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TyOyhteisdja mittaamassa - onko
organisaatioissa kaikki samanlaista?

TYOBAROMETRIEN INFLAATIO

Viime vuosina on Suomessa panostettu valtavasti erilaisiin tydbarometreihin
ja tydolosuhdetutkimuksiin. Asia liittyy omalta osaltaan k3sitykseen, etta tys-
yhteisdjen toimivuus on tarkeéa ja keskeistd paitsi henkiléstdlle niin myds
ylipddnsa organisaation menestymiselle. Barometreja ja tyéolosuhdetut-
kimuksia tehd&an niin julkisella sektorilla kuin yrityksissa. Lopputulos on ma-
sentava, ld8hes aina seuraavankaltainen:

"Meill4 ei tieto kulje. Tosin kylld min& saan omaa ty6tani koskevaa tie-
toa. Olen ammattilainen, ja arvostan omaa ty6téni. Ongelmana on, ett-
en saa muilta tydyhteisén jaseniltd tai johdolta riittavasti osakseni ar-
vostusta. Ty6tékin on liikaa.”

"Meilla on strategiat ja visiot maaritelty. Mitenk&s ne sitten vaikuttavat
omaan tydhoni? Ei aavistustakaan.”

Vaitankin, etta tyypillisen tydyhteisébarometrin tulokset ovat 80-90 pro-
senttisesti ennustettavissa. Silti barometreihin tydyhteisdissd satsataan ja
niiden tuloksia esitetdadn vertailukohtien puuttumisen takia monesti ainut-
laatuisina. Barometribisnes kaipaa kyseenalaistamista.

SAMANKALTAISUUTTA...

Oma epdilykseni tydyhteisdmittareita kohtaan herdsi, kun taannoin sain
tarkasteltavakseni erdan tutkimani organisaatiojoukon barometrit. Tulokset
olivat samankaltaisia. Kuitenkin oman henkilékohtaisen kokemukseni perus-
teella organisaatioista oli I6ydettévisséa vaitavia eroja.lhmettelin: miksi hyvin
johdetuissakin organisaatioissa tydyhteisén tilaa koskevat tulokset olivat sa-
moja kuin huonosti johdetuissa organisaatioissa.

Yksi keksimani selitys 10ytyy siitd, mitd barometrit mittaavat. Ne eivit
useinkaan ole objektiivisia tydyhteisén tilaa kuvaavia kriteereitd. Enemmén-
kin mittarit mittaavat tydyhteiséihin kuuluvien kokemuksia omasta tydyh-
teisdstéan.

Mistd ndméa kokemukset sitten syntyvat? Osaltaan varmasti niistd ase-
mista ja tilanteista, joissa me olemme. Toisaaita ihminen on eri vaikutusten
leikkauspiste; Erilaiset yhteiskunnassa vaikuttavat diskurssit heijastuvat
tapoihimme tulkita asioita. Tarkastelemalla julkista keskustelua voidaan en-
nustaa tydyhteiséjenkin tilaa. Samalla on tehtévissa johtopaatés, ettd mikali
haluamme vaikuttaa tydyhteiséihin, on toimittava yhteiskunnallisella tasolla.
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Organisaatiotutkimuksessa on tapana puhua positiivisista ja negatiivisista
kierteistd. Julkisuus, esimerkiksi sanomalehtikeskustelu, tukee palstoillaan
negatiivista kierrettd. Uutinen syntyy siitd, kun asiat ovat pielessa. Uutinen
"suomalaiset ovat uupuneita tydyhteisdissdan” kohahduttaa ja pysayttaa leh-
den lukijan. Julkisuuden luonne vaikuttaa siis siihen, ettd me usein koemme
jopa hyvinkin toimivat tyéyhteisét Suomessa ongelmallisiksi.

Toisaalta tydyhteiso ja organisaatio ovat sitd, miltd ne nayttavat. Saman-
kaltaisuus kertoo myés johtamisesta. Kun tyéyhteisét nayttaytyvét baro-
metreissa samankaltaisina, voisiko olla kysymys siité, ettei muodollisesti hy-
vin toimivalla johtamisella olekaan vaikutuksia. Ettei tydyhteis6ja ole johdettu
tavalla, joka muuttaisi tyotekijdiden antamaa merkitysta omalle tyélleen ja ty6-
yhteisdille. Yksi samankaltaisuuden nostattama haaste voisi siis olla
johtamisparadigman muutos: Oikeaoppisten strategioiden ja visioiden sijasta
ehka olisi keskityttdva yhd enemman merkitysten johtamiseen.

...JA SITTENKIN ERILAISTA

Uskon, etta tydnbarometrit ja tydyhteisdjen olosuhteiden mittaus kulkevatkin
kohti kriisiaddn. Tam4 siitd huolimatta, ettd esimerkiksi organisaatioiden arvi-
oinnissa yleistymassa on laatupalkinnon kriteerein tehtéva arviointi. Siina yh-
tend olennaisena tekijana on henkiléstdn tilan arviointi. Kriisin ratkaiseminen
ja ymmartadminen ovat puolestaan tutkimuksen haasteita.

Tutkimuksen haasteena olisikin muun muassa selvittda, mitka tekijat vai-
kuttavat ylipddnsa tydyhteiséjen tilan ja tydn kokemiseen. Mutta tdméakaan ei
riitd. Tarvitaan my6s yhd enemman merkitysten ja niiden muotoutumisen tut-
kimusta.

Toisena keskeisend haasteena on tydyhteiséjen erilaisuutta ilmentavien
tekijéiden tunnistaminen. Tdéma on haaste niin kulttuurin tutkimiselle kuin
vertailevalle tutkimukselle.

JOHDON HAASTEET

Johto tosin saattaa hy6tya nykyisistékin barometreistd. Kun barometreja teh-
daan, ne ovatikaan kuin osoitus, ettd johto valittaa tydyhteisosta. Tuloksistakin
voidaan kdyda mukavaa rupattelua alaisten kanssa.

Olen usein myds kuullut esimiesten sanovan, ettd barometrit kylla riittavat
johdon tarpeisiin. Henkilostdjohtamisen perustaksi riittdd siis muutama
ennustettava visuaalisesti kauniisti muotoiltu kdppyra ty6yhteisdn tilasta. Tama
kertoo suomalaisesta henkisten resurssien johtamisesta varmasti jotakin.

Uusien tydyhteisdanalyysien kehittdminen tulisi tapahtua osana johtami-
seen liittyvien toimintamallien muutosta. Tyéyhteiséjen erilaisuus ja tieto-
perustan syvyys kehittdmisen lahtékohtina vaativatjohdoltakin paljon. Siina,
milla tavoin tydyhteisdjen arviointia hyédynnytetdan, tullaan mitaamaan viela
monen esimieskyvyt.
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Esimiestoimintaa ei tulisikaan arvioida pelkdstéan tydyhteison tilan perus-
teella vaan my6s sen suhteen, missa méarin esimies on valmis todella kehit-
tdmaan tydyhteistadn ja sen tilan arviointia.

Jari Stenvall
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