo myOds uudenlaisia paineita tyontekijakentdle, mikéali tyontekijoiden inhimilliset
voimavarat tassi kohtaa unohdetaan.

Yks organisaatioiden uusista toimintamuodoista on myds Engestrémin (2004, 80) kasittelema yh-
teiskehittelyyn pohjautuva toimintamalli. Y hteiskehittelyn kasite on kéannds Victorin ja Boyntonin
(1998) kasitteestd ” co-configuration”. Y hteiskehittelyssa on kyse monen eri tuottajan valmistamasta
moniaineksisesta tuote- ja palvel ukokonaisuudesta, joka sisaltéd seka vakiokomponentteja etta réé-
talGitévia osia. Tama vaatii useita eri taustoja ja intresseja edustavia toimijoita nivoutumaan yhteen
erityisesti vaativissa suunnittel u- ja ongel matilanteissa. Y hteiskehittely vaatii myds erittain pitk& én-
tei st suunnittel ua sek& nopeaa, improvisoivaa reagointia. (Engestrom 2004, 81-82.)

Y hteiskehittely tuo yhden mahdollisuuden tyén maailmassa télla hetkella ilmeneviin haasteisiin.
Engestromin (2004, 156) mukaan yks haasteista on moniorganisatorisilla kentilla muotoutuvien
yhteenliittymien, kumppanuuksien seka verkostojen kohoaminen toiminnan organisoinnin pagpyr-
kimykseksi, jolloin organisaatioiden rajat ylittdva vuorovaikutus ja yhteistyd saa hyvin merkityksel-
lisen painoarvon. Toinen haaste tyon muuttuvassa maailmassa on asiakkaiden ja loppukéayttgjien
lisdantyva merkitys tuotteiden ja palvelujen kehittdmisessa seka kayttdonotossa. Y hteiskehittelyn
kautta itsendisten yksikéiden hagjautetuista verkkomaisista ratkaisuista ja nopeasti muuttuvista pro-
jektirakenteista haetaan ratkai sua néihin haasteisiin vastaamiseksi. (Engestrom 2004, 156-157.)

NyKkyisissa organisaatioiden toimintamalleissa korostuu siis yhteistoiminnan seka ryhmien vélisen
yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitys. Ylostalo (2005, 13) kuvaa tutkimuksessaan tyon uusia

organisointimuotoja korostaen samalla, ettd pelkéastéan yksittéisten toimintatapojen kayttéonotto ei
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tarkoita sitg, ettd organisaatio olisi siirtynyt tydn organisoinnissa uuteen aikakauteen. Perustana on
sen sijaan jarjestelmallisyys uusien toimintatapojen kaytossa siten, ettd organisaation koko henki-
|6stdpolitiikasta muovautuu suunniteltu kokonaisuus. Tyon uudet organisointimuodot linkittyvéat
toiden toiminnalliseen organisointitapaan, tdiden koordinointityyliin koko organisaation sisdlla eri

toimintojen suhteen seka ndiden tukena olevaan henkil 6stopolitiikkaan. (Yl6stalo 2005, 14.)

Toiden toiminnallisessa organisointitavassa korostuu tiimi- ja ryhmétyo, joiden sisalla tyontekijét
voivat itsendisesti pddttdd muun muassa tyotavoistaan, tyon laatuvaatimuksista seké tavoitteiden
asettelusta. Toiden koordinaatiotavoissa korostuu organisaation mataluus eli péétoksenteko on ulo-
tettu myos tyontekijétasolle seka se, etta henkil6sto pidetdan tietoisena niin omaan tyohon ja siina
menestymiseen liittyvissa asioissa kuin koko toimipaikan tai yrityksen menestymiseen liittyen.
Myads tyokierron merkitysta korostetaan. Jotta edell& mainitut organisointitavat toteutuisivat hedel-
mallisesti, ne tarvitsevat tukea johdon sek& henkildstohallinnon suunnalta. Tyopaikalla on jarjestet-
téva muun muassa tyotehtaviin seka yleisiin asioihin kytkeytyvaa koulutusta seka luotava edella

mainitunlai seen tiimity6hon kannustava palkitsemigjarjestelma. (Ylostalo 2005, 14.)

Ylostalo (2005, 15-16) jakaa organisaatiot kolmeen luokkaan sen mukaan kuinka jarjestelmallisesti
ne kayttavat uusia tyon organisointimuotoja. Aaripéiden valilla on luonnollisesti erilaisia variaatioi-
ta organisaatiosta riippuen. Ensimmaiseen luokkaan kuuluvat traditionaaliset tydorganisaatiot, joilla
e ole kaytdssaan uusia tyon organisointitapoja esimerkiksi siité syysta, etta niita el tunneta, niita on
kokeiltu, mutta kokeilun jalkeen on palattu takaisin ailkaisempiin toimintamalleihin tai niiden kayt-
pikku hiljaa siirtymassa uusien toimintatapojen systemaattiseen kayttéonottoon, tai joilla on vain
joitakin uusia toimintatapoja kaytossdan. Kolmatta luokkaa pitavét hallussaan systemaattiset hyo-
dyntgjét, jotka kayttavéat uusia organisointitapoja jarjestelmalisesti. Uudet tyon organisointitavat
haltuun ottaneissa yrityksissa on korkeaan sisdiseen luottamukseen perustuva seka tyontekijoiden

osallistumista ja osaamista pai nottava, joustava toimintakulttuuri. (Y16stalo 2005, 15-16.)

Jos tdmén tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota ja sen toimintatapoja tarkastellaan Ylostalon
(2005) jaotteluiden puitteissa, sen voidaan katsoa kuuluvan ensimméiseen luokkaan eli traditionaa-
liseen tydorganisaatioon. Tama siité syystd, etté organisaatiossa on vasta kéynnistynyt suunnittelu-
vaihe uusien organisointitapojen kayttoonotosta. Vanhan toimintakulttuurin murtaminen on pitka

prosessi ja uusien toimintatapojen systemaatti seen kayttdonottoon on viela pitka matka.
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2.3 Ammatillisen koulutuksen haasteita tyon or ganisoinnin muutoksessa

Teollisuustytn luonteen muuttuminen modernin teollisen aikakauden aikaansaannoksena johti sii-
hen, etta tyon tekeminen ja tyon vaatima oppiminen alettiin erottaa toisistaan. Teollisuustyon tuo-
tantotehokkuuden alituinen kasvattaminen aiheutti sen, ettd helpointakaan teollisuustytta ei enda
pystytty opettamaan eiké& oppimaan aidossa tyotilanteessa. Tyon ja ammattien oppimista ryhdyttiin

varsinkin Pohjoismaissa siirtamaan oppilaitoksiin. (Jarvinen ym. 2000, 7-8.)

2000-luvulla kuitenkin ajatukset tyon organisointitavoista seka ryhmien ja organisaatioiden oppi-
maan oppimisesta ovat jélleen saaneet uusia muotoja. On huomattu, ettéd ryhmét ja organisaatiot
oppivat parhaiten oppimaan ratkaisemalla itse ongelmiaan seka edistamalla toimintatapojaan kayt-
tamalla jarjestelmallisesti hyvaks inhimillisia oppimisresursseja ldhell& aitoja tydtilanteita. Oppilai-
tokset eivét pysty tuottamaan osaamista niin nopeassa tahdissa kuin mité nyky-yhtei skunnan nope-
asti muuttumaan ja kehittymaén joutuvat yritykset tarvitsisivat. (Jarvinen ym. 2000, 8.)

Teollisuusmaissa tyontekijoilta vaaditaan yhteistyokykyd, joustavuutta, luovuutta seka kykyé so-
peutua nopesasti erilaisiin téihin ja ammattitehtaviin. Tasta johtuen ihmisten tulisi myds oppia oppi-
maan seka oppia tydskentelemddn ryhmassa ja siihen e esimerkiksi luokkahuoneessa tapahtuva
luentotyyppinen opiskelu kovinkaan hyvin sovellu. (Sarala 1996, 112-113.)

Monilla teollisuuden aloilla tilanne on viela se, etta aalle e edes suoraan kouluteta tyontekijoita.
Yritysten tydskentelymenetelmét ja ty0ssa vaadittava osaaminen saattavat olla niin spesifia, etta
rekrytoitavat tyontekijat on aivan alusta alkaen perehdytettéva tyohon. Karjistetysti voisi todeta, etta
esimerkiksi kapealla toimialala toimiva metallialan teollisuusyritys joutuu investoimaan samanlai-
seen perehdytyskoulutukseen, vaikka uusi tyontekija olisi koulutukseltaan jo metallialan osagja tai
vaikkapa sairaanhoitgja. Tallainen tilanne on osittain myds tdman tutkimuksen kohdeyrityksella.
Taldin olis téarkedd kaynnistda oppilaitosyhteisty6 jossakin muodossa, jolloin yritys voisi vaikuttaa
esimerkiksi opetussuunnitelmiin. Téhan mennessa yksi kohdeyrityksen kolmesta muusta tehtaasta
on jo saanutkin synnytettyd yhteisty6ta paikallisen oppilaitoksen kanssa. Y hteisty6é toimii muun
muassa siten, ettd opiskelijat tulevat kesdisin tyoharjoittelujaksolle yritykseen ja mahdollisesti val-

mistuttuaan palaavat tyéhon takaisin.

Kulmalan tutkimuksessa (1998, 12) ammatillisen koulutuksen opettajat pitavét oppilaitosten ja yri-
tysten toimintaa liian passiivisena, jotta yhteisty6té syntyisi. Passiivisuus nékyy muun muassa siing,
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siina etta yritysten asiantuntijoita kdytetéan oppilaitoksissa liian vahan. Ammatillisen koulutuksen
kykyyn vastata tydel&man muutoksiin liittyy toiminnan kehittamisen ty6el amal dhtoisyys, mika tar-
koittaa yhtédlta koul utusasiantuntemuksen linkittamista tydel @maén ja toisaalta yritysten asiantunti-
joiden osaamisen jakamista opettajille. (Kulmala 1998, 12.)

Ammatillisen koulutuksen tydel@mavastaavuutta tulisi ty6ssa oppimisen kautta edistéa myos siten,
ettd ammatillista koulutusta tarjoavien oppilaitosten taytyis tarjota yrityksille jatkokoul utusta kehit-
témi spalvel uiden muodossa ja koulutusohjelmiin sisallytettavét tydssa oppimisen jaksot tulisi suun-
nitella kollektiivisesti ammatillisten opettajien seké tydelaman asiantuntijoiden kesken. Myds tyo-
elamal dhtoisten opinnaytetdiden lukumaaraa tulisi liséta. (Kulmala 1998, 16.) Suomessa muun mu-
assa ammattikorkeakoulujen aikuislinjat seka aikuiskoulutuskeskukset tarjoavat koulutuksia tyonte-
kij6iden osaamisen lagjentamiseen ja syventamiseen.

Oppilaitosten tyoel @amal dheisyytta on viime aikoina pyritty edistdmaén muun muassa oppilaitoksille
annetun tyoelaman kehittdmis- ja pal velutehtavan muodossa. Sen avulla tarjotaan yrityksille, erityi-
sesti pienille yrityksille seké julkisyhteistille osaamisen kehittdmispalveluja. TyGelaman kehitté
mis- ja palvelutehtévan toteuttamiseen voi saada valtion avustusta muun muassa hanke- ja kehitté-
misavustusmuodossa. Avustusta voivat hakea koulutuksen jarjestdjét, joille on myonnetty tyoel&
méan kehittdmis- ja palvelutehtava Talla hetkelld luvat on myonnetty joko méaraaikaisina vuoden
2008 loppuun saakka tai pysyvind. (Tyoeldman kehittdmis- ja palvelutehtdvd, Opetusministerion
verkkosivut 2007.) Vaikutukset ammatilliseen koulutukseen ja opetusten siséltéihin saattavat kui-

tenkin vieda kauan aikaa.

Haasteita kohdistuu ammatillisen koulutuksen lisdks opettgjankoulutukselle, johon taytyisi liittda
yritystoiminnan perusteita, seka tydpaikoille uusien henkilston osaamista edistéavien palkitsemis-
jarjestelmien muodossa. Menestyksekkaat tytelamayhteistytmallien kehittgjét tulis myos palkita ja
hyvia kaytanttja levittéd eteenpain. (Kulmala 1998, 16.)

Myds Fischer ja Rauner (2002, 164) kokoavat artikkelissaan vaatimuksia, joita uudenlaiset tyémuo-
dot seka tyoprosessitiedon merkitys asettaa ammatilliselle koulutukselle. Ensinndkin ammatillisessa
koulutuksessa opetettujen tietojen tulisi tehokkaammin liittya tietoon, jota todella tarvitaan tyopai-
koilla. Toiseks tyopaikastatulisi luoda sellainen oppimisympéristo, joka el aiheuttaisi tyontekijoille
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lisdvaatimuksia, kuten ylimaaréista stressid ja painetta, vaan se mahdollistaisi henkil 6kohtaisen ke-

hittymisen luontevalla tavalla. (Fischer & Rauner 2002, 164.)

on kuitenkin varmasti vaikeampi tutkia, silla kuten Erautkin (1994, 76) huomauttaa, teorioiden vai-

kutuksia omiin toimintatapoihin el valttamétta itsekaan tiedosteta.
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3 HENKILOSTON OSAAMINEN KEHITTAMISKOHTEENA

Monet teollisten tyorganisaatioiden toimintamallit, kuten fordismi, taylorismi, vahva byrokraatti-
suus, seka tyontekijoiden alistaminen ja kurissapitédminen, jatkavat kehityskulkuaan muovaamalla
kulttuurisia konteksteja. Tama kehityskulku vaikuttaa muun muassa tyonjakoon ja erikoistumiseen,

taitojen kehittéamiseen seka ihmistydvoiman rooliin tuotannossa. (Casey 1999, 16-17.)

Yritysten on vastaisuudessa yha tarkemmin mietittdva tulevaisuuden visiotaan ja toimintaansa
markkinoilla, jossa kilpailu on yh& kovempaa ja kansainvdlistyminen nopeaa. Menestyksen eteen on
tehtava kovemmin tdité ja organisaation on suunniteltava etukateen huolellisesti sellainen strategia,
jolla haluttu visio saavutetaan. Strategian toteuttaminen vaatii henkil 6stéltd monenlaista osaamista,
jota tarvitaan mm. tekniikkaan, jokapéivaisiin ongelmanratkaisuihin ja ihmisten vélisiin suhteisiin
liittyvissd asioissa. Tata osaamista on kehitettava koko gjan, elkd pohjakoulutus enda valttamatta
riité tyoel&massa, vaan tydssa oppiminen on muuttumassa koko eldmén gjan jatkuvaks prosessiksi.
Tyo6elamassa eteen tulevat ongelma- ja kehityskohdat tulisi ottaa vastaan haasteena oppimismieles-
sd. Koulutus on tydnantajalle aina investointi siind missa esim. laitteisiin investoiminenkin ja siksi
Se on jérjestettava aina huolellisesti, mieluiten viela siten, ettd tyontekijalla olis mahdollisuus osal-

listua osaami sensa kehittamisen suunnitteluun. (Vaherva 1999, 83-85.)

Organisaatiot oppivat eri tavalla. Yksi keino parantaa organisaation oppimistaitoa on kehittda henki-
|6st6d. Organisaation oppimista voidaan tarkastella myds yksilon kannalta, jolloin tyontekijalta
vaaditaan tarpeeks taitotietoa, halua seka itseluottamusta. Edella mainitut ominaisuudet omaava
yksil6 pystyy paremmin kokeilemaan ja ottamaan riskejd, jolloin myds yksilon innovatiivisuus péé-
see paremmin esille. Organisaation rakenne, kulttuuri ja muut seikat voivat vaikuttaa joko negatiivi-
sesti tai positiivisesti tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin omassa tydssdan ja toimintatavois-
saan. (Varila 1991, 15.) My0s teollisuuden alalla, jossa henkil6stbn osaamisen kehittdminen el ole

ollut aikaisemmin toiminnan keskissd, on sen merkityksellisyyteen alettu heréta.

Aikaisemmin tyon ja oppimisen kasitteita pidettiin toisistaan erillisind. Tyotéa tehtiin elannon ansait-
semiseksi ja oppiminen liittyi koulutukseen, joka gjoittui aikaan ennen tyduraa. Nykya&an tyonteki-
j6iden néhdaan lagjentavan koulutuksellista kyvykkyyttdan tyon kautta oppimalla tarvitessaan uutta
tietoa tai ymmarrysta tyohon liittyvista asioista. (Boud & Garrick 1999, 2-3.) Henkildstén osaami-

sesta on muodostunut organisaatioiden menestymisen kannalta arvokasta pagomaa ja sen vuoksi
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organisaatiot ovat viime vuosina aina vain vauhdikkaammin |dhteneet tutkimaan ja kehittamaan
henkil6st6dan. Henkiloston kehittdminen liittyy yleisesti tydeldméan kehittdmiseen ja tydeldman
laadun parantamiseen. Erilaisten kehittdmishankkeiden, kuten esimerkiks tyoministerion Tykes-
ohjelman, tavoitteena on parantaa tydeldman laatua seka tyopaikkojen tuloksellisuutta tyontekijoita
unohtamatta, kuten tuloksellisuus- ja tehokkuusajattel ussa on aikaisemmin ollut tapana tehda (Tyo-
eldman kehittamisohjelma Tykes 2007).

Osaamisen kehittamisen ottaminen yhdeks ydinkehityskohteeks on rantautumassa myos teollisuu-
den alalle, jossa perinteisesti tyontekijoiden osaaminen on ollut hyvin kapea-alaista. Viela tala het-
kella teollisuusorganisaatioiden pyrkimykset menestymiseen tapahtuvat usein esimerkiksi tuotan-
non kasvattamisen, tydvoimakustannusten alentamisen ja globaaleille markkinoille siirtymisen
kautta. Naiden lisdks keinona voi olla my6s tyokokemusten rikastaminen ja lisééminen. Muun mu-
assa teknologian kehitys, organisaatiomallien sek& tyopaikan uudelleenmuotoilut antavat tyonteki-
joille uusia mahdollisuuksia taitojensa kehittamiseen ja itsensa toteuttamiseen tyon kautta. (Casey
1999, 21.)

Uuden tekniikan kayttoéonotto seka taylorististen organisointitapojen muuttaminen joustavamman
tyon organisoinnin suuntaan, johtavat usein tyoroolien lagjentumiseen, jolloin tydntekijoilta vaadi-
taan koko tydprosessin lagjempaa osaamista (Fischer & Boreham 2004, 17-18). Joustava tyon orga-
nisoinnin systeemi ndhdaan jarjestelménd, jossa johto ja tyontekijét pyrkivét tietoisesti panostamaan
tyontekijoiden henkilokohtaiseen kasvuun tarkoituksenaan kehittéa organisaation kilpailukykya
(Wilhelmson & D60s 2004, 101).

Oppimismahdollisuuksien ja tydnkuvien lagjentuminen ovat tuoneet tyontekijoille aivan uudenlaisia
haasteita ja saanut tydn muuttumaan henkisesti raskaammaksi. Esimerkiks teollisuuden alalla teh-
dastyota tekevét tyontekijdt ovat uudenlaisen tilanteen edessa. Teollisuustyontekijoista osa e valt-
tamétta aikaisemmin ole joutunut miettimdan oman tyon ja tyo- ja tuotantoprosessien seka tydym-
pariston kehittdmistd, vaan péivittdinen tyo on liittynyt kapea-alaisten, rutiinimaisten tehtévien hoi-
tamiseen. Tydelaman muutos kohti oppimista ja kehittymistéd seka uusien tydn organisointimene-
telmien kehittdminen e siis yksiselitteisesti johda tyontekijoiden parempaan hyvinvointiin tyopai-
kalla ainakaan sellaisissa tapauksissa, jossa oppimisen tilaa e ole lagennettu samassa suhteessa
(Jarvensivu 2006, 225).
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3.1 Jatkuvan oppimisen tarve

Jatkuvan oppimisen tarve on siis tydelamassa nykypaivaa. Tyotekijdt kohtaavat koko ajan muutok-
sia teknologian kehitykseen, kansainvalistymiseen, kilpailutilanteeseen seka asiakkaiden kayttay-
tymiseen liittyen ja nuo muutokset tapahtuvat yha kiihtyvammall&a vauhdilla. Tésté johtuen myds

oppimisen on oltava nopeaa ja muutoksiin vastaaminen goitettu oikein. (Otala 2002, 23.)

ydinprosesseihin, ydintuotteisiin tai ydinosaamiseen, tehokas verkostoituminen, nopea ja oikea g oi-
tus seké jo edella mainittu nopea oppiminen. Asiakaskeskeisessa gjattel ussa painotetaan asiakkaan
kuuntelemista ja ymmartamistéa seka sitd, etta hanen tarpeensa tunnistetaan jopa jo ennen kuin asia-
kas tavataan. Kustannusten merkitys kilpailustrategiana on pienentynyt, sen sijaan toimintojen no-
peus ja oikea gjoitus ovat kasvattaneet merkitystdan. Organisaatioiden tulee olla joustavia ja niissa
taytyy ollatarpeeks yleistd osaamista €li strategista osaamista, johon on tarpeen tullen helppoa liit-
téd muutoksen vaatimaa uudenlaista osaamista. Naiden ominaisuuksien yhteensovittaminen on
haaste organisaatioille, koska nopeiden muutosten ennakointi vaatii lyhyen tdhtéimen suunnitelmia
ja strategisen osaamisen kehittdminen pitkan téhtaimen suunnitelmia. (Otala 2002, 24-25.) Saman-
aikaisesti haasteita asettaa myo6s tyontekijoiden henkisten voimavarojen sekéa oppimiskykyjen ja -

hal ujen huomioon ottaminen.

Nopeaan oppimiseen organisaation kilpailustrategiana ja prosessina liittyy osaamisen hallintaa ja
tiedon hyodyntamistd, osaamisen hankkimista sekd osaamistarpeiden jatkuvaa kartoitusta. Organi-
saation on mietittéva minkalainen osaaminen luo kilpailuedun muihin ndhden. Tuo osaaminen, jolla
Kilpailuetu saavutetaan, on organisaation kallisarvoisinta pagomaa, jota tulee yllapitéa ja kehittéa.
Jokainen tyontekija tulis saada yhdistdméaan osaamisensa ja toimimaan tydskentelemansa organi-
saation tavoitteiden ja pdamaérien eteen. Pelké&n osaamisen uudistuminen e kuitenkaan riitd, vaan
koko organisaation on uusiuduttava jatkuvasti uuden osaamisen, innovaatioiden, uusien tuotteiden
japalvelujen seka tyotapojen muodossa. (Otala 2002, 28-29.)

Henkil6stén osaaminen on moniulotteinen asia, silla yksildiden osaamiseen liittyy paljon muutakin
kuin vain tiedot ja taidot. Se sisdltda my0ds arvot ja asenteet, ihmissuhdeasiat, kokemukset, motivaa-
tion, energian ja henkilkohtaiset ominaisuudet. Y hdessa nama edelld mainitut tekijat muodostavat
yksilon patevyyden, joka vaikuttaa siihen, miten tyontekija suoriutuu tai haluaa suoriutua tyostéan.
Ammattiosaamisen lisaks tyontekija tarvitsee tyonkuvansa mukaan mahdollisesti kielitaitoa, tieto-
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tekniikkaan liittyvia taitoja seka sosiaalisen kanssakaymisen taitoja. (Kauhanen 2003, 143-144.)
Organisaatioiden tulisikin henkilston kehittamista suunnitellessaan huomioida, etté koko henkil 6s-
to el opi, elka motivoidu oppimaan samalla tavalla, vaan myGs siind toimivien yksildiden erot tulisi

my s ottaa huomioon.

Ihmisen pétevyyteen vaikuttaa suuresti aikaisemmat kokemukset. Niiden avulla yksilo pystyy pa-
remmin ymmartamaan uutta tietoa ja oppimaan nopeammin sijoittamalla uusia tietoja jo aiemmin
oppimaansa. Taman takia yksilon oppimiskyky karttuu ian myota, mikéai han vain osaa kéyttéé ai-
kaisempia kokemuksiaan hyvaksi. Pitkéén tyoeldmassa olleen tyontekijan térkeé taito on kyky liit-
téd tyon tuomat uudet tiedot omiin kokemuksiinsa, jolloin uuden sisdistdminen kdy helpommin.
(Kauhanen 2003, 144.) Pelkastaan tyon tarjoamat mahdol lisuudet oppimiseen ja kehittymiseen eivét
riitd, vaan tarkasteluun on otettava myds ihmisen elaman inhimillinen puoli. IThmisen omassa el&
massa voi tapahtua suuria muutosta vaativia esimerkiks negatiivisia asioita, kuten avioero, masen-
nus, sairaus tai laheisen kuolema, jotka aiheuttavat niin valtavia henkisid ponnisteluja, ettei niita
voida milldan motivointikeinolla lieventda. Tallin motivaatio oppimista, kehittymistéa tai koko ty6-
t& kohtaan saattaa | akata kokonaan tai véliaikaisesti.

Edella esitetty jatkuvan oppimisen tarpeiden tarkastelu vaistamatta ajaa miettimadn asiaa tyonteki-
joiden henkisen jaksamisen kannalta. Missa kulkee raja, joka voidaan asettaa oppimisvaatimuksille?
Kysymysta lag entaa viela se, etta oppimishaasteiden ja -vaatimusten kasvaessa, oppimiselle varatut
gat ja paikat eivét ole lagjentuneet samassa tahdissa (Jarvensivu 2006, 8). Toisaalta oppimisvaati-
mukset ja -mahdollisuudet saattavat vaihdella aoittain ja tyopaikoittain tai tyotehtavittain, Osalla
tyontekijoista oppimismahdollisuuksia voi olla liiaksikin asti ja osalla péinvastoin e ole juurikaan

mahdollisuuksia oppia tytssaan.

3.2 Organisaation ja yksilon osaamisen kehittamisen tarpeita jatavoitteita

TyOpaikat jarjestavét tyontekijoilleen koulutusta usein ilman minkdanlaista kartoitusta koulutustar-
peista, jolloin koulutukselle asetetut vaatimukset tydeléman tai organisaation nékokulmasta eivét
toteudu niin hyvin kuin olisi toivottu. Myos koulutuksen jalkeista arviointia ja seurantaa laimin-
lyodaan helposti. Syyna ovat useimmiten arjen tayttavét rutiinit ja niisté johtuva kiire. (Vaherva
1999, 91-92.) Koulutustarvetta voidaan kartoittaa esim. kyselyjen, haastattelujen, testien, ryhman
ongelmanratkaisujen, tilastojen seka tydanalyysien avulla (Kauppi 1989, 82). Varsinaista koulutus-
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tarvetta e kuitenkaan aina vattamatta saada pelkalla koulutustarvekartoituksella, vaan usein tarvi-
taan lagjempi tarvekartoitus, joka saattaa nostaa kehittdmiskohteita ja koulutustarpeita paremmin
esille. Tyossa oppiminen on mutkikas kentté ja oppimisen tavoitteitakin on ndin ollen monenlaisia.
Garrick jaBoud (1999, 6) tiivistéavét tavoitteet seuraavasti:

- toiminnan parantaminen organisaation etuja ajatellen
e itsetyontekijan taholta
e tiimintai tyOyhteison taholta

e yrityksen taholta

- oppimisen edistaminen oppijan etuja ajatellen
e Oppijanitsensatakia

e oman henkil6kohtaisen kasvun ja elinikéisen oppimisen takia

- oppimisen edistdminen sosiaalisena investointina
e kansalaisten vuoksi (ympéristd mukaan luettuna)
e tiimienta tyoyhteisdjen vuoks (mukaan luettuna’oppivat organisaatiot’)

e tulevaisuuden yritysten vuoksi (tulevaisuuden luominen)

Edellisesta oppimisen tavoitteiden luokittelusta kéy hyvin ilmi se, ettd siina on otettu mukaan niin
yksil6, organisaatio kuin yhtei skuntakin. Oppimisen edistamisell& pyritéén koko lailla muovaamaan

kaikkia néita ulottuvuuksia

Organisaation osaamisen kehittdminen tapahtuu edistamalla yksiliden osaamista. Jokaisen organi-
saation tyontekijan omat henkil 6kohtaiset oppimisen kehityssuunnitelmat pohjautuvat organisaation
osaamistarpeisiin. Yksilon henkilokohtaisessa oppimissuunnitelmassa yhdistyy organisaation ja
yksilon tavoitteet ja se sisaltéa myos sekéd nykyisessa tyssa vaadittavan osaamisen etta uusiin ty6-
tehtaviin valmistautumisen. K ehityssuunnitelmassa huomioidaan koko ihmisen kyvykkyys, e aino-
astaan tiedot jataidot. (Otala 2002, 236.)

Organisaation ja yksilon osaamisen kehittdmistarpeet eivéat kuitenkaan aina kohtaa. Organisaatiossa

voi olla sellainen ilmapiiri, miké el tue oppimistatai sitten organisaation puolesta koulutukseen pa-

nostetaan, mutta tyontekijoilla on kielteinen suhtautuminen itsensa kehittamiseen. Toisaalta tyoteh-
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kehittymiseen el 10ydy halua.

Kauppi (1989, 55) jakaa koulutustarpeen tyopaikan sisdlla kvantitatiiviseen eli mééralliseen ja kva-
litatiiviseen eli laadulliseen koulutustarpeeseen. Kvantitatiivisen koulutustarpeen selvittdmisessa
tarkastellaan mm. tyovoimantarvetta, koulutettavien maarad, tietynlaista koulutusta tarvitsevien
seka opettajien ja hallintohenkil6kunnan maaraa seka tarvittavien tilojen ja varusteiden méérittele-
mista Kaupin esittama kvalitatiivinen koulutustarve kohdentuu sen sijaan yrityksen palveluksessa
olevien tyontekijoiden tai tyontekijaryhmien osaamistason eroihin, joita voidaan verrata essmerkiksi
samankaltaisissa olosuhteissa tytskentelevien tasoon tai kilpailevien yritysten vastaaviin arvoihin.
Tavoitteena on selvittdd, téhdatéénko koulutuksella todellisuuden kannalta tarkoituksenmukaisiin

tavoitteisiin seké sitg, mita koulutettavalla on koulutuksen jakeen edessééan. (Kauppi 1989, 55.)

Toinen Kaupin (1989, 55) esittdma ol eellinen koulutustarpeen jaottelu on koulutustarpeen jako sub-
jektiiviseen eli yksilon kokemaan ja objektiiviseen €li erilaisista tilastoista nakyvaan koulutustar-
peeseen. Objektiivista koulutustarvetta voidaan selvittéd esim. erilaisten ammatti-, tyontekij&, tyo-
jatehtdvdanalyysien jatilastojen avulla seké tyon kriittisia tekijoita etsimalla. Subjektiivista koulu-
tustarvetta voidaan selvittaa erilaisten subjektiivisten arviointien, kuten essimerkiks kyselyjen, haas-
tattelujen ja tyontekijan tarkkailun avulla. Arvioinnissa voivat olla mukana tyontekijét itse, mutta
myds heidén esimiehensd, tyotoverit tai joku muu ulkopuolinen tarkkailija. Organisaatioissa kayté-
vat kehityskeskustelut esimiehen ja tyontekijan valilla ovat valine subjektiivisen koulutustarpeen

arviointiin.

Otalan (2002, 236-237) mukaan tydntekijalla on viime kédessa vastuu omasta oppimisestaan, mutta
organisaatio voi luoda mahdollisuuksia ja tarjota edellytyksia oppimiseen seka tukea oppimista.
Y ksilon on kannettava samalla tavalla vastuu organisaation ja tydyhtei son tavoitteista ja tulevai suu-
desta kuin omista henkilkohtaisista padmaéaristaankin. Seka tytelamassa etta tyon ulkopuolisessa
eldméssa ihmisilla on visio siitd, mita he haluavat tulevaisuudessa olla. (Otala 2002, 236-237.) Voi
kuitenkin olla, etté yksilon tulevaisuuden visio on kenties saada tehda ty6ta, jota téhankin asti on
tehnyt, mutta saattaa olla, ettd kannustavassa ja luottavassa tyOyhteisossa yksilo alkaa pohtia omia
kykyjéén ja rajojaan seka miettia ndiden pohjalta kehittymismahdollisuuksia tydsséan tai kenties
etenemismahdol lisuuksiaan organisaatiossa. Taten suuri vastuu tyontekijtiden oppimisesta ja kehit-
tymisestéa on myds organisaatiolla.
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4  TYOSSA JATYOPAIKALLA OPPIMISEN MONITAHOINEN
MAAILMA

Ty6ssa oppimisen monitahoiseen maailmaan kuuluu toinen toistaan erilaisempia tydssa oppimisen
kasitteen maaritelmia seka monenlaisia tekij6ita, jotka omalta osaltaan vaikuttavat tydssa ja tyopai-
kalla oppimiseen. Oppimisen mahdollisuuksia voidaan tarpeen tullen myds lisété ja monipuolistaa.
Ty6ssa oppiminen ei siis ole kasitteena mitenk&an yksiselitteinen. Teoriat ja kirjat toisensa peréan
esittelevét tydssa oppimisen kasitettd omasta, muista teorioista poikkeavasta ndkokulmasta kasin.

Toisinaan nékokulmat poikkeavat hyvinkin paljon, toisinaan hyvin vahan.

Poikela (20053, 13) tuo esille artikkelissaan, etta oppiminen tyopaikalla, tydyhteisossa tai yksildissa
e ole alati jatkuva prosessi, vaan etta oppimisessa saattaa olla pitkidkin taukoja. Poikelan mukaan,
toiminnan ja oppimisen jatkumo onkin erotettava toisistaan jollain tasolla. Esimerkiks tyontekijan
tekema péivittéinen tyd on jatkuvaa ja tiettyyn tavoitteeseen pyrkivas, mutta tydssa oppiminen el
sellaista valttamétta aina ole. (Poikela 2005a, 13.) Paljon varmasti riippuu siitd, hoitaako tyontekija
jotain rutiiniksi muodostunutta tydtehtavaa vai sellaista tehtéavad, joka vaatii essimerkiksi suunnitte-

luatai uuden kehittelya

Ty6ssa oppiminen liitetddn hyvin usein henkil 6stékoulutukseen. Se on kuitenkin paljon muutakin.
Henkil 6stokoul utus on usein muodollista viimeisimpien tietojen informoimista erikseen jarjestetyis-
sa koulutustilaisuuksissa. Tyossa oppimista voi puolestaan tapahtua itse tyOprosessin aikana esi-
merkiks sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija kyseenalaistaa vanhoja kdytantdjd, kokeilee uusia
toimintatapoja seka etsii tietoa uusien toimintatapojen tueksi. (Poikela 2005b, 27.)

Toiset tytssd oppimisen teoriat painottavat kehittdmisté organisaatiotasolla, toiset yksilGtasolla.
Toisissa korostetaan tydyhteisog, toisissa tyGtoimintaa. Usein oppimisprosess ja itse tyotoiminta
liitetéén lujasti yhteen, mutta vield useammin tydssa oppimisen perustana on konteksti, joka voi
tarkoittaa tyotoimintaa, tyOyhteisdd, organisaatiota tai kaikkia naita yhdessa. (Helkkila & Tikkamé-
ki 2005, 81) Situationaalinen seké& kontekstuaalinen oppiminen, ekspansiivinen oppiminen, infor-

maali ja formaali oppiminen, seka tytssa oppimisen mallit ovat kasitteitd, joita tytssa oppimisen
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4.1 Situationaalinen ja ekspansiivinen oppiminen

Laven ja Wengerin (1991, 29-34) kehittama situationaalisen oppimisen teoria korostaa gjatusta, etta
oppijat, esimerkiksi uudet tyontekijat, vaistamétta osallistuvat tyodyhteisojensi sosiaaliseen vuoro-
vaikutukseen. Ammattitiedot ja -taidot vaativat oppijan siirtyméan kohti kokonaisvaltaista osalis-
tumista sosiokulttuurisessa tyoyhteisossa ja téala tavoin rakentamaan identiteettiéén sosiaalisen yh-
teisdn jasenend. Halu oppia liittyy prosessiin, jossa tulokkaasta tulee yhteison taysivaltainen jasen
eli oppiminen linkittyy keskeisesti sosiaalisiin kaytanteisiin, jotka tapahtuvat aina tietyssa konteks-
tissa. (Lave & Wenger 1991, 29-34.)

Erilaisten tyOyhtei stjen monenlaisia tapoja ja tasoja padstéa jasenensa osalliseks tydyhteison tieto-
varastoihin ja k@ytanteisiin Lave ja Wenger (1991) nimittavét legitiimiseks perifeeriseks osalis-
tumiseks (legitimate peripheral participation). Kasitteell& valotetaan esimerkiks yksiléiden vélisia
eroja tyoyhteison tietojen lahteille paédsyssa ja kaytanteisiin osallistumisessa. Organisaatioissa on
useita variaatioita tyontekijoiden osallistumisasteissa. (Lave & Wenger 1991, 35-37.) Tama voi
tarkoittaa kaytanndssa tilannetta, jossa esimerkiksi johto on tietoinen organisaation asioista, mutta

rivityontekijét jaavét vaille tarkeina kokemiaan tietoja.

Engestromin kehittdma ekspansiivisen oppimisen teoria taas perustuu siihen gjatukseen, etta tietyn
yksinkertaisen kohteen tai toiminnan logiikkaa lahdetéan kehittdmaén askel askeleelta sykleittéin,
kunnes siita muotoutuu kompleksisempi, uusi toimintamuoto. Toiminnan kehittdminen alkaa siit4,
kun yksilo alkaa kyseenalaistaa hyvaksyttyja kdytanteita ja tilanne johtaa uusien toimintatapojen
kollektiiviseen kdyttoon. (Engestrém 1999, 382-383.)

Ekspansiivisen oppimisen mallin ensimmaisessa syklissa toimijat kyseenalaistavat vakiintuneen
k&ytannon kritisoimalla tai jopa hylkdamalla sen. Toisessa syklissé toimijat alkavat pohtia syita ja
selityksia vallitsevalle menettelytavalle. Kolmantena seuraa mallintamisen sykli, jossa toimijat laa-
tivat eksplisiittisen, uudenlaisen, esimerkiksi toimintamallin, ratkaisuksi problemaattiseen tilantee-
seen ja se tuodaan yleisesti tarkasteltavaksi. Seuraavan syklin ailkana uutta ratkai sutapaa tutkitaan ja
kokeillaan, jotta saataisiin selville sen toimivuus seka heikkoudet ja vahvuudet. Tarkastelun vai-
heessa uusi malli saatetaan myos hyléta tai toimijat voivat analysoida ja jatkokehitella sitéa. Viiden-
nessa syklissa uusi malli otetaan kayttoon ja se konkretisoituu. Kuudennen syklin aikana uusi kay-
tanto vakiinnutetaan uudenlaiseksi, vakiintuneeks toimintatavaks reflektoinnin ja arvioinnin ohel-
la. (Engestrom 1999, 382-383.)
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4.2 Ty0ssa oppimisen kontekstit

Poikela (1999, 215-219) tuo ty6ssa oppimiseen palautteen, arvioinnin ja evaluaation. Han erottaa
samalla yksildllisen, yhteisen ja organisaation kontekstit tydssi oppimista tarkasteltaessa. Ty0dssa
oppimisessa tyohon ja oppimiseen liittyvalla reflektoinnilla on hyvin térked asema. Reflektointi
auttaa kehittdmaan toiminnan lisaksi myos tydprosesseja, tydyhteisoa ja tydorganisaatiota. (Poikela
20053, 14.) Poikela (2005b, 27-32) esittelee artikkelissaan kaytantdja, miten palautteesta oppimista
tapahtuu yksilon tyon kontekstissa. Palaute on ké&sitteend hyvin yleinen seké tydel @massa etta kou-
lutusalalla. Palautteen antamista ja vastaanottamista e useinkaan koeta kovin helpoksi, vaikka ne
ovatkin hyvia lahtokohtia oppimiselle. Esimerkiks kehityskeskusteluissa molemminpuolinen pa-
lautteen anto esimiehen ja tyontekijan valilla on térkeda. Vastavuoroisen palautteen avulla esimies

jatyontekija voivat tukea toistensa kehittymista.

Reflektoinnin ydinkasitteena on palaute, joka liittyy palautetiedon ja oppimisldhteen muodostami-
seen. Palautteesta oppiminen on prosessi, joka etenee aikaisempien kokemusten ja toimintatapojen
reflektoinnista, tarvittaessa uuden tiedon hankkimiseen, ongelman kéasitteellistamiseen ja siité uusi-
en toimintamallien kehittelyyn. (Poikela 2005b, 27-28.)

Poikelan (2005b, 28-29) toinen, yhteisen tyon konteksti liittyy arvioinnista oppimiseen. Arviointi-
tietoa voidaan yhteisesti tuottaa esimerkiksi ryhmakeskusteluissa. Y hdessa tuotettu tieto voi helpot-
taa my6s henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista. Tasta syysta olisi hyva, etta yksilollisia kehi-
tyskeskusteluja edeltéisi aina ryhmakeskustel ut. (Poikela 2005b, 28-29.)

Poikelan (2005b, 31-32) kolmas, organisaation tyon konteksti, liittyy evaluoinnista oppimiseen,
jossa el enda tarkastella niinkdan yksilon ja ryhman oppimista, vaan osaamisen ja tiedon tuottamis-
ta, jakamista ja johtamista koko organisaation kontekstissa. Organisaatio voi hankkia evaluointitie-
toa vaikkapa erilaisten kartoitusten avulla, joiden tulosten perusteella tarkastellaan yrityksen strate-
gioita ja toimintaa sek& muutetaan niita tarvittaessa. Evaluoinnista oppiminen alkaa intuitiosta vaa-
tien ryhman tulkintaa ja ndin tieto yhdistetdan kollektiiviseen tietoon ja viimein institutionaaliste-
taan organisaation kdytannoksi. (Poikela 2005b, 31-32.)

Edella esitetyt tydssa oppimisen kontekstit edellyttavat kaikki organisaatiolta sisdisen viestinnan

toimivuutta. Mikdli tieto el kulje organisaatiotasoilta toiselle tai niiden valill, el palautteen antami-

nen tai arviointikaan toimi vastavuoroisesti. Sisdisen viestinnan toimivuus edellyttdd myds luotta-
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mukseen perustuvaa toimintakulttuuria, jotta vertikaalisesti ja horisontaalisesti kulkeva viestinta

olisi rehellisté sekarakentavaa, ja ettéa sita ylipdataan tapahtuisi.

4.3 Formaali jainformaali oppiminen tyopaikalla

Perinteista behaviorismiin pohjautuvaa teknis-rationaalista koulutuksen mallia voidaan kutsua for-
maaliksi koulutukseksi, jolle ominaista on etukateen muotoillut opetussuunnitelmat ja opetusohjel-
mat, luokkahuonetyyppiset koulutuspaikat, kouluttgjan esiintyminen péiosassa opetustilanteessa,
aikataulun mukaan eteneminen ja koulutuksen irrallisuus tyosta seka ajallisesti ettéd paikallisesti
(Vaherva 1999, 90, 93). Aikuisten opiskelussa Tuomisto (2001, 25) erottaa tarkemmin formaalin ja
ei-formaalin koulutuksen. Esimerkiks henkildstolle suunnattu koulutus on Tuomiston mukaan ei-
formaalia silloin, kun koulutuksessa ei ole tavoitteena tutkinnon suorittaminen. Formaalisella kou-
lutuksella tavoitellaan vaikkapa ammatillista patevyystutkintoa. (Tuomisto 2001, 25.)

Farrahin (1990, 161) mukaan luentotyyppinen koulutustapa on yksi useimmin kaytetyista menetel-
mista. Jarjestelmallisesti toteutettu perinteinen koulutus el kuitenkaan ole va ttamétta paras mahdol-
linen tapa saada tietoa sisdistettya tai siirrettyd koulutuksesta tyohon ja tyéelamaan (Vaherva 1999,
90, 93).

Koulutuksessa tulisi ottaa huomioon muun muassa oppijoiden aikaisemmat tiedot ja kokemukset,
silla ne vaikuttavat uuden tiedon tulkintaan. Useimmilla tyGpaikan jérjestdmadn koulutustilai suu-
teen osallistujilla on jo jotain kasitysta opetettavasta aiheesta ja tama vaikuttaa siihen, miten uusi
asia mielletdan. Oppimiskokemukset saattavat siten olla kaikilla oppijoilla erilaiset, eivatka kaikki
opi opetuksen sisdllGistd samoja asioita. Opiskelijoita tulisi ohjata oppimisen itsesdatelyyn, gatte-
luun ja tiedon aktiiviseen kasittelyyn. Opittavan tiedon késittely voi tapahtua yksinkin, mutta myos
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jolloin oppija voi verrata omia oppimiskokemuksiaan muiden
kokemuksiin. Koulutustilaisuuksissa olisikin hyva jarjestéd mahdollisuuksia tietojen jakamiseen,
keskusteluun ja neuvotteluun. (Tynjda 2000, 60.) Kokemattomammat tyontekijét voivat esimerkik-
S saada korvaamatonta tietoa kokeneemmilta ja pitkéén tyoelamassa olleilta. My6s kokeneemmat
tyontekijdt voivat saada toisilta kokeneemmilta tyontekij6ilta palautetta toimintatavoistaan ja pa-

lautteen avulla he saattavat huomata toiminnassaan virheitd, joita sitten pystyvét korjaamaan.
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Informaali oppiminen synnyttda tytpaikalla oppimiseen aivan toisenlaisen ulottuvuuden. Se tuo
oppimiseen joustavuuden ja vapauden elementit seka tunnistaa myods sosiaalisuuden merkityksen
oppimisessa toisilta oppimisen muodossa. Informaali oppiminen tapahtuu tilanteissa, joissa itse
toimintakin tapahtuu. Siksi informaalin oppimisen tilanteet ovat huomattavasti avarammat kuin
formaalissa koulutuksessa. (Eraut 2004, 247.)

Eraut (2004, 249) pitda informaalia oppimista vaikeana tutkimuskohteena siind mielessa, etta in-
formaali oppiminen on suureksi osaksi nakymatontd, koska sen sisdltdmia oppimistilanteita pide-
téan usein itsestéanselvyyksing, joita el tunnisteta, eli oppijat eivét siis edes tunnista oppivansa. Toi-
nen ongelmakohta piilee siing, etté oppijan tieto on hiljaista tietoa tai sita pidetddn osana oppijan

yleista kyvykkyyttd, sitd vastoin etté se olisikin opittua. (Eraut 2004, 249.)

4.4 Oppiminen ryhmassa

Yritysten toimintaymparistosséén kohtaamat nopeasti ilmaantuvat ja muuttuvat haasteet saattavat
tuoda esiin vaatimuksen eri ihmisten asiantuntemuksen yhdistdmisesta (Sarala & Sarala 1997, 156).
Myds tydn uusissa organisointimuodoissa korostuu ryhmé ja tiimityoskentely. Otala (2002, 184-
185) tuokin esille, ettd organisaatioissa tyota ja paatoksentekoa tehdddnkin koko gjan enemman
tiimien tasolla, jolloin my6s oppimisen tulee tapahtua tiimissa. Tiimin oppimista voidaan verrata
koko organisaation oppimiseen, silla sita kantavat eteenpain yhteiset tavoitteet ja pdamaarét silla
erotuksella kuitenkin, etta tiimi on rakenteeltaan kiintedmpi. (Otala 2002, 184-185.)

Tiimi- ja ryhmétydskentelyn yleistyessa tyontekijalla tuleekin olla taito toimia toisten ihmisten
kanssa seka luoda ja yll&pitaéa ihmissuhteita. Muiden erilaisetkin kokemukset helpottavat myds uu-
sien asioiden oppimisessa. Ihmisen arvot ja asenteet ovat ratkaisevan tarkeita jatkuviin muutoksiin
sopeutumisessa ja ne vaikuttavat myos siihen, onko tyontekija valmis kehittdmaén omaa osaamis-
taan ja ottamaan vastuun sekd omista, etta tydyhteisdon liittyvista asioista. Edella mainitut ominai-
suudet vaikuttavat ihmisen motivaatioon jatkuvaan oppimiseen ja tydssa kehittymiseen. Lisaksi
siithen vaikuttavat itse ty® ja organisaatiossa kdytettévat motivointikeinot. (Kauhanen 2003, 145.)

Tyontekijoiden rgjaaminen tietynlaisiksi tiimeiks seka tiimien méarittely tyopaikoilla el ole yksise-

litteisen helppoa, silla tiimien toiminta saattaa erota hyvinkin paljon toisistaan. Uhmavaaran ym.
(2005, 106-107 ) mukaan tiimit voivat erota toisistaan muun muassa Siséisten prosessien suhteen el
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mill& tavoin yhteistyd, luottamus, tiedonkulku tai paétdksenteko on rakentunut, seka kuinka ryhméa-
tyo edistdd tyon tuloksellisuutta tai tuottavuutta. Tiimeja erottavat myo6s vaikutusmahdollisuudet,
tyonjako sekd jasenten osaaminen (Uhmavaara, Niemeld, Melin, Mamia, Malo, Koivumaki & Blom
2005, 106-107).

Tiimityoskentelyyn vaikuttaa myds tyoskentelyaika eli kuinka kauan kyseinen tiimi toimii yhdessa.
Joskus on kyse hyvin lyhytaikai sesta projektista ja joskus yhdessa tydskentely voi kestda useamman
vuoden. Ryhma saattaa tydskennella yhdessa koko gjan tai sitten kokoontua silloin téalléin. Tyos-
kentelyyn vaikuttaa myos valala oleva kéytanto, ettd tiimityohon maarétéan. (Sarala & Sarala
1997, 157.) Voihan olla, etta tydyhteiso, kuten esimerkiks tehtaan eri osastot, ovat kokonai suudes-

saan niin pienid, etta ne toimivat ikaan kuin tiimina koko ajan.

Tiimityoskentelyssa nousee esiin ihmissuhde- ja tiimityoskentelytaidot seka my6s toisten mielipi-
teiden ja ehdotusten kunnioitus. Ongelmakohdiks saattaa nousta sisdinen tyonjako tai joidenkin
paremmat kyvyt tuoda asioita ja ehdotuksia esille. Pienessa tydyhtei sossa tyontekijoiden tydtehtavat
saattavat erota toisistaan ja silloin on otettava huomioon, ettd jokaisen tydtehtdva on samanarvoi-

nen.

Jotta tiimi voisi toimia tuottavasti ja tehokkaasti yhdessd, on silla oltava eréanlainen " me-henki”.
Hyva tiimihenki mahdollistaa myds oppimisen eli jasenilla pitda olla yhteinen kieli, taito keskustel-
la ja kommunikoida seké kéasitella konfliktitilanteet. Tiimin oppiminen riippuu myos sita kuinka
hyvin jasenet tuntevat toisensa ja kuinka hyvin he osaavat jakaa tietojaan ja osaamistaan. My0s eri

sen jakamista tiimin sisdll& seké keskinéi sté oppimisen ohjaamista. (Otala 2002, 184-185.)

Uhmavaaran ym. (2005, 106-107) mukaan pelkkéa kysymys siita, tydskenteleek® henkil 6 tiimissa, el
riitd, koska tiimin toiminta ja vuorovaikutussuhteet ovat hyvin moninaiset. Tasté johtuen tassa tut-
kimuksessa el tyOpaikan sosiaalista toimintaa ja sen vaikutusta oppimiseen tarkastella tiimien varsi-
naisessa merkityksessa edella mainituista ominaispiirteisté johtuen, vaan muun muassa tiedonkul-
kua ja vuorovaikutusta tarkastellaan suppeammassa merkityksessa yksil6iden seké osastojen vélilla

jaoman osaston tyovuorojen sisédlla
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4.5 Yksittaisia tyopaikalla oppimisen mahdollisuuksia

Tassa tutkimusraportissa otetaan mukaan tyotehtévadn ja tyoprosessiin liittyvan tydssa oppimisen
lisdks myds muuta tyOpaikalla oppimista, joka on hyodyllista oman ty6tehtavan kannalta, ja joka
vaikuttaa my0s itse tyon tekemiseen tai tyosta suoriutumiseen. Téllainen oppiminen liittyy muun
muassa tyopaikan yleisiin tietoihin tai ihmissuhde- tai vuorovaikutustaitoihin. My6s palaverit, jois-
sa tietyin védligoin kdydaan |api gankohtaisia asioita, tarjoaa oppimisympériston muodostamalla

oivan paikan palautteen antoon ja ehdotusten esille tuomiseen.

Yleisia tietoja tyontekija voi lisdks opiskella muun muassa yrityksen omien informaatiokanavien
kautta edellyttéen sitd, etta niihin myds kootaan gjankohtaisia asioita. Nykypaivana intranet on tul-
lut merkittavaks oppimisvalineeks tydpaikoilla. Intranetin avulla voidaan maantieteellisesti lagjalla
aluedlla toimivan yrityksen kaikille tyontekijoille valittéa térkedt asiat samankaltaisena paikasta
rilppumatta. Intranetin lisdksi yrityksen omia sisdisia informaatiokanavia voivat olla esimerkiksi
ilmoitustaulu, séhkoposti ja henkil 6stolehdet. Hyvana esimerkkina intranetin merkityksen kasvami-

sesta yritysmaail massa sisédisen viestinnan valineena |6ytyy Metso-konsernin henkil Gstoraportista:

” Metson sisdisen viestinnan tavoitteena on opastaa ja ohjata henkil 6st6a tyotehtavissa, antaa tietoa
yrityksen toiminnasta sen kaikilla tasoilla, luoda tiedollinen perusta tarkoituksenmukaiselle toimin-
nalle ja keskinaiselle yhteistytlle seka edistda tydmotivaatiota, viihtywyytté ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta” (Intranetin merkitys kasvaa, Metso-konsernin verkkosivut 2007).

Edella mainittujen informaatio- ja oppimiskanavien hyédyntaminen vaatii tyontekijoilta paljon itse-
ohjautuvuutta informaation hankinnan ja oppimisen suhteen. Péivittéisten rutiinien ohella tyoteki-
joilta pitais 16ytya aikaa tutkia eri informaatiokanavia pysyakseen gjan tasalla ympariston tapahtu-
mista. Usein tdmé aika on omaa aikaa ja siten pois esimerkiksi ruoka- tai kahvitauoista. Ongelmaksi
on kehittymassa informaation valtava maéra, relevantin informaation poimiminen tietotulvasta ja
vien asioiden parissa, joten toisinaan ja joissain organisaatioissa useimmiten, aika e riité edes vil-
kai semaan edella mainittuja informaati okanavia.
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4.6 Ty0ssa oppimiseen ja kehittymiseen vaikuttavia tekij6ita

Vaikka lagjasti tiedetdéan tyon ja oppimisen integroinnin merkittavyys, tiedetdan vain vaéhan niista
olosuhteista, jotka edistévét tuota yhdistamista. Ellstrom (2001, 421-433) onkin artikkelissaan méa-
ritellyt useita tekijoitd, joiden voidaan ol ettaa olevan merkityksellisessi asemassa hel pottamassa tai

raj oi ttamassa oppimisen ja tyon integrointia.

Yks tyOpaikalla tapahtuvaan oppimiseen vaikuttava tekija on itse tyGtehtéava. Tyo6tehtdvan komp-
leksisuus, moninaisuus ja vaihtelu seka kontrolli vaikuttavat oppimiseen. Vaikutuksen negatiivisuus
tal positiivisuus riippuu paljolti siis tydn ominaisuuksista mutta myds tyontekijan omista subjektii-
visista ominaisuuksista tai kokemuksista tyosta. Vaikka voidaan osoittaa, etta tyotehtavan vaihtelu
jamonipuolisuus edistévat oppimista, asia el ole aivan néin yksiselitteinen. Mikali tyontekijan kasi-
tykset omasta osaamisestaan on tyotehtavien vaatimuksia alempi, oppiminen saattaa pikemminkin
estya kokonaan. Tyon ominaisuuksien lisaksi oppimismahdollisuuksia arvioitaessa taytyy ottaa
huomioon myds muun muassa tyontekijan kokemukset tyon ja sen vaatimusten mielekkyydesta
sekda tyontekijan itseluottamus ja motivaatio. (Ellstrom 2001, 425-426.)

Oppimiseen tyopaikalla vaikuttaa myos mahdollisuus palautteeseen, arviointiin ja reflektointiin
tyon aikaansaannoksia koskien. Palautteen antamiseen ja pal autteen vastaanottamiseen liittyy |ahei-
sesti selkeasti médritellyt tavoitteet. (Ellstrom 2001, 426.) Ei ole kovin relevanttia antaa tai saada
palautetta esimerkiks vahaisestd alkaansaadusta tuotantomaarasta tal tuotteen huonosta laadusta,
mikali tyontekija ei ole tietoinen tytnantgjansa asettamista tuotanto- tai laatutavoitteista. Palaute
saattaa saada aikaan vain péinvastaisia reaktioita, kuten turhautumista, kuin mita pal autteen antgja
oli alun perin gatellut. Tilanne voi pahimmillaan johtaa siihen, etté tyontekijan oppimis- ja kehit-
tymismotivaatio voi hiipua kokonaan. Sen sijaan rakentava negatiivinenkin palaute voi Ellstromin
(2001, 426) mukaan edistda oppimista korjaamalla vaaria ol ettamuksia ja keskeyttdamall& puutteel li-
set toimintatavat ennen kuin ne muuttuvat rutiineiksi, seka aktivoida kehittamaan uusia keksintdja
jatoimintatapoja. Billet (1999, 161) korostaa liséksi toisten tyontekijoiden kuuntelua ja havainnoin-
tia oppimisessa. Kuuntelun ja havainnoinnin merkitys korostuu toimittaessa eksperttien, mutta

my06s esimiehen kanssa ja tdméan toiminnan tulisi olla vastavuoroista (Billet 1999, 161).
Myds tydprosessin formalisoinnin aste vaikuttaa oppimiseen tyopaikalla. Muun muassa séantojen ja
ohjeiden paljous on yks tayloristisen standardoidun tyGprosessin ominaisuus. Standardoinnin ja

formalisoinnin vaikutuksista oppimisprosessiin esiintyy eriavia ndkokantoja. Yleisesti ottaen tyo-
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prosessien formalisointia pidetéén merkittévasti organisatorista oppimista estavang, koska se johtaa
esimerkiksi siihen, ettd ihmiset keskittyvét tekemaédn oikeita asioita, sen sijaan etté tekisivét asiat
oikein. Toisaata tyOprosessin standardointi saattaa lisdta oppimispotentiaalia tietyissi toiminnoissa
esimerkiksi ohjaten huomiota ja gjankayttoa rutiinitehtévista luovempiin tehtaviin, tehden esimer-
kiksi hiljaista tietoa nékyvaks parhaisiin kaytantdihin johtavien menettel ytapojen avulla seka luo-
malla lapindkyvyyttd, joka helpottaa asiantuntemuksen kehittymisté tydprosessissa sekéa tehokkaan
pal autteen lisaantymista tyotehtavan suorittamisesta. (Ellstrom 2001, 428-429.)

Ellstrémin (2001, 429-430) mukaan tyopaikalla oppimiseen vaikuttaa lisaks tyontekijan mahdolli-
suus osallistua seka viralisten ettéa epavirallisten kanavien kautta ongelmien ratkaisuun ja tyon ke-
hittami sprosesseihin. Tyodntekijan osallistumistasot voivat olla formaalgatai ei-formaalejariippuen
Siité tuetaanko tyopaikalla jollain erityisella tavalla tyontekijan osallistumista. Tyopaikalla ilmene-
vat ongelmat saattavat olla merkittavia oppimismahdollisuuksia tyontekijoille. Myo6s Billet (1999,
160) pitda merkityksellisena luoda tydpaikasta kaikkien kannalta avoin systeemi, jolloin my6s tyon-

tekijat osallistuisivat toimintojen, prosessien, tavoitteiden ja tehtdvien méaarittelyyn.

Viidenneks tyOpaikalla oppimista edistavié tai estévia tekijoita ovat oppimisresurssit. Tarkeita op-
pimisresurssegja ovat muun muassa oppimiseen kaytettévissa oleva aika seké ammattitaito tyotehta-
vien ja tydprosessien suhteen. Tyontekijalla tulisi olla aikaa analysointiin, vuorovaikutukseen seka
reflektointiin. (Ellstrém 2001, 431-432.)

Van der Klinkin (1999, 183) mukaan oppimiseen vaikuttaa myos tyontekijan mahdollisuudet muut-
taa ty¢jarjestysta ja tyon aiheuttamaa paineen tuntua. Lisdksi oppimiseen vaikuttaa autonomian
maara tyotehtavien suorittamisessa ja merkittdvana vaikuttajana ovat tyotoverit, esimies, kouluttaja
sekd asiakkaat. Erityisesti vuorovaikutus tyotovereiden ja esimiehen kanssa on suuri. Myos palkka
us ja muut tydolosuhteet seka tydntekijoiden kokonaisvaltainen osallisuus tydpaikan toimintoihin,

kuten kokouksiin ym., on térkedd oppimisen ja kehittymisen kannalta. (Van der Klink 1999, 183.)

4.7 Ty0ssa oppimisen tasot

Tyotehtavista seka tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien maérasta riippuen ty6ssa oppimisen mah-
dollisuudet lagjenevat sekéa moninaistuvat ja vastuu tyon kehittamisesta siirtyy tyontekijalle sen
sijaan, etta kaikki ohjeet tulisivat ylemman johdon taholta suoraan toteutettaviksi. Ellstrém (2001,
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423) onkin méaaritellyt nelja tydssa oppimisen tasoa, jotka ovat reproduktiivinen, produktiivinen
(tyyppi 1), produktiivinen (tyyppi 2) seké luova (taulukko 1). Kasitetta reproduktiivinen Ellstrom
kayttéd Engestromin (1987) alkuperaista késitettd mukaillen. Kaksi ensimmaista oppimisen tasoa

tiivistyy mukautuvan oppimisen malliksi jakaksi viimeista kehittévan oppimisen malliksi.

Taulukko 1. Ty6ssa oppimisen tasot (Ellstrom 2001, 423)

Oppimisen tasot

| Mukautuva oppiminen Il Kehittéva oppiminen
Tyossaoppimisti- (1) (2 3 (4)
lanteen piirteita Reproduktiivinen Produktiivinen, Produktiivinen, Luova
Tyyppi | Tyyppi |
Tehtavét M &érétty M &érétty M &érétty Ei méaréatty
Menetel mét M&é&rétty M &ératty Ei maaratty Ei méaréatty
Tulokset M &arétty Ei maarétty Ei maarétty Ei maarétty

Ty6ssa oppimisen tasot madaraytyvét tytssa oppimistilanteiden ominaisuuksien mukaan liittyen sii-
hen, mita tehtavia tehdaan, mita menetelmia ja ohjeita kaytetéan, seka mita tuloksia pyritéén saavut-
tamaan eli kuinka vapaasti oppiva yksilo voi vaikuttaa ndihin ominaisuuksiin. Vaikuttamisasteen
mukaan voidaan méaéritella erilai set oppimisen tasot. (Ellstrém 2001, 423.)

Mukautuvan oppimisen mallissa useampia ty6ssa oppimistilanteen ominaisuuksia on maarétty eli
sd8detty yksityiskohtaisesti, eivéatka ne ole yleisesti tyGtehtavien toteuttajien taholta méaériteltavissa
Kehittdvan oppimisen mallissa yks tai useampi ty6ssa oppimistilanteen piirre ei ole méarétty tai
yksityiskohtaisesti séadetty eli pdinvastoin kuin edellisessd mallissa toimijan taytyy kayttdd omaa
ammattitaitoaan ja asiantuntijuuttaan maéritellessdan ja arvioidessaan tyttehtavia, menetelmia ja
tuloksia. (Ellstrom 2001, 423.)

Reproduktiivisessa €li alimmassa oppimisen tasossa tehtévat ovat rutiinimaisia, automatisoituja
toimintoja, joista suoriudutaan ilman suurempaa huomiota tai kontrolloimista (Anderson, 1982).
Rutiininomaiset tehtavét ja menetelmét eivét vaadi analysointia, eivatka paéttelya ja vaadittu am-
mattitaito liittyy rutiininomaisten, usein toistuvien ongel mien kasittelyyn (Ellstrom 2001, 423-424).

Produktiiviselle, tyypin yksi, oppimistasolle on ominaista tyontekijan suurempi vapaus vaikuttaa

tulosten arviointiin. Oppijan taytyy kuitenkin myos arvioida tyon tuloksia ja korjata jossain méarin
menetelmia esiin tulevien ongelmien mukaan. Kyseessa voi olla essmerkiksi tydskentelytilanne,
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jossa tyontekijalla on vastuu jatkuvasti parantaa vakiintuneita tydmenetelmié. Produktiiviselle, tyy-
pin kaksi, oppimistasolle taas on luonteenomaista vapaus vaikuttaa kaytettaviin menetelmiin ja nii-
den valintaan. (Ellstrom 2001, 424.) Oppijan taytyy myos kayttéd aktiivisesti asiantuntemustaan
ratkai stessaan ongelmia tyotehtéviin sek& mahdollisten vaihtoehtoisiin ratkaisuihin liittyvien koke-
mustensa pohjalta (Engestrom 1987).

Korkeimman oppimisen €eli luovan oppimisen tasolla oppijan taytyy kayttdd omaa ammattitaitoaan
sekd tuloksia arvioitaessa etta menetelmié valittaessa, mutta myos maaritellessdén tehtévia seka
olosuhteita. Tyontekijéll& saattaa olla edesséén esimerkiksi jokin epaselvata ongelmallinen tilanne,
johon taytyy |6ytéa ratkaisu. Oppijan taytyy tunnistaa toiminnan seuraukset etukéteen ja hanella
taytyy olla kyky arvioida erilaisia vaihtoehtoja sekd analysoida perustana olevia olettamuksia ja
muita toimintaolosuhteita. Siten luovaa oppimista esiintyy silloin kun yksilét tai ryhmét organisaa-
tiossa alkavat kyseenalaistaa vakiintuneita ongelmien tai tavoitteiden méarittelyja ja alkavat aktiivi-
sesti muuttaa néita totuttuja ideologioita, rutiinga, rakenteita seka toimintatapoja. (Ellstrom 2001,
424.) Aikaisemmin kasitellylla Engestromin (1999) kehittelemalla ekspansiivisen oppimisen mallil-

Ellstrém (2001, 424) luonnehtii oppimisen tasoja hyvin monitahoisiksi. Yks Ellstromin hahmotta-
mista ongelmista on kuitenkin se, etta organisaatioilla ja yksil6illéa on tapana jéada kiinni mukautu-
van oppimisen malliin. Organisatorisen oppimisen e voida kuvata siséltdvan vain yhden tason op-
pimista, vaan luonnollisesti tyOtehtavét organisaation sisdllé vaihtelevat yksitoikkoisista rutiiniteh-
tavista vaihteleviin ja monipuolisiin tehtaviin. (Ellstrom 2001, 424.) Tamankin tutkimuksen kohtee-
na olevassa tehtaassa tyontekijoiden tydtehtavat niin horisontaalisesti kuin vertikaalisesti tarkastel-
tuna vaihtelevat paljon.

4.8 Tyon muutosmahdollisuudet

Mikdli tyd on hyvin yksitoikkoista, elka tarjoa itsessdan kehittymismahdollisuuksia tyontekijélle,
voidaan tyonkuvaa muuttaa siten, etta tyohon tulee useampia ulottuvuuksia, jolloin edetddn mo-
niosaamisen kehittymiseen. Vartiainen (1994, 224-231) esittelee kolme ty6n organisoinnin ja

muokkaamisen menetel ma, jotka ovat tyokierto, tydn lagjentaminen ja tyon rikastaminen.
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Tyokierto. Tyokierrossa oleva henkild on tietyn ennalta méardtyn ajan tietyssa tehtévassa ja siirtyy
siitéd joko samantasoiseen tai eritasoiseen tehtévaan. Kun tyontekija on kiertanyt kaikissa sovituissa
tehtavissd, han palaa enssimmaisen tyotehtéavansa pariin. Tyokierrossa tyontekijan tyopiste usein
vaihtuu ja tavoitteena on my6s siten saada aikaan vaihtelevuutta lyhyisiin ja yksitoikkoisiin tyovai-
heisiin, janéin ollen ehkaista tyon yksipuolisen rasittavuuden aiheuttamat ongelmat. Siind ei ty6teh-
tavien sisdltdihin, tydolosuhteisiin tai tyovalineisiin itsessdan tehdd muutoksia. (Vartiainen 1994,
224-226.)

Usein tyokierto on tytpaikoilla otettu kayttdon tyontekijéiden omasta esityksestd. MyoOs uuden
tyontekijan perehdyttamisessa on tyokierto kdyttokel poinen valine, jonka avulla uusi tyontekija saa
kokonaisvaltaisen kuvan tyopaikan eri tydprosesseista. (Vartiainen 1994, 226.) Tyokierto on tyon
monipuolisuutta parantava organisointimenetelma, mutta silti kaikki tyontekijat elvéat valttamatta
siihen halua osallistua. Osallistuminen tulisikin tapahtua henkildn omasta tahdosta, jotta tyomoti-
vaatio sdilyisi. Tyontekijoiden joukossa on aina niitakin, jotka pitavét tyostdan tai eivét valita siita,

vaikka se olisi hyvin yksitoikkoistakin.

Tyon laajentaminen. Tyon osaamisvaatimuksia ja tyokokonaisuuden kehittamisté yhdistamalla eril-
lisid tehtavia ja osatehtavid uusiksi, lagjemmiksi kokonaisuuksiksi, kutsutaan tyon lagjentamiseksi.
Kuten tyokierrolla my6s tyon lagjentamisellakin pyritéan vahentamaan tyon yksitoikkoisuutta ja
pidentamaan tyodsuorituksen pituutta. Tyontekijan annetaan esimerkiks itse paattéa omasta tyotah-
distaan, tarkastaa itse omat tyon tuotokset seka valikoida tyomenetelmét, joita haluaa kayttda. (Var-
tiainen 1994, 226.)

Tyon lagjentaminen aiheuttaa tyopaikalle tyokiertoa enemman kustannuksia, koska moniosaamisen
ja osaamisvaatimusten kasvattaminen vaatii enemman muodollista koulutusta. Ty6ta voidaan laa-
jentaa horisontaalisesti lisdamalla tyontekijan tyttehtévadn muita osaamisvaatimuksiltaan saman-
tasoisia tehtavig, tai vertikaalisesti, liséamalla ty6tehtéviin vaativampia tehtavid. Vertikaalinen laa-

jentamien tarkoittaa tyon rikastamista, jota kasitel|één seuraavaks. (Vartiainen 1994, 227.)

Tyon rikastaminen. Tyo6ta rikastettaessa tyontekijan taitovaatimukset kasvavat ja tdma johtaa usein
osaamisen lisddmiseen koulutuksen avulla. Ty6ta voidaan rikastaa muun muassa hajauttamalla esi-
miesten ja asiantuntijoiden valtaa ja vastuuta alemmille tyontekijéatasoille. Tyon suunnittelua ja to-
teuttamista voidaan téll& tavoin yhdistéa. (Vartiainen 1994, 228.)
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Ty6ta voidaan rikastaa usedlla eri tavalla. Tyontekijalle voidaan antaa esimerkiksi vapaus paattéa

seuraavistaasioista (Vartiainen 1994, 228):

- akataulun suunnittelu

- tydmenetelmét, tyovalineet ja miten ty6ta tekee
- tyon aoittaminen, lopettaminen seka tauotus

- ongelmien ratkai sutavat

- laadun tarkastus sek& milloin ja miten se suoritetaan

Tyo6n rikastaminen vaatii tyontekijata vastuunottokykyd, tietoja seka moniosaamista ja itsenaista
gattelua. TyoOpaikalta se edellyttéa tyontekijoiden padstamista informaatiokanaville, vapaata tie-
donkulkua seké oikeuden kaytté& saatuja tietoja. Teollisuustyssa tyotd voidaan rikastaa siirtéamalla
tyontekijoille vastuuta esimerkiksi tyon valmistelusta, tarkastuksista, huollosta seka korjauksista.
Tyo6n rikastamisen soveltuvuudesta tuotannon tyontekijdtasolle on kritisoitu, mutta siité huolimatta
onnistumiskokemuksista on runsaasti esimerkkegé. (Vartiainen 1994, 229-231.)

Tyontekijoiden tyonkuvan lagjentamishalukkuuteen vaikuttaa monia tekijoitd, jotka ovat hyvin
esille sen problematiikan, mika liittyy osaamisen kehittémiseen ja lagjentamiseen tyontekijan tehtéa-
vakuvaa lagjentamalla. Tyontekijoiden suunnasta tyénkuvan lagentamiseen saattaa tulla ongelmia
seka ilmetd vastarintaa siita syystd, ettd uudet tehtévét ovat aliarvostettuja tyopaikalla ja niita ei
haluta liitté& omaan nykyiseen tyohon. Sen sijaan, jos kysymyksessa on uudenlaiset, haastavammat
ja arvostetummat tehtavét, halukkuutta niiden vastaanottamiseen |0ytyy paremmin. (Jarvensivu
2006, 218.)

Mikdli asia olisi niin yksinkertainen, etta tyontekijan tyonkuvaa lagjennettaisiin arvostetummilla
tehtavilla ja kaikki olisivat tyytyvaisia, asia olisi tydpaikan toiminnan kannalta erittdinkin hyodylli-
nen. Tyontekijoilla esiintyy kuitenkin halua pdasta eroon edellisisté tyotehtévista saadessaan haas-
teellisempia tehtavia (Jarvensivu 2006, 218). Tyontekijoiden tdmankaltainen vaatimus el sindnsa
helpota tyopaikan toimintaa, koska jonkun toisen tyontekijan on aina hoidettava my6s alemmin
arvostetut tyotehtavat. Lisaksi hyotya el télla tavoin tulisi essmerkiksi lomien tai sairaslomien paik-

kaami sessa.



M oniosaamiseen vaikuttaa tyontekijan omien kiinnostuksenkohteiden lisdksi toisten tyontekijoiden
intressit. Tama siksi, ettd myos muut voivat olla kiinnostuneita samoista tehtavista, ylenemismah-
dollisuuksista ym. Taldin tyontekija saattaa jattaytya kokonaan pois oppimismahdollisuuksista ja -
tilanteista, koska omaa osaamista ja kiinnostuksen kohteita ei haluta paljastaa. Ty0dssa oppiminen ja
sen avulla menestyminen ja kehittyminen saattavat my6s nayttaytya negatiivisessa valossa muille
tyontekijdille ja se saattaa pahimmillaan aiheuttaa jopa tydyhteiststa poissulkemisen. (Jarvensivu
2006, 218.)

Tyotehtdvien luonteen ja muiden tyontekijoiden liséksi moniosaamisen kehittémiseen vaikuttaa
tyOnantaja, joka viime kadessa mééarittel ee tyontekij6iden oppimismahdollisuudet. Tydnantajan stra-
tegioilla saattaa olla tilanteesta riippuen suuri estdva tai pakottava vaikutus tyontekijoiden oppi-
mismahdollisuuksiin. (Jarvensivu 2006, 219.)

4.9 Tyontekij6iden oma kiinnostus oppimiseen ja kehittymiseen

Jotta koulutuksesta tai tydssa oppimismahdollisuuksien kehittémisestd olis organisaatiolle odotet-
tua hyotyd, olisi ensiarvoisen tarkedd, etté henkil 6st6 osallistuisi koulutukseen tai muihin tydpaikal-
la oppimismahdollisuuksiin motivoituneena itsensa kehittamisen ja oman oppimishalunsa takia seka
koko organisaation tavoitteiden ja menestymisen halussa. Koulutus, johon tyontekijét 1ahtevat mu-
kaan vain, koska tyOantaja ndin vaatii, on suurelta resurssien tuhlaamista, koska téll6in koulutukses-
ta saatu hyoty e ole valttdmétta ole paras mahdollinen johtuen tyontekijan omasta kiinnostuksen-
puutteesta. Tilanne ei kuitenkaan aina ole niin ihanteellinen, etté tyontekijat voisivat osallistua kou-
lutukseen tai kehittda itsedén silloin, kun silta tuntuu johtuen esimerkiksi organisaation toiminnan
tehostamisesta. Tasta syysta tyopaikalle olisikin luotava sellainen toimintakul ttuuri, joka kannustai-
S jamotivoisi tyontekijoita osallistumaan koulutukseen seka tekisi osaamisen kehittdmisesta tavoi-

teltavan asian.

Tyontekij6iden motivoiminen sellaiseen koulutukseen, jossa opetellaan tyohon liittyvia yleisid asi-
oita, saattaa olla helpompaa kuin esimerkiksi tyssa oppimiseen vaikkapa tyonkuvaa lagjentamalla,
koska koulutus koskee useampia tyontekij6ita kerralla, eikéa vain yhté tyontekijda henkil 6kohtai ses-
ti. Jarvensivun (2006, 191) tutkimuksen mukaisesti tété asiaa e valttdmétta osata tydpaikoilla viela
ottaa huomioon ja siks |8hdetdan kehittdmaan tyontekijoiden osaamista moniosaamisen suuntaan
ottamatta huomioon erilaisten tdiden mielenkiintoisuus tyontekij6iden nakokul masta.
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Ssdinen ja ulkoinen motivaatio. Tyontekijan motivaatio tydssa oppimiseen saattaa olla omasta ke-
hittémishalusta tai ulkoisista tekijoista lahtevad. M otivaati otutkimuksessa on erotettu siséinen moti-
vaatio €i yksilon oma mielenkiinto ja innostus toimintaan, ja ulkoinen motivaatio eli toiminnan
seurauksena on odotettavissa jonkinlainen pakinto (Tynjala 1999, 99). TyOpaikalla siséisen moti-
vaation kuljettama tyontekija saattaa hal uta kehittéé osaamistaan oman itsensa kehittamisen vuoksi.
Ulkoisen motivaation omaava tyontekija kehittda itsedédn muun muassa ylenemismahdollisuuksien
toivossatal sita syysta, ettd el halua menettda tyopai kkaansa. Uselmmiten ihmisen motivaatio koos-
tuu kuitenkin néiden kahden motivaatiotyypin sekoituksesta (Vartiainen & Nurmela 2002, 190).

Tynjalan (1999, 99-100) mukaan sisdisen ja ulkoisen motivaation yhdentyminen sisaltéa ristiriidan,
silla tutkimukset ovat osoittaneet, etté tarjottaessa sisdisesti motivoituneelle henkildlle lisaks ulkoi-
sia palkkioita suorituksesta, motivaatio toimintaa kohtaan el nouse, vaan pédinvastoin alenee. Taméa
johtuu siitd, etté henkild saattaa keskittya toiminnan sijasta palkkioon, jonka han suorituksen jél-
keen saa. Palkkiota e tulisi siis antaa pelkastéan tehdysta tyostd, vaan sen pohjalta kuinka tyd on
tehty. (Tynjala 1999, 99-100.) On kuitenkin hieman vaikea uskoa, etté esimerkiksi palkkaa nostetta-
essa sisdinen kiinnostus omaa ty6ta kohtaan automaattisesti laskisi. Ennemminkin voisi kuvitella,
etta sisdinen motivaatio tytta kohtaan sdilyisi, mutta ajan mittaan ulkoinen palkkio, kuten parempi
palkka, menettéisi merkityksensa. Vartiainen ja Nurmela (2002, 190) pitavét tydeléaman nakokul-
masta tarkasteltuna kasitteellista jakoa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon keinotekoisena, koska

ty0 sisdltéd yleensa seka sisdisid etté ulkoisia motiiveja.

Tyo6paikalle motivaatioteoriat asettavat kuitenkin mielenkiintoisen ja monimutkaisenkin asetelman
esimerkiksi juuri uusia palkkiojarjestelmia suunniteltaessa. Jos ajatellaan vaikkapa moni osaamisesta
palkitsemista, tulisi palkkioperusteiden maérittel yssa ottaa huomioon myos tyon sisallolliset tekijét.
Suurikaan palkan korotus el tee itse tyosta mielekkdampéd, jos sisall6t jatetdan tarkastelun ulkopuo-
lelle.

4.10 K ehityskeskustelut osaamisen kehittamisen kartoittajina

Kauhanen (2003, 141) tuo esille organisaatioiden jatkuvan uusiutumistarpeen, johon tarvitaan jat-
kuvaa innovatiivisuutta ja uusien asioiden opettelua. Osaamisen kehittdminen on nykypéivana tar-
ke& osa organisaation strategian muotouttamisessa. Jotta tyGpaikalla pysyttéisiin gjan tasalla tyonte-
kijoiden osaamisen kehittamiseen ja tydssa kehittymiseen liittyvista toiveista sekd vaatimuksista,
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tulisi tyopaikalla luoda puitteet, joiden avulla téhan kyetdan. Otala (2002, 237-241) tuokin esille,
ettd henkil6ston osaamiseen panostavissa organisaatioissa on tapana kdyda vuosittain lahimman
esimiehen ja alaisen valilla kehityskeskusteluja.

K ehityskeskustelussa tyontekija laatii esimiehen kanssa oman kehityssuunnitelmansa, joka sisdltda
organisaation yhtei sten osaamisal ueiden kehitysohjelmat, oman osaston, yksikon tai tietyn prosessin
kehitysohjelmat seké omat henkilkohtaiset kehitysohjelmat. Oppimistavoitteet voidaan jakaa gjal-
lisesti tietylle aikavédille esimerkiksi vuodeksi tai viideksi vuodeksi. Kehityssuunnitelmassa voi-
daan ottaa huomioon tyéntekijan muut mahdolliset intressit organisaatiossa, kuten kiinnostus josta-
Kin muusta ty6tehtavasta seka tyontekijan tulevai suuden hahmotelma eli mité tyontekija haluaa olla
vaikkapa 3 vuoden paasta. (Otala 2002, 237-241.) Kehityskeskustelut ovat hyva keino kartoittaa
esimerkiksi jokaisen tyontekijan halu ja kiinnostus moniosaamiseen seka tehda jérjestelméallinen
suunnitelma sen toteuttamiseksi.

Esimiehelld on kova tyd luoda kehityskeskusteluista sellaisia, etta tyontekijét todella avoimesti pu-
huvat haaveistaan ja tulevaisuuden suunnitelmistaan. Yleisesti vallitseva luottavainen ilmapiiri seka
esimiehen ja alaisen vélinen avoin yhteys on hyva lahtokohta keskustelulle. Sellainen esimies, joka
kohtelee tyontekijoitdan epétasa-arvoisesti saa luultavasti todellisia kannanottoja vain niiltg, jotka
kokevat olevansa esimiehen mieleen ja uskaltavat ndin ollen ilmaista itsedén. Kehityskeskustelut
tulis ottaa sekd esimiehen ettd tyontekijan taholta vakavasti siten, etta tyohon liittyvét kehittymis-
suunnitelmat toteutuisivat myods kaytanndssa. Kehityskeskusteluilta, jotka eivét johda mihink&an,
loppuu hyvin &kkia uskottavuus.

4.11 Tutkimuksia tydssa ja tyopaikalla oppimiseen liittyen

Tyo6elaman kehittémiseen ja tydeldmén laadun parantamiseen liittyvien ndkokulmien seka tyonteki-
jéiden oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien painottamisen entisté suurempi merkitys nykyisissa
tyOyhteisbissa ndkyy myo6s viimeaikaisessa tutkimuksessa, joista oman tutkielmani kannalta huo-

mionarvoisia tutkimuksia esittelen seuraavaks.

Koski (2007, 30) tutkii vaitoskirjassaan teollista tuotantoympdristoa oppimisymparistona seké min-

kalainen tyon ja tuotannon organisoinnin kehityssuunta on ndhtévissi. Koski tarkastelee myos teh-
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taan kehittamishankkeen tuloksia ja sen synnyttamia organisatorisen oppimisen prosessgja seka
niité ehkaiseviaja edistavia tekijoita. (Koski 2007, 30.)

Jarvensivu (2006, 17) on tutkinut vaitoskirjassaan tydssa oppimista suhteessa tyoeldman muutok-
seen ja epavarmuuden lisdantymiseen. Jarvensivu haki vastauksia muun muassa siihen, minkéainen
on oppimisen asema seka minkal aisia mahdollisuuksia oppimiselle syntyy tydpaikan sopeuttamisti-
lanteessa. Véitoskirjan tutkimuskohteina ovat metallitehdas ja kuntoutuskeskus. (Jarvensivu 2006,
17.)

erilaisilla tyopaikoilla seka millainen oppimisympéristo tydpaikka on. Toiseks han tarkastelee yksi-
|6n oppimisen lahtokohtia sek& oppimispotentiaalia el@mankokonai suuden ndkokulmasta ja liséksi
yksilon suuntautumista tyon tekemiseen ja siina kehittymiseen. Kolmanneks Heikkil& tutki véitos-
Kirjassaan luovaa tyota tekevassa ryhmassa tapahtuvan ty6toiminnan ja oppimisen erityispiirteita.
(2006, 147-148.)

Tikkaméki (2006, 66) on tutkinut véaitoskirjassaan kolmen muun toimialan organisaation liséksi
metallialan tehdasta. Tikkamaki etsi tutkimuksellaan vastauksia siihen, miten organi saatioissa, tyon-
tekijoiden ja johdon keskuudessa tydssa oppiminen ja kehittyminen kasitetéan ja ymmarretaan. Li-
séks Tikkaméki haki vastausta siihen, millaisia tydssé oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia
organisaatioissa on tunnistettavissa, millaiset edellytykset niille k&ytanntssa luodaan seka miten
niita kaytannossa tuetaan. (Tikkamaki 2006, 66.)

Ma&kinen (2005, 115) on selvitellyt vaitoskirjassaan oppimista marginaalissa, kohteena tekstiiliteh-
taan tyontekijdt. Han on tutkimuksellaan selvittényt mm. sitd, millaisena oppiminen on |dydettavis-
sa tekstiilityontekijoiden haastattelupuheesta, minkdaista tyd on tekstiilitehtaassa ja miten se on
muuttunut viimeisena vuosikymmenena 1900-luvulla, seka minkdaisia merkityksia koulutus saa
tekstiilitehtaan tyontekijoiden haastattel upuheessa. Makisen tutkimuskohteena on hyvin naisvaltai-

2005, 115.)

Vaikka edellda mainittujen teosten tutkimuskohteet eiva aivan identtiset oman tutkimuskohteeni
kanssa ol ekaan, melkeinpa mill& tahansa teollisuuden aalla ty6- ja oppimisympériston nakokulmas-

ta katsottuna on kaytdssa sen verran samankaltai sia toimintatapoja, etta pystyn soveltuvin osin kéayt-
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témaan teoksia vertailukohteina omiin tutkimustuloksiini. Taten pyrinkin hy6dyntéamaan edella mai-

nittujen teosten tuloksia tutkimustul osteni analysoinnin tukena, mikali mahdollista.

tydolobarometria, jota on tehty vuodesta 1992 lahtien. Ty6olobarometrissa selvitetéén vuosittain
tydeldman laadun ja tydolojen muutoksia palkansagjien omasta nakokulmasta késin. Tydolobaro-
metrin koulutukseen liittyvéat tulokset ovat vertailukelpoisia omiin tutkimustuloksiini teollisuus-

tyontekijoiden kohdalla. (Ty6olobarometri 2006.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen kohteena olevan tehtaan kuvailua

Teen pro gradu —ty6honi liittyvan tutkimuksen kansainvélisell& tasolla toimivaan kemianalan teolli-
suusyritykseen. Yritykselld on Suomessa nelja tehdasta, joista yks on taman tutkimuksen kohteena.
Henkilostoa kohdeyrityksella on Suomessa reilu 300 ja nédista 109 tydskentelee tutkimuksen koh-
teena olevallatehtaalla.

Tutkimuksen kohteeksi on siis valittu vain yksi Suomessa toimivasta neljasta tehtaasta. Tahan on
paadytty ensinndkin siksi, ettd yrityksen nelja tehdasta ovat viime aikoihin asti toimineet toisistaan
hieman erilléén, toisin sanoen kukin tehdas on elanyt omaa eldmaénsi. Tasta johtuen kussakin teh-
taassa on oma toimintakulttuurinsa seka omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Koko yrityksen nako-
kulmasta ongelmana onkin se, etta tehtailla ei gjatella koko yrityksen etua, vaan toimitaan tehdas-
keskeisesti. Perustelu vain yhden tehtaan tarkasteluun on se, etta tehtaat ovat muun muassa vuosi-
kymmenia vanhojen johtamiskdytantdjen takia muotoutuneet omanlaisikseen yksikoiks ja tasta
johtuen olisi jokaista tehdasta ollut syyta tarkastella erilléén toisistaan, jotta kyselyn tuloksista olisi
ollut hy6tya kussakin toimipisteessa. Néin ollen aineistoja olisi kaytanndssa muodostunut nelja yh-
den sijaan. Pro gradu -tyon lagjuus huomioiden, tutkimuskohteeksi valittiin vain yks tehdas. Juuri
kyseisen tehtaan valintaan vaikutti tehtaan suuri henkil 6stomaéra ja paras vastausprosentti kokonai-

suudessaan sekéa kummankin tyontekijaryhman kohdalla.

Tarkastelun ala oleva tehdas on tutkimuskohteena mielenkiintoinen ja haastava. Yrityksen henki-
|6st6 koostuu padasiassa kahdesta erilai sesta tyontekijaryhmastd, tuotannon tyontekijoisté ja toimis-
totyontekijoistd, joiden toiden sisdllot eroavat hyvin paljon toisistaan. Henkil6st6on kuuluu lisaksi
ylempé&é johtoa, mutta néma on rgjattu tdman tutkimuksen ulkopuolelle pééasiassa siita syysta, etta
ylempé&a johtoa e ole yrityksessa kvantitatiiviselle tutkimukselle tarpeeksi suurta méaréa (alle 10
henkil6d). Lisaksi kolmannen, muista poikkeavan vertailtavan ammattiryhman mukaan ottaminen
olisi monimutkaistanut tulosten tarkastelua ja tulkintojen tekemisté kohtuuttomasti ottaen huomioon
pro gradu —tutkielman lagjuuden.

Tehtaalla valmistetaan 6ljypohjaisia, seké hygieniavaatimuksiltaan korkeita muovituotteita, etta ei-
hygieniatuotteita. Marianin (2002, 16) mukaan muovituotealan markkinat ovat alttiita voimakkaalle
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kilpailulle, silla tuotteiden peruselementti, dljy, vaikuttaa siihen, etta voittomarginaali jéa hyvin
pieneks 6ljyn korkean hinnan takia. Tama tekee alan liiketoiminnasta erittdin riskaabelia, varsinkin
lansivaltioissa korkeiden tydvoimakustannusten takia. Voittomarginaalit ovat korkeammat sellaisis-
sa yrityksissg, jotka kehittelevét innovatiivisia tuotantoprosesseja, esimerkiksi uusia katalyytteja,
jotka nopeuttavat kemiallisia reaktioita tietyissa ldmpatiloissa ja joilla voidaan parantaa tuotteen
pehmeys- tai kovuusastetta seka lampatilojen sietokykya Muovituotteista saadaan télla tavoin sa-
malla kertaa sekd ohuempia etta kestavampia. (Mariani 2002, 16.) Myo0s tutkittavassa tehtaassa on
kehitetty tdman tyyppisid innovaatioita. Tehdas on kuitenkin suurelta osin alihankkijan asemassa ja
ostgjat kilpailuttavat eri valmistgjia. Ostgjat ovat paljolti kaupan alan toimijoita, jotka itsekin toimi-
vat erittain kilpailluilla markkinoilla. T&ma vaikuttaa alentavasti tehtaan tuotteiden myynnista saa-

tavaan voittomarginaaliin.

Tuotannon tyontekijat nimikkeensa mukaisesti tyoskentelevéat tuotannossa muun muassa kalvon
tekijoing, paingjina ja saumagjina. Nama ovat tuotannon suurimmat tyontekijaryhmét ja naiden li-
séksi tuotannossa on varastotyontekijoita seké kunnossapitotyontekijoita. Toimistotyontekijét ovat
esimerkiksi tuotannonsuunnittelijoita tai myynti- ja tuotekehityshenkilostoa. Tehtaalla on kaksi
tyonjohtgjaa ja tuotannon tasolla on liséksi vuorojen vanhimmat, joiden tyonkuva on hieman vas-
tuullisempi ja lagja-alaisempi kuin muiden tuotannon tyontekijoiden. Toimistotyontekijoiden ja
tuotantotydntekijoiden tyon luonne ja ominaisuudet eroavat aika lailla, joten se johtaa luonnollisesti

my6s ty6ssa oppi mismahdollisuuksien erilai suuteen.

Tuotannossa tydskentelevien saumaagjien tyd koostuu useimmiten lyhytkestoisista tehtévista, kuten
koneen valmistamien tuotteiden tarkastuksesta ja lgjittelusta. Erityisesti painagjien ja myos kalvon
tekijiden tydé on monipuolisempaa. Toimistotyontekijoilla tyonkuva on tuotantotydntekijoiden
tyonkuvaa lagjempi ja monipuolisempi. Naiden kahden tyontekijaryhman erilaisuus johtaa siihen,

ettd tuloksia tarkastellaan ndma ryhmét erotellen ja niiden eroja tarkastellen.

Tehtaalla on investoitu neljdan painokoneeseen, jotka on hankittu 1990-luvun alkupuolella. Koneet
soveltuvat huonosti pienten valmistuserien tekemiseen, koska uusien asetusten tekemiseen kuluu
paljon aikaa. Toiminta tehtaalla on kuitenkin varsin tyévoimavaltaista eli automaatiota on melko

vahan.

Tehtaalla on omia ominaispiirteita seka ongelmia ja kehittamista vaativia alueita, joita on kaynyt

ilmi muun muassa tehtaiden esittely- ja tutustumiskaynneilld seka kokousmuistioista. Tehtaalla
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esimerkiksi tuotantotyontekijoiden tekema vuorotyd vaikeuttaa huomattavasti vuorovaikutusta ja
yhteisty6té oman osaston, toisten osastojen seka toimistotyontekijoiden véalilla Tehtaalla el jérjeste-
té kovin usein sellaisia palavereita, joissa molemmat ammattiryhmét olisivat mukana, vaan toimis-
tohenkil 0sto pitéa omia palavereitaan. Nama kaksi ammattiryhmaé ovat melkoisen paljon eristayty-
neet toisistaan. Tuotantotyontekijoille tarkeimmét palaverit ovat pari kertaa vuodessa pidettava laa-
tupéiva, jossa kaydaan 18pi tehtaan toiminnan ja tyontekijoiden kannalta olennaisia asioita, seka

vuoropal averit, joita jérjestetdan noin nelja kertaa vuodessa.

Toimistotyontekijoille jarjestetdan myos koul utusta enemman kuin tuotannon tyontekijdille. Johdon
tasolta kuitenkin tiedostetaan, etta tyontekijat osallistuisivat mielelldan koulutus- ja kehittémistilai-
suuksiin. Koulutuksen vahyys tuotantotydntekijoiden kohdalla johtuu osittain siitd, etta heidan ei
ole katsottu tarvitsevan koulutusta johtuen siité, etté tyot ovat suhteellisen nopeasti opittavissa, eikéa
tyokiertoon tai monitaitoisuuteen ole mitenk&an erityisesti kannustettu. Tehtaalla on kuitenkin ta-
voitteena esimerkiksi moniosaamisen liséaminen, mutta nykyinen palkkausjarjestelma ei ole tahan
mennessa motivoinut esimerkiksi moniosaamiseen, tyokiertoon, eika mydskaan ideointiin. Myos-
k&an niukat henkilOstoresurssit eivét ole mahdollistaneet systemaattista tyokiertoa. Kiinnostuksen

lis&&mi seen tyon kehittémista jaideointia kohtaan on k&ynnistetty tand vuonna al oitejarjestelma.

Tehtaan tuotantotoiminnassa on ollut aikojen saatossa paljon tayloristisia piirteitd. Paatokset on
tehty johdon toimesta ilman, ettd tuotantotyOntekij&t ovat niihin saaneet juurikaan vaikuttaa. Tuo-
tannon tyontekijét ovat myds vahvan kontrollin kohteena ja heilla on v8han autonomiaa. Johto e
my&skaan ota tuotantotyontekijoiden nakemyksia kovinkaan paljon huomioon. Tuotantotyontekijat
ovat lisdks vahan tekemisissa toimistotyontekijoiden kanssa ja ndméa kaks ammattiryhmaa el avét
eri maailmoissaan. Tasta syysta tuotantotyontekijtiden on vaikea ymmartaé johdon ja toimistotyon-
tekijoiden toimintaa.

Jarvensivu, Koski ja Jalo (2006, 159) tuovat artikkelissaan esille, etta tayloristinen toimintamalli el
nykypaivan tydelamassa riitd, vaan tyontekijoilta odotetaan yksittéisten rutiinien hoitamisen sijaan
monitaitoisuutta ja yrittelidisyyttd. Johdon tasolla on téma asia tiedostettu ja tilannetta on |ahdetty
kehittdmadan muun muassa lagjan kehittamishankkeen pohjalta. Vaikka tayloristinen toimintamalli
on monella tapaa arvioitu huonoksi jarjestelmaksi seka tutkijataholta, mutta myos tyontekijataholta,
on yrityksilla edessa tyotekijoiden ” opettaminen” uudenlaisiin vaatimuksiin (Jarvensivu ym. 2006,
159). Vanhat toimintakulttuurit ja opitut tavat pysyvét vielé pitk&an tyontekijoiden mielissi ja tyon-
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kuvan |aajentamiseen saatetaan tuntea jopa vastarintaa. Myds johdon ja toimistotyntekijoiden on

vaikea |luopua totutuista tayl oristisista kaytannoi sta.

Tehtaalla on tyontekijoiden irtisanomista kéytetty keinona toiminnan tehostamiseksi ja tyontekijois-
ta aiheutuvien kustannusten pienentdmiseksi. Tama saattaa osaltaan juontua myds aikaisemmin
mainitusta kireasta kilpailutilanteesta. Viimeksi kaks vuotta sitten tehtaalla on toteutettu raskas
irtisanomisprosessi. Johdon taholta petetyt lupaukset seka irtisanomiset linkittyvét pitkalti tehtaan
tayloristisiin piirteisiin ja ne ovat luoneet epaluottamukseen perustuvan kulttuurin, joka asettaa to-
della suuria haasteita tulevai suuden kehittamistyolle seka tehtaan uudelle tehdaspaéllikolle. Entisen

johtgjan ailkanatoimintaa el juuri kehitetty jatehdas onkin jaényt tdman takia hieman tuuli gjolle.



5.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda teollisuustyontekijoiden oppimista ja kehittymista edistévia

sekd estavia tekijoita. Tutkimuksen tavoite jakautuu seuraavanlaisiks tutkimusongelmiksi:

1. Minkalaisen perustan tydpaikan johtamistavat, vuorovaikutus ja tiedonkulku seka toiminta-
tavat antavat tyontekijoiden oppimiselle ja kehittymiselle?

2. Millaisia oppimista ja kehittymista estavia seké edistavia tekijoita tyontekijoiden tyotehtévi-
en ominaisuuksista ja jarjestelyistéa seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suuksista | 6ytyy?

3. Tarjolla olevat oppimisresurssit tyontekijoiden nakokul masta

4. Tyontekijoiden oma kiinnostus ja halu oppimiseen ja kehittymiseen

5. Onko tuotantotyontekijoiden ja toimistotyontekijoiden valilla eroa oppimiseen ja kehittymi-

seen vaikuttavissa tekijoissa?

Tutkimusongelmiin haen ratkaisuja tuotannon tyontekijiden ja toimistotyontekijdiden vastauksista
tarkastelemalla kummankin ryhman vastauksia eritellen. Viidetta tutkimusongelmaa, joka linkittyy
toimistotyontekijoiden ja tuotantoty6ta tekevien eroihin oppimisen ja kehittymisen suhteen, tarkas-
telen samanaikaisesti neljan ensimmaisen tutkimusongelman rinnalla eli teen vertailuja pitkin tulos-

jatulkintaosiota.

Ensisijaisena tarkastelun kohteena oleva taustamuuttuja on siis ammattiryhmé. Osaa kysymyksista
tarkastelen my6s muiden taustamuuttujien, kuten sukupuolen seka pohja- ja ammatillisen koulutuk-
sen mukaan. Sukupuoli on taustamuuttujana ja vertailun mahdollistajana sikali ongelmallinen, kos-
ka kyseessa on tuotantotyontekijdtasolla miesvaltainen tydyhteisd ja toimistotyontekijoiden pieni
maéara taas vaikuttaa muutoin ongelmallisesti ryhman pilkkomisen pienempiin osiin toisten tausta-

muuttujien suhteen.

5.3 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen kohderyhma

Henkildstoa tutkimuksen kohdeyrityksella on Suomessa reilu 300. Tuosta henkil 6stomaarasta yh-
teensa 109 eli 81 tuotannon tyodntekijaa ja 28 toimistotyontekijaa yhdesta tehtaasta ovat tutkimukse-



ni kohderyhma. Kolmen muun tehtaan liséksi pro gradu -tyoni tutkimustul osten analysoinnin ulko-

puolelle jaavét kyselyyn vastanneet yrityksen hallinnon jataloushallinnon seka yhtyman tyontekijat.

Tutkimusmetodina tassa tutkimuksessa on kvantitatiivinen tutkimusmenetelmg, joka toteutetaan
lomakekyselyn muodossa. Kvantitatiivisen tutkimuksen taustalla on niin kutsuttu realistinen onto-
logia, jonka mukaan todellisuus rakentuu objektiivisesti todettavista tosiasioista (Hirgarvi, Remes
& Sgjavaara, 2001, 129). Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus vastaa muun muassa kysymyk-
siin kuinka moni, kuinka paljon, kuinka usein ja kuinka térked jokin asia on. Sen tunnuspiirteita
ovat tarkka otanta ja tulokset, jotka ilmoitetaan prosentteina, kappaeina tai muuna vastaavanlaisina
yksikdina. (Lotti 1994.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa, jossa on kaytetty otantaa, pyritéén tavalli-
sesti yleistamaan tul okset koko perusjoukkoa koskevaksi (Hirgarvi 2001, 167).

Tassa tutkimuksessa el ole poimittu perusjoukkoa kuvaavaa otosta, silla tutkimus on kokonaistut-
kimus kohdetehtaan koko tuotanto- ja toimistohenkil ostosta. Kuten Heikkildkin (2004, 33) tuo esil-
le, kokonai stutkimuksessa tutkimuskohteena ovat kaikki perusjoukon jasenet, eli téssa tutkimukses-
sa kaikki tehtaan tuotanto- ja toimistotyontekijét. Kokonaistutkimuksessa e kaytetéd lainkaan erilli-
si& otantamenetel mi& (M etsémuuronen 2003, 31).

Tapaustutkimuksesta kirjoitetaan usein vain laadullisten tutkimusstrategioiden esittelyn yhteydessa.
Tama tutkimus on sen sijaan kvantitatiivisella tutkimusmenetel mall & toteutettu tapaustutkimus, silla
kohteena on yhden tehtaan koko tuotanto- ja toimistohenkil 6sto, jota tarkastelen yksityiskohtai sesti
omassa tehdaskontekstissaan. Tapaustutkimuksella pyritddn saamaan yksityiskohtaista tietoa nyky-
gjassa tutkittavasta tapauksesta todellisessa kontekstissaan siing, missa tutkittava ilmié tapahtuu
(Yin 1994, 13). Tapaustutkimuksen kohteena on usein tilanne tai joukko tapauksia sekd kohteena
yksilo, ryhmatai yhteiso (Hirgarvi 2001, 123).

Otannan lisaksi toinen kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen piirre eli tulosten yleistdminen
koko perugioukkoon, kohdistuu tassé tutkimuksessa tavanomaista suppeampaan joukkoon. Koska
tutkimus on tapaustutkimus, tulokset pyritdan yleistdmaan vain tutkimuksen kohteena olevaa henki-
|6stéa koskevaksi. Tarkoituksena e ole tehda tuloksista sellaisia yleistyksid, jotka koskevat esimer-
kiksi kaikkia suomalaisia tehtaita. Erétuulen ym. (1994, 33-34) mukaan usein kasvatustieteel lisessa
oppimista koskevassa tutkimuksessa, kuten myos tassakin tutkimuksessa, esimerkiksi oppimiseen
liittyvét olosuhteet ovat ainutlaatuisia ja tasté syysta tutkimus on luonteeltaan enemmankin tapaus-



tutkimus, eika suoraan yleistettavaa tietoa aikaansaava. Taman kaltai sessa tutkimuksessa hypoteesi-

en sijasta kaytetdan ongelma-alueen erittel emista osaongelmiksi. (Erdtuuli ym. 1994, 35.)

Ihmistieteiden yksi ensiarvoisista tavoitteista on etsia syita, jotka aiheuttavat tietyt tulokset tai vai-
kutukset. Syiden ja vaikutusten méaarittdminen on varsinkin juuri ihmistieteissd ongelmallista, silla
ilmioon vaikuttavat yhtéaikaisesti hyvin useat tekijéat, joista tutkimuksen avulla pyritéan 16ytamaan
olennaisimmat, jotta voitaisiin kuvata, ymmartaa ja selittéd tapahtumien kulkua tai eri tekijoiden
vaikutussuhteita. Tasta syysta sdlittaminen ihmistieteissa ei ole tdysin kattavaa tai varmaa. Muun
muassa ymparistotekijat voivat muuttaa syy-vaikutusketjuja olennaisestikin. (Erétuuli 1994, 84.)
Tastakin syysta tdman tutkimuksen tulosten yleistéminen esimerkiks toisia suomalaisia tehtaita

koskettavaksi on vaikeaa.

Tutkittavaan yritykseen ja tehtaaseen olen tutustunut muutaman tehdasvierailun lisaksi hankkeen
asiantuntijoiden toimesta tehtyjen kokousmuistioiden avulla. Olen myds saanut tehtaan toimintaa
koskeviin kysymyksiini vastauksia hankkeen asiantuntijoiden liséksi yrityksen henkildstopaallikol-
ta. Tallatavoin olen pdassyt perehtymaan tehtaan sisdiseen maailmaan paremmin ja syvallisemmin.
Edella mainittujen kanavien kautta saamiani tietoja kaytan sekundaariaineistona tulkintojeni rinnal-
la ja tukena tulosten tulkinta- sek& yhteenveto-osuuksissa. Sekundaariaineisto eroaa primaariaineis-

tosta siten, etté havaintoaineiston on kerannyt joku muu kuin tutkijaitse (Hirgarvi ym. 2001, 173).

Primaariaineistona kayttdmani lomakekyselytutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmene-
telmala Aineiston kerdys tehtiin kirjekyselyna kohdejoukon suuruuden takia seka paperimuodossa
sita syysta, etta tehtaan kaikilla teollisuustyontekijoilla e ollut mahdollisuutta vastata kyselyyn
séhko6isessd muodossa olevalla lomakkeella. Myds yrityksen toive saada kyselysté itselleen vuosit-
tain kaytettéva tyokalu toiminnan kehittymisen seuraamiseen, vaikutti siihen, etté tutkimus toteutet-

tiin nimenomaan lomakekyselymuodossa.

Helkkilan (2004, 20) mukaan lomakekyselyssa on se etu, etta siind valtetdan haastattelijan vaikutus
tutkimushenkil6ihin ja vastagjat saavat miettia vastauksiaan rauhassa (ks. my6s Hirgérvi ym. 2001,
Lotti 1994). Kirjekyselylla voidaan helpommin kysya myos arkaluonteisia kysymyksié. Kirjekysely
oli paras vaihtoehto taman tutkimuksen tekemiseen myds vastagjien anonymiteetin takia. Koska
tutkimus koskee koko tehdasta ja kohdegjoukkona ovat kaikki tehtaan tuotannon tyontekijat seka
toimistotyontekijét, muutamiin haastatteluihin perustunut tutkimus ei olisi mahdollistanut tulosten
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yleistdmista koko tehdasta koskevaksi. Lisdksi télla tutkimustavalla oli mahdollista saada mi€lipitei-

ta pienemmista yksittéi sista asioista kuin mita haastattelun aikana olisi pystytty saamaan.

Kyselylomaketutkimus asettaa kuitenkin rgjoituksia tulosten analysointiin. Muun muassa vastagjien
vastausperusteet jadvéat suurelta osin ndkymattomiin. Tama kyselytutkimuksen puute tiedostettiin
tutkimusprosessin alussa. Taman tutkimuksen tavoitteena e ole tuottaa samankaltaista syvalista
analyysia kuin mihin esim. haastatteluihin perustuvalla tutkimuksella voidaan paétyd, vaan tarkoi-
tuksena on saada 18hinna faktatietoja maérallisessd muodossa yrityksen k&yttoon. Osaan kysymyk-
Sista vastagjat ovat kuitenkin kirjoittaneet perusteluitaan ja pyrin niiden avulla selventdmaan vastaa-

jien vastausperusteita.

Alkuperainen kyselylomake koostui taustatietokysymyksista seka yrityksen toimintatapoja ja tyon
luonnetta selvittavista kysymyksistd, jotka jakautuivat seuraavien teemojen alle: tyotyytyvéisyys ja
ilmapiiri, tydn sisdlto ja jarjestelyt, sisdinen viestinta ja vuorovaikutus, johtaminen, tyokyky, tydssa
jaksaminen ja tybymparistd, osaamisen kehittdminen ja koulutustarpeet, palkkaus ja palkitseminen,
tasa-arvo seka perheen ja tyon yhteensovittaminen. Naista teema-alueista olen poiminut ne, jotka
ovat relevantteja hakiessani vastauksia tamén tutkimuksen tutkimusongelmiin (ks. liite 1).

Ensimmaisen tutkimusongelman vastausten selvittamiseen olen kerdnnyt kyselylomakkeesta johta-
miseen, tyOpaikan toimintatapoihin seka tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen liittyvat kysymykset.
Néiden avulla pyrin osoittamaan, minkdaisen perustan edella mainitut tekijét tyopaikalla antavat
tyontekijoiden oppimiselle ja kehittymiselle. Toiseen tutkimusongelmaan liittyen olen poiminut
kysymykset, jotka kohdistuvat itse tydn ominaisuuksiin ja jérjestelyihin, tyontekijéiden osallistu-
mis- ja vaikutusmahdollisuuksiin seka tyon kehittamismahdollisuuksiin. Nama tekijét vaikuttavat
tyontekij6iden oppimiseen ja kehittymiseen Ellstromin (2001) mukaan.

Ellstrom (2001) pité&d myds tarjolla olevia oppimisresurssgja tarkeina tekijoing, jotka vaikuttavat
tyOpaikalla oppimiseen. Oppimisresursseihin liittyvia kysymyksia tarkastelen etsiessani vastauksia
kolmanteen tutkimusongelmaan. Neljas tutkimusongelma koskee tyontekijoiden omaa kiinnostusta
ja halua oppimiseen ja kehittymiseen. Vastauksia tdhan kysymykseen etsin tutkimalla tyéntekijoi-
den halukkuutta osallistua koulutukseen ja tyokiertoon sekéa selvittamalld, kokevatko tyontekijét
tarvetta johonkin tiettyyn koul utusal ueeseen. Motivaatiota koulutukseen ja osaamisen kehittamiseen
kartoitan myds palkitsemiseen ja koulutushal ukkuuteen vaikuttavien syiden kautta. Vaikka kysely-
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lomakkeesta poimitut kysymykset eivéat yksiselitteisesti liity vain yhteen tutkimusongelmaan, olen

pyrkinyt mahdollisimman luontevasti liittdmaén niita kunkin tutkimusongel man alai suuteen.

L omakkeen kysymykset ovat paéasiassa monivalintakysymyksid, joista osaan pyydettiin vapaamuo-
toisia perusteluja. Lopussa on yksi lagjempi avoin kysymys. Kyselylomakkeesta muotoiltiin sellai-
nen, ettéd saman kyselylomakkeen pystyi jakamaan kaikille kohderyhmén rooleissa toimiville tutki-

mushenkil 6ille seka tuotannon tyontekijdill e etté toi mistotyontekijoille.

Kysely lahetettiin jaettavaks henkilostdlle lokakuussa 2006. Vastausaikaa annettiin viikko siita
hetkesta lahtien, kun tyontekija oli lomakkeen saanut. Lomakkeita palautui tehtaalta yhteensa 91
kappaletta. Kokonaisvastausprosentiksi tuli siis 83,5, mita voidaan pitda kyselytutkimuksessa hyvé-
ng, silla Hirgarven (2001, 183) mukaan normaalisti postitse |8hetettavissa kirjekyselyissa kato saat-

taa jaada suureksi ja vastausten méaréd jaa vain 30-40 prosenttiin.

V astausprosentit ammattiryhmittéin jakautuivat siten, etta tuotantotydntekijoiden vastausprosentiksi
tuli 92,6 ja toimistotyontekijoiden vastausprosentiksi 57,1. Lukumééraisesti tuotantotyontekijoista
vastas siten 75 ja toimistotyontekijoista 16 henkil6a. Kohteena olevan tehtaan vastauslomakkeista,
e yksikaén osoittautunut vajavaisesti tai vaarin taytetyksi, joten kaikki palautetut lomakkeet pystyt-
tiin ottamaan mukaan analysointiin. Taman tutkimuksen hyvaén kokonaisvastausprosenttiin, eten-
kin tuotantotyontekijoiden kohdalla vaikutti se, etté tyontekijét saivat tayttéa lomakkeen tyodaikana.
Tasta huolimatta toimistotyontekijoiden vastausprosentti jéi alhaisemmaksi. Syina vastaamattomuu-
teen saattoi olla muun muassa kiire sekd mahdollisesti se, ettd kyselya ei koettu tarpeelliseksi oman
itsensa kannalta. Toimistotyontekijoiden pienempi vastausprosentti vaikeuttaa tulosten analysointia

muun muassa rajoittamalla yhteyksien tutkimista esimerkiksi korrelaatiokertoimen avulla.

5.4 Aineiston analysointimenetelmat

Syotin kyselyvastaukset SPSS for Windows -tilasto-ohjelmaan. Analysoinnissa kaytan frekvenssi-
laskelmia, ristiintaulukointia sek& Mann-Whitneyn U -testid ja Spearmanin jérjestyskorrel aatiota.
Kahta viimeista sen vuoksi, etta kyselylomakkeen kysymykset avoimia kysymyksia lukuun ottamat-
taovat nominaali- jajarjestysasteikollisiaja silloin niiden analysointiin on kaytettava epéparametri-
siaanalysointimenetelmid. Epé&parametriset testit elvat myoskaan vaadi havaintojen normaalijakau-
tuneisuutta (Heikkila 2004, 233). Riskitason rajoina kaytan arvoja 0.05, 0.01 ja 0.001.
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Ihmistieteellisissa tutkimuksissa joudutaan monesti selvittamaan kysymystd, ovatko ryhmaét jonkin
ominaisuuden suhteen erilaisia (Erétuuli ym. 1994, 75). Téassa tutkimuksessa selvitdn onko toimis-
totyontekij6iden ja tuotantotyontekijbiden valilla eroa tiettyjen tekijoiden suhteen. Ryhmien vélisten
erojen tutkimiseen kdytan Mann-Whitneyn U -testid, joka on yksi tehokkai mmista epdparametrisista
testeista Testi asettaa havainnot ensiksi tutkittavan muuttujan arvojen mukaiseen suuruusjérjestyk-
seen, jonka jalkeen arvot korvataan niiden jarjestysluvuilla. Naiden jarjestyslukujen perusteella oh-
jelma laskee testisuureen ja merkitsevyystason. Nollahypoteesina on yleensa véite mediaanien yh-
tasuuruudesta, jolloin testilla testataan kahden mediaanin eron tilastollista merkitsevyytta. (Heikkila
1998, 225.)

Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin taas osoittaa muuttujien valista lineaarista riippuvuutta.
(Helkkila 1998, 225.) Korrelaatioiden avulla pyrin 16ytamaan tuloksista muuttujien valisia riippu-
vuuksia eli tarkastelemaan onko jollakin tekijdlla vaikutusta toiseen sekd minka suuntaisesta riippu-
vuudesta tai vaikutuksesta on kyse. Frekvenssilaskelmilla ja ristiintaulukoinneilla havainnollistan
toimisto- ja tuotantotyontekijiden vastaugakaumia vertailemalla vastauksia toisiinsa ja esitéan nii-

den avulla ammattiryhmien vastauksista | 6ytyvia eroavuuksia sekd samankaltaisuuksia.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Olen pyrkinyt jaottelemaan tulokset tutkimusongelmien mukaiseen jarjestykseen. Tulososion ja-
keen seuraavassa erillisessa tulkintaluvussa linkitan tulokset tarkemmin tyontekij6iden oppimiseen
ja kehittymiseen vaikuttaviin tekijoihin. Tulos- ja tulkintaosioiden erottamiseen toisistaan vaikutti
tulosten yksityiskohtainen esittamistapa, jolloin kummastakin osiosta muodostuu selkedmpi koko-
naisuus. Myos Hirgjarvi (2001, 243) ehdottaa jarjestystd, jossa tulososio on erillisena jaksona ilman

vertailua muihin tutkimustul oksiin.

Tulososion ensimmadisessa alaluvussa on koottuna kyselyyn vastanneiden taustatietoja. Taman jal-
keen esittelen tutkimustuloksia tutkimusongelmien mukaisessa jérjestyksessa. Toisen alaluvun tu-
loksissa esitan tyontekijoiden kokemuksia tydpaikan johtamis- ja toimintatavoista seka vuorovaiku-
tuksesta ja tiedonkulusta. Kolmannen alaluvun keskissa on tydn ominaisuuksien ja jarjestelyiden
seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien tarkastelu. Neljanteen alalukuun olen
kerannyt tuloksia tyontekijoille tarjotuista oppimisresursseista ja viidennessa tarkastelen tyonteki-

j6iden omaa kiinnostusta oppimiseen ja kehittymiseen.

Tulosten esittdmisessa on tarkoituksena tuoda esille mahdollisimman yksityiskohtaista tietoa tutki-
musongelmiin liittyen. Tasta syysta en ole pyrkinyt luomaan vastauksi sta tiiviimpia summamuuttu-
jia, vaikkakin se olisi tehnyt tulosten esittémisestd véhemman sirpaleista. Toisaalta, tulosten yksi-
tyiskohtainen esittdminen tarkoittaa sitg, etta yrityksen kannalta olennaista, yksityiskohtaista tietoa
e havia Tutkimustulosten esittdminen yksittdisten véittamien muodossa vaikutti siihen, etté pyrin
vahentédmaan tul ososion sirpal eisuutta supistamalla jarjestysasteikkoja tulosten esittelyosassa yhdis-
tamalla vaihtoehdoista &éripéét edellisen vahemman voimakkaan vaihtoehdon kanssa. Kéytanndssa
olen tehnyt tiivistdmisen siten, ettd esimerkiks vastausvaihtoehtojen luokat 1-2 seké 4-5 on yhdis-
tetty ja nain ollen viiden asteikosta on muodostunut kolmen asteikko. Mann-Whitneyn U -testeissa
seka Spearmanin jarjestyskorrelaatioissa olen kayttényt alkuperéisten vastausvaihtoehtojen luoki-
tuksia
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6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 75 tuotannon tyontekijaé ja 16 toimistotyontekijaa. 1altdan toimistotyon-
tekijat ovat keskimaérin selvasti tuotannon tyontekijoita nuorempia. Kuten taulukko 2 osoittaa, noin
puolet tuotannon tyontekijoistd kuuluu 41-60 -vuotiaiden ikduokkaan ja noin puolet on alle 41-

vuotiaita, kun taas toimistotyontekijoista 75 % on alle 41-vuotiaita.

Taulukko 2. Vastagjien ikg akauma

20-vuotiastai  21-30- 31-40 - 41-50 - 51 -vuotias tai
Ammattiryhma dle vuotias vuotias vuotias yli Y hteensa
Tuotantotyontekija (n=75) 2,7% 26,7% 21,3% 25,3% 24,0% 100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 25,0% 50,0% 12,5% 12,5% 100,0%

Sukupuolijakaumaltaan ammattiryhmét ovat tdysin painvastaiset toisiinsa nahden. Kuten taulukosta
3 voi ndhd&, tuotannon tyontekijoista yks kolmasosa on naisia ja kaks kolmasosaa miehid. Toimis-
totyontekijoisté taas hieman vajaa kolmasosa on miehid janoin 70 % on naisia.

Taulukko 3. Vastagjien sukupuolijakauma

Ammattiryhma Mies Nainen Y hteensa
Tuotantotyontekija (n=75) 66,7% 33,3% 100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 31,3% 68,8% 100,0%

Myds pohjakoulutukseltaan ammattiryhmét eroavat toisistaan suuresti, kuten taulukko 4 osoittaa.
Tuotannon tyontekijat ovat p&dosiltaan kansakoulun seké keski- tai peruskoulun kdyneité. Toimisto-
tyontekij6istd enemmistd on suorittanut ylioppilastutkinnon tai kéyneet [ukion tai osan lukiota.

Taulukko 4. Vastagjien pohjakoulutus

Keski- tai Osalukiota
Ammattiryhmé Kansakoulu peruskoulu tai lukio Y lioppilas Y hteensi
Tuotantotyontekijé (n=74) 25,7% 62,2% 2,7% 9,5% 100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 6,3% 12,5% 12,5% 68,8% 100,0%

Kuten pohjakoulutuksenkin kohdalla, myds ammatillisen koulutuksen tasossa on ammattiryhmien

vdlilla suurta eroa (taulukko 5). Noin puolet kummastakin ammattiryhmasta on kdynyt opistotasoi-
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sen koulutuksen. Toinen puoli tuotannon tydntekijoista on suorittanut ammattikurssin tai ty6paikal-
la saadun koulutuksen tai ei ole suorittanut lainkaan ammatillista peruskoul utusta. Puolet toimisto-

tyontekijoista taas on joko alemman tai ylemman korkeakoul ututkinnon suorittaneita.

Taulukko 5. Vastagjien ammatillinen koulutus

Ei ammatil-  Ammattikurssi Alempi Ylempi

lista perus- tai tyOpaikalla  Opistotasoinen korkeakoulu- korkeakoulu-
Ammattiryhma koulutusta saatu koulutus ~ koulutus tutkinto tutkinto Y hteensi
TuotantotyOntekija 20,3% 17,6% 54,1% 5,4% 100,0%
(n=74)
Toimistotyontekija 6,3% 50,0% 25,0% 18,8% 100,0%
(n=16)

6.2 TyOpaikan johtamis- ja toimintatavat seka vuor ovaikutusja tiedonkulku

Tyontekijoiden arviointia tydpaikan johtamistoiminnasta. Tuotannon tyontekijét eivét nosta esimie-
hidan kovin korkealle jalustall e arvioidessaan esimiestensa toimintaa (kuvio 1). Esimiesten toiminta
on kuitenkin positiivista ensinndkin siind mielessa, etté esimies antaa tyontekijoidensa tydskennel la
itsendisesti. Tata mielta oli selvd enemmisto (74,6%) vastagjista. Toiseks tuotantotydntekijoista
33,4% oli sitd mielta, etta esimies ottaa huomioon ehdotuksia ja toiveita. Toisaalta 32,0% oli tasta
asiasta vastakkaista mieltd. Esimiesten kolmas positiiviseksi luokiteltava toimintatapa vastausten
perusteella on se, etté he jakavat tyontekijoilleen vastuuta.

Esimiehen ei koeta olevan kiinnostunut ja ottavan vastuuta tyontekijoidensa kehittéamisesta ja kou-
|uttami sesta. Tata mielta oli 56% kysymykseen vastannei sta tuotannon tyontekijéista. Melkein puo-
let (48%) on sita mieltd, ettd esmies pyrkii ensisijaisesti vain varmistumaan siita, etta tyontekijat
tekevét lujasti tyotd. Selva enemmisto tuotantotyOntekijoistd on myos sitd mielts, ettd esimies e
pida tyontekijoita ajan tasalla tyohon liittyvisté asioista, elka annariittavasti palautetta onnistuneesti
tehdysta tyosta. Enemmisto (56,8%) ei mydskaan saa tukea, eika rohkaisua esimiehen taholta. Luot-
tamuksen kanssa on véhan niin ja néin, silla 30,2% ei koe, ettd esimies luottaa tyontekijoihinsa ja
46,6% e kallistu asiassa kumpaankaan suuntaan. Reilu 20% kokee, ettd esimies luottaa tyonteki-

jéihinss,
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Kuvio 1. Tuotannon tyontekijdiden kokemukset johtamisesta tydpaikalla

Kuvio 2 kuvaa toimistotyontekijoiden arvioita tyOpaikkansa johtamistavoista. Toimistotyontekijat
arvioivat esimiestensa toimintaa paljon korkeammalle kuin tuotantotydntekijét. 100% toimistotyon-
tekijoista on sitd mieltd, etté esimies antaa tyontekijoidensa tydskennella itsendisesti. Reilu enem-
misto toimistotyontekijista kokee, ettd esimies ottaa huomioon ehdotukset ja toiveet, antaa vastuu-

ta tyontekijoilleen, tukee ja rohkaisee seka |uottaa tyontekijoihinsa.

50% kyselyyn vastanneista toimistotyontekijoista koki esimiehen olevan kiinnostunut tyonteki-
joidensa kouluttamisesta ja kehittdmisestd. Kuitenkin 31,3% oli asiasta toista mieltd. Palautteen
antamista ja tietojen jakamista arvioitaessa toimistotyontekijoiden mielipiteet jakautuivat kahtia.
43,8% toimistotyontekijoista koki, etta esimies pitéa tyontekijansa gjan tasalla tyohon liittyvissa
asioissa. 43,8% oli kuitenkin toista mielta. 37,6% toimistotyontekijoista ei kokenut saavansa riitté
vasti palautetta esimieheltéén. 37,5% oli eri mielta palautteen annosta. Suuri osa toimistotyonteki-

joista ndkee, etta esimiesten ensisijainen tavoite e ole pelkastéan varmistua siita, etta tyontekijat
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Kuvio 2. Toimistotyontekijoiden kokemukset johtamisesta tyOpaikalla

Toimistotyontekijoiden ja tuotantotyOntekijoiden eroja johtamiseen liittyvien kokemusten suhteen
testasin Mann-Whitneyn U —testin avulla. Selvia eroja |0ytyi yhta lukuun ottamatta kaikista johta-

Kii ensisijaisesti varmistumaan siitd, etta tyontekijat tekevét lujasti toita (Z=-2,401; p=.016), esimie-
heni antaa riittévasti palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani (Z=-2,030; p=.042), esimieheni
on kiinnostunut ja tuntee vastuuta tyontekijoidensa kouluttamisesta ja kehittémisesta (Z=-2,620;
p=.009), esimieheni jakaa liian vahan vastuuta tyontekij6illeen (Z=-2,204; p=.028), esimieheni an-
taa tyontekijoidensa tydskennella itsendisesti (Z=-2,527; p=.012). Viimeisen véittdman vastaukset
olivat kummankin ammattiryhmén kohdalla samansuuntaisia, mutta toimistotyontekijat kokivat

viela vahvemmin, ettd esimies antaa tytskennell& itsendi sesti.



Tilastollisesti erittéin merkitsevia eroja tuotanto- ja toimistotyontekijoiden valilla |6ytyi arvioitaessa
tyontekijoihinsa (Z=-4,927; p=.000), esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani (Z=-
3,561; p=.000).

Kokemuksia tydpaikan toimintatavoista. Kuvio 3 kuvaa tuotantotyontekijoiden kokemuksia tyo-
paikkansa toimintatavoista. Tutkimuksen mukaan tydpaikalla suuria puutteita on ongelmatilantei-
den hoitamisessa, sillé jopa 76% tuotantotyontekijoista oli sita mieltd, ettd ne hoidetaan huonosti.
Suuri osa tuotantotyontekijoista pitéa tyopaikan toimintaa joustamattomana ja kokee, ettéa pagtok-
sentekoa on keskitetty liikaa. Noin kolmasosa on sita mieltd, ettd muutoksia toteutetaan liian paljon.
Tyotavoitteita pitéa selkeina 1ahes 40% ja tyonjakoa seké vastuual ueita pitéa selvina melkein puo-

let. Suuri osa tuotantotydntekijoista kokee myds, etté tydpaikalla suositaan itsendista toimintatapaa.

\ \
Opg'g!ma_\tllainteet (Ial_tehalnot, V|§t 76.0 12.0112.0
tydvalineisséd ym.) hoidetaan hyvin
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1 \ \ \ \ © Eri mielta
| O En samaa, enka eri mielta
Itsendisté toimintatapaa suositaan 22,7 40,0 36,0 1,3 U
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|
Toimitaan joustavasti 46,7 32,0 21,3
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Kuvio 3. Tuotantotydntekijoiden kokemuksia tydpai kkansa toi mintatavoista

Kuvio 4 esittda toimistotyontekijoiden mielipiteita tyopaikkansa toimintatavoissa. Kun verrataan
vastaus akaumia tuotantotyontekijoiden vastausakaumiin, voidaan huomata, etté toimistotyonteki-

jat arvioivat tyopaikkansa toimintaa hieman positiivisemmaksi. Selva enemmistd toimistotyonteki-
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joista on vastausten perusteella sitd mieltd, etta tyopaikalla suositaan itsendistéa toimintatapaa, tyota-
voitteet ovat selkeitd ja toiminta on joustavaa. Puolet toimistotyontekijoista kokee, etta paatoksen-
tekoa el ole keskitetty liikaa ja tytpaikalla el myoskaan muutoksia toteuteta lilaks asti. Negatiiviset
mielipiteet kohdistuivat ongelmatilanteiden hoitamiseen, silla puolet toimistotyontekijoista koki,
etta ne hoidetaan huonosti. Puolet piti my6s tytnjakoa ja vastuual ueita epasel vina.

\ \ \ [
O.ng.e!melmlg_nteet (Ia|Feha|r|ot, V|§1t 50 1 125 376
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Kuvio 4. Toimistotydntekijdiden kokemuksia tydpai kkansa toi mintatavoista

Mann-Whitneyn U —testin perusteella tuotantotydntekijoiden ja toimistotyontekijoiden valilla oli
tilastollisesti melkein merkitsevé ero arvioitaessa toiminnan joustavuutta (Z=-2,092; p=.036) siten,
etta toimistotyontekijét pitavét tyopaikkaa joustavampana kuin tuotantotydntekijat. Toimistotyonte-
Kijat ovat tuotantotydntekijoitda enemman myos sitéd mieltd, ettd tydpaikalla muutoksia el toteuteta
liiallisesti (Z=-2,051; p=.040). Tilastollisesti melkein merkitsevé ero tuotantotydntekijoiden ja toi-
mistotyontekijoiden vélilla oli lisdks arvioitaessa sitg, kuinka keskitettyd paatoksenteko on (Z=-
2,414; p=.016). Toimistotyontekijoihin verrattuna tuotantotyontekijét pitivat tyopaikkansa paétok-
sentekoa liiaks keskitettynd. Mielipiteet ongelmatilanteiden hoitamisesta erosivat tilastollisesti
merkitsevasti (Z=-2,777; p=.005), vaikkakin kummankaan ammattiryhman edustgjat eivat olleet
niithin kovin tyytyvéisia
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Tuotantotyontekijoista tydpaikkaansa piti ennakkoluuloisena ja vanhoista kaavoista kiinnipitavana
41,9%. 23% oli toista mieltaja 35,1% e ollut kumpaakaan mielta. Toimistotyontekijoiden kohdalla
mielipiteet puolesta ja vastaan jakautuivat tasan. 37,5% piti ja 37,5% ei pitanyt tyopaikan ilmapiiria
ennakkoluuloisena ja kaavoista kiinni pitdvand. Kummankin ammattiryhman mielipiteet ovat
Mann-Whitneyn U —testin perusteella samansuuntaiset (Z=-,939; p=.348).

Kokemuksia tyopaikan tiedonkulun ja vuorovaikutuksen toimivuudesta. Kuvio 5 kuvaa tuotannon
tyontekijoiden kokemuksia tyOpaikan tiedonkulun ja vuorovaikutuksen toimivuudesta. Tuotannon
tyontekijat kokevat, etté tieto kulkee ja vuorovaikutus ty6paikalla toimii melko huonosti. Tulokset
osoittavat, ettéd huhuja ja vahvistamattomia tietojakin liikkuu tyontekijoiden keskuudessa enemman
kuin tyotd koskevaa tyontekijoiden kannalta tarkedmpéaé tietoa. Tuotannon tyontekijoista perdti
66,7% kokee, ettd eri osastojen valilla tieto kulkee huonosti ja 44,0 % kokee saavansa tietoa ty6ta
koskevista tavoitteista vahan. Eri osastojen lisdks tavoittamattomissa tuntuu olevan ylin johtokin,
silla yli puolet vastagjista on sitd mieltd, etta ehdotusten perille saaminen ylemmaélle johdolle on

vaikeaa.
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Kuvio 5. Tuotantotydntekijoiden kokemukset vuorovaikutuksesta ja tiedonkul usta tyopaikalla
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Erityisesti ongelmana nayttéisi olevan tuotannon tyontekijoiden ja toimistotyontekijoiden valinen
kuilu ja yhteisty6ta naiden kahden tyontekijdtason valilla vaatisi kehittdmista. Tama nakyy myos
Siing, etta reilu puolet tuotannontyontekijoista el pida palavereita tehokkaina. Myds oman tyévuo-
ron ja eri tyovuorojen valinen tiedonkulku ja yhteistyd toimii tuotantotyontekijoiden keskuudessa
melko huonosti. Tuotantotyontekijét kuitenkin kokevat saavansa apua ja tukea ty6toveriltaan melko

hyvin. Myds ongel matil antei ssa avun saaminen toiseltakin osastolta on melko helppoa.

Kuvio 6 kuvaa toimistotyontekijoiden kokemuksia tiedonkulun ja vuorovaikutuksen toimivuudesta
tyOpaikalla. Kun toimistotyontekijoiden vastauksia verrataan tuotannon tyontekijoiden vastauksiin,
nahdaan, etta tieto kulkee ja vuorovaikutus toimii toimistotydntekijoiden keskuudessa hieman pa-
remmin. Toisaalta jossain méaérin toimistotyontekijoiden kohdalla mielipitei ssa jakaudutaan kahteen

vastakkai seen ryhmaan.

I I I I I I
Huhu!g ja v_fa“r_\wstamattomlatletOJ? I!!kkuu 68,8 63 250
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Kuvio 6. Toimistotyontekijoiden kokemukset vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta tyopaikalla
Toimistotyontekijét kokevat saavansa tydssaan tukea ja rohkaisua tyotovereilta ja avun saaminen

muista tyOpisteisté koetaan hyvin helpoksi. Myds toimistotydntekijoiden keskuudessa liikkuu huhu-
ja ja vahvistamattomia tietoja runsaasti. Naiden lisaks tyon kannaltakin relevanttia tietoa liikkuu
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kohtuullisesti. 37,5% toimistotyontekijoista kokee saavansa ty6ta koskevien tavoitteiden saavutta-
misesta paljon tietoa. 31,3% on kuitenkin vastakkaista mielta. Yli puolet toimistotyontekijoista pi-
t&4 osastojen valista tiedonkulkua huonona. Samoin kuin tuotantotyontekijét, ovat toimistotyonteki-
jatkin sitd mieltg, ettd tuotantotyontekijoiden ja toimistotyontekijoiden vélinen yhteistyd vaetis
kehittamista. Toimistotyontekijét saavat vastausten perusteella paremmin esityksensa perille ylem-
man johdon suuntaan kuin tuotannon tyontekijét. Palavereiden tehokkuudesta kysyttéessa mielipi-
teet jakautuvat tasan siten, etta 31,3% pitda niita tehokkainaja 31,3% pitda niita tehottomina.

Tuotantotyontekijdiden ja toimistotyontekijoiden valisia eroja selvitin Mann-Whitneyn U —testilla.
teella toimistotyontekijat kokevat ongelmatilantei ssa saavansa hel pommin apua muissa tyopistei ssa
tyoskentelevilta (Z=-2,157; p=.031), joskin tilanne on tuotantotyontekijtidenkin keskuudessa kohta-
lainen. Toimistotyontekijét saavat myos tukea ja rohkaisua tyotovereiltaan paremmin (Z=-2,125;
p=.034), mutta téssakin kohtaa tuotantotyontekijoiden tilanne on melko hyva. Toimistotyontekijat
pystyvét tuotantotydntekijoita helpommin saamaan ylemmaélle johdolle tekeménsa ehdotukset peril-
le (Z=-2,394; p=.017).

Omaan tychon liittyvien tietojen saaminen. Toimistotyontekijat kokivat saavansa hieman tuotanto-
tyontekij6ita paremmin tietoa omaa ty6ta koskevissa asioissa. Toimistotyontekijoista 62,5% ilmoitti
saaneensa hyvin tietoa. 18,8% ilmoitti saaneensa huonosti tietoa. 18,8% toimistotyontekijoista el

kokenut saaneensa omaa ty6té koskevaa tietoa hyvin, mutta ei huonostikaan.

Tuotannon tyontekij6iden tilanne tiedon saannissa on toimistotydntekijoita heikompi, silla alle puo-
let (44,6%) heista koki saaneensa hyvin tietoa omaa ty6ta koskevista asioista. 20,3% vastas saa-
neensa tietoa huonosti. 35,1% e ollut saanut tietoa hyvin, eik& huonosti. Ero toi mistotyontekijoiden
ja tuotantotyontekijoiden valilla omaa ty6ta koskevan tiedon saamisessa el ole Mann-Whitneyn U-
testin mukaan tilastollisesti merkitseva (Z=-1,231; p=.218).

Tietoisuus oman tyon tavoitteista. Vaikka omaan tyéhon liittyvien tietojen saaminen e ole ideadlilla
tasolla, silti kummatkin ammattiryhmét ovat hyvin selvilla oman tyonsa tavoitteista. Peréti 87,5%
toimistotyontekijoista ja 81,3% tuotantotyontekijoista kokee olevansa hyvin selvilla omaa ty6téan
koskevista tavoitteista. Toimistotyontekijoistd 12,5% ja tuotannon tyontekijoista 6,7% kokee ole-
vansa huonosti selvilla tavoitteista. Ammattiryhmien véilla ero e ole Mann-Whitneyn U -
testink&én mukaan tilastollisesti merkitseva (Z=-1,883; p=.060).
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Koko yritysten tavoitteista kerrotaan tuotantotyontekijéille kohtalaisesti ja toimistotyontekijoille
melko hyvin. Vahan yli puolet (54,7%) tuotantotydntekijoista ja enemmisto (75,1%) toimistotyon-
tekijOistd on sita mieltd, ettd yrityksen tavoitteista kerrotaan hyvin. 18,7% tuotantotyontekijoista ja
12,5% toimistotyontekijoistd kokee saavansa huonosti tietoa yrityksen tavoitteista. Kumpikin am-
mattiryhma on Mann-Whitneyn U —testin mukaan yrityksen tavoitteiden informoimisesta suurin
piirtein samaa mielta (Z=-1,393; p=.164).

Sdosryhmiin liittyvien tietojen saaminen. Asiakkaiden ja muiden sidosryhmien odotuksista ja vaa-
timuksista kerrotaan tyontekijoille tutkimuksen mukaan melko huonosti. Tuotannon tyontekijoista
37,8% on sita mielta, etta niista kerrotaan huonosti ja 28,4% on sitd mieltd, etta niista kerrotaan hy-
vin. 33,8% tuotannon tydntekijoista el koe saavansa hyvin, mutta ei huonostikaan tietoa asiakkaiden
odotuksista. Toimistotyontekijoilla on hieman parempi tilanne, silla puolet ilmoittaa saavansa hyvin
ja 37,6% huonosti tietoa asiakkaiden sek& muiden sidosryhmien odotuksista ja vaatimuksista.

12,5% toimistotyontekijoista on sitd mieltd, ettéa niista el kerrota hyvin, mutta ei huonostikaan.

6.3 Tyon ominaisuudet ja jarjestelyt seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuu-
det

Tyotyytyvaisyys seka kokemukset tyon yksitoikkoisuudesta tai vaihtelevuudesta. Toimistotyontekijét
olivat kokonaisuudessaan melko tyytyvaisia nykyiseen tyohonsa. Perdti 81,3% kysymykseen vas-
tanneista ilmoitti olevansa joko tyytyvéisia nykyiseen tyohonsa. Tyytyméttémié toimistotyonteki-
joiden joukossa oli vain 6,3%. 12,5% vastagjista e ole tyohonsa tyytyvéisia, mutta el tyytymatto-

mi&akaan.

Tuotannon tyontekijét olivat toimistotyontekijoita tyytymattomampia nykyiseen tyohonsa. Hieman
ale puolet (48,0%) kysymykseen vastanneistailmoitti olevansa tyytyvainen. 14,7% tuotannon tyon-
tekijoista ilmoitti olevansa tyytyméttomia nykyiseen tyohonsa. 37,3% vastagjista e kallistunut
kumpaankaan suuntaan. Mann-Whitneyn U —testin perusteella toimistotydntekijdiden ja tuotanto-
tyontekijoiden tyoOtyytyvéisyys eroaa tilastollisesti melkein merkitsevéasti toisistaan (Z=-2,534;
p=.011). Suuri enemmistd kummankin ammattiryhman edustajista kuitenkin kokee oman tydpanok-
sensa merkitykselliseksi koko organisaation tavoitteiden ja paamaérien saavuttamisessa. Tuotanto-
tyontekijoista 77% ja toi mistotyontekijoista 93,8% oli tata mielta.

60



Taulukko 6 nayttaa, ettéa toimistotyontekijdt kokevat tyonsa olevan huomattavasti enemman vaihte-
levampaa kuin tuotannon tyontekijat. Ero ammattiryhmien vélilla on Mann-Whitneyn U —testin
mukaan tilastollisesti merkitseva (Z=-2,758; p=.006). Kuitenkin reipas kolmasosa tuotannon tyon-
tekijoistakin pitéd tyotadan joko melko tai erittain vaihtelevana. 32% tuotannon tyontekijoista pitéa

tyotédn melko tai erittéin yksitoikkoisena, kun taas toimistotyontekijoisté néin kokee vain 12,6%.

Taulukko 6. Kokemus ty6n yksitoikkoisuudesta tai vaihtelevuudesta

Ammattiryhmé YKksitoikkoista Siltavalilta Vaihtelevaa Y hteensé
Tuotantotydntekijé (n=75) 32,0% 33,3% 34,7% 100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 12,6% 18,8% 68,8% 100,0%

Tuotantotyontekijoiden kohdalla tyotyytyvéisyys ja koettu tyon yksitoikkoisuus tai vaihtelevuus
korreloivat merkitsevasti (r=.321, n=75, p<.005). Eli mita vaihtelevampana ty6ta pidetéan, sita
tyytyvéisempia ollaan myds itse tyohon. My6s toimistotyontekijoiden kohdalla melko merkitsevaa
korrelaatiota on havaittavissa (r<=.550, n=16, p<.027). Tuotannon tyontekij6tiden kohdalla se, kuin-
ka paljon tyo tarjoaa mahdollisuuksia kehittéd ammattitaitoa, vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen eli
mitd enemman oli mahdollisuuksia kehittéa ammattitaitoa, sité tyytyvasempid vastagat olivat
(r<=.383, n=75, p<.001). Mit& vaihtelevammasta tuotantotyontekijtiden tekemasta tydsta on kyse,

sité paremmin ty6 antaa my6s mahdollisuuksia kehittéa ammattitaitoa (r<=.446, n=75, p<.000).

Tyon kehittamismahdollisuudet ja tydn tarjoamat mahdollisuudet kehittdd ammattitaitoa. Tyon ke-
hittdmiseen ei kummankaan tyontekijaryhman siséllé 10ydy tarpeeks aikaa. Toimistotyontekijoiden
puolella aikaa |6ytyy tuotantotyontekijéita véhemman. Mann-Whitneyn U —testin perusteella toi-
mistotyontekijoilla on kuitenkin tuotantotydntekijdita vahemman aikaa kehittéa tyotaan (Z2=-2,548;
p=.011). Ero on tilastollisesti melkein merkitseva. Yli puolet (55,4%) tuotantotydntekijoista ja mel-
kein kaikki (93,8%) toimistotyontekijoista on sita mieltd, etté aikaa tyon kehittdmiseen ei ole riitté-
vasti. 12,2% tuotantotyontekijoista kokee, etta aikaa on tarpeeksi. 32,4% el ole samaa, eika eri miel-

té asiasta. Toimistotyontekijoista vain 6,3% kokee, etté aikaa on riittavasti.

Yli puolet (52,0%) tuotannon tyontekijoista ja 43,8% toimistotyontekijoista kokee, etta tyo tarjoaa
vain vahan mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoa. 33,3% tuotantotyontekijoista ja 43,8% toimisto-
tyontekijoista vastasi, ettéd mahdollisuuksia on jonkin verran. Sen sijaan vain 14,7% tuotantotyonte-

kijoista ja 12,6% toimistotyontekijoistd on sita mieltg, ettd mahdollisuuksia kehittéd ammettitaitoa
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tydssdan on paljon. Mann-Whitneyn U —testin perusteella kummallakin ammattiryhmélléa on sa-
mankaltaiset mahdollisuudet kehittéd ammattitaitoaan (Z=-,190; p=.849).

TyOpaikan vaihtamisaikeet. TyOpaikan vaihtamista viimeksi kuluneen vuoden aikana oli harkinnut
47,3% tuotantotyontekijdista ja 50% toimistotyontekijoista. Vaikka tuotannon tyontekijat pitévatkin
tyotadn yksitoikkoi sempana kuin toimistotyontekijét, se e ndy syissa liittyen tydpaikan vaihtamisen
harkintaan. Vain yksi tuotannon tydntekija on harkinnut tydpaikan vaihtamista siita syysta, ettéa on
oppinut jo kaiken haluamansa tassé tyOpaikassa. Myo6s vain yksi tuotannon tyontekija seka kaksi
toimistotyontekijéd on miettinyt tyOpaikan vaihtoa, koska he haluaisivat kehittéd ammattitaitoaan.
Huono palkkaus oli kummankin ammattiryhman sisdlla suurin syy tyopaikan vaihtamisen harkin-

taan.

Kiinnostus vaihtelevampiin ja monipuolisempiin tyotehtéaviin. Tuotantotydntekijoista 36% haluais
vaihtelevampia ja monipuolisempia ty6tehtavia 32% ei haluaisi lainkaan tai kovin mielelldan vaih-
televampia tehtavia ja 32% kokee asian samantekevanad. Toimistotyontekijoista taas reilu puolet
(56,3%) e haluaisi tyotehtavistdan vaihtelevampiatai monipuolisempia. Kuitenkin 37,5% toimisto-
tyontekijoista haluais tyohonsa joitain lisdelementtgja Ero tydn monipuolistamishal ukkuudessa
toimistotyontekijoiden ja tuotantotyontekijoiden véalilla ei ole Mann-Whitneyn U-testin mukaan
tilastollisesti merkitseva (Z=-.803; p=.422).

Ammattitaidon, koulutuksen ja motivaation vaikutukset tyossa jaksamiseen ja selviytymiseen. Tau-
lukko 7 esittéa ammattitaidon, koulutuksen seka motivaati o-ongelmien vaikutusta nykyisessa tydssa
jaksamiseen ja selviytymiseen. Taulukosta voidaan nahda, etté tuotantotydntekijoista enemmistélla
e puutteellinen ammattitaito ole esteenad tyodssa selviytymiselle. Joukossa on kuitenkin niitakin,
jotka kokevat ammattitaitonsa jonkin verran puutteelliseks tyosta selviytyakseen. Tuotantotyonte-
kijoilla koulutuksen puute on sen sijaan suurempi este tydssa selviytymiseen. Eniten tuotantotyon-
tekijoita haittaavat omat motivaatio-ongelmat ja tyohalujen vaheneminen. Motivaatio-ongelmista
karsivét ne, jotka kokevat tyonsa yksitoikkoiseks (rs=-.368, n=75, p<.001). Toimistotyontekijoita
haittaa selvasti eniten koulutuksen puutteellisuus, silla yli puolet kokee sen haittaavan vahintéén
jonkin verran. Myos puutteellinen ammattitaito haittaa toimistotydntekijéita hieman enemman kuin
tuotantotyontekijoitd. Motivaatio-ongelmista karsii noin kolmasosa, mika on huomattavasti pie-

nempi osuus verrattuna tuotantotyontekijoihin.
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Taulukko 7. Ammattitaito, koulutus sekd motivaatio-ongel mat tydssa jaksamisessa ja selviytymi-

SESSa

Ei esiinny/ ei  Haittaajonkin Haittaa

Ammattiryhma haittaa verran paljon Y hteensa
Puutteellinen ammattitaito Tuotantotyontekija (n=75) 72,0% 26,7% 1,3% 100,0%

Toimistotyontekija (n=16) 62,5% 37,5% 0,0% 100,0%
Puutteellinen koulutus Tuotantotyontekija (n=75) 56,0% 34,7% 9,3% 100,0%

ToimistotyOntekija (n=16) 43,8% 43,8% 12,6% 100,0%
Motivaatio-ongelmat, tyéhalu-  Tuotantotyontekija (n=75) 32,0% 50,7% 17,3% 100,0%
jen vdheneminen Toimistotyontekija (n=16) 68,8% 25,0% 6,3% 100,0%

TyOssa tarvittavaan ammattitaitoon vaikuttavia tekijoita. Kuten seuraavasta taulukosta 8 voidaan

ndhda, nykyisessa tyssa tarvittavaan ammattitaitoon on vaikuttanut kummankin ammattiryhman,

mutta erityisesti tuotantotyontekijoiden kohdalla oppiminen ty6ta tekemalla seka tyétovereilta op-

piminen. Ammatillisella koulutuksella ei ole ollut suurimmalle osalle tuotantotydntekijéista juuri-

kaan merkitystd. Omaehtoinen opiskelu on yllé&ttéen vaikuttanut tuotantotyontekijoill& toimistotyon-

tekijoitd enemman ammattitaitoon. Toimistotyontekijoilla on liséksi ammatillisella koulutuksella,

tyOpaikan jarjestamalla koul utuksella seka omaehtoisella opiskelulla ol lut melko paljon merkitysta.

Taulukko 8. Nykyisessa tydssa tarvittavaan ammattitaitoon vaikuttaneet seikat

Ammattiryhma Vahan  Jonkin verran Pajon  Yhteensd
Ammatillinen koulutus Tuotantotyontekija (n=71) 66,2% 18,3% 15,5%  100,0%
Toimistotydntekija (n=16) 375% 6,3% 56,3%  100,0%
Tydpaikan jérjestama koulutus Tuotantotyontekija (n=75) 52,0% 32,0% 16,0%  100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 31,3% 37,5% 31,3%  100,0%
Oppiminen tydta tekemalla Tuotantotyontekija (n=75) 2,7% 97,4%  100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 18,8% 81,3%  100,0%
Omaehtoinen opiskelu Tuotantotyontekija (n=75) 294%  25,3% 453%  100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 37.5% 37,5% 25,1%  100,0%
Tyo6tovereilta oppiminen Tuotantotyontekija (n=75) 2,6% 8,0% 89,4%  100,0%
Toimistotydntekijé (n=16) 126% 18,8% 68,8%  100,0%

Eri tyotehtavien ja tuotteiden valmistusvaiheiden tuntemus. Jopa 61,3% ilmoitti tuntevansa ty6pai-

kalla valmistettavien tuotteiden eri valmistusvaiheet hyvin. 16% vastas tuntevansa valmistusvaiheet

huonosti. Toisaalta itse tyon suorittamista toisella osastolla el osata. Peréti 66,2% tuotannon tyonte-

kijoisté osaisi tuurata toisella osastolla toimivaa tyotoveria huonosti. Vain 17,6% ilmoitti osaavansa
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toimia sijaisena toisella osastolla hyvin. Ne, jotka tuntevat tuotteiden eri valmistusvaiheet hyvin,

kokivat myds paremmin osaavansa tuurata tyotoveriaan toisella osastolla (r<=.457, n=74, p<.000).

Tyontekij6iden vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon liittyvissd asioissa. Tuotannon tyontekijoiden
teella (kuvio 7). Jonkin verran tuotannon tyontekijdt voivat vaikuttaa tyonjakoon tyontekijoiden
kesken, tydmenetelmiin seka tyétahtiin. Muihin asioihin, kuten tyotehtaviin, tydmaéraan, tyonta-
voitteisiin tai tyontekojarjestykseen tuotantotyontekijét voivat vaikuttaa melko huonosti. Erityisen
huonosti vaikutusmahdollisuuksia on tyon sisaltoon, tytohjeiden laadintaan, tydaikoihin, tydtove-

reiden valintaan seka tydvuorolistojen laadintaan.

[ [ [ I
Valmistettavan tuotteen laatuun | 9.3 30,7 60,0
1 \ \ \ \ \ \ \ \
Tydnjakoon tydntekijoiden kesken 30,7 45,3 | 227 13
1 \ \ \ \ \ \ \ \ \
Tydmenetelmiin 48,0 | 34,7 | 17,3
1 \ \ \ \ \ \ \ \
Tyotahtiin 48,0 | 32,0 20,0
1 \ \ \ \ \ \ \ \
Ty6tehtaviin 61,3 | 253 | 133
1 I I I I I I I I I
Tyomaaraan 61,3 | 30,7 | 6,713 O Vahan
) L] : : : : : : : : : O Jonkin verran
Ty6n tavoitteisiin 57,3 | 333 | 93 _
S S R B O Paljon
Toiden tekojarjestykseen 70,7 | 160 | 133 O Puuttuu
Tyon sisaltoon 70,7 EEEE
1 \ \ \ \ \ \ \ \ \
Tydohjeiden laadintaan 82,7 | 107543
1 \ \ \ \ \ \ \ \ \
Paivittaisiin tydaikoihin 78,7 | 147 o7
1 \ \ \ \ \ \ \ \
Keiden kanssa tydskentelee 80,0 14,7 |5,3
1 I I I I I I I I
Tydvuorolistojen laadintaan 92,0 2,75,3
f f f f f f f f f
0% 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
% % % 0% % % % % % %

Kuvio 7. Tuotannon tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omassa tydssaan

Kuvio 8 esittéa toimistotyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon liittyvissa asioissa.
Kun verrataan kuvioita 7 ja 8 voidaan nahda, etta toimistotyontekijéilla on paremmat mahdollisuu-
det vaikuttaa tyohonsa liittyviin asioihin. Eniten toimistotyontekijat voivat vaikuttaa toidensa teko-
jarjestykseen, tyomenetelmiin, tyoaikoihin, tyoohjeiden laadintaan seka tyotahtiin. Jonkin verran

toimistotyontekijat saavat tyossdan vaikuttaa tyon tavoitteisiin tyotehtéviin sekd tyon sisaltoon.
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Huonoiten toimistotyontekijdt pystyvéat vaikuttamaan tyonjakoon tyontekijoiden kesken, tyomaa-

réan seka keiden kanssa tyoskentelee.

[ I I
Toiden tekojarjestykseen | 12,5 |6,3| 81,3
1 \ [ [ [ [ [ [ [ [
Tyémenetelmiin | 12,5 | 438 43,8
1 \ \ [ \ [ [ [ [
Paivittaisiin tydaikoihin 250 | 250 50,0
1 \ \ [ \ [ [ [ [
Tyoohjeiden laadintaan 25,0 | 25,0 50,0
1 \ \ \ [ [ [ [ [
Tyétahtiin 31,3 | 37,5 | 31,3
) ] \ [ \ [ [ [ [ [ [ @ Vahan
Tyon tavoitteisiin | ‘ 37,‘5 ‘ | ‘ 25‘,0 ‘ | | 3‘7,5 | O Jonkin verran
Tybtehtaviin 37,5 | 20 | 37,5 O Paljon
: \ \ \ \ \ \ [ \ [ 0 Puuttuu
Tyon sisaltdon 37,5 N 37,5
1 \ \ \ [ [ [ [ [
Tyodnjakoon tyontekijoiden kesken 50,0 31,3 | 18,8
1 \ \ [ \ [ [ [ [
Tyomaaraan 62,5 | 31,3 l6.3
1 \ \ \ \ \ \ [ [ [
Keiden kanssa tydskentelee 75,0 | 18,8 |6 3
1 \ \ [ \ \ \ [ [ [
Ty6vuorolistojen laadintaan 62,5 | 25,0 | 12,5
I I I I I I I I T
T T T T T T T T T
0% 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

[\/A [\/A [\/A 0% 0% [\7A 0% \/A 04 \/A

Kuvio 8. Toimistotyontekijoiden vaikutusmahdol lisuudet omassa tydsséan

Tuotantotyontekijoiden ja toimistotyontekijoiden véalisia eroja niiden vaikutusmahdollisuuksien
osalta, jotka sopivat kummankin ammattiryhman tyonkuvaan, testasin Mann-Whitneyn U —testill&
Usean vaikutusmahdol lisuutta mittaavan tekijan kohdalla ero ndiden kahden ammattiryhman valilla
oli tilastollisesti melkein merkitsevas, merkitsevéa tai erittéin merkitsevaa ja jokai sessa tapauksessa
toimistotyontekijét olivat niitd, jotka pystyivat vaikuttamaan enemman tyohonsa liittyviin asioihin.
Ero on tilastollisesti melkein merkitseva arvioitaessa vaikutusmahdollisuuksia tyon tavoitteisiin
(Z=-2,474; p=.013). Tilastollisesti melkein merkitseva ero tuotantotydntekijdiden ja toimistotyonte-
kijoiden vdlilla oli my6s vaikutusmahdollisuuksissa tyon sisaltéon (Z=-2,102; p=.036) seka merkit-
seva ero arvioitaessa vaikutusmahdollisuuksia tydmenetelmiin (Z=-2,978; p=.003). Tilastollisesti
erittain merkitsevia eroja l6ytyi vaikutusmahdollisuuksissa tydohjeiden laadintaan (Z=-4,629;
p=.000), paivittéisiin tydaikoihin (Z=-4,974; p=.000) seka toiden tekojarjestykseen (Z=-4,880;
p=.000).
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Tyontekij6iden osallistuminen muutostoi menpiteiden toteutusprosessiin tydpaikalla. Kuten kuviosta
9 voidaan nahdé, kumpikaan ammattiryhma ei tutkimuksen mukaan voi kovinkaan paljoa vaikuttaa
tyOpaikalla tehtaviin muutoksiin, vaan ne toteutetaan ilman, ettd suurin osa tyontekijoisté saa osal-

listua muutostoimenpiteiden suunnitteluun jaarviointiin.

I I
Tyontekijéiden osall|stun.1|r_1er'1' muutostoimenpiteiden 813 18,8
arviointiin
5 I R A
fof Tyontekijéiden osallistuminen muutosten suunnitteluun 75,1 12,5112,5
c
z | | | |
S
é Tyontekijoiden koulutus muutoksiin 37,5 31,3 31,3
‘S
. | | | |
Muutoksista tiedottaminen 62,5 18,8 18,8 O Huonosti
‘ ‘ ‘ ‘ O Kohtalaisesti
Tyontekijoiden osallistuminen muutostoimenpiteiden | OHyvin
arviointiin 78,7 18,7 2|,7 O Puuttuu
5 | | | -
§ Tyontekijoiden osallistuminen muutosten suunnitteluun 85,3 12,02,7
§ |
z 1 [
§ Tyontekijoiden koulutus muutoksiin 58,7 33,3 8,0
5
= | | | |
Muutoksista tiedottaminen 44,0 427 13,3
1 1 | |
0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

Kuvio 9. Miten muutosten suunnittelu ja toteutus on ty6paikalla hoidettu.

Mann-Whitneyn U —testin perusteella ainoastaan tyontekijoiden koulutus muutoksiin on hoidettu
paremmin toimistotyontekijtiden kohdalla (Z=-2,053; p=.040). Ero on tilastollisesti melkein mer-
kitseva

6.4 Tarjotut oppimisresurssit

Henkil 6stokoulutus. Suurin osa tehtaan tyontekijdista kokee, etté tyopaikalla jarjestettavéd koulutus-
tasais ollaenemman (taulukko 9). Etenkin tuotannon tyontekijét toivoivat koulutusta jérjestettavan
enemman. Kukaan tehtaan tyontekijoista ei ollut sita mieltd, etta koulutusta jérjestettaisiin hieman

lilan paljon tai aivan liian paljon. Toimistotydntekijoiden ja tuotantotyontekijoiden mielipiteet Siita,
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jarjestetddnko koulutusta tarpeeksi, eivat eroa Mann-Whitneyn U-testin mukaan tilastollisesti mer-
Kitsevasti (Z=-1.862; p=.063). Toimistotytntekijoiden joukossa on enemman niitd, joiden mielesta
koulutusta j&rjestetédn juuri tarpeeks tallé hetkella

Taulukko 9. Tyontekijoiden mielipide siitd, jarjestetdank® koulutusta tarpeeksi

Koulutustaon liian Koulutusta on juuri tar- Koulutustaon liian
Ammattiryhma vahan peeksi paljon Y hteensi
Tuotantotyontekija (n=75)  74,7% 25,3% 100,0%
Toimistotydntekija (n=16)  50,1% 50,0% 100,0%

Vahan yli puolet (56,3%) toimistotyontekijoista ilmoitti olevansa tyytyvéaisia tyopaikan jérjestd-
maan koulutukseen. Hieman vajaa kolmannes (31,3%) vastasi olevansa tyytyméaton, 12,5% e ollut
tyytyméton, mutta ei tyytyvainenkaan. Tuotannon tyontekijoista 44% vastas olevansa tyytymaton
tyOpaikalla jarjestettavaan koulutukseen. Noin viidennes (21,4%) oli tyytyvédisia 25,3% e kokenut
olevansa tyytyméaton, mutta e tyytyvainenkdan. Kysymykseen e osannut vastata 9,3% tuotannon
tyontekij6ista.

Koulutukseen osallistumismahdollisuuksia arvioitaessa toimistotyontekijat kokivat mahdollisuuten-
sa osallistua koulutukseen paremmaksi kuin tuotantotyontekijét. Ero ndiden kahden ammattiryhman
vadilla oli myés Mann-Whitneyn U —testin mukaan tilastollisesti merkitseva (Z=-2,592; p=.010).
Tuotantotyontekijoista 29,7% koki mahdollisuutensa osallistua huonoks ja 27% hyvéksi. 39,2% el
kokenut mahdollisuuksiaan hyvéksi, elka huonoksi. Osa tuotannon tyontekijoista oli perustellut
kantaansa mm. silla etté tyopaikalla el ole jarjestetty mitéan koulutusta. Toimistotyontekijoista yli
puolet (56,3%) koki mahdollisuutensa osallistua koulutukseen hyvaks ja 12,5% huonoksi. 25% ei

kokenut mahdollisuuksiaan hyvéksi, eika huonoksi.

Perehdyttaminen. Perehdyttémisen toimivuuden suhteen mielipiteet tehtaan tydntekijdiden keskuu-
dessa jakautuivat suurin piirtein tasan. Tuotannon tyontekijét olivat vain vahan toimistotyontekijoita
tyytyvdisempia perehdyttdmiseen. Ero ammattiryhmien vdilla e ollut Mann-Whitneyn U —
testinkéén perusteella tilastollisesti merkitseva (Z=-,450; p=.653). Toimistotyontekijoista 37,6%
koki, ettd perehdyttdminen oli hoidettu huonosti. 37,5% oli sitd mieltg, etté se oli hoidettu hyvin.
25% ei kokenut, etta perehdyttdminen olisi hoidettu hyvin, mutta el mydsk&an huonosti. Tuotannon
tyontekijoista 40,0% oli sita mieltd, etté perehdyttaminen oli hoidettu hyvin. 33,4% koki kuitenkin,
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etta perehdyttédminen oli hoidettu huonosti. 25,3% tuotannon tyontekijoista vastas, etté perehdytta

mista ei ollut hoidettu hyvin, eiké huonosti.

Intranetin merkitys tyontekijoille. Tuotantotyontekijoista intranettia kayttda vahintéén pari kertaa
viikossa 62,6%, muutaman kerran kuukaudessa 21,3% ja harvemmin kuin kerran kuukaudessa
2,7%. Tuotantotyontekijoista 13,3% ei kayta intranettia koskaan. Toimistotydntekijoista sen sijaan
intranettia kayttaa paivittéin 87,5%, muutaman kerran kuukaudessa 6,3% ja harvemmin kuin kerran
kuukaudessa 6,3%. Ero ammattiryhmien vdlilla intranetin k&yton suhteen on Mann-Whitneyn U —
testin perustedllatilastollisesti erittéin merkitsevé (Z=-3,575; p=.000).

Niista tuotantotyontekijoista, jotka kayttavét intranettia, vajaa puolet (45,3%) kokee sen hyddylli-
seksi oman tyonsa kannalta. Vastaavasti 54,7% on vastakkaista mielta Toimistotydntekijoista sen
Sijaan peréti 93,8% pitda intranettia hyodyllisena tyonsa kannalta. Tuotantotydntekijéiden jatoimis-
totyontekijoiden kokemukset intranetin hyddyllisyydestd omassa tysséan eroavat Mann-Whitneyn
U-testin perusteel la tilastollisesti erittdin merkitsevasti (Z=-3,462; p=.001) siten, ettd intranetista on
enemman hyotya toi mistotyontekijoille.

6.5 Tyontekijoiden omakiinnostusja halu oppimiseen ja kehittymiseen

Koulutukseen osallistuminen ja koulutushalukkuus. Toimistotyontekijoista oli tuotannon tyonteki-
jOitd huomattavasti enemman osallistunut tydpaikan jérjestdmaddn koulutukseen viimeisen vuoden
aikana. Ero on Mann-Whitneyn U -testin mukaan tilastollisesti erittdin merkitseva (Z=-3,452;
p=.001). Toimistotyontekijoidenkdan osallistumisaste ei kovin suuri tutkimuksen mukaan ole, silla
koulutukseen osallistuneita oli vain 50%. Tuotannon tyontekijéiden tilanne sen sijaan oli vieldkin
huonompi, silléa heista tyopaikan jérjestaméadn koulutukseen viimeisen vuoden aikana oli osallistu-

nut vain 12,3%.

Molempien ammattiryhmien edustagjat ovat hyvin kiinnostuneita jatkossa osallistumaan ty6paikan
jarjestamaan koulutukseen (taulukko 10). My6s Mann-Whitneyn U —testin mukaan ammattiryhmien
valilla kiinnostusaste el eroa, vaan kumpikin ryhma on yhta kiinnostunut osallistumaan koulutuk-
seen (Z=-,626; p=.531). Tuotantotydntekijoiden joukossa on hieman enemman (19,2%) niitd, jotka
eivat halua osalistua koulututukseen. Toimistotyontekijoistd koulutukseen el halua osallistua

12,5%. V astannei sta tuotannon tydntekijoista ne, jotka haluaisivat saada monipuolisempia ja vaihte-
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levampia tyotehtavid, olivat my6s halukkaimpia osallistumaan koulutukseen jatkossa (rs=.417,
n=73, p<.000). Samansuuntaisia tuloksia |6ytyi toimistotyontekijoidenkin keskuudesta (rs=.507,
n=16, p<.045).

Taulukko 10. Tyontekijoiden halu osallistua tydpaikan jérjestdmadn koul utukseen jatkossa.

Ammattiryhmé En Kylla Y hteensé
Tuotantotyontekija (n=75) 19,2% 80,8% 100,0%
Toimistotyontekija (n=16) 12,5% 87,5% 100,0%

Koulutushal ukkuuteen vaikuttavia tekijoita. Koulutushalukkuuteen vaikuttavia tekijoita on arvioitu
asteikolla 1-5 (1=erittéin véhan, 2=melko vahan, 3=jonkin verran, 4=melko paljon, 5=erittain pal-
jon). Kummankin ammattiryhman koulutushalukkuuteen vaikuttaa kaikkein eniten halu kehittéa
itsedan seka halu varmistaa typaikan séilyminen (kuvio 10). Myds siita syysta koulutukseen halu-
taan osallistua, etté se tuo vaihtelua perinteiseen tydpaivaan. Muilla tekijoilla on tuotantotydnteki-
joiden keskuudessa vain véhan tai jonkin verran vaikutusta koulutushalukkuuteen. Toimistotyonte-
kijdt sen sijaan haluaisivat kouluttautua myos siita syysta, etta halutaan saada vaativampia ja uusia
tyotehtavid, halutaan yleté organisaatiossa, tai koska tyGnantaja vaatii.

Haluan varmistaa 3,50
tydpaikkani sailymisen 3,50
Koulutus tuo vaihtelua 319
perinteiseen tyopéaivaan 3,18
Haluan saada 313
vaativampia tyotehtavia 2,65
) ) ) 313 B Toimistotyontekija
Ty6nantajan vaatimukset N
2,65 O Tuotannon tydntekija
Haluan saada uusia 3,06
tyotehtavia 2,7
Haluan yleta 3,06
organisaatiossa 221
. . . 4,25
Haluan kehittaa itseéni
3,48
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Keskiarvo asteikolla 1-5

Kuvio 10. Koulutushal ukkuuteen vaikuttavia tekij6ita
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Koulutustarpeita. Kuvio 11 kuvaa tuotantotyontekijoiden tyohon liittyvia koulutustarpeita keskiar-
vojen mukaan. Tarpeita on arvioitu asteikolla 1-5 (1=ei lainkaan tarvetta, 2=melko vahan tarvetta,
3=jonkin verran tarvetta, 4=melko paljon tarvetta, 5=erittdin paljon tarvetta). Tuotannon tyontekij&t
kokevat tarvitsevansa koulutusta useala tyohon liittyvalla alueella. Erityisesti korostuvat uusien
laitteiden ja koneiden kayttoon liittyviin taitoihin seka tydssa jaksamiseen liittyva koulutus. Y lipéé-
tadn koko tydprosessiin hallintaan liittyvia taitoja haluttaisiin liséta koulutuksen avulla. Tuotannon
tyontekijat haluaisivat kehittdd myos ongelmanratkaisutaitojaan. Liséks laatuvaatimuksiin, er-
gonomiaan, ihmissuhde- ja tiimitydskentelyyn seka tuotetietouteen liittyvalle koulutukselle nayttéisi
olevan tarvetta. Vahiten tuotantotyontekijé&t kokevat tarvitsevansa koulutusta hygieniavaatimuksiin
seka tietokoneen kayttoon liittyen.

Uusien laitteiden ja koneiden kayttdon liittyvat taidot 3,85
Tydsséa jaksaminen 3,58

Koko tydprosessin hallintaan liittyvat taidot

Onelmanratkaisutaitojen kehittaminen

Laatuvaatimukset

Ergonomia

Ihmissuhde- ja tiimitydskentelytaidot

Tuotetietous

Ty6turvallisuus

Hygieniavaatimukset

2,59

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Keskiarvo asteikolla 1-5

Tietokoneen kayttdon liittyvat taidot

Kuvio 11. Tuotantotydntekijoiden koulutustarpeet

Kuvion 12 keskiarvoista voidaan nahda, ettd myds toimistotyontekijat kokevat tarvetta koulutuk-
seen monella eri koulutusalueella. Tarpeita on arvioitu asteikolla 1-5 (1=ei lainkaan tarvetta,
2=melko véahan tarvetta, 3=jonkin verran tarvetta, 4=melko paljon tarvetta, 5=erittéin paljon tarvet-

ta). Suurin tarve nayttda olevan laatuvaatimuksiin, ergonomiaan, tuotetietouteen, ongelmanratkai-
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sutaitoihin, tietokoneen kayttéon seka tydssa jaksamiseen liittyvalla koulutuksella. Toimistotyonte-
kijat kaipaavat myos koulutusta, joka liittyy uusien laitteiden ja koneiden kayttttaitojen sekd ihmis-
suhde- ja tiimityoskentelytaitojen kartuttamiseen. Véahiten koulutusta tarvitaan toimistotyontekijoi-
den keskuudessa hygieniavaatimuksiin, koko tydprosessin hallintaan seka tyoturvallisuuteen liitty-

en.

Laatuvaatimukset 3,56
Ergonomia 3,50
Tuotetietous 3,50
Onelmanratkaisutaitojen kehittaminen 3,44
Tietokoneen kayttoon liittyvat taidot 3,44
Tydssé jaksaminen 3,31
Uusien laitteiden ja koneiden kayttdon liittyvat taidot
lhmissuhde- ja tiimityéskentelytaidot
Hygieniavaatimukset
Koko tydprosessin hallintaan liittyvét taidot
Tydturvallisuus 2,50
0,00 1,60 2,60 3,60 4,60 5,00
Keskiarvo asteikolla 1-5

Kuvio 12. Toimistotydntekijoiden koulutustarpeet

Tyokierto. Kummankin ammattiryhman edustgjista enemmist6 ei ole lainkaan mukana tyokierrossa
(taulukko 11). Tuotannon tyontekijoista 25,3% osallistuu sdanndllisesti tyokiertoon, kun taas toi-
mistotyontekijoista e kukaan osallistu séannollisesti. Ero tyokiertoon osallistumisessa ammattiryh-
mien vdillaei oletilastollisesti merkitseva (Z=-,769; p=.442).

Taulukko 11. Vastagjien osallistuminen tyokiertoon

Ammattiryhma Ei osdlistulainkaan ~ Osallistuu satun- Osdllistuu sdanndl- Y hteensa
nai sesti lisesti

TuotantotyOntekijé (n=73) 61,3% 13,3% 25,3% 100,0%

Toimistotyontekija (n=16) 62,5% 37,5% 100,0%
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Kyselyssa selvitettiin, olisiko tyontekijoilla kiinnostusta tyokiertoon ja vastaukset osoittavat, etta
kummankin ammattiryhman tyontekijoistéd enemmistd e ole kiinnostunut tyokiertoon osallistumi-
sesta. Kysymykseen vastanneista tuotannon tyontekijdista 55,8% ja toimistotyontekijoistéd 53,8% el
ole halukkaita tyokiertoon. Tuotannon tyontekijoista 9,6% haluaisi osallistua ja 34,6% e 0saa sanoa
haluaisiko. Toimistotyontekijoista 38,5% haluais osallistua ja 7,7% e osaa sanoa haluaisiko osal-

listua.

Myoskaan tyokiertoon osallistumishalukkuus ei ammattiryhmien valilla eroa tilastollisesti merkit-
sevasti toisistaan (Z=-,659; p=.510). Ne tuotannon tyontekijat, jotka haluaisivat monipuolisempia ja
vaihtelevampia tyotehtavia, olivat enemman halukkaita osallistumaan tyokiertoon (r<=.519, n=52,
p<.000). Myds toimistotydntekijoiden kohdalla on havaittavissa samaa suuntausta (rs=.676, n=13,
p<.011). Tutkimuksen mukaan kummankin ammattiryhmén edustgjat toivoisivat, etta heita palkit-
taisiin henkil 6kohtai sesta kehittymi sesta ty6ssa seka monitaitoi suudesta (taulukko 12).

Taulukko 12. Monitaitoisuudesta ja henkil 6kohtai sesta kehittymisesta pal kitseminen

Jossain

Ammattiryhma Enlainkaan Vé&han maarin Paljon Y hteensi
Haluan, etté henkil6- TuotantotyOntekija 1,3% 6,7% 29,3% 62,7% 100,0%
kohtaisesta kehittymi-  (n=75)
sestatyOssapakitaan ~ ToimistotyOntekija 6,3% 37,5% 56,3% 100,0%

(n=16)
Haluan, ettéd monitai- Tuotantotyontekija 2,7% 28,0% 69,4% 100,0%
toisuudesta palkitaan (n=75)

Toimistotyontekija 6,3% 6,3% 87,5% 100,0%

(n=16)

Kehityskeskustelut. Kehityskeskustelujen tarpeellisuudesta kysyttéessa mielipiteet jakautuivat am-
mattiryhmien valilla. Toimistotyontekijat pitavat kehityskeskusteluja paljon térkedmpana kuin tuo-
tantotyontekijat. Perdti 93,8% heista pitda kehityskeskusteluja tarpeellisena. Sen sijaan tuotanto-
tyontekijoiden keskuudessa mielipiteet jakautuvat, kuitenkin niin, ettd 42,6% heistékin kokee kehi-
tyskeskustelut tarpeellisiksi. 33,4% on niiden tarpeellisuudesta toista mielta ja 24% e osaa sanoa

kantaansa.
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7/ TULOSTEN TULKINTA

Tutkimuksen tulkintaosuudessa linkitan tutkimuksen tuloksia oppimiseen ja kehittymiseen liittyviin
tekijoihin seka aikaisempiin tutkimuksiin. Alaluvut olen jaotellut tutkimusongelmien mukaiseen

jarjestykseen.

7.1 TyOpaikan johtamis-, toiminta- ja vuor ovaikutustavat seka tiedonkulku —
perusta oppimiselle

7.1.1 Johtamistavat tyontekij6iden kokemana

Esimiehill& ja johtajilla on organisaatiossa merkittava rooli aikuisten oppimisen edistgéna, koska
heidan vastuulla on alaistensa oppimisen johtaminen ja oppimisen mahdollistaminen, eli koko op-
pimisprosessin yll&gpitdminen (Otala 2002, 148, 201). Johdolla on myds ratkai seva merkitys myon-
teisen ja motivoivan koulutusilmapiirin luomisessa. Jos johtgjien asenteet ja oma sitoutuminen kou-
lutukseen ja sen tuomaan hyotyyn ovat negatiiviset, koko oppimisymparistéstd muodostuu kieltei-
nen. (Otala 1992, 36.) Esimiesten tehtdvana on auttaa tyontekijoita nakemadan osaamisensa kehitté-
misalueet ja tarpeet sek& myds organisoida tyontekijoiden osaamisen kehittaminen siten, etté se
tukee tyontekoa ja koko organisaation tavoitteita (Otala 2002, 148).

Tulosten perusteella tydpaikan johtamistavat eivét kannusta tuotantotyontekijatasolla oppimiseen ja
kehittymiseen. Tuotantotyontekijoiden kannalta tarkasteltuna tydpaikan nykyinen johtamistoiminta
e ole likimainkaan optimaalisella tasolla. Tyontekijéat kokevat saavansa tydskennella itsendisesti ja
he kokevat saaneensa my06s vastuuta ty6ssdan, mutta néiden tulosten positiivisuus saa negatiivisen
leiman tarkasteltaessa esimiestoimintaa muista nakokulmista. Esimerkiksi palautteen antamisen
niukkuus seké se, ettd esimies el pida tyontekij6ita gjan tasalla tyohon liittyvissa asioissa, viittaavat
siihen, etta tuotantotyontekijdt on ainakin jollakin tasolla unohdettu tyontekijg oukko ja he kokevat,
etta heiltd odotetaan vain ankaraa tyontekoa. Seuraava sitaatti antaa vahvistusta sille, etta johdon ja
tuotantotason valilla vallitsee suuri kuilu: ”Johtoa ei kiinnosta mité "alakerrassa” tapahtuu” (tuo-
tantotyontekija 265).

Van der Klink (1999, 183) pitaa tyontekijan oppimisessa tarkedna osatekijéna esimiehen ja tyonte-

kijoiden valista vuorovaikutusta, vaikkakin myos itsendisyyden tarkeytta tyon hoitamisessa koroste-
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taan. On kuitenkin eri asia hoitaa tyotaan itsendisesti siten, etta esimies ottaa huomioon, kuin jos
vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset ja tyontekijét tekevéat vain ankarasti toitd ilman, etté he saavat

aanensa kuuluviin.

Esimiehen kannustamaton toiminta osaltaan vaikeuttaa tuotantotyontekijéiden mahdollisuuksia
koul uttautumiseen seka kehittymiseen. Esimiehen suunnalta el koeta saatavan tukea ty6ssa oppimi-
seen, silla tuotantotyontekijat ovat suuremmaks osaksi sitd mielta, etta esimies el ole kiinnostunut
tyontekijoidensa kouluttamisesta tai kehittamisesta. Myo6s Heikkilén (2006, 193) vaéitoskirjatutki-
muksessa metalliverstaan toiminnassa on |8ydettavissa samansuuntai sta vuorovaikutuksen puutetta,

mita tul ee oppimismahdolli suuksi sta keskustel emi seen tydntekijoiden kanssa.

Tuen ja rohkaisun puute on ilmeinen tuotantotyontekijiden arvioidessa tyopaikan esimiestoimin-
taa. Tuotantotydntekijoista noin kolmasosa kokee, etté esimies ottaa huomioon toiveita ja ehdotuk-
sia, mutta noin kolmasosa on asiasta toista mieltd. Esimiehen kiinnostuksen puute ndkyy seuraavas-
sa Sitaatissa: " Ei tunnu ketdan kiinnostavan kehitysehdotukset” (tuotantotyontekija 262). Tama
Saattaa estéd tyontekijoitd esimerkiksi tyon kehittdmisessd ja uusien ehdotusten esiin tuomisessa
liittyen vaikkapa uusiin, parempiin toimintamalleihin. Tehtaalla on ongelmana esimerkiks se, etta
laitteiden vioittuessa uusia varaosia ei ole heti saatavilla, vaan tuotanto joudutaan keskeyttamaan.
Tuotantotyontekijét olivat ilmoittaneet asiasta johdolle, mutta tastd huolimatta asiaa e ollut viety
eteenpéin. Myos koettu luottamuksen puute torjuu mahdollisesti aktiivisuutta oman osaamisen tai
tyon kehittémiseen.

Tuloksista kay ilmi, etta toimistotyontekijoille tyopaikan nykyiset johtamistavat antavat paremman
pohjan oppimiselle ja kehittymiselle tydssa verrattuna tuotantotydntekijoihin. Toimistotyontekijat
saavat tyoskennella itsendisesti ja heille annetaan tydssdan vastuuta. Suuremman osan toimistotyon-
tekijoista e tarvitse kokea painetta esimiehen taholta siita, ettd heiltd odotettaisiin vain ankaraa
tyontekoa. Liséks suurempi osa toimistotyontekijoista kokee, ettd esimies luottaa tyontekijoihinsa,
antaa tukea ja rohkai sua seké ottaa huomioon toiveita ja ehdotuksia. Tama edesauttaa oman tyon ja
tyohon liittyvien asioiden kehittémisessd. Myo6s esimiehen kiinnostus tyontekijoidensa kouluttau-
tumiseen seka kehittamiseen koetaan toimistotyontekijdiden taholla melko runsaaksi, vaikka vasta-
uksista kay ilmi, etta toimistotydntekijoiden joukossa on myos niité, jotka kokevat esimiehen toimi-

van toisin.
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Palautteen saamisen ja gjan tasalla pitdmisen suhteen toimistotydntekijoiden mielipiteet jakautuvat.
Osa kokee esimiehensd antavan palautetta onnistuneesta ty6std, osa taas ei. Palautteen antaminen
epaonnistuneen suorituksen liséksi hyvin tehdysté tydsta on térkeéd, silléa muutoin tyontekijélle saat-
taa syntya tunne, etta on aivan sama kuinka tyonsa hoitaa, ja etté palaute on aina negatiivista. Palau-
tetta toivottiin useasta suunnasta: ” Suora palaute esimieheltd” ... ” Palaute asiakkaalta, kuinka

olen tehtavani hoitanut” (toimistotyontekija 190).

Y hteenvetona voisi todeta, ettd tulosten valossa tuotantotyontekijoiden kokemat tydpaikan johta-
miskaytannot eroavat huomattavasti toimistotyontekijoiden kokemuksista. Tuotantotyontekijat eivat
anna johtamistoiminnalle kovin suuria arvosanoja, kun taas toimistotyontekijéiden kohtaamat joh-
tamistavat vaikuttavat vahintdankin kohtalaisen positiivilta. Tuotantotyontekijoiden kannalta johta-
mistoiminta on etéista ja se jéttaa tyontekijat oman onnensa nojaan raatamaan. Toimistotyontekij6il-
|& sen sijaan on léheisempi ja kommunikoivampi suhde johtoon.

7.1.2 Tyo6paikan toimintatavat tyontekijoiden ndkokulmasta

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyOpaikan toimintatavat tuotantotyontekijoiden ndkokulmasta
eivét helpota oppimista ja kehittymista tydssd. Esimerkiksi joustamattomuus sekéa keskitetty paatok-
senteko estavét tyontekijoita esmerkiksi ideoimaan uusia toimintatapoja tydssaan. Myos ongel mati-
lanteiden huono hoitaminen saattaa estéd niiden kautta oppimisen. Hyvilla jarjestelyilla ongel mati-
lanteista vois tulla merkittéavia oppimistilanteita tuotantotyontekijoille. Samalla tydn sujuvuus pa-
ranisi, silla tyontekijét itse voisivat ratkaista ongelmia ilman, etta ratkaisut téytyisi esimerkiks joka

kerta hyvaksyttéa ylemmalla johdolla.

Tuotantotyontekijét ovat kohtuullisen hyvin selvilla oman tyonsa tavoitteista ja tietdvét vastuualu-
eensa, jolloin heilla on luultavasti myds merkittdvaa tietoutta siitd, miten tyota ja tychon liittyvia
menetelmia ja valineita voitaisiin parantaa. Seuraavassa Sitaatissa tuotantotyontekija purkaa turhau-
tumistaan: ” Aika turhauttavalta tuntuu kun samaa ty6té ajetaan kahden viikon valein. Jos tyot ajet-
taisiin perakkain, sdastettdisiin ajonvaihto-ajassa noin 4 tuntia” (tuotantotyontekija 263). Toisaalta
asiakkaiden vaatimia toimitusaikoja on vaikea sivuuttaa ja tassa suhteessa johdon on mahdotonta
ottaa huomioon kaikkia ehdotuksia tyon tehokkuuden parantamiseen liittyen. Taman kaltaiset tilan-
teet aiheuttavat luonnollisesti turhautumista, silla yksiléiden ja organisaation ja/tai asiakkaan vaati-
mukset ovat ristiriidassa toisiinsa ndhden.
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Suurempi osa tuotantotydntekijoista kokee, etté itsendista toimintatapaa suositaan, mutta mahtaako
kyseessa olla pelkka itsendinen tyonteko koneiden déressd, silla kokemukset liian keskitetysta paé-
toksenteosta ja joustamattomuudesta kertovat Siitéd, etta téarkeisiin asioihin ja paétoksiin tuotanto-
tyontekijoilla el ole kovin suuria mahdollisuuksia osallistua. Tutkimustulokset osoittavat myds, etta
tuotantotyontekijoiden mielesta myoskadn ilmapiiri uusia asioita kohtaan ei ole typaikalla téysin
suopea, mika vaikuttaa varmasti uusien ideoiden ja agjatusten esiintuomiseenkin. Kuitenkin |ahes
kolmasosa tuotantotydntekijoista kokee, ettd muutoksia toteutetaan tydpaikalla liian paljon. Tama
viittaa siihen, etté tuotantotyontekijét eivét ole osallisina muutosten toteutuksessa, vaan ne ohjataan
ylemman johdon taholta ja tyontekijéiden on vain otettava ne vastaan ja sopeuduttava niihin. Pa-
remmat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet edistdisivéat Ellstromin (2001, 429-430) mukaan

tydssa oppimista.

Toimistotyontekijoille tytpaikan toimintatavat ndyttéytyvat hieman positiivisempana kuin tuotanto-
tyontekijoille. Toimistotyontekijat olivat toimintatavoista suurelta osin 1dhes samaa mielta, mutta
erityisesti péinvastaiset kokemukset tyopaikan joustavuudesta, itsendisten toimintatapojen suosimi-
sesta seka siitd, etta padtoksenteko ei ole liiaks keskitettyd antavat toimistotyontekijoille paremmat
edellytykset osaamisensa ja tyonsé kehittamiselle. Tulosten valossa néyttéis siltd, etta toimistotyon-

tekijoillaolisi suurempi vapaus tehda tyohonsa liittyvia paétoksia.

Tuotantotyontekijat saavat melko huonosti tietoa sekd omaa tyota koskevissa asioissa, etta koko
yrityksen toimintaan liittyvissd asioissa. Toimistotyontekijoille ndistd asioista kerrotaan paremmin.
Myds asiakkaiden ja muiden sidosryhmien odotuksista ja vaatimuksista kerrotaan toimistotyonteki-
joille melko hyvin, tuotantotyontekijoille huonommin. Tasta huolimatta, kummankin ammattiryh-
man sisdll& oman tyon tavoitteet koetaan selviksi. Tiedot esimerkiks asiakkaiden ja muiden sidos-
ryhmien odotuksista saattaisivat lisdta kiinnostusta tyon kehittémiseen jaideointiin vaatien tietenkin

sen, ettd ehdotukset otettaisiin johdon taholta huomioon.
Tiedon huono saanti tuotantotydntekijoiden kohdalla saattaa johtua muun muassa tiedonkulun hi-

taudessa " ylhaalta alaspain” ottaen huomioon negatiiviset kokemukset liittyen siihen, ettéd esimies el

pida tyontekijoitéan ajan tasalla tyohon liittyvissa asioissa.
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7.1.3 Kokemukset vuorovaikutuksen ja tiedonkulun toimivuudesta

Vuorovaikutus edistéd organisaatiossa tiedon jakamista, oppimista seka innovatiivisuutta. Se voi
tarkoittaa tavoitteiden asettamista, palautteen antamista, valmentamista, ohjausta tai perehdyttémis-
td. Samalla se merkitsee palkitsemista, motivointia ja huomiointia seké& esimerkkina toimimista.
(Westergard 2006, 55.)

Tarkasteltaessa tyopaikan vuorovaikutuksen sujuvuutta, voidaan huomata, etta toimistotyontekijoi-
den ja tuotantotyontekijoiden kokemukset eivét poikkea kovinkaan paljon toisistaan. Vuorovaiku-
tuksessa olis kummankin ammattiryhman mukaan paljon parannettavaa. Lahinna silmiinpistéavaa
on ero vuorovaikutuksessa ylemman johdon kanssa, mika toimistotyontekijoiden mukaan toimii
melko hyvin. Molemmat ammattiryhmét ovat vankasti sita mieltd, etta vuorovaikutusta tuotanto- ja
toimistotyontekijoiden vélilla tulis parantaa. Nama molemmat edell& mainitut tulokset vahvistavat
sitd asetelmaa, etta tuotantotyontekijat on melko tavalla eristetyssa roolissa tydpaikan kokonaispale-
tissa liittyen padtoksentekoon seké osallistumiseen.

Tuotantotyontekijoiden kohdalla vuorovaikutus toimii huonosti sek& toimistotyontekijoiden suun-
taan ettd ylemman johdon ja oman esimiehen suuntaan, kuten seuraavasta Sitaatistakin voidaan
huomata: ” Vuoropuhel u/keskustelu tyontekijéiden ja johdon kesken, téalla hetkella sitd el ole lain-
kaan” (tuotantotyontekija 256).

Kumpikin ammattiryhma kokee ongelmia lisdksi horisontaalisesti eri osastojen vélilla Vuoroty6 on
yksi tiedonkulkua vaikeuttava tekija myds oman osaston sisdlla. Tama vaikeuttaa ja estédd monien
kollektiivisten oppimistilanteiden syntymista liittyen esimerkiksi oman tyon, tydskentelymenetel-
mien sek& tydprosessien kehittdmiseen. Vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun olisikin hyva kehittda
yhteiset pelisdanntt seka kaytannollinen ja systemaattinen tiedonvalitysérjestelma, mika sindnsa el
ole aivan yksinkertainen kehittémiskohde. Myds tietojen jakamiseen tulisi kannustaa entista enem-
man. Seuraava Sitaatti kertoo hyvin vuorovaikutuksen toimimattomuudesta usean toimijan valill&a
"Vuorovaikutuksen parantaminen eri toimijoiden kesken. Nyt kuullaan varastomiehilta ettd myynti
on luvannut jonkin tyon lahtevaksi silloin ja silloin. Ei siihen voi todeta kuin etta hyva jos saadaan
Kyseinen tyo pyorimadn maaraaikaan mennessa” (tuotantotyontekija 263). Vaikka vuorovaikutus

muuten toimii heikohkosti, ongel matil antei ssa saadaan apua muiltakin osastoilta.
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Kun tiedonkulun, vuorovaikutuksen ja johtamisen tuloksia tarkastelee kokonaisuutena Laven ja
Wengerin (1991) situationaalisen oppimisen seka legitimoidun perifeerisen osallistumisen —
kasitteen perspektiivistd, voi todeta, ettd tuotantotydntekijdiden osallistuminen tydyhteison kaytan-
teisiin on enemman rgjoitettua verrattuna toi mistotyontekij6iden osallistumismahdollisuuksiin. Tuo-
tantotyontekijat on jatetty selvasti toimistotyontekijoita ulkopuolisempaan rooliin tydyhteison kay-
tanndissd, kuten tyohon tai padtoksentekoon vaikuttamisessa, mika vaikuttaa vahentévasti myads
oppimistilanteiden syntymiseen. Esimerkiksi palaverit pidetéan useimmiten toimistotyontekijoiden
kesken.

Arvioitaessa tehtaan johtamis-, toiminta- ja vuorovaikutustapoja Poikelan (2005) palauteteorian
nakokulmasta, on tuotantotydntekijdiden kohdalla havaittavissa hyvin vahan oppimislahteita yksilo
jaryhmétasolla. Sen sijaan tama tehtaalla toteutettu henkil 6stokysely seka tulosten julkistaminen ja
kehittéamiskohteiden punnitseminen my6s yhdessa tyontekijoiden kanssa on epailemétta kaynnisté-

nyt oppimisprosessin koko organisaation tasolla.

7.2 Tyon ominaisuudet ja jarjestelyt seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuudet

7.2.1 Tyontekij6iden kokemuksia omasta tyost&an

Toimistotyontekijét olivat huomattavasti tyytyvéi sempié nykyiseen tydhonsa kuin tuotantotyonteki-
jat. Yksi syy tahan oli tulosten perusteella se, ettd tuotantotyontekijoiden tyo oli merkittévasti yksi-
toikkoisempaa kuin toimistotyontekijoiden. Parempaan tyotyytyvéisyyteen vaikutti tutkimuksen
mukaan vaihtelevampi ty6 kummankin ammattiryhman sisélla. Lisdks vaihtelevampi tyo tuotanto-
tyontekijoiden kohdalla antoi myds enemmén mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoaan ja nain ol-
len oppia tydssaan. Tuotantotyontekijoiden kohdalla ty6tyytyvaisyytta lisdsi myos se, etta tyo antaa
mahdollisuuksia kehittéd ammattitaitoa. Valitettavasti tyon mahdollistama ammattitaidon kehitty-
minen el koske lahesk&an kaikkia tyontekijoita, silla kummankin ammattiryhman tyontekijat koke-
vat tydssaan vain kohtalaisesti mahdollisuuksia kehittéd ammattitaitoaan, tuotantotyontekijét viela

vahemman.

V aikka toi mistotydntekij6iden tyon sisaltd on tutkimuksen mukaan monipuolista ja mahdollisuuksia

kehitella erilaisia toimintamallgja saattaa olla paljonkin, vastaan tulee aika ja pikemminkin pula
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siitd. Oman tyon kehittdmiseen el tahdo 10ytya aikaa. Mahtaako aikapula olla yksi syy myos siihen,
etta tyo tarjoaa vain kohtalaisesti mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoa. Jarvensivu (2006, 225)
tuokin esiin ongelman, joka piilee tyon kasvaneissa oppimismahdollisuuksissa, sill& mahdollisuuk-
sien kasvaessa oppimiselle varattu aika el ole lisdantynyt samaa tahtia. Toinen syy tuotantotyonteki-
joiden kohdalla ammattitaidon kehittdmisen vahaisiin mahdollisuuksiin on mydés tyén vahvemmin
koettu yksitoikkoisuus, seka se etté tuotteiden valmistuksen maksimaalisella tasolla pitdminen tar-
koittaa Sitd, etté tuotannossa tyoskentelevét eivét juuri oman tyopisteen daresta voi poistua mihin-
k&an. Tamankaltaiset tydn ominaisuudet jajarjestelyt eivat Ellstrominkdan (2001, 421-433) mukaan
mahdollista oppimistilanteiden syntymista.

Nama edella mainitut seikat tuovat vahvistusta myos aikaisemmin esitetyille tydpaikalla oppimiseen
vaikuttaville tekijdille eli mitd moninaisempaa ja vaihtelevampaa sek& mitd enemman tyo vaatii
kontrollointia tyontekijan taholta, sitéd lagjemmat ovat myo6s oppimismahdollisuudet. Tulokset todis-
tavat myos sitd, etté organisaati ossa tyontekijiden ty6tehtédvien moninaisuus ja vaihtelevuus varioi
niin horisontaalisesti kuin vertikaalisestikin. (Ellstrom 2001, 124-126.) Mahdollisuudet paranisivat
vield huomattavasti, mikali ylimaérdisen kiireen sais eliminoitua pois ja mikali kaikille halukkaille
tyontekijdille pystyttéisiin antamaan mahdollisuus monipuolisempaan ja vaihtelevampaan tyohon.
Tulokset viittaavat myds siihen, ettd toimistotyontekijoitéa alemman ammatillisen koulutustaustan
omaavat tuotantotyontekijdt ovat myos kiinnostuneita osaamisensa kehittamisesta tydssdan, mika
nakyy tyotyytyvéisyyteen vaikuttavissa tekijoissa. Eli alempi koulutustaso ei merkitse sitg, etta
tyontekija el haluasi oppiatytsséan tai kehittéé tyotaan. Kuten toimistotyontekijoillekin, myos tuo-

tantotyontekijdille tulisi jarjestda tilaaja aikaa oppimiselle.

Tulosten perusteella kummankin ammattiryhman tyontekijoista useimmat selviytyvét tyon nykyisis-
ta vaatimuksista, jos selviytymista tarkastellaan suhteessa ammattitaitoon, €li tyo e sisdlla liikaa
sellaisia ominaisuuksia, jotka estdisivéat tyontekijan péarjdd@misen tydssaan. Tyotehtavan vaatimilla
liiallisilla ammattitaitovaatimuksilla tyontekijan omaan osaamistasoon nahden voi olla oppimista
ehkaiseviad vaikutuksia (Ellstrém, 426). Puutteellisen ammattitaidon sijaan seka tuotantotyontekijat
etta toimistotyontekijat ndkevét puutteellisen koulutuksen melko voimakkaasti tyosta selviytymisen
esteend. Huolestuttavin piirre tuotantotyontekijoiden kohdalla tysséa jaksamiseen ja selviytymiseen
on motivaation ja tyohalujen heikkeneminen, jota esiintyy erityisesti yksitoikkoista tyota tekevilla
Tyodnkuvan monipuolistaminen edistéis tydssa oppimista ja kehittymista ja nain ollen vakuttais
my06s positiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Y ksitoikkoista tyota tekevat ovatkin halukkaampia osallis-

tumaan tyokiertoon kuin ne tyontekijét, jotka kokevat tydnsa vaihtelevana.
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Motivaation puute nakyy varmasti myos tydpaikkaan sitoutumattomuudessa. Kummastakin ammat-
tiryhmasta oli halyttavan suuri osa harkinnut tyépaikan vaihtamista. Sitoutumattomuus vaikuttaa
merkittavasti myods haluun oppia lisaé tytssédn tai kehittda tyotédn, jos taka-alala vaikuttaa gjatus
vai htaa tyOpaikkaa.

Tuotantotyontekijoilla nykyisessa tyssa tarvittavan ammattitaidon kehittymiseen on eniten vaikut-
tanut oppiminen tyota tekemalla seka oppiminen tyétoverilta. Ammatilliselle koulutukselle ei suurta
Sjaajaa. Tamatulos viittaa juuri siihen, ettd ammatillista koulutusta ja sen vaikuttavuutta olisi riva-
kasti kehitettdva (ks. Kulmala 1998, 16). Sen sijaan toimistotyontekijoiden kohdalla myds ammatil-

lisella seka tyOpaikan jérjestdmalla koulutuksella on ollut suurta vaikutusta ammattitaidon kasvulle.

Suurimmalla osalla tuotantotydntekijdista on hyva kuva koko tuotteen tuotantoprosessista, vaikka-
Kin itse tyota ei toisella osastolla osata tehdé. 1lmeisesti ty6t toisella osastolla elvat monia tyonteki-
joité paljoa innosta, vaikka tietoa eri osastojen toiminnasta onkin, silla kummankin ammattiryhman
sisdlavain reilu 35% haluaisi monipuolistaa tehtévankuvaansa. Kuitenkin osa pitéa tydonkuvan mo-
nipuolistamista tervetulleena, kuten yks toimistotyontekijoista kirjoittaa: ” Talla hetkella tyotenta-
vien vaihtuminen enemman vastuuta ja vahemman rutiinia sisaltaviksi. Vaikka vastuu tuo stressia
se on paljon mielekkaampaa kuin etta kaikki sanellaan” (toimistotyontekija 102). Toimistotyonteki-
joista yli puolet e haluas monipuolisempia ty6tehtavid, miké on sinansd ymmarrettavad, silla hei-

dan tydnkuvansa on jo télla hetkell& suurelta osin vaihteleva.

7.2.2 Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Tuotantotyontekijét saavat hyvin vahan vaikuttaa tyohonsa liittyviin asioihin. Erés tuotantotyonteki-
jailmaisee oman kantansa asiasta ndin: ” Ei me tuotannon tyontekijét pystyta mihink&an vaikuttaan.
Herrat suunnittelee ja paattéaa kaiken. Me vaan tehdaan toitd. Hiki paassid.” (Tuotantotyontekija
286). Toimistotyontekijoilla sen sijaan oli huomattavasti paremmat vaikutusmahdollisuudet muun
muassa tyotehtaviin, tyon tavoitteisiin, tyon siséltéon ja tydmenetelmiin, tydohjeisiin ja tdiden teko-
jarjestykseen seka péivittdisiin tydaikoihin. Parempien vaikutusmahdollisuuksien koettiin paranta-
van tydmotivaatiota tuotannossakin: ” Motivaatiota lisdisi myos se jos tyontekijat pystyisivat todel-
lakin vaikuttamaan tyonsa suunnittel uun/uudistamiseen, nain e kuitenkaan ole tilanne” (Tuotanto-
tyontekija 256).
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Myds vaikutusmahdollisuuksia muutostoimenpiteisiin suunnittelu- tai arviointimielessa e ollut
kummallakaan ammattiryhmalla, vaan muutosprosessi kokonaisuudessaan hoidetaan ylemman joh-
don taholta. Eroa oli eniten siing, etta toimistotyontekijoita oli paremmin koulutettu muutoksiin.
Tulokset muutostoimenpiteiden hoitamiseen ja tyontekijoiden vahéisiin osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksiin muutostoimiin liittyen ovat siind mielessa hammentéavia, koska toimistotyontekijét

kuitenkin kokevat johdon |dheisemmaéksi kuin tuotantotydntekijéat.

Mikali tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tarkastellaan Ellstromin (2001, 423-424) tydssa
oppimismallien valossa, voidaan paételld, ettéa tuotantotydntekijoiden kohdalla useimmiten on kyse
joko produktiivisen, tyypin I, tai osaltaan reproduktiivisen oppimisen tasoista. Vaikutusmahdolli-
suudet tydmenetelmiin seka tehtaviin on melko vahaiset. Sen sijaan tyon tuotokseen ainakin laadun
osalta tuotantotyontekijét pystyvét vaikuttamaan melko hyvin. Kuitenkin tyon tavoitteet maarataan
ennalta ilman, etta tuotantotyontekijat voivat niihin vaikuttaa. Toimistotyontekijoiden kohdalla op-
pimistasot méaraytyvét tulosten perusteella korkeammaksi ainakin produktiivisen, tyypin | seka
tyypin 11, tasoihin parempien vaikutusmahdollisuuksien mukaisesti. Kuitenkin, esimerkiksi tyon

tavoitteisiin elvéat kaikki toimistotyontekijatkéan voi vaikuttaa kovin paljoa.

Ellstrémin (2001, 428-429) mukaan tarkasti formalisoidut ja ohjeistetut tyotehtavét saattavat kiel-
tei sestéd maineestaan huolimatta edistéa tyontekijan oppimista siind mielessa, etta gjatukset siirtyvét
itse tyOtehtavadn keskittymisestd, parempien toimintamallien seka menetelmien keksimiseen. Toi-
saalta tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien totaalinen tyrehdyttéminen ja tyon liialinen ohjeis-
taminen saattavat estéa tyontekijoiden haluja kehittda tyotéan. Etenkin yhdistettyna esimiehen ja
ylemman johdon vaikeaan tavoitettavuuteen, kuten tassdkin tutkimuksessa on tullut esille. Vaiku-
tusmahdollisuuksien vahéisyys seka kehittamisideoiden huomiotta jattdminen tuskin milléén tyo-
paikalla kovin kauan jatkuessaan motivoi tyontekijoita kehittdmaan ty6taan ja tyoprosesseja. |deaali
oppimista mahdollistava tilanne tyontekijoiden kannalta olisi kollektiivinen oppimisympéristo, jos-
sa tyontekijat yhdessa voisivat osallistua tyéprosessin vaiheiden suunnitteluun ja analysointiin (Ell-
strom 2001, 429).
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7.3 Tarjolla olevat oppimisresurssit tyontekijoiden nakokulmasta

7.3.1 Henkil6stbkoulutuksen riittavyys

Tyontekijoiden oppimista ja kehittymista edistava henkil 6stokoulutus on maaralisesti nykyisell&an
heikolla tasolla. Tilanne on erityisen huono tuotantotydntekijoiden kohdalla, mutta ei mitenkaén
ideaali toimistotydntekijoidenkddn mielesta. Viimeisen vuoden aikana tyopaikan jarjestdmaan kou-
lutukseen oli tuotantoty©ntekijoiden joukosta osallistunut vain hieman yli 10 % ja toimistotyonteki-

joista puolet.

Koulutukseen osallistuneiden mééra tuotantotydntekijdiden kohdalla verrattuna kaikkiin suomalai-
siin palkansagjiin on huomattavasti pienempi ja toimistotyontekijoiden kohdalla samansuuruinen,
silla vuonna 2005 kaikista palkansagjista tyonantajan kustantamaan koulutukseen osallistui 51%.
Teollisuudessa koulutusta jarjestetéén vahemman kuin kuntien ja valtion tyopaikoilla, vain 41%
vuonna 2005. (Tyodolobarometri 2006, 100-101.) Teollisuuden valtakunnalliseen koulutusmaaréan
verrattuna tehtaan tuotantotyontekijat ole kovin ihanteellisessa asemassa.

Tulosten mukaan toimistotyontekijat kokivatkin mahdollisuudet osallistua koulutukseen paljon pa-
remmaks kuin tuotantotyontekijét. Useat vastagjat, jotka vastasivat, ettd mahdollisuudet osallistua
koulutukseen eivét ole hyvét, eik& huonot, kokivat asian yksinkertaisesti ndin: "Kun sita e ole”
(tuotantotyontekija 293). Mahdollisuutensa huonoksi kokenut tydntekija perustelee kantaansa néin,
"Koulutuksiin pitéis osallistua aina omalla ajalla!” (toimistotyontekija 294). Lisdks aikapula sekéa
sopivan koulutuksen puute tuotiin esille huonoissa mahdollisuuksissa osallistua koulutukseen.
Myds Rinne ym. (1995, 133) tuovat esiin, etta suurimpia koulutukseen osallistumisen esteita erityi-
sesti alemmilla toimihenkil6illa olivat tyokiireet ja viela enemmankin sopivan koulutustarjonnan
puute. Toimistotyontekijat korostivat myds omaa aktiivisuutta koulutukseen osallistumismahdolli-
suuksissa: " Luulen etta jos ilmaisisin halukkuuteni osallistua johonkin jérjestettavaan koulutukseen,

sinne my6s paasisin”’ (toimistotyontekija 102).

Toimistotyontekijoista puolet kokeekin, ettd koulutusta on tarpeeksi, mutta toinen puoli haluais,
ettd koulutusta tyOpaikalla lisdttéisiin. Tuotantotyontekijoista viela useampi on sitd mieltd, ettd tyo-
paikan jarjestamaa koulutusta on liian véhan. Siihen koulutukseen, jota tyOpaikalla on tyontekijoille
jarjestetty, oltiin toimistotyontekijoiden keskuudessa melko tyytyvaisia. Sen sijaan tuotantotyonte-

kijoiden joukossa tyytyvaisid oli vain parisenkymmenta prosenttia.
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Perehdyttamisen suhteen jakauduttiin mielipiteissa kummassakin ammattiryhméassa. Osa oli sita
mieltd, etté perehdyttaminen uusiin tehtaviin tai yritykseen oli hoidettu hyvin ja osa sitd mieltg, etta
se oli hoidettu huonosti. Tuotantotydntekijoista suurempi prosenttiosuus verrattuna toi mistotyonte-

kijoihin oli tyytyvéisia perehdyttamiseen.

7.3.2 Intranetin kaytt6 ja hyddyntdmismahdollisuudet tydssa

Y rityksessa pyritdan lahitulevai suudessa lagjentamaan intranetin kdyttoa tyontekijoiden keskuudes-
sa entisestdan seka kehittdmaan siita sellainen viestintavaline, jonka tyontekijat kokevat hyodylli-
seksi myds omassa tydssaan. Jo tallakin hetkella kumpikin ammattiryhma kayttéd intranettia paljon,

toimistotyontekijat kuitenkin tuotantotyontekijoité huomattavasti useammin.

Toimistotyontekijat myos kokevat intranetin merkittéavasti hyodyllisemméaksi oman tyonsa kannalta
verrattuna tuotantotydntekijoihin. Sita pidettiin hyodyllisend muun muassa siité syystd, etta sen
kautta voi seurata muiden tehtaiden toimintaa; ” Saa tietoa muiden paikkakuntien seisokeista ym.”

(toimistotyontekija 187). Myos kaytannollisyytta korostettiin; ”Haettava tieto yhdessé paikassa, el
papereita mapeissa joita pitaisi selata” (toimistotyontekija 167). Niista tuotantotyontekijoists, jotka
intranettia kayttavat, puolet kokee sen hyddyllisena informaatiokanavana, kuten seuraavista kirjoi-
tuksista kdy ilmi: ” Selta saa tarvittavaa ja luotettavaa tietoa” (tuotantotyontekija 288), ” Saan tyo-
ohjeita ja muuta tietoa (tuotantotyontekija 196)” .

Tyontekijoilta kysyttiin intranetin puutteita sen vuoks, etté sité voitaisiin kehittééd enemman tyonte-
kijoita palvelevaksi. Tuotannon tyontekijét olivat kirjanneet monia ty6téén hyoddyttavia asioita kehi-
tettavaks intranettiin; ” Asiakaspalautteet, tuotannon tyontekij6illa voisi olla ideoita joilla asiak-
kaan toiveet taytetaan. Nyt asiakkaista kuullaan vain reklamaatioiden valityksel1&” (tuotantotyonte-
kija 263), ” Kokousten ajat ja poytakirjat jaa nakemattd” (tuotantotyontekija 282), ” Tydntekijoiden
mahdollisuus tuoda mielipiteita julki” (tuotantotyontekija 120). Myds yrityksen tiedotteita kaivat-
tiin, silla ne 10ytyvét vain yrityksen verkkosivuilta, mutta intranetista el internettiin paase. Edella
mainittujen toiveiden toteutuminen mahdollistaisi oppimiskokemuksia, silla tyontekijat voisivat

paremmin soveltaa tietoa tydssaan.
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7.4 Tyontekijoiden oma kiinnostusja halu oppimiseen

7.4.1 Koulutushal ukkuus seka koul utustarpeet

Kummankin ammattiryhman tyéntekijat ovat hyvinkin kiinnostuneita osallistumaan koulutukseen
jatkossa, vaikka téhan mennessa koulutukseen osallistuminen on ollut hyvin vahéista etenkin tuo-
tantotyontekijoiden keskuudessa. Koulutushalukkuus oli yhteydessé siihen, etta tyontekija haluais
my6s monipuolisempia ja vaihtelevampia tehtéviéa. 1lmeista oppimis- ja kehittymishalukkuutta on
siis huomattavissa. Koulutushalukkuuteen kummankin ammattiryhman sisdlla vaikutti eniten itsen-
sa kehittdmisen merkitys seka tyodpaikan sdilyminen ja koulutuksen tuoma vaihtelu perinteiseen
tyOpaivaan. Toimistotyontekijoita innostaa osallistua koulutukseen my0Os vaativampien ja uusien

tehtavien seka ylenemisen toivossa.

Kummankin ammattiryhman edustagjat kokivat tarvitsevansa koulutusta usealta alueelta. Koulutusta
haluttiin liittyen uusien laitteiden ja koneiden kayttoon, tyossa jaksamiseen, koko ty6prosessin hal-
lintaan, ongelmaratkaisutaitojen kehittdmiseen, laatuvaatimuksiin, ergonomiaan, ihmissuhde- ja
tiimityoskentel ytaitoihin seké tuotetietouteen. Hygienia- ja tyoturvallisuuskoulutukseen 16ytyi seka
tuotantotyontekijoiden etté toimistotyontekijoiden joukosta vahiten kiinnostusta. Sinénsa kiinnosta-
va tulos, koska etenkin tuotannossa ty6tapaturmien riski on suurempi. Tulosten perusteella voisi
todeta, etta tulevaisuudessa mahdollisesti jérjestettavia koulutuksia ei jarjestettaisi turhaan ainakaan
henkil6ston koulutushaluttomuudesta johtuen, silla innostusta tuntuu 16ytyvan kummassakin am-

mattiryhmassa.

7.4.2 Tyontekijoiden kiinnostus tydnkuvan monipuolistamiseen tyokierron avulla

Tyokierto el ole kovin jarjestelmallistd kummankaan ammattiryhmén keskuudessa. Neljésosa tuo-
tantotyontekijoista ilmoitti osallistuvansa tyokiertoon sdanndllisesti, mutta toimistotyontekijoista el
kukaan. Satunnaisesti toimistotyontekijoista osallistuu tyokiertoon melkein 40%. Niista tyonteki-
jOistd, jotka eivéat osallistu tyokiertoon télla hetkelld, ei enemmistd halua osallistua jatkossakaan.

Monitaitoisuuden lisd8minen tehtaalla merkitsee tyontekijoiden tehtavakuvan lagjentumista, jolloin
kenties oman osaston tyotehtavien liséksi tai sijaan niihin liitetd8n esimerkiksi kunnossapitoa tai

yhteydenpitoa toimittajiin. Monitaitoisuus edel lyttda tyontekijoilta uusien tehtévien opettelemista ja
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taitojen lagjentamista alueelle, joka aikaisermmin on kuulunut jonkin toisen tyontekij& tai ammatti-
ryhman tehtavakuvaan. (Koivisto & Koski 1999, 77.)

Kielteisyytta monitaitoisuutta kohtaan aiheuttaa muun muassa epdarvostetuiksi mielletyt tyot tai
tyomaéran lisdantyminen (Jarvensivu, 2006). Juuri tdmankaltaisia huomioita on tehnyt myés Koski
(2007, 132) tutkimuksessaan rengastehtaalla, jossa tyontekijét vastustivat tyokiertoa ennen muuta
eri osastojen tydtehtavien "hyvyyden” tai ”huonouden” takia. Tama johtaa siihen, etta tyontekijoilla
el ole mahdollisuutta kiertéa véhemman hyvista tehtévista arvostetumpiin tehtaviin, koska arvoste-
tummistakaan tehtévista ei vaihdeta muihin tehtaviin. Tyokiertoa vaikeuttivat rengastehtaalla myds
tuotannon korkea kuormitusaste ja kaytdssa olevat henkil dstoresurssit, jolloin tydtehtéavien opetta-
miselle el 16ydy aikaa. (Koski 2007, 132.)

Samankaltaisia esteitd seka syita haluttomuuteen osallistua tyokiertoon 16ytyy myés tdman tutki-
muksen kohteena olevalla tehtaalla. Tyontekijét eivat esimerkiks halua tehda koneiden huoltotéita
itse, vaan odottavat mieluummin, etté huoltomies tulee korjaamaan koneen. Yksi syy tyokiertovas-
taisuuteen on myos syvaan juurtuneet asenteet toiden jakautumisesta naisten ja miesten toihin. Tata
asennetta haluttaisiinkin tehtaalla lieventdd. Esimerkiks saumausosastolla, jossa tyo edellyttéé tark-
kuutta ja jossa tyd on myos yksitoikkoisempaa, tydskentelee pddasiassa naisia ja niihin tehtaviin

olisi tarkoitus tulevaisuudessa siirtéa tai palkata myds miehié.

Tassa tutkimuksessa oli etenkin tuotannon tyontekijoiden joukossa niitd, jotka eivat osanneet il-
maista kantaansa halukkuudestaan tyokiertoon. Herda kysymys, ovatko tyontekijét tietoisia siita,
mita tyokierto voisi heidan tydpaikassaan tarkoittaa. Toimistotydntekijoiden joukossa on tuotanto-
tyontekij0ita enemman niitg, jotka haluaisivat osallistua tyokiertoon. Lienee luonnollinen tulos, etta
tyontekijoista ne, jotka haluaisivat monipuolisempia ja vaihtelevampia ty6tehtévia, olivat myos ha-
lukkaampia my6s osallistumaan tyokiertoon. Toteutuisiko tyokierto todellisuudessa vai kévisiko
niin kuin Jarvensivun (2006, 218) tutkimuksessa esitetdan, etta vaatimattomammista toista pyrittéi-

siin eroon?

Vois kuvitella, ettd ainakin tuotannon tyontekijoiden kohdalla tyokierto olisi kaytanndssa hyvinkin
jarjestettavissa ainakin siita syystd, etta suurin osa ilmoitti tuntevansa tydpaikalla valmistettavien
tuotteiden eri valmistusvaiheet, vaikka itse tyota he eivat kokeneet halitsevansa. Tyontekijdiden
kannalta ideaali tilanne olisi sellainen, jossa tyokiertoon osallistuminen vois tapahtua vapaaehtoi-

sesti ja omasta tahdosta. Silloin siitd aiheutuisi positiivisempia vaikutuksia tyonteon tehostumiseen.
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Toisadta, jos tyokierrolla saataisiin jotain lisdetua yrityksen tehokkuuteen, ja ndin ollen tyokierto
olisi yksi hyva kaytantd toiminnan tehostamiseksi, asia téytyis perustella tyontekijoille, mikali hei-
dét méaérataan osallistumaan tyokiertoon.

Perustelutkaan elvat valttaméatta auta, jos tarjolla on sellaisia tehtavig, jotka eivét tyontekijaa kiin-
nosta, kuten Jarvensivun (2006, 218) véitoskirja osoittaa. Esimerkiksi juuri tuotannossa tyontekijoi-
den osaamisen |aagjentaminen koskemaan koneiden huoltoa vikatilojen ilmaantuessa, olisi tydpaikan
kannalta tehokasta, mutta tyontekijét elvét valttamétta halua tehda kyseisia tehtévid. Y htena kehit-
témi skohteena tehtaalla onkin tyontekijoiden kiinnostuksen lisd8minen oman toiminnan ja toimin-
taympériston kehittdmiseen, silla johdon taholta koetaan, ettd se ei tyontekijoita kiinnosta. Tutki-
muksen mukaan tuotantotyontekijat kuitenkin kokevat, etté tyon kehittémiseen ei ole aikaa. Moni-
taitoisuuden kohottaminen tyokierron kautta ei siis ole mikaan yksinkertainen prosessi. Jarvensivun
(2007, 74-76) ikkunatehtaalla tekeméssa tutkimuksessa se oli osoittautunut yhdeksi suurimmista
ongelmakohdista, jossa tyontekij6iden ja johdon tavoitteet sekaintressit eivat kohtaa.

Ty6paikan nykyinen palkkausérjestelma ei kannusta moniosaamiseen, eiké kehittymiseen tyossa.
Yrityksessd on kuitenkin kehitteilla uusi palkkaus- ja palkitsemigjarjestelmd, jossa palkkio- tai pal-
Kitsemisperusteina olis myds muita kuin pelkkaén tyon suorittamiseen liittyvia kriteereitd. Se tu-
lisikin tarpeeseen tutkimuksen tulosten perusteella, silla tyontekijét kokivat tarkedks sen, ettéd myos
osaamiseen ja kehittymiseen liittyvista asioista palkittaisiin, kuten erés tuotantotyontekija esittag,
"Moniosaamisesta olisi hyva saada jotain hyvitystd” . Tynjda (2000, 99-100) toteaa, etta ulkoisen
palkkion kayttaminen motivointikeinona on kuitenkin monitahoinen suhteessa sen vaikutukseen

tyontekijan todelliseen haluun tai pikemminkin sen estémiseen ja vain palkkion tavoitteluun.

Tynjdlan (2000) esittama todellisen halun estyminen ulkoista palkkiota tavoiteltaessa saattaa kui-
tenkin olla liian &8&rimmaisyyksiin viety véite. Pikemminkin voisi gatella, ettéa ulkoinen palkkio
sinansa el pidemman paalle motivoi, jos tyo itsessédn e motivoi. Tasta ndkokulmasta katsottuna
palkkaug érjestelmasté olisikin muodostettava sellainen motivointisysteemi, joka pitais ylla myos
Sisdistd motivaatiota ulkoisen palkkion tavoittelun ohella. Toisin sanoen, mikéali tyontekija omasta
mielenkiinnostaan haluaa osallistua esimerkiksi tyokiertoon tai muulla tavoin lagjentaa tydnkuvaan-
sa, olis tuo aito mielenkiinto pyrittava sdilyttamaan myaos silloin, jos moniosaamisesta palkitaan,

ottamallalisaksi tyon sisalldlliset elementit huomioon.
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Uhmavaaran ym. (2005, 128) tutkimuksessa teollisuuden ja rakentamisen alalla 19 toimipaikkaa
26:sta pyrki moniosaamiseen. Sen sijaan palkkausta tyontekijoiden moniosaamisen liséémiseen
kaytti kaikista tutkimuksen 106 toimipaikasta vain 13. Ty6- ja tehtavakierron avulla moniosaamista
koetettiin lisdta 44 toimipaikassa ja tdydennyskoulutuksen avulla 51 toimipaikassa. Palkkauksen

osuuden otaksutaan tulevai suudessa kuitenkin kasvavan. (Uhmavaara 2005, 131.)

Van der Klinkin (2006, 193) mukaan palkkaus vaikuttaa tydpaikalla oppimiseen. Esimerkiksi mo-
ni osaami sesta annettavan suoran palkkion liséksi, palkkaus saattaa vaikuttaa tydpaikkaan sitoutumi-
sen lisdéntymisend ja sité kautta myds motivaation kasvuun itsensa ja tyonsa kehittémi sessa.

7.4.3 Tyontekijoiden nékemys kehityskeskustel ujen tarpeesta

Kehityskeskustelujen merkitys korostui erityisesti toimistotyontekijoiden vastauksissa. Tuotanto-
tyontekijoistakin suurempi osa piti kehityskeskusteluja tarkeana. Tyontekijan kouluttautumiseen ja
tydssa kehittymiseen liittyvien subjektiivisten tarpeiden kartoittaminen on yksi esimiehen tarkeista
tehtavistd jo senkin takia, ettd tyontekija ylipédtdan pysyy ajan tasala olevana ammattitaitoisena
alansa asiantuntijana. Tyontekijan asiantuntemuksessa piilevét kehittdmiskohdat on tehtdva naky-
viksi ja tilanteen korjaamisesta on sovittava. Kehityskeskustelussa méaéritellylla tyontekijan henki-
|6kohtai sella kehityssuunnitelmalla on oltava arvoa myds todellisuudessa, eiké vain paperilla, jotta
silla olisi osaamisen kehittémista aktivoivaa vaikutusta. Esimerkiks vuodesta toiseen toistuvat to-
teutumattomat lupaukset esimiehen ja organisaation taholta osaamisen kehittamisen liittyen eivét

kovin kauaa motivoi tyontekijda tuomaan koulutustoiveitaan esille.

Poikela (2006, 23) pitaa kehityskeskusteluja erinomaisena valineena tyopaikoilla tapahtuvan oppi-
misen henkil 6kohtai stamisessa. K ehityskeskusteluissa voidaan puhua seka tavoitteista etté tuloksis-
ta ja lisdks osaamisesta. Y hdessa keskustelu on seka tyontekijalle ettd esimiehelle mahdollisuus
oppia, kehittéda itseddn ja myds mahdollisuus oppimisen johtamiseen. Kehityskeskustelun toinen
hyva puoli on se, etta keskustelu voidaan kohdistaa erityisesti henkil 6kohtaisen osaamisen paranta-
miseen. Kolmas kehityskeskusteluihin kannustava tekija on niiden merkitys koko organisaation

oppimisessa ja oppimisen johtamisessa. (Poikela 2006, 23.)

My6s ryhmakehityskeskusteluille esimerkiksi esimiehen seké& yksittdisen osaston tyontekijoiden
kesken saattaisi olla tarvetta. Niiden avulla voitaisiin parantaa myds eri tydvuorojen valistéa tiedon-
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kulkua, mika el tala hetkella ole kovin hyvélla tasolla. Ryhmassa tapahtuvat keskustelut voisivat
enemmankin liittyd tyon ja tyoprosessin seka toimintatapojen kehittdmiseen. Y hdessa arvioimalla
kehittamisperusteet olisivat varmasti antoisammat ja ns. ”puolivirallisessa’ foorumissa kasiteltyna
ne saattaisivat saada myds tuulta alleen.
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8 YHTEENVETOA JA POHDINTAA

Tassa luvussa kokoan yhteenvetomaisesti pohdiskellen tyon tuloksia. Tutkimuksellani sainkin mo-
nenlaisia vastauksia tutkimusongelmiini liittyen tyontekij6iden oppimista ja kehittymista edistaviin
seka estaviin tekijoihin.

Tyopaikan johtamis- ja toimintatavat sek& vuorovaikutus ja tiedonkulku

Tulokset vahvistivat sen, miké tehtaalla on johdon taholta tiedostettukin, etté tuotantotydntekijoista
on aikojen saatossa muodostunut eristyksissa oleva, voisiko sanoa, unohdettu tydntekijdoukko.
Tama eristyneisyys nakyy lahes kaikissa tuloksissa, jotka koskettavat tuotantotyntekijoiden arvioi-
ta tehtaan johtamiseen, yleisiin kdytanttihin sek& vuorovaikutukseen liittyen. Tuotantotydntekijoi-
den eristyneisyys muun muassa vaikutusmahdollisuuksissa tydpaikallaan vaikuttaa automaattisesti
siihen, ettd oppimistilanteet ovat hyvinkin rgjoitettuja (ks. Ellstrom 2001). Toimistotyontekijoilla
olosuhteet oppimisen ja kehittymisen seka ideoinnin kannalta ovat huomattavasti paremmat, silla

heille tyOpaikka ndkyy joustavampana ja kannustavampana.

Vastavuoroisen pal autteen seka yhteisen arvioinnin puuttuminen tyoyhteisossa jattda suuren aukon
oppimiseen yksilon, ryhmien ja yhteison tasolla. Esimerkiksi, jos vertaa tilannetta siitd nakokulmas-
ta, kuinka jarjestelmallista pal autteen, arvioinnin ja evaluoinnin tulisi tydyhtei sbssé Poikelan (1999,
2005a, 2005b) mukaan olla. Tuotantotydntekijtiden kohdalla palautteesta oppiminen seké yhteises-
ta arvioinnista oppiminen jadvat melko vahalle. Tilannetta on kuitenkin |ahdetty kehittamaan lagjal-
la kehittémishankkeella ja muutaman vuoden kuluttua se saattaakin olla jo toinen. Tilanteen kor-
jaantumiseen on viela pitka matka ja sen eteen on tehtavéa koko organisaation tasolla kovasti toita.

Tuotantotyontekijoiden kohdalla huono vuorovaikutus seké heikko tiedonkulku johdon ja toisten
osastojen véalilla estdd monia kollektiivisia oppimismahdollisuuksia. Laven ja Wengerin (1991) teo-
rioihin suhteutettuna tuotantotydntekijét on jatetty tehtaalla melko ulkopuoliseen osaan ja samalla
estyy paljon erilaisia sosiaalisia oppimistilanteita. Sosiaalisista kéytanteistd ongelmatilanteet tyo-
paikalla kuitenkin mahdollistavat tulosten mukaan kollektiivista oppimista toisen osaston tyonteki-
joiden kanssa. Ongel matilanteissa toiselta osastolta saadaan apua pulman ratkai semisessa ja tdman

kaltaiset tilanteet tuovatkin tuotannossa tydskenteleville arvokkaita oppimiskokemuksia. Ongelmien
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ratkai suista oppiminen tyota tehdessa on informaalia oppimista, jota tyontekijét itse elvét aina edes
tunnista oppimiseksi. Ongelmallisista tilanteista pyritdéan kuitenkin yleensd eroon esimerkiks tyotta-
pojatai tydmenetelmia kehittdmallg, joten arvokkaaksi muodostuu myds kehittémistoimintaan kan-
nustaminen tyopaikalla.

Laven ja Wengerin (1991) teorian kannalta tarkasteltuna toi mistotyontekijdiden vuorovaikutus kes-
kenadn (esimerkiksi palavereissa) ja esimiestensa kanssa edistda seka yksilollista etté yhdessa op-
pimista ja kehittymisté. Kaikesta huolimatta myds toimistotyontekijét menettévét kallisarvoisia op-
pimistilanteita tuotantotyontekijéiden suuntaan tapahtuvan vuorovaikutuksen toimimattomuuden
vuoksi. Tuotantotyontekijat ovat epéileméttd parhaita asiantuntijoita omassa tyssaan, joten toimis-
totyontekijét voisivat oppia heidan kautta tydprosesseista ja tuotantoon liittyvisté asioista paljonkin
vuorovaikutuksen toimiessa hyvin. Esimerkiksi myynnin, tilausten, tuotannon ja varaston véaliseen
tehokkuuteen ja sen parantamiseen voitaisiin paneutua ratkaisemalla epakohtia yhdessa vaikkapa
Poikelan (2005b) ehdottamien ryhmakehityskeskustelujen avulla.

Tyon ominaisuudet ja jarjestelyt seka tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet

Toimistotyontekijdiden tyo on vaihtelevampaa ja monipuolisempaa verrattuna tuotannossa ty ésken-
televien toihin. Vaihtelevuus lisda oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia ja liséa sitd kautta myos
tyotyytyvaisyytta (ks. myos Ellstrom 2001). Osalla toimistotyontekijoistékin tyd on kuitenkin ru-
tiiniluoteista, jolloin tytssd oppiminen on rajallisempaa. Myds tuotantotydntekijét jakautuvat niihin,
joilla tyd on vaihtelevampaa sisdltéen pidempia tybvaiheita, ja niihin, joilla se on yksitoikkoista,
lyhytsyklista tyota. Y ksitoikkoinen ty® seka vahai set mahdollisuudet irrottautua omasta tyopisteesta
vaikuttavat estavasti tuotantotyontekijoiden kehittymismahdollisuuksiin tytssaan. Tyopaikan tulis
pystya tarjoamaan monipuolisempia tyotehtavia erityisesti niille, jotka tekevét yksitoikkoista ty6ta,
ja jotka haluavat tyostéan vaihtelevampaa. Tuotantotyontekijoilla Ellstromin (2001) maarittelemét
tydssa oppimisen tasot jadvétkin tutkimuksen perusteella alemmiksi kuin toimistotydntekijoilla, kun

otetaan huomioon vaikutusmahdollisuudet omassa tyssaéan.

Kummankin ammattiryhmén kokemukset kiireesta vaikuttavat negatiivisella tavalla tyon ominai-

suuksien ja tyoprosessien kehittémismahdollisuuksiin. Tuotantotydntekijéiden kohdalla epdluotta-
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mus johtoa kohtaan seka tyéhalujen vaheneminen on mahdollisesti saanut aikaan myo6s ”halla véa-
lid’ -asenteen. Osa tyontekijoista todennakoisesti tekee tyota pelkastdan elannon hankkimistarkoi-
tuksessa, vélittdmatta sen kummemmin itse tyon tai tyopaikan mahdollisuuksista antaa tyonteolle

|agj a-alal sempaa sisdltoa.

Johdon kasitykset siitd, etta tuotantotyontekijoita el kiinnosta tydpaikan toimintatapojen ja tyon
asianmukaiset puitteet, joita ensimmai seen tutkimusongel maan liittyvien vastausten perusteella teh-
taalla e kuitenkaan ole tarjottu. Mikai tyontekijoiden halutaan kehittdvéan ty6taan ja tydympéristo-
aan, olis siihen annettava my6s aikaa. My6s mahdollisista muutostoimenpiteista olisi informoitava
etukateen, jotta niita voitaisiin arvioida omien tyétehtavien nakokulmasta. Lisdks joustavuus, kan-
nustavuus seka kiinnostuksen osoitus tyontekijoiden ehdotuksia ja ideoita kohtaan ovat tekijoita,
jotka vaikuttavat oppimista ja kehittymista edistavan ilmapiirin syntymisessa.

ehkéisee innovatiivista kaytosta tuotantotyontekijoiden kohdalla ja varmasti my6s milla tahansa
muullakin tydpaikalla. Toimintatapojen ja asenteiden muuttuminen e tapahdu kuitenkaan silmén
répayksessa, vaan vaatii pitkdan raakaa ty6td, silla menneisyyden epakohdat kummittelevat sitkeasti

tehtaan tyontekijoiden mielissa vield pitkaan.

Tarjolla olevat oppimisresurssit

Tyo6paikan tarjoamista oppimisresursseista aika ja eritoten sen puute on tullut esille jo edella esite-
tyissd oppimista estavissa tekijoissa. Kehittamista toivotaan, mutta aikaa sille ei ole annettu. Teh-
taalla henkil 6stokoulutus on pédasiassa toimistotyontekijdille suunnattua, mika nakyy myaos tutki-
muksen tuloksissa. Vaikkakin my6s toimistotyontekijoista suuri osa on jaanyt vaille koulutusta vii-
meksi kuluneen vuoden aikana. Koulutukseen el valttamaétta ole osallistuttu mydsk&an ajan puutteen
takia, vaikka sopivaa koulutusta olisikin ollut tarjolla. Tuotantotydntekijoiden kohdalla tilanne on
siinakin mielessa heikko, etté heille el juurikaan ole tarjolla mink&anlaista koulutusta, vaikka tutki-
mus osoittaa monen teeman kohdalla, ettd siihen olis tarvetta. Koulutuksen puute koettiin myds
esteend ty6ssa sel viytymiseen kummassakin ammeattiryhméssa.
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Mikali tyontekijoita lahdettdisiin kouluttamaan lisda tyopaikalla, tulis koulutuksessa kiinnittda
huomiota erityisesti siihen, etta tyon tekemiseen liittyvét opetettavat asiat olisivat helposti hyédyn-
nettavissa kaytannon tasolla. Perinteinen luokkahuonetyyppinen luennointi e valttamatta talloin
olisi paras opetusmuoto. Esimerkiksi ammatillisessa koulutuksessa perinteinen opetus vailla suuria
yhteyksia tyohon on ollut pitkéén suosiossa, mutta sen e enaé koeta riittévan (Kulmala 1998, 12).
Ammatillisen koulutuksen tehottomuus nakyy toimistotyontekijéitd enemman tuotannon tyonteki-
joiden vastauksissa, silla sen ei ole koettu vaikuttaneen nykyisessa tydssa vaadittavaan ammattitai-
toon. Osa tuotantotyontekijoista on jopa tullut tehtaalle téihin jonkin toisen alan ammattitutkinnon
suorittaneena. My6s tadma viittaa ty6ta tekemélla oppimisen ja koulutuksen tydel&mal &htoisyyden
tyontekijoiden kohdalla luentotyyppinen koulutus saattaa olla paremmin toimiva ratkaisu riippuen
tietysti opetettavista asiasisaloistd. Luonnollisesti myds esimerkiksi henkiseen hyvinvointiin liitty-

vaan koulutukseen soveltuu luentotyyppinen opetusmuoto kummankin ammattiryhman kohdalla.

Tehtaalla palavereihin osallistuvat useimmiten vain toimistotyontekijat, miké varmasti osaltaan vai-
kuttaa heikkoon tiedonkulkuun tuotannon ty6ta tekevien osalta. Kaikki gjankohtaiset asiat eivét
mita luultavimmin tavoita tuotannon tyontekijoitd, mika nakyy kokemuksissa esimerkiks siité, etta
esimies el pida tyontekijoitédan gjan tasalla tyohon liittyvissi asioissa. Ajankohtaisten asioiden il-
moitteluun ilmoitustaulun liséks tehtaalla ollaan kehittdmassa intranetin toimintaa enemman tyon-
tekijoita palvelevaksi. Tala hetkella se onkin jo suurimmalle osalle toimistotydntekijdista oleellinen
tyokalu jokapaivaisessa tydssd. Myos tuotannon puolella intranettia kaytetéan, mutta vahemman ja
satunnaisemmin. Tama saattaa johtua suurelta osin siitd, etté sen el viela talla hetkella katsota sisal-
tavan tyon kannalta tarpeeksi hyodyllisia asioita. Myds tuotantotydntekijoiden korkeampi keski-ika
toimistotyontekijoihin verrattuna saattaa estdd uudenlaisen informaatiokanavan kayttéonottoa. In-
tranetin sisaltod kehittamalla siitd voisi tulla hyvinkin térked oppimisresurss ja tyon kehittamisvali-
ne myGs tuotantoty6ta tekeville. Se voisi toimiaosittain myds palavereiden korvagjana, mikali siella

olisi esmerkiksi palavereissa kasitellyt asiat selkeasti nahtavilla

Tyontekijoiden oma kiinnostus ja halu oppimiseen seka kehittymiseen

Tyontekijoiden oman oppimis- ja kehittymiskiinnostuksen suhteen toi mistotyontekijoiden ja tuotan-
totyontekijoiden valiset erot ovat melko véhdisd Kummastakin ammattiryhmésté 10ytyy kiinnos-
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tusta erittéin paljon. Koulutukseen osallistumishalukkuuden syissa korostui pagosin omasta moti-
vaatiosta |ahtevét tekijét, kuten itsensa kehittaminen.

Kiinnostusta 16ytyi siis koulutukseen mutta ei 18heskdan niin merkittévasti toisella tapaa oppimista
edistavaan muotoon €li tyokiertoon. Osa kuitenkin ilmoitti halukkuutensa vaihtelevampiin tyotehtéa
viin. Ne, joilla kiinnostusta tyokiertoon olisi, voisi kartoittaa esimerkiksi ottamalla kehityskeskuste-
lut jarjestelmalliseen kayttéon. Kehityskeskustelut eivéat tuotantotyontekijoiden kohdalla valtavan
suurta merkitysta saaneet, mutta oikealla ja harkitsevalla toteutuksella asenteet saattaisivat muuttua.
Henkilokohtaisten kehityskeskustelujen lisaksi my6s pienessa ryhmassa toteutetut osastopal averit
seka ryhmakehityskeskustelut antaisivat oivan tilan oppimiselle ty6ta ja tyoprosessgja yhteisesti
arvioimalla (ks. Poikela 2005b).

Tyokierron lisd&aminen el sinansd ole mikaan yksinkertainen toimenpide, vaan saattaa aiheuttaa hy-
vinkin monenlaisia ristiriitoja seka muutosvastarintaa tyontekijoiden ja tyonantgjan valilla. Taman
osoittaa selkeasti muun muassa Jarvensivun (2006, 2007) ja Kosken (2007) tutkimukset, joista |0y-

mista

Palkitseminen moniosaamisesta koettiin tyontekijoiden keskuudessa yleisesti tarkedksi. Se saattai-
sikin vaihtelevampien tyotehtévien lisdks kohottaa tydmotivaatiota ja tyOpaikkaan sitoutumista.
Palkkauksesta voisi olla houkuttimeksi myds niille, jotka eivéat osanneet kertoa halukkuudestaan
osallistua tyokiertoon. Tarvittaisiinkin varmasti alkuvaiheessa suurempi joukko tyontekijéita innos-
tumaan tyotehtavien vaihtelusta, jolloin se saattaisi kannustaa ja herétella myds aiemmin negatiivi-

sesti suhtautuneita.

Tuotantotyontekijoiden ja toimistotyontekijoiden valisid eroja oppimiseen ja kehittymi-

seen vaikuttavissa tekijoissa

Tuotanto- ja toimistotyontekijoiden eroja tarkastelin samanaikaisesti muiden tutkimusongelmien
rinnalla. Eroja [0ytyikin ldhes kaikessa ja useimmiten viel& toimistotyontekijoiden kohdalla positii-
visemmassa svyssa. Johtamistoi minta nayttaytyi toimistotyontekijoiden kokemana paljon positiivi-

semmassa val 0ssa, sillé tuotantotyontekijat kokivat johdon olevan heidén ulottumattomissaan. Toi-
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mistotyontekijat nakivat johdon esimerkiksi paljon kannustavampana. Toimintatapoja arvioitaessa
toimistotyontekijat arvioivat niité tuotannon tyontekijoita positiivisemmin, mutta osittain heidankin
mielipiteensd jakautuivat vastakkaisiin ryhmiin. Toimistotyontekijat pitéavat tydpaikkaansa muun
muassa joustavampana. Vuorovaikutus ja tiedonkulku toimii myds toi mistotyontekijoiden kohdalla
vahan tuotantotydntekijdita paremmin, mutta esimerkiksi vastuualue- ja tyonjakokysymykset olivat
epaselvia. Kummassakin ammattiryhmassa toivottiin tuotanto- ja toimistohenkilston keskinaisen

vuorovaikutuksen jatiedonkulun parantamista, mikaliséisi vastavuoroisia oppimistilanteita.

Toimistotyontekijét olivat paljon tyytyvaisempia tyohonsa ja he kokivat myos tyonsa merkittavasti
vaihtelevampana kuin tuotannon tyontekijéat. Tuotantotydntekijoilla esiintyikin enemman muun
muassa motivaatio-ongelmia seké tydhalujen vahenemista. Toimistotyontekijoilla oli myds enem-
méan vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa seka jarjestettyja koulutuksia. Myos intranet koettiin hyo-
dyllisemmaksi toimistotydntekijoiden taholta. Koulutushal ukkuuteen vaikuttavissa tekijoissi koros-
tui toimistotyontekijoilla enemman esimerkiks ylenemismahdollisuudet seka halu saada uusia teh-
tavia Nykyisessa tydssa vaadittavaan ammattitaitoon vaikuttaa toi mistotyontekijoilla tyétovereilta
oppimisen lisdksi oppiminen ty6ta tekemalla sekda ammatillinen ja tyopaikan jarjestdmé koulutus.
Yllattéen tuotantotyontekijoiden nykyisessa tydssd vaadittavaan ammattitaitoon oli vaikuttanut

omaehtoi nen opiskelu enemman kuin toimistotyontekijoill&.

seen ja tyokiertoon osoittaa. Kummassakin ammattiryhméssa haluttaisiin lisda koulutusta, mutta ei
tydssa oppimismahdollisuuksien lisddmista tyokierron muodossa. Kumpikin ammattiryhma koki
lisdks tarvitsevansa koulutusta hyvin monelta tydelamaan liittyvalta alueelta. Molempien ammatti-
ryhmien vastauksista huokui my6s ajan puute tyon kehittdmisesss, seka kokemukset siitg, ettatyo ei
tarjoa paljoa mahdollisuuksia kehittdd ammattitaitoa.

Tarkastellessani tutkimuksen tuloksia kokonaisuudessaan voin todeta, ettéa avoimella vuorovaiku-
tuksella, paremmalla tiedonkululla, hyvilla kannustimilla sek& paremmilla mahdollisuuksilla oppia
jakehittya tyossa essmerkiksi gjan suhteen saatettaisiin nykyisista tyontekijoista saada sitoutuneem-
kutusta myds tyontekijoiden oppimiseen ja kehittymiseen tydssaan seka tyon ja tydpaikan kehitté
miseen. Koko tyopaikan tasolla oppimismahdollisuuksia on havaittavissa johtamisen seka vuoro-
vaikutuksen ja tiedonkulun parantamisessa. Ja ndma eivat mitdéan helppoja oppimistilanteita ole-

kaan.
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9 TUTKIMUKSENARVIOINTIA

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa, jota voidaan suoraan kayttéa toiminnan kehittamiseen tai,
jonka avulla voidaan lisdta kohdealueen ymmartamista (Eratuuli, Leino & Yli-Luoma 1994, 17).
Hyva tutkimus antaa luotettavia vastauksia tutkimusongelmiin. Luotettavuuteen liittyy validiteetin
kasite, milla tarkoitetaan sitg, etté tutkimuksen tulee mitata sitd, mita sen oli tarkoituskin selvittéa.
(Heikkila 1998, 28-29.)

Tama tutkimus onnistui validiutta tarkastellessa siina mielessa hyvin, ettéa sain tutkimusongelmiini
runsaasti vastauksia. Téahan vaikutti se, etté olin itse alusta alkaen suunnittelemassa kyselylomaket-
ta, joten tiesin tarkkaan kysymysten ja vaittdmien merkitykset, sekd sen mita niilla halutaan selvit-
téd. Kyselya suunniteltaessa minulla oli koko gjan mahdollisuus muokata lomaketta oman tutki-
mukseni ja tutkimuksen viitekehyksen ndkokulmasta. Toinen validiutta parantava asia on se, etta
akuperaisesta kyselylomakkeesta tehtiin hyvin lagja ja se sisdls huomattavasti téhan tutkimukseen
rédtaloitya lomaketta enemman kysymyksia. Nain pystyin valikoimaan tutkimusongelmieni per-
spektiivista ne kysymykset ja véittamét, jotka olivat oleellisia niiden kannalta seké painvastoin pys-
tyin jattamaan kayttamétta sellaiset, jotka eivét osoittautuneet toimiviksi tai eivat muuten kosketta-
neet tata tutkimusta

Validiteetin lisdks tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin kéasitteel 1, jolla tarkoitetaan
tutkimustulosten pysyvyytta ja tarkkuutta €li sitd, etta tutkimustulokset eivét ole sattumanvaraisia.
Mikali tutkimus toistettaisiin t&smalleen samanlaisissa olosuhteissa, tulosten tulisi olla samat kuin
aiemmalla tutkimuskerralla eli tall6in tutkimuksen reliabiliteetti olisi korkea. Tutkimuksen reliabili-
teettiin voivat vaikuttaa hyvin monet asiat, joita tutkijan on tarkasteltava kriittisesti. Peruslahtokoh-
tana voidaan pitda sita, etta tutkijan pité ollatarkka jarehellinen tietojen keruussa ja analysoinnissa
sekd raportoinnissa. (Heikkild 1998, 28-29.)

Tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa tulee ottaa huomioon se, ettd tulokset ovat sattumanvarai-
sia, mikdli otoskoko on hyvin pieni tai kato eli kyselylomakkeen palauttamatta jéaneiden maara jéa
kovin suureksi. Talléin myds tulosten yleistettévyys koskemaan koko perusjoukkoa heikkenee.
(Helkkila 1998, 29.) Seka otanta- ettd kokonaistutkimuksissa esiintyy useimmiten jonkinasteista
katoa €li tarkeda tietoa j84 saamatta niilta, jotka jéttéavat vastaamatta esimerkiks kyselyyn. Kadon
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katsotaan olevan tavallisesti jossain maérin systemaattistaja nain ollen se saattaa vaaristda tuloksia.
(Uusitalo 1991, 71-72.)

Tuotantotyontekijoiden kohdalla vastausprosentti nousi erittéin edustavaksi, mutta peréti 12 toimis-
totyontekijaa 28:sta jatti vastaamatta tdhan kyselyyn. Tarkkoja syitd on mahdotonta tietdd, mutta
esimerkiksi alkuperaisen kyselylomakkeen lagjuus ja kysymysten paljous saattoi aiheuttaa sen, etté
lomakkeen sagjat olettivat vastaamisen vievan liian kauan aikaa. Toinen olettamukseni vastausten
katoon on se, etta toimistotyontekijat eivat kokeneet kyselya tarpeelliseksi. Kenties tydpaikalla val-
litsee sellaiset olosuhteet, etta kehittdmiselle el ndhda tarvetta, tai sitten vaikka kehittéamistarpeita
nahtaisiinkin, gjatellaan, ettd kysely el kuitenkaan tule johtamaan mink&anlaisiin toimenpiteisiin.
Kolmas selittéva tekija saattaa olla se, etta lomake jagettiin koko henkildstélle paperiversiona. Toi-
nen vaihtoehto olisi ollut tehda lomakkeesta erikseen verkkoversio toimistotyontekijoille, mutta téta
e nahty tarpeelliseks tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Eli toisin sanoen, téssakin tutkimuksessa
vastaamatta jattaneiden toimistotyontekijoiden mielipiteet voisivat muuttaa tuloksia negatiivisem-
paan tai positiivisempaan suuntaan, mikali tutkimus toistettaisiin téysin samankaltaisissa olosuh-
teissa. Tuotantotyontekijoiden tulosten kohdalla tutkimuksen reliabiliteettia voi tastd johtuen pitéa
parempana.

Kvantitatiivinen tutkimusote tdman kaltai sessa tutkimuksessa osoittautui toisaalta hyvinkin kéaytto-
kelpoiseks seka toisaalta vaikeaks jargjoittavaksi. Tuotantotyontekijoiden vastauksia analysoides-
sa erilaiset testit antoivat hyvin mahdollisuuksia eri tekijoiden valisten yhteyksien tutkimiseen. Toi-
mi stotyontekij6iden pieni méara taas rajoitti erityisesti riippuvuuksien eli korrel aatioiden tutkimista.
Toinen rgjoittava tekija juuri kyselytutkimuksessa oli se, etté tutkijana, en tuloksia analysoidessa
voinut tietdd, kuinka tyontekijét olivat kysymykset kasittaneet tai miksi he olivat vastanneet tietylla
tavala Té&téa ongelmaa osittain helpotti lomakkeessa olleet avokysymykset, joiden vastauksia pys-
tyin kayttdmaan tulkintojeni tukena, ja jotka antoivat tulkinnoilleni vahvistusta. Hirgdarvi ym.
(2001, 211-212) toteaakin, etté tutkimuksen eri vaiheissa tutkija tekee omia tulkintojaan tutkittavien
vastauksista ja talloin tutkija el voi olla varma siita, miten tutkittava on kysymykset tulkinnut. Kol-
mannen tulkitsijan rooliin astuu vielé tutkimuksen lukija, joka tekee omat padtelmansa tyon sisal-
losté (Hirgarvi 2001, 211-212.)

Toimistotyontekijoiden pieni vastausmaara rajoitti myos vertailun tekemista eri taustamuuttujien
suhteen. Toisaalta, vaikka toimistotyontekijoista kaikki 28 olisivat vastanneetkin, vertailu olisi silti

saattanut olla hankalaa. Tuotantotyontekijoiden kohdalla vertailua pystyi tekemadan, mutta esimer-
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kiksi vertailu sukupuolen perusteella el siindkaan ollut kovin mielekastd, sillareilu enemmisto tassa

ammattiryhmassa on miehié ja naiset ovat selvana vahemmistona.

Toimistotyontekijoiden vahdisempi madra ja tasté syysta rgjoittunut testien kaytto teki tutkimuksen
analyysivaiheesta erittéin vaativan. Myos toimistotyontekijoilla vallitsevien olosuhteiden parem-
muus tai toimivuus tuotantotydntekijoihin verrattuna aiheutti analyysivaiheessa hetkid, jolloin jou-
duin tutkijana valilla herdttelemaan itsedni. Vaarana nimittéin oli, etta tarkastelen tuloksia vain tuo-
tantotyontekijoiden ndkokulmasta, koska se tuntui helpommalta, ja koska juuri tuotantotyontekijoi-
den kohdalla ilmeni monenlaisia ongelmia.

Tutkimuksen tekoa on helpottanut vierailut tehtaalla ja kehittémishankkeen asiantuntijoiden teke-
méat muistiot palavereista, jotka osoittautuivat tutkimuksen aikana hyvin térkeiksi tehtaaseen pereh-
tymisessd, silla niiden avulla paésin paremmin sisélle minulle aikaisesmmin téysin outoon oppi-
misymparistoon eli tehtaaseen, jota olin tarkastelemassa. Vierailujen ja kokousmuistioiden lisdksi
yhteistyd kehittamishankkeen asiantuntijoiden seka yrityksen henkil 6stopaallikon kanssa auttoivat
minua selviytymaan monista kiperistd kysymyksistg, jotka liittyivét muun muassa organisaation
rakenteeseen ja tyontekijoiden tydtehtavien sisdtoon. Kuitenkin muun muassa tyontekijoiden tyo-
prosessien syvallisempi tarkastelu olisi vaatinut syvalle menevampéaa havainnointia seké esimerkik-
s eri osastoilla tyoskentelevien ja eri tyotehtavia tekevien haastattelemista. Siina olisikin varsin

kiehtova tutkimuskohde taméan tutkimuksen jatkoksi.

Tulosten analysoiminen oli erittdin haastavaa my6s siita syystg, etta tarkoituksena oli tuoda esille
mahdollismman yksityiskohtaista tietoa eri teemoista. Tama esti esimerkiksi summamuuttujien
laatimisen, mik& olisi tehnyt tulosten esittdmisestéa vahemman sirpaleista. Toisaalta, sSuUmmamuuttu-
jista luopuminen johti taas siihen, etté yrityksen kannalta olennaista, yksityiskohtaista tietoa el h&-
via. Tutkimustulosten esittdminen yksittéisten vaittémien muodossa johti siihen, ettéa supistin jérjes-
tysasteikkoja tuloksia analysoidessani. Esimerkiksi vastausvaihtoehdoista darimméisin eli " erit-
tain”-vastausluokka sekd véahemman voimakas " melko” -vastausluokka yhdistettiin. Tala pyrin sii-
hen, ettd tulosten esittdminen olisi hieman vdhemman sekavaa. Luokkien yhdistaminen vie tulosten
tarkkuudesta osan pois, mutta taman tutkimuksen tulosten esittamisen yksinkertai stamisen kannalta
se oli tarpeellista. Tamén kaltaisen, yksityiskohdissa pysyttelevéan tutkimuksen heikkona puolena
voidaan pitéd myos sitd, ettd kaikkia syy-vaikutus —suhteita e pystyta tuomaan esille. Niiden moni-
puolisempi ja tarkempi selvittdminen olisi vaatinut huomattavasti pidemman tutkimusprosessin ja

se el pro gradu —tyon suppeuden takia ollut mahdollista.
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Tutkimuksen yhtena lahtokohtana oli luoda yrityksen kayttdon kyselylomake, jota se vois tulevien
vuosien varrella kayttda uudelleen. Nyt, kun lomake on siis kokonaisuudessa testattu ja todettu toi-
mivaksi, saa kohdeyritys siita tulevai suudessa kaytettavan vélineen tarkastella tydpaikalla ja tyonte-
kijoiden mielipiteissa ja kokemuksissa mahdol lisesti tapahtuvia muutoksia

Koska tutkimus on tapaustutkimus, oli jo alun perin selvaa, ettd en pyri yleistamaan tutkimuksen
tuloksia kaikenlaisia tehtaita koskeviksi. Tuloksista voi kuitenkin olla hy6tya sellaisen tutkimuksen
tekemisessg, jonka tutkimuskohteena on samankaltainen teollisuusyritys. Tamankin tutkimuksen
tulosten tulkintoihin olen saanut tukea toisten tapaustutkimusten tutkimustuloksista. Erétuuli ym.
(1994, 34) toteavatkin, etté useita tapaustutkimuksia rinnastamalla voidaan my6s tapaustutki muk-

sessa paasta ylei stettavaan tietoon.

Tutkimusaihe osoittautui kaiken kaikkiaan erittéin monitahoiseksi jalagjaks aiheeksi, josta aineksia
riittéis viela syvallisempéaéan jatkotutkimukseen. Tutkimus heréttelikin kokonai suudessaan mielen-
kiintoisia lisatutkimuksen aiheita. Esimerkiksi koko organisaation vuorovaikutuksen ja tiedonkulun
syvéllisempi tutkimus sek& nahin liittyvien kehittdmistoimenpiteiden punnitseminen olisi tutki-
muskohteena varsin vaativa, mutta kiintoisa. My6s edell& mainittu tyoprosessien syvallisempi tar-
kastelu seké niiden kehittamiskohteiden tutkiminen olisi kiinnostava jatkotutkimuskohde. Luonnol-
lisesti tdman tutkimuksen nakokulmasta olisi antoisaa my6s toistaa kasilla oleva tutkimus samanlai-
sena uudelleen muutaman vuoden kuluttua, jolloin kehittamistoimenpiteiden vaikutukset olisivat
kenties jo ndkyvissa.

Tutkimus gjoittui todella kiintoisaan vaiheeseen tehtaalla, jossa parhaillaan ollaan suunnittelemassa
kehittamistoimenpiteita ja niiden toteuttamista. Vaikka tutkimuksen tulokset tuntuivat osittain mel-
ko lohduttomilta, oli helpottavaa voida pitda taustalla miel essa tehtaalla k&ynnissd olevat toiminnan
kehittamispyrkimykset. Tutkimuksen perusteella voin todeta, etté tehtaalla onkin edessdan kaikkien
aikojen haasteellismmat ajat toiminnan kehittémisessa seka luottavai sen ja vastavuoroisen kulttuu-

rin luomisessa.
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LIITTEET

RAATALOITY KYSELYLOMAKE LITE 1.

TAUSTATIEDOT

1. Missi yksikdssa tyoskentelet?
2. Ammattiryhmasi

1. tuotannon tyontekija
2. toimistotyontekija

3. Minkaikéainen olet?

20 —vuctiastai dle
21— 25 -vuotias
26 — 30 -vuotias
31 -35 -vuotias
36 —40 -vuotias
41 — 45 -vuctias
46 —50 -vuotias
51 —55 -vuotias
. 56 —60 -vuotias
10. 61-vuctiastai yli

©oOoNOUORMWOWDNE

4. Sukupuolesi
1. mies
2. nanen

5. Pohjakoulutus (rengasta vain ylin pohjakoulutustas vastaava vaihtoehto)

kansakoulu
keski- tai peruskoulu
osalukiotatai lukio

ylioppilas

Bl A o

6. Ammatillinen koulutus (rengasta vain ylin ammatillista koulutustasi vastaava vaihtoehto)

e ammatillista peruskoulutusta

ammattikurssi tai tyopaikalla saatu koulutus

opistotasoinen koulutus (esim. ammattikoul ututkinto)

alempi korkeakoulututkinto (esim. ammattikorkeakoul ututkinto, kandidaatti)
ylempi korkeakoulututkinto (maisteri, diplomi-insindéri)

agrwdNE

TYOPAIKAN JOHTAMIS JA TOIMINTATAVAT SEKA VUOROVAIKUTUS JA TIEDONKULKU

7. Miten hyvin seuraavat vaittamat kuvaavat mielestasi tyopaikkas esimiestoimintaa?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

taysin jokseenkin en samaa, jokseenkin taysin
e e enkaeri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta mielta
a esimieheni tukee jarohkaisee minua 1 2 3 4 5
b. esimieheni luottaa tyontekijoihinsa 1 2 3 4 5
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°

esimieheni pyrkii ensisijaisesti varmis-
tumaan siita, etta tyontekijat tekevat

lujasti téita 1 2 3 4 5
esimieheni antaa riittévasti paautetta

siitd, miten olen onnistunut tydssani 1 2 3 4 5
esimieheni jakaaliian véhén

vastuuta tydntekijilleen 1 2 3 4 5

esimieheni pitd4 minut gjan tasalla

kaikista niista asioista, jotka minun

tyOssani tulee tietds 1 2 3 4 5
esimieheni on kiinnostunut ja tuntee

vastuuta tydntekijéiden kouluttami-

sesta ja kehittamisesta 1 2 3 4 5
esimieheni ottaa huomioon ehdotuk-

Siani jatoiveitani 1 2 3 4 5
esimieheni antaa tyonteki-

j6idensa tytskennell 4 itsendi sesti 1 2 3 4 5

SITATTS@roo0 TR

Miten hyvin seuraavat vaittdmat kuvaavat mielestasi tyopaikkas toimintaa? (yks rengastus jokaiselle vaaka
riville)

téysin jokseenkin en samaa, jokseenkin téysin

eri eri enkaeri samaa samaa

mielta mielta mielta mielta mielta
tyoohjeet ovat ristiriitaisia 1 2 3 4 5
ty6t jarjestelldan hyvin 1 2 3 4 5
suunnitelmia noudatetaan 1 2 3 4 5
toimitaan joustavasti 1 2 3 4 5
toiminta on sekavaa 1 2 3 4 5
paatoksentekoa on keskitetty liikaa 1 2 3 4 5
toimintaohjeita on liian vahan 1 2 3 4 5
tyOtavoitteet ovat selkeita 1 2 3 4 5
saadaan vahan tuloksia aikaan 1 2 3 4 5
itsendi sté toi mintatapaa suositaan 1 2 3 4 5
paétoksenteko on hidasta 1 2 3 4 5
tyonjako ja vastuualueet ovat selvét 1 2 3 4 5
muutoksia toteutetaan aivan liiallisesti 1 2 3 4 5
tyoni hoitamista gjatellen palavereita
on liikaa 1 2 3 4 5
ongelmatilanteet (laitehéiriot, viat
tyovalineissa ym.) hoidetaan hyvin 1 2 3 4 5

Minkalainen on mielestdsi oman tyopaikkasi ilmapiiri? (yks rengastus jokaiselle vaakariville)

téysin jokseenkin en samaa, jokseenkin téysin
eri eri enkaeri samaa samaa
mielta mielta migta mielta mielta
ennakkoluuloinen javan-
hoista kaavoista kiinni pitava 1 2 3 4 5
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Miten hyvin olet saanut tietoa omaa ty6tasi koskevissa asioista? (ympyrdi yks vaihtoehto)

erittdin huonosti

melko huonosti

en hyvin, enk&a huonosti
melko hyvin

erittdin hyvin

gpONE

Kuinka hyvin henkilostolle mielestasi kerrotaan asiakkaiden ja muiden sidosryhmien (esim. tavarantoimit-
tajien) odotuksista ja vaatimuksista? (ympyr6i yks vaihtoehto)

erittdin huonosti
melko huonosti

e hyvin, eikd huonosti
melko hyvin

erittdin hyvin

gpOdNPE

Koetko, ettd omalla tyopanoksellasi on merkitysta koko or ganisaation tavoitteiden ja padmaarien saavutta-
misessa?

1. en
2. kylla

Jos €t, niin kerro miksi

Kuinka hyvin olet mielestas selvilla oman tydsi tavoitteista? (ympyroi yks vaihtoehto)

erittéin huonosti

melko huonosti

en hyvin, enka huonosti
melko hyvin

erittdin hyvin

agrwNE

Kerrotaanko koko yrityksen tavoitteista mielestas tar peeksi hyvin?
(ympyréi yksi vaihtoehto)

erittdin huonosti
melko huonosti

e hyvin, eikd huonosti
melko hyvin

erittdin hyvin

agrwdhE

Miten hyvin seuraavat vaittdmat kuvaavat mielestasi tyopaikkas sisdistd yhteistyoté ja tiedonkulkua? K oh-
dat a, b, cja d koskevat vain vuorotytta tekevid. (yks rengastus jokaiselle vaakariville)

taysin jokseenkin en samaa, jokseenkin taysin
eri eri enkaeri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta mielta
oman tydvuoron sisdlé yhteiset
tavoitteet ovat selvid 1 2 3 4 5
eri tybvuor ojen vélinen yhteisty®
vaatis runsaasti kehittémista 1 2 3 4 5
eri tybvuorojen véillatieto
kulkee huonosti 1 2 3 4 5
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d. ongelmatilanteissa avun saaminen
mui ssa tyOpi steissa tydskentelevilta

on hankalaa 1 2 3 4 5
e. tuotannon tydntekijoiden jatoimisto-

tyontekijoiden vélinen yhtei sty

vaatisi kehittémista 1 2 3 4 5
f. saantukeajarohkaisuatyttovereil-

tani 1 2 3 4 5
g. palaverit ovat tehokkaita 1 2 3 4 5
h. halutessani tehdd esityksidaylem-

maélle johdolle (esimieheni yl&puolel-

le) on niiden perille saaminen helppoa 1 2 3 4 5
i. saan tietoatyota koskevien tavoittei-

den saavuttami sesta vahén 1 2 3 4 5
j. eri osastojen vaillatieto kulkee

huonosti 1 2 3 4 5
k. huhujajavahvistamattomiatietoja

liikkuu tyontekijoiden keskuudessa

vahéan 1 2 3 4 5

TYON OMINAISUUDET JA JARJESTELYT SEKA OSALLISTUMIS JA VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

16. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tychdsi? (ympyr6i yksi vaihtoehto)

erittéin tyytymaton
melko tyytyméton

melko tyytyvéinen
erittéin tyytyvainen

grwNE

en tyytymaton mutta en tyytyvainenkdan

17. Kuinka vaihtelevaatai yksitoikkoista tyési on? (ympyrdi yksi vaihtoehto)

erittéin yksitoikkoista
melko yksitoikkoista
sitavalilta

melko vaihtelevaa
erittéin vaihtelevaa

gpONE

18. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtamista viimeksi kuluneen vuoden aikana?

1. en

2. kylla, miksi (voit valita useamman vaihtoehdon)
a. olen oppinut jo kaiken haluamani t&ssa tyopaikassa
b. voidakseni kehittd& ammattitaitoani

19. Miten hyvin seuraavat véaittamat kuvaavat mielestas nykyista tyotasi? (yks rengastus jokaiselle vaakariville)

a. akaatydn kehittdmiseen on
riittévadti

téysin jokseenkin en samaa, jokseenkin téysin

e eri enkaeri samaa samaa

mielta mielta mielta mielta mielta
1 2 3 4 5
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20.

21

T T S@moeo o

22

23.

Poo T

Kuinka paljon ty6si tarjoaa mahdollisuuksia kehittaa ammattitaitoasi? (ympyroi yks vaihtoehto)

erittdin vahan
melko véhéan
jonkin verran
melko paljon
erittéin paljon

gpONE

Kuinka paljon voit itse vaikuttaa seuraaviin tyohdsi liittyviin asioihin? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittéin melko jonkin melko erittain

vahan vahan verran paljon paljon
tyOtehtaviis 1 2 3 4 5
tydsi sisaltéon 1 2 3 4 5
tyObmaaraasi 1 2 3 4 5
tydohjeiden laadintaan 1 2 3 4 5
tyomenetelmiin 1 2 3 4 5
tyotahtiin 1 2 3 4 5
tyonjakoon tyontekijoiden kesken 1 2 3 4 5
tyovuorolistojen laadintaan 1 2 3 4 5
paivittéaisiin tydaikoihisi 1 2 3 4 5
keiden kanssa tydskentel et 1 2 3 4 5
toiden tekojérjestykseen 1 2 3 4 5
tyOn tavoitteisiin 1 2 3 4 5
val mistettavan tuotteen | aatuun 1 2 3 4 5

Koetko joidenkin seuraavista asioista vaikeuttavan tai haittaavan tyossé jaksamistasi tai selviytymistasi?
(yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

e esiinny/ haittaa haittaa haittaa

e haittaa jonkin melko erittéin
verran paljon paljon
puutteellinen ammattitaito 1 2 3 4
puuttedllinen koulutus 1 2 3 4
motivaatio-ongel mat, tyéhalujen vdheneminen 1 2 3 4

Ovatko seuraavat tekijat vaikuttaneet siihen ammattitaitoon, jota tarvitset nykyisessa tydssasi? (yks rengas-
tus jokaiselle vaakariville)

erittéin melko jonkin melko erittain

vahan vahan verran paljon paljon
ammeatillinen koulutus 1 2 3 4 5
tybpaikkasi jarjestdma koulutus 1 2 3 4 5
oppiminen tyota tekemalla 1 2 3 4 5
omaehtoinen opiskelu 1 2 3 4 5
tyotovereilta oppiminen 1 2 3 4 5

Kuinka hyvin tunnet tydpaikallasi valmistettavien tuotteiden eri valmistusvaiheet? Kysymys koskee vain
tuotannon tyontekij6itd. (ympyréi yksi vaihtoehto)

erittdin huonosti

melko huonosti

en hyvin, enka huonosti
melko hyvin

erittéin hyvin

agprONE
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25. Osaisitko tarpeen tullen tuurata toisella osastolla toimivaa tyétoveriasi? Kysymys koskee vain tuotannon
tyontekij6itd. (ympyrdi yks vaihtoehto)

erittdin huonosti

melko huonosti

en hyvin, enk& huonosti
melko hyvin

erittdin hyvin

grwNE

26. Miten muutosten suunnittelu ja toteutus on mielestas tyopaikallasi yleensa hoidettu?
(Yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittdin melko kohta- melko erittain
huonosti huonosti |ai sesti hyvin hyvin
a  muutoksista tiedottaminen 1 2 3 4 5
b. muutostoimenpiteiden toteutus 1 2 3 4 5
c. tyontekijoiden koulutus 1 2 3 4 5
d. tyodntekijoiden osallistuminen muutos-
ten suunnitteluun 1 2 3 4 5
e. tyontekijoiden osallistuminen muutos-
toimenpiteiden arviointiin 1 2 3 4 5

TARJOLLA OLEVAT OPPIMISRESURSSIT

27. Jarjestetadnk o tyopaikallasi mielestas tar peeksi koulutusta? (ympyr6i yks vaihtoehto)

koulutusta on aivan liian vahan
koulutusta on hieman liian vahan
koulutusta on juuri tarpeeksi
koulutusta on hieman liian paljon
koulutusta on aivan liian paljon

grwdNPE

28. Oletko tyytyvainen tytpaikkas jarjestdmaan koulutukseen? (ympyrdi yks vaihtoehto)

erittéin tyytymaton

melko tyytyméaton

en tyytymaton, enka tyytyvéinen
melko tyytyvéinen

erittéin tyytyvéinen

€en 0saa sanoa

ok wnNpE

29. Oletko osallistunut tydpaikkasi jarjestamaan koulutukseen viimeksi kuluneen vuoden aikana?

1. en
2. kylla, mihin

30. Haluatko jatkossa osallistua tyépaikkas jérjestdmaan koulutukseen?

1. en
2. kylla

31. Kuinka usein kaytét intranettia? (ympyrdi yks vaihtoehto)

en koskaan -> siirry kysymykseen 42
harvemmin kuin kerran kuukaudessa
muutaman kerran kuukaudessa

pari kertaa viikossa

paivittdin

agprONE
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32. Koetko intranetin oman tydsi kannalta hyddylliseksi?

1. d
2. kylla
Perustelut

33. Millaiseks koet mahdollisuutesi osallistua koulutukseen? (ympyroi yksi vaihtoehto)

erittédin huonoksi

melko huonoksi

en hyvaksi, enka huonoksi
melko hyvéksi

erittéin hyvaks

en 0saa sanoa

Ok~ wWNE

Perustelut

34. Kuinka perehdyttdaminen yritykseen tai uuteen tyttehtéavaan on mielestds hoidettu tydpaikallasi? (ympyroi
yksi vaihtoehto)

erittdin huonosti
melko huonosti

e hyvin, eikd huonosti
melko hyvin

erittéin hyvin

€en 0saa sanoa

ok~ wNE

TYONTEKIJOIDEN OMA KIINNOSTUSJA HALU OPPIMISEEN JA KEHITTYMISEEN

35. Haluaisitko itsellesi nykyisté vaihtelevampia ja monipuolisempia tyétehtavia?
(ympyr6i yksi vaihtoehto)

en haluaisi

en kovin mielellani
se on samantekevaa
melko mielellani
erittain mielellani

gprOdNE

36. Oletko mukana tyokierrossa (tydtehtavien vaihtelu)? (ympyroi yks vaihtoehto)

1. enlainkaan
2. satunnaisesti
3. sd@@nnollisesti

37. Joset ole, haluaisitko osallistua tyokiertoon tydpaikallasi? (ympyréi yks vaihtoehto)

1. enhauas
2. kyllahauasin
3. enosaasanoa

38. Kokisitko/koetko esimiehen kanssa kaytavat kehityskeskustelut tar peellisiksi?
(ympyr6i yksi vaihtoehto)

erittéin tarpeettomia
melko tarpeettomia
€en 0saa sanoa
melko tarpeellisia
erittéin tarpeellisia

agrLNE
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39. Mitka seuraavista koulutusalueista koet tarpeelliseksi tyési kannalta? (yks rengastus jokaiselle vaakariville)

e melko jonkin melko erittain
lainkaan vahan verran paljon paljon
tarvetta tarvetta tarvetta tarvetta tarvetta
a tuotetietous 1 2 3 4 5
b. tietokoneen kayttdon liittyvét taidot 1 2 3 4 5
c. ihmissuhde- jatiimitydskentelytaidot 1 2 3 4 5
d. ongelmanratkaisutaitojen kehittdminen 1 2 3 4 5
e. tyodssijaksaminen 1 2 3 4 5
f. uusien laitteiden ja koneiden kayttéon
liittyvét taidot 1 2 3 4 5
g. koko tydprosessin hallintaan liittyvét
taidot 1 2 3 4 5
h. ty6turvallisuuskoulutus 1 2 3 4 5
i. ergonomia 1 2 3 4 5
j-  hygieniavaatimukset 1 2 3 4 5
k. laatuvaatimukset 1 2 3 4 5
. muu, mika 1 2 3 4 5

40. Kuinka paljon seuraavat tekijat vaikuttavat koulutushalukkuuteesi? (yksi rengastus jokaiselle vaakariville)

erittain melko jonkin melko erittain
vahan vahan verran paljon paljon
a.  hauan kehitt&s itsedni 1 2 3 4 5
b. haluan yletd organisaatiossa 1 2 3 4 5
¢. hauan saada uusia tytehtavia 1 2 3 4 5
d. ty6nantgjan vaatimukset 1 2 3 4 5
e. haluan saada vaativampia tyétehtévia 1 2 3 4 5
f.  koulutus tuo vaihtelua perintei seen
tyopéivasn 1 2 3 4 5
g. hauan varmistaa tydpaikkani
sdilymisen 1 2 3 4 5

41. Haluaisitko, ettd seuraavista asioista palkittaisiin tydpaikallasi? (yks rengastus jokaiselle vaakariville)

en melko jossain melko erittéin
lainkaan vahan maarin paljon paljon
a.  henkil6kohtai sesta kehittymisesta
ty6ssa 1 2 3 4 5
b. monitaitoisuudesta 1 2 3 4 5

42. Minké asioiden kehittymisen kokisit motivoivan sinua tyssasi?

KIITTOSVASTAUKSISTASI!
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