Simo Forss sxe ‘

Tyoyhteison kulttuuri,
ikapolitiikka ja ikaantyva
henkilosto

---------------------------------------------

. Eiaketurvakeskuksen
. monisteita 1999:28




Simo Forss ﬁ&

Tyoyhteison kulttuuri,
ikapolitiikka ja ikaantyva
henkilosto




ALUKSI

Tama tutkimus on yksi osa Eléketurvakeskuksessa kaynnissa olevasta tydssa
pysymisprojektista, jossa selvitetdan ikaantyvien tydssa pysymiseen ja varhai-
selle elakkeelle siirtymiseen liittyvid seikkoja. T&ssa raportissa keskitytaan
tutkimaan sellaisia toimipaikkojen piirteitd, joiden oletetaan vaikuttavan ikaan-
tyvien mahdollisuuksiin ja halukkuuteen pysytella tyoelamassa nykyista pi-
dempaan.

Tutkimusaineisto on keratty metalliteollisuuden ja vahittaiskaupan piirista
yhteistytssa Tybterveyslaitoksen ja Tilastokeskuksen kanssa. Tutkimusprojek-
tiin on saatu avustusta Tydsuojelurahastosta. Tutkimusaineistona on lisaksi
ollut kaytettavissa Tilastokeskuksen kanssa keratyn Tydolotutkimuksen 1997
aineisto.

Elaketurvakeskuksessa minua ovat SAS-analyysissa ohjanneet ja auttaneet
asiantuntevasti matemaatikko Erkki Tenkula ja tilastotutkia Jukka Lampi.
Yritysjohdon ja henkiléstdon nékemysten erotusanalyysin on ajanut matemaa-
tikko Erkki Nykyri Tyéterveyslaitoksesta. Tekstin muotoilussa olen saanut neu-
voja ja apua tutkimussihteeri Anja Kalliolta. Kiitdn suuresti naitd henkil6ita
saamastani tuesta.

Simo Forss
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1 JOHDANTO

Tutkimuksessa selvitetaan yritysten sisaisten tekijéiden ja erityisesti yrityskult-
tuurin merkitysta ikdantyvien tydssa pysymisessa. Varhaiseen tyosta poistumi-
seen vaikuttavat monet yksildlliset tekijat, mutta niiden ohessa yrityksen
henkildstopolitiikalla on merkittédva rooli. Se korostui esimerkiksi lama-aikana,
jolloin "elakeputken" ja siihen liittyvan tyottdmyyseldkkeen kaytté vyleistyi
selvasti (Hytti 1998, Lundqvist 1996).

Yrityskulttuuri ja sen merkitys

Yrityskulttuurin tutkiminen ja kehittdaminen tehostui vasta 1980-luvulla lukuisten
teoreetikkojen ja tutkijoiden toimesta. Yrityskulttuurin esiinnousu johtui siita,
ettd Yhdysvalloissa jouduttiin japanilaisen kilpailun johdosta pohtimaan uusia
yritysten menestymiseen vaikuttavia keinoja. Havaittiin, ettd yritysten menes-
tyksen takana ei ole yksin tekninen kehitys, vaan myds kulttuuriset seikat.
Myés yritysymparistdn nopeat muutokset pakottivat yrityksida muuttamaan
toimintaperiaatteitaan uusien vaatimusten mukaisiksi. Kehityspyrkimyksissa
tukeuduttiin ns. tieteelliseen liikkeenjohtoon, josta siirryttiin organisaatioraken-
teiden ja strategioiden pohtimiseen. Syntyneiden uusien ongelmien vuoksi
alettiin kuitenkin etsia syvallisempia selitysmalleja, jolloin huomio kiintyi organi-
saatiokulttuuriin ja vanhoja ajattelumalleja alettiin korvata uudentyppisella
organisaatiogjattelulla (Juuti 1994). Esimerkiksi kevyt organisaatio, kestavan
kehityksen malli ja oppiva organisaatio ovat kasitteita, joilla naitd malleja on
kuvattu (esim. Senge 1992).

Kehittyneen yrityskulttuurin kriteerit muotoutuivat siis vahitellen organisaa-
tioteorioiden muutosten mukana. Myds kaytannossa saatiin lisdantyvassa
maarin nayttoja siitd, ettd uusille ajatuksille perustuvat yritykset olivat hyvin
toimivia ja tehokkaampia kuin vanhan kulttuurin yritykset. Tehokkaiden yritys-
ten ominaisuuksista voitiin laatia luetteloita ja saada kaytté6n myés empiirisesti
kokeiltuja, kehittyneeseen organisaatioon kuuluvia tekij6itd (Buchanan,
McCalman 1989).



Yrityskulttuurin tutkimuksessa on erilaisia "koulukuntia", joiden nakemykset
yrityskulttuurista vaihtelevat. Liikkeenjohdollisessa kirjallisuudessa yrityskult-
tuuri ndhdaan yhtena muuttujana, joka vaikuttaa organisaation toimintaan.
Taman kasityksen mukaan kulttuuri liittyy siihen, miten todellisuus jasenne-
tédan. Se perustuu yhteisén omaksumiin perusarvoihin ja niihin liittyviin normei-
hin ja odotuksiin. Kulttuuri luo kehyksen, puitteet toiminnoille ja kannanotoille
(Denison 1990). Maarittelen tasséa eri lahteiden nojalla yrityskulttuurin tarkoit-
tamaan niitd arvoja, periaatteita ja toimintatapoja, jotka yrityksessa on omak-
suttu ja jotka ohjaavat yrityksen suhtautumistapoja ja kaytannon toimintoja.
Yksinkertaistaen voisi sanoa, etté yrityskulttuuri iimentaa sita, miten yritykses-
sa on totuttu toimimaan (Juuti 1994).

Teoreetikkojen, tutkijoiden ja koulukuntien yrityskulttuuria koskevista kasi-
tyksista ollaan paasemassa jonkinlaiseen yhteiseen kasitykseen siita, millaisia
ominaisuuksia kehittyneeseen, hyvaan organisaatiokulttuuriin kuuluu. Kysees-
s& on ideaalimalli, tavoite, jota kohti voidaan pyrkia, mutta johon paasemiseen
on ainakin osassa yrityksia viela melkoisesti matkaa (Juuti 1988). Tassa tutki-
muksessa oli kaytettdvissa Hoyn ja Feldmannin kehittelem& kehittyneen,
ts. "terveen" yrityskulttuurin alun perin 13-osainen mittari (vrt. Seitsamo, Forss
ym. 1999). Siita kehiteltiin yrityskulttuuria koskevien teoreettisten viitteiden ja
taman tutkimuksen aineistosta laskettujen korrelaatioiden perusteella uusi
suppeampi, yhdeksan osatekijaa kasittéava yhtenainen yrityskulttuuria mittaava
kokonaisuus (ks. sivu 14).

Lahtokohta tassa tutkimuksessa on oletus siita, etta hyvin kehittynyt yritys-
kulttuuri tuottaa yrityksessa paljon muuta hyvaa, joka vahvistaa myds ikaanty-
van tybvoiman mahdollisuuksia ja halukkuutta tyéssa pysyttaytymiseen.
Oletetaan, ettd kulloinenkin kulttuuri ja sen muutokset kytkeytyvat yrityksen
henkiléstdpolitiikkaan ja siihen liittyvaan ikapolitikkaan ja vime kadessa myo6s
henkiléston tyéssa viihtymiseen ja elékeajatuksiin. Yrityskulttuurin yhteyksista
yrityksen menestymiseen ja henkiléstén hyvinvointiin on saatu tutkimuksissa
nayttéa. Sen sijaan yrityskulttuurin, ikapolitikan ja elédkeasenteiden yhteyksia
ei ole juurikaan aikaisemmin tutkittu.

Kehittyneen yrityskulttuurin piirteita

Hyvin kehittyneen yrityskulttuurin térked lahtékohta on avoimuus. Hyvassa
organisaatiossa ihmisten valinen vuorovaikutus on avointa ja ihmiset voivat
helposti keskustella keskenaan. Tieto kulkee hyvin organisaation eri osien ja



ihmisten valilla. Avoin organisaatio pitéda ikkunoita avoinna ulkomaailmaan ja
on valmis vastaanottamaan kritiikkia ja uusia ajatuksia, siina annetaan "uusien
tuulien puhaltaa". Kehittynyt organisaatio on innovatiivinen, se arvostaa
luovuutta ja osaamista. Johtaminen perustuu samoille periaatteille kuin uudis-
tuva organisaatio yleensakin. Siind korostetaan avointa vuorovaikutusta
henkilékunnan kanssa ja kannustavaa johtamistapaa.

Hyvin kehittyneessa kulttuurissa organisaatiota pyritddn madaltamaan,
ts. pyritdan siihen, ettd organisaatioportaita on vahan ja olemassa olevien
tasojen valimatka on lyhyt. Paatéksenteko on pitkalle delegoitua. Tyétehtavien
hoito on uskottu jokseenkin itsenaisille ryhmille, tiimeille. Keskeinen idea on
kehittda inmisten keskindinen yhteistyé mahdollisimman antoisaksi ja hedel-
malliseksi. Hyvassa organisaatiokulttuurissa pyritdan edelleen siihen, etta
henkildkunta voisi sitoutua mahdollisimman hyvin organisaation paamaariin ja
toimintaan. Kehittyneeseen kulttuuriin eivat kuulu vanhan organisaatioajattelun
autoritaariset otteet, jossa uskottiin kovaan kuriin ja valvontaan ja yksityiskoh-
taiseen saantelyyn.

Kehittyneessé kulttuurissa ei tulosta yriteta tehda piittaamatta henkilékun-
nan tarpeista ja odotuksista, vaan tavoitteisiin pyritdan pikemminkin "yhteiseen
hiileen puhaltamalla", jolloin tiukoista tulostavoitteista voidaan joustaa tavalla
tai toisella. Katsotaan, ettd pitkdjannitteisessa toiminnassa se antaa parem-
man tuloksen kuin lyhytjannitteinen voitontavoittelu. Hyvin kehittynyt organi-
saatio panostaa voimakkaasti ihnmisten osaamiseen, joten valmius koulutuk-
seen on hyva. Nain ollen myds ikaantyvien koulutus ja kuntoutus voidaan nah-
da vaihtoehtona varhaiselle elékkeelle siirtymiselle. (Juuti 1994, Kotter, Hesket
1992, Denison 1990).

Yrityksen kulttuuria muokkaa ja tulkitsee Iahinna yritysjohto. Yrityskulttuurin
vaikutus henkiléstopolitikkaan riippuu myés siitd, miten selvasti yrityskulttuuri
on ilmaistu ja miten tiukasti siitd pidetaan eri yksikéissad kiinni (Honkanen
1993). limeisesti tassa esiintyy vaihtelua yritysten valilla.

Kehittyneen tai vdhemman kehittyneen yrityskulttuurin piirteet muovaavat
toimipaikkojen ilmapiireja. limapiiri kuvastaa varsin hyvin kunkin toimipaikan
yrityskulttuurin tilaa, jolloin ilmapiiria voidaan pitaa yrityksen yleistilan mittarina.
Organisaatioilmapiirilla tai tydilmapiirilla tarkoitetaan yksildiden havainnoista
koostuvaa mielikuvaa siitd, mitd organisaatiossa pidetaan tarkeana ja millaise-
na se koetaan. limapiiriin liittyvid havaintoja ja kasityksia ei pideta suoraan
organisaation ominaisuuksina. Kuitenkin ilmapiiri ja yrityskulttuuri ovat toisiaan
tdydentavia kasitteitd ja ne ovat ainakin kuvauksellisella tasolla lahekkaisia
(Juuti 1994). Kehittyneeseen yrityskulttuuriin liittyy yleensa hyva tyoilmapiiri.
limapiirin tiedetaan vaikuttavan tyéssa viihtyvyyteen. Tyéterveyslaitoksen ym.




pientydpaikkatutkimuksessa ilmapiirin todettin olevan yhteydessa my0s
ikdantyvien tyonteon jatkamishaluun (Bergstrém ym. 1997).

Ikéipolitiikka, tyossa viihtyminen ja eldakehalukkuus

Yrityksen ikapolitikkaan luetaan tassa tutkimuksessa kuuluvan toisaalta
asenteet ikaantyvien tyéta kohtaan ja toisaalta sellaiset” konkreettiset henki-
|6stépoliittiset toimenpiteet, joilla on merkitysté ik&éantyvien kannalta, kuten
itianomiset, lomautukset ja varhaiselakkeille siirtymiset.? Ikaantyvien
tydpanoksen arvostus on myos iképolitiikkaa sikali, kun se liittyy em. seikkoi-
hin.

Yrityksissa ei valttamatta ole varsinaista selvasti maariteltya ikapolitikkaa,
mutta voitaneen |6ytaa joitakin yhtenaisia tapoja hoitaa ikédantyvan henkiléston
asioita (vrt. Jonninen, Pesonen, Hanninen 1992). Yrityskulttuurin voidaan
olettaa vaikuttavan yrityksen asenteisiin ikdantyvia kohtaan. Konkreettisiin
henkildstépoliittisiin toimenpiteisiin vaikuttavat muutkin tekijat, kuten henkilés-
tékustannukset. Yrityksen tuotoksessa on tydvoiman maaréllé ja sen "hinnalla”
tarkea merkitys, joten elakepolitikka ja erityisesti varhaiselakepolitikka on
merkittava osa yrityksen henkildstopolitikkaa. Esimerkiksi ty6ttémyyselakkei-
den suosimiseen yrityksissa vaikuttaa ilmeisesti se, etta tyéttomyyselakkeista
koituu varsinkin suurille yrityksille huomattavasti vahemman kustannuksia kuin
tyokyvyttémyys- ja yksiléllisista varhaiselakkeista (Jonninen ym. 1992).

Viime vuosina on tyénantajien asennoitumisessa ikaantyvaan tyévoimaan
ollut havaittavissa muutoksen merkkeja EU-maissa (Walker 1996). Ty6nantajat
ovat alkaneet kiinnittda eri syistd entistd enemman huomiota ik&antyvien
tyéssé pysymisen edistamiseen. Nykytilanteessa onkin syyta olettaa tyossa
pysymisen edistdmisen kehittyvan myonteiseen suuntaan.

Jonnisen ym. tutkimuksen mukaan (1992) yrityksissa tuntui olevan selkea
kasitys siitd, etté "elakkeelle ei hakeuduta, jos tyésséa on kiva olla". Yrityksen ja
erityisesti siind toimivien esimiesten ja yritysjohdon vaikutus tyoviihtyvyyteen
koettiin tarkeaksi. Tydssa viihtyminen, tyotyytyvaisyys, tyémotivaatio ja haiu
varhaiseléakkeelle ovat jossain maarin eri kasitteitd, mutta kdytadnnéssa niiden
valilla on korkea korrelaatio. Yrityskulttuurin oletetaan olevan yhteydessa
tyéssa viihtymiseen ja tyStyytyvaisyyteen ja sitd kautta ikdantyvien tydssa
jatkamishalukkuuteen.
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2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, AINEISTO JA
. ANALYYSI

Téassa tutkimuksessa kuvataan metalliteollisuuden ja vahittaiskaupan toimi-
paikkojen yrityskulttuureja ja niiden yhteyksia yritysten ikapolitikkaan ja henki-
I6stén hyvinvointiin ja elékeajatuksiin. Tavoitteena on:

- kuvata tutkittujen metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan toimipaikkojen
yrityskulttuureja kehittyneen yrityskulttuurin kehysté vasten

- analysoida yritysten johdon ja henkil6stén yrityskulttuuria ja ik&politiikkaa
koskevien késitysten eroja ja yhtalaisyyksia

- analysoida yrityskulttuurin, yritysten ikapolitikan ja henkiléstéon ty6ssa
viihtyvyyden, tyotyytyvaisyyden ja ikaantyneiden tyéssa jatkamishalun
yhteyksia

- vertailla metalliteollisuuden ja vahittdiskaupan henkiléstén nakemyksié
joistakin ik&politikan ja yrityskulttuurin kohdista koko maan yksityiselld
sektorilla tydskentelevien vastaaviin kasityksiin.

Tutkimuksen kohteiksi valittin metalliteollisuus ja kauppa, joista toinen
edustaa suomalaista perusteollisuutta ja toinen palvelusektoria. Tutkimuskoh-
teet rajattin metalliteollisuudessa kone- ja metallituoteteollisuuteen, miké
kasittad metallituotteiden valmistuksen, koneiden ja laitteiden valmistuksen ja
kulkuneuvojen valmistukseen. Metallien perusteollisuus, elektroniikkateollisuus
ja telakat eivat ole mukana tutkimuksessa. Kaupan piirissa tutkimus koskee
vain vahittaiskauppaa. Seuraavassa tutkituista aloista kaytetaan kaytannén
syista nimityksia metalli ja kauppa.

Metalli on varsin pienyritysvaltaista. Tutkimuksen piirissa olevilla kolmella
metallin toimialalla oli yrityksia vuonna 1996 yhteensa lahes 7000, joista pien-
ten, alle 10 hengen yritysten osuus oli 84 %. Tutkimuksen piiriin tulleet vahin-
taan 10 hengen yritykset kattavat néin ollen noin 16 % em. kolmen alan yrityk-
sistd. Samana vuonna oli vahittdiskaupassa noin 24 000 yritysta ja 34 000
toimipaikkaa, joten joillakin suuremmilla yrityksilla on useampia toimipaikkoja.
Vahittaiskauppakin on erittéin pienyritysvaltaista, silla alle kymmenen henkilén
yrityksia ja toimipaikkoja on 95 % kaikista. Tutkimuksen piiriin tuli siis viisi pro-
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senttia vahittdiskaupan toimipaikoista. Nama yritykset tyéllistavat kuitenkin
varsin paljon tyontekijoita (Tilastokeskus, erillistietoja 1998).

Metallin henkilostéssa on miehilla selked enemmistd; miesten osuus oli
85 % vuonna 1995. Henkilékuntaa on eniten ikéluokissa 35-44 vuotta (31 %) ja
45-54 vuotta (29 %) ja nuoremmissa ikéluokissa suhteellisen vahan, joten
metallin tydvoima on ikdantymassa (Tilastokeskus, tutkimusseloste 1998,
MET, Vuosikirja 1998).

Vahittaiskauppaan kuuluu hyvin monenlaisia toimipaikkoja kioskikaupasta
supermarketteihin ja tavarataloihin saakka. Vahittdiskaupan henkilostéssa
on runsaasti naisia; naisten osuus on noin 70 %. Miesten ja naisten osuudet
vaihtelevat kuitenkin kaupan eri alojen valilla. Henkildstdn ikarakenne on
jokseenkin tasainen kymmenvuotisikaluokittain valilla 25-54-vuotiaat (osuu-
det noin 23-26 %). 55 vuotta tayttaneiden osuus on noin yhdeksan ja alle
25-vuotiaiden osuus noin 15 %. Vahittdiskaupassa on vakinaisia, maara-
aikaisia ja erikseen tyohon kutsuttavia henkilditd. Maaraaikaisia on noin
yhdeksan prosenttia vakinaisten maarasta ja erikseen tyéhén kutsuttavia noin
13 %. Osa-aikatyota tehdaan vahittaiskaupassa melko paljon (Tilastokeskus,
erillistietoja 1998, Lehtonen 1998).

Tutkimusaineisto pohjautuu kyselyyn, joka kohdistettiin metallin ja vahittais-
kaupan toimipaikkojen yritysjohdolle ja yritysten henkildstélle. Aineiston keruu
toteutettiin kaksivaiheisena vuoden 1997 lopulla ja vuonna 1998. Aluksi muo-
dostettiin tilastollinen otos metallin ja kaupan vahintadan 10 tyontekijan yrityk-
sistd. Otos poimittiin Tilastokeskuksen tyénantajarekisterista ja siihen tuli 481
yritysta, joiden johdolle lahetettiin kysely. Siina tiedusteltiin toimipaikan tilan-
teeseen ja johdon erilaisiin nékemyksiin perustuvia, tutkimuksen kannalta kiin-
nostavia seikkoja. Yrityskyselya ja sitd seurannutta henkiléstokyselya pohjus-
tettiin metallin ja kaupan tyémarkkinaosapuolten suosituskirjeen ja ammattileh-
tien informaation avulla. Liséksi suoritettiin laajahko puhelinkierros toimipaik-
koihin. Kyselyyn vastasi joka toinen yritys, mité on pidettava talla menetelmana
saatuna jokseenkin hyvana tuloksena. Analyysiin tuli ndin metallista 127 ja
kaupasta 108 toimipaikan johdon edustajaa, eli yhteensa 235 toimipaikkaa.
Tutkimusaineiston toimipaikoista on taysin itsenaisia yrityksia metallissa 59 %
ja kaupassa tasan puolet ja muut ovat suuremman yrityksen osia. Nimityksia
yritys ja toimipaikka kaytetaan kuitenkin téssa tarkoittamaan samaa asiaa, eli
tutkimuksen piiriin tullutta toimipaikkaa.

Henkilostootos poimittiin niistad yrityskyselyyn vastanneista toimipaikoista,
jotka suostuivat henkilostokyselyn tekemiseen (116). Erityinen henkilostélie
tarkoitettu kyselylomake |&hetettiin kaikille pienehkéjen yritysten henkiléille ja
suurempien yritysten henkildkunnasta valitulle edustavalle otokselle. Henki-
|6stélomakkeessa kysyttiin osin samoja asioita kuin johdon lomakkeessa ja
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osin muita henkiléstén olosuhteisiin liittyvia seikkoja. Henkiléstokyselyn vasta-
usprosentti oli 59 ja sen mukaisesti henkiléston aineiston analyysiin tuli
mukaan metallista 1164 ja kaupasta 1435 henkil6a, eli yhteensa 2599 henki-
I64. Henkiléstbaineistossa on miesten osuus koko aineistossa 44 %, metallissa
78 % ja kaupassa 17 %. Tyontekij6itd on metallin aineistosta 79 % ja kaupas-
sa 67 % ja muut vastaajat ovat eri asteisia toimihenkiléita.

Vertailuaineistona muutamassa kohdin ollut Tilastokeskuksen Tydolotutki-
muksen 1997 aineisto kerattin haastattelemalla koko maan palkansaajia
edustavaan otokseen kuuluneita henkil6ita (2979). Yksityisen tyénantajan pal-
veluksessa olleita, yli kymmenen hengen suuruisissa yrityksissa tydskentelevia
tuli vertailuaineistoon yhteensa 1366 henkilda.

Aineistojen analysoinnissa kaytettiin frekvenssitaulukoita, ristiintaulukointia,
keskiarvoja ja korrelaatioita. Keskeisistd muuttujista laadittin yhdistettyja
summa-asteikkoja, joita kaytettiin eri alueiden mittareina. Muuttujien valisten
yhteyksien merkitsevyydet testattin x> testilla. Yritysjohdon ja henkiléstén
arvioiden vastaavuutta tutkittin erotusmuuttujien avulla siten, ettd kullekin
toimipaikkakohtaiselle muuttujalle laskettiin toimipaikkakohtainen henkiléstén
keskiarvo, joka vahennettiin toimipaikan johdon edustajan vastauksesta. Nain
saadun erotusmuuttujan poikkeamista nollasta testattiin Studentin t-testilla.
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3 YRITYSKULTTUURI JA IKAPOLITIIKKA
: YRITYSJOHDON NAKOKULMASTA

Yrityskulttuurin tila

Yrityskulttuurin kehitysastetta voidaan kuvata usean eri tekijan perusteella.
Tassa tutkimuksessa yrityskulttuurin kuvauksen perustana on kehittyneen yri-
tyskulttuurin piirteistd kehitetty 13- kohtainen mittari (Hoy, Feldman 1987,
ks. johdantoluku). Mittariin sisaltyy edelld johdantoluvussa esiteltyja kehitty-
neen organisaatiokulttuurin piirteitd. Tallaisia ovat mm. organisaation avoi-
muus yleensa ja avoin tiedonkulku, pitkélle kehittynyt yhteisty6 ja delegointi,
sitoutuminen organisaatioon seka innovatiivisuus, valmius uuteen ja mahdolli-
suus uuden oppimiseen. Siitad kehiteltiin tdhan tutkimukseen tiivistetty yhdek-
saan yrityskulttuurin piirteeseen perustuva mittari siten, etta selvasti samaa
asiaa mittaavat tai kokonaisuuteen huonosti korreloivat tekijat poistettiin
(tiedotus tuloskehityksesta, toiminnan parannukset, stressin hillintayritykset,
itsendinen  tydskentelymahdollisuus ja vastuunjako yksiléille ja ryhmille).
Mittariin lisattiin kannustavaa johtajuutta mittaava, kehittyneeseen kulttuuriin
olennaisesti liittyva kohta. Nain saatujen kehittyneen yrityskulttuurin tekijéiden
korrelaatiot ovat korkeita, joten ne muodostavat melko laaja-alaisen ja yhtenai-
sen yrityskulttuurin mittarin. Tallaisten piirteiden runsas esiintyminen organi-
saatiossa merkitsee sitd, ettd organisaation kulttuuri on hyvin kehittynyt, ja
ao. piirteiden niukka esiintyméa merkitsee sitd, ettéd kulttuuri on vahan kehitty-
nyt. Tarkastelussa mukana olevat tekijat ovat viisiportaisia siten, ettd vastaus-
vaihtoehtojen vaihteluvali on 1 - 5 ao. tekijan esiintymistiheyden mukaan
(1 = esiintyy erittdin vahan, 3 = kohtalaisesti 5 = erittain paljon).

Yritysten johdon jokaiseen yhdeksaan kohtaan antamista arvioista laskettiin
aluksi keskiarvot (taulukko 1). Keskiarvojen mukaan yritysjohto arvioi toimi-
paikkojen kulttuurin keskimaarin kohtalaisen kehittyneeksi. Arviot painottuvat
useimmiten kohtalaisesta pikemminkin melko hyvan kuin huonon suuntaan.
Yrityskulttuurin tilanne on paras avoimen tyékeskustelun esiintymisessa, jossa
keskiarvo on jo hyvin lahelld melko hyvaa tasoa. Mahdollisuuksia oppia uutta
ja kehittéda itsedan, henkilbkunnan sitoutumista ja viestinnan avoimuutta
yritysjohto pitdd myo6s jokseenkin hyvind. Sen sijaan luovuuden ja innovatiivi-
suuden ja uudistuksiin kannustuksen suhteen toimipaikkojen kulttuureissa on
johdon mielesta eniten toivomisen varaa.
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Taulukko 1. Yrityskulttuurin tekijéiden keskiarvot metallin ja kaupan yritysjohdon

arvioimina
Yrityskulttuurin tekija Metalli Kauppa Kaikki
Avoin keskustelu tydongelmista 3.66 3.99 3.81
Sitoutuminen organisaatioon 3.37 3.72 3.54
Mahdollisuus oppia uutta 3.37 3.72 3.53
Avoin viestinta eri suuntiin 3.30 3.66 3.47
Tavoitteiden yhteinen asettelu 3.38 3.50 3.44
Esimiesten tuki ja rohkaisu 3.27 3.63 343
Tiimityén tekeminen 3.25 3.61 3.42
Kannustus uusiin kokeiluihin 3.03 3.51 3.25
Luovuus, innovatiivisuus 3.01 3.27 3.13
Lkm 126 107 233

.
.........................................................................................................................

Kaupan toimipaikkojen kulttuuri on joka kohdassa kehittyneempi kuin metal-
lissa. Eroa metalliin on eniten uuteen kannustamisessa, esimiestuessa, tiimi-
tydssa ja viestinnan avoimuudessa. Keskiarvojen hajonnat olivat suurehkoja,
eli yritysten valilld on eroja em. ominaisuuksien esiintymisessa. Suurimmat
hajonnat I6ytyvat tiimityésséa (0.97), avoimessa keskustelussa (0.90) ja orga-
nisaatioon sitoutumisessa (0.88)

Kulttuuritekijéistda muodostettiin yhdistetty summa-asteikko, jossa yhdeksan
kohdan yhteispistemaarien teoreettinen vaihteluvali on 9-45 pistetta. Piste-
arvojen keskiarvo on 31.1 pistetta ja' pienin saatu pistemaara on 15 pistetta
(yhdessa toimipaikassa). Kokonaiskuvan muodostamiseksi vastaukset luoki-
tettiin pisteiden mukaisesti kolmeen Iluokkaan: Hyvin kehittynyt kulttuuri
= 3645 pistetta, kohtalaisesti kehittynyt kulttuuri = 27-35 pistetta ja vahan
kehittynyt kulttuuri = 5-26 pistetta. Luokitus perustuu pisteasteikon todellisiin
arvoihin siten, ettd hyvin kehittyneen kulttuurin luokkaan sijoittuminen edellyt-
taa sita, ettad toimipaikkojen johto on arvioinut kulttuurin olevan yhdeksan teki-
jan kohdalla useimmiten vahintdan melko hyva. Kohtalaisesti kehittynyt kult-
tuurin luokka edellyttda eri tekijéiden kohdalla useimmiten vahintdan arviota
"kohtalainen, ja muut toimipaikat sijoittuvat vahiten kehittyneen kulttuurin luok-
kaan.
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Taulukko 2. Toimipaikkojen yrityskulttuurin luokat metallissa ja kaupassa (%)

.........................................................................................................................

Yrityskulttuuri Metalli Kauppa Kaikki
Hyvin kehittynyt 12 28 20
Kohtalaisesti kehittynyt 64 63 63
Vahan kehittynyt 24 9 17
Yhteensa 100 100 100
Lkm 124 106 230

S
.........................................................................................................................

Suurimmassa osassa toimipaikoista kulttuuri on luokituksen mukaisesti
kohtalaisesti kehittynyt, kuten jo keskiarvojen tarkastelustakin oli syyté odottaa.
Hyvin kehittyneen ja vahan kehittyneen kulttuurin toimipaikkoja on suunnilleen
yhtd paljon, eli kumpiakin noin viidesosa toimipaikoista. Alojen valilla on
kuitenkin tassa tilastollisesti erittdin merkitseva ero siten, ettd kaupan piirissa
yrityskulttuuri on huomattavasti kehittyneempi kuin metallissa. Yrityskulttuuri on
hyvatasoinen noin joka neljannessa kaupan toimipaikassa, mutta metallissa
vain noin yhdesséa toimipaikassa kymmenesta. Vastaavasti vahan kehittyneen
kulttuurin toimipaikkoja on vahittaiskaupassa yksi kymmenesta, mutta metallis-
sa runsas neljasosa kaikista. Yleisesti ottaen voidaan sanoa, etta yrityskulttuu-
reissa on vield paljon parantamisen varaa ja erityisesti metallissa se vaatii
huomiota osakseen.

Tydpaikan ilmapiirid voidaan pitéda eraanlaisena yrityskulttuurin yleistilan-
teen ilmaisijana. Tassa tutkimuksessa toimipaikkojen johto arvioi toimipaikan
iimapiiria yleensa, ja erikseen siina esiintyvia erityispiirteita. limapiiriarviot olivat
varsin myénteisia siten, ettd huonona toimipaikan ilmapiirid ei pitanyt juuri
kukaan, erittéain hyvana sita piti noin 14 % ja melko hyvana valtaosa, eli noin
68 % vastaajista. Vajaa viidesosa johdon edustajista katsoi, ettd ilmapiiri ei ole
heilla hyva eikd huono, vaan jotain silta valilta. Tassakin tarkastelussa havait-
tiin, ettd kaupassa ilmapiiria pidetdan parempana kuin metallissa, mika suunta
vastaa kulttuurieroa. Yrityskulttuurin kiinted yhteys yleiseen ilmapiiriin nakyi
selvasti myds kokonaisaineistossa:
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Taulukko 3. Yrityskulttuurin ja ilmapiirin yhteys (%)

limapiiri Yrityskulttuuri
Hyvin Kohtalaisesti Vé&han Kaikki
kehittynyt kehittynyt kehittynyt
: Erittain hyva 40 8 0 13
: Melko hyva 60 75 51 68
: Ei hyva eiké huono 0 17 49 19
: Yhteensa 100 100 100 100
i Lkm 45 146 39 230

.........................................................................................................................

Yhteys on selkeéd ja tilastollisesti erittain merkitseva. Mita kehittyneempi toi-
mipaikan kulttuuri on sitd parempi on myds toimipaikan ilmapiiri. Tuloksen tul-
kintaa hairitsee tdssa jossain maarin yritysjohdon kovin positiiviset ilmapiiriar-
viot joka tilanteessa. Kun kulttuurin ja ilmapiirin yhteytta tarkasteltiin viela erik-
seen eri tyyppisissa ilmapiireissa (kannustava, leppoisa, jannittynyt, ennakko-
luuloinen ja riitaisa) havaittiin, ettd myo6s ilmapiirien erilaiset iimentymat olivat
laheisessa, tilastollisesti erittdin merkitsevassa yhteydessa toimipaikan yritys-
kulttuuriin. Hyvin kehittyneen kulttuurin ilmapiiri on usein erittdin kannustava tai
leppoisa, kun sen sijaan vahemman kehittyneissa kulttuureissa esiintyy melko
usein jannitysta, ennakkoluuloja ja riitoja.

Toimipaikan omistussuhteilla nayttda olevan merkitysta yrityskulttuurin
muotoutumisessa. Kehittyneen kulttuurin osuus vaihteli eri omistajien toimipai-
koissa valilla 11-47 %. Muutamissa luokissa jaivat frekvenssit aika pieniksi.
Talla varauksella voitiin todeta, ettd yrityskulttuuri on selvasti kehittyneinta
osuuskuntien omistamassa 15 toimipaikassa, joissa ei ole yhtdan vahan
kehittyneen kulttuurin toimipaikkaa ja joista puolet sijoittuu hyvin kehittyneen
kulttuurin luokkaan. Jokseenkin hyvan kulttuurin omaavat myds erilaisten
ketjujen ja ryhmittymien omistamat (kaupan) toimipaikat sekd moniomisteiset
yritykset. Vahan kehittyneita kulttuureita on eniten kotimaisissa yksityisissé ja
perheyrityksissa (26 % ja 22 %).

Merkittavassa maarin vientiéd harjoittavissa toimipaikoissa on kulttuuri usein
kehittyneempi kuin vahemman tai ei lainkaan vientia harjoittavissa toimipai-
koissa. Toimipaikan taloudellinen tilanne ja sen koko ei ole yhta selvasti yhtey-
dessa sen kulttuuriin. Voidaan kuitenkin "oireellisesti" todeta, etta kulttuurin tila
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on taloudellisesti hyvin vakaissa seka pienissa, alle 20 henkilén toimipaikoissa
parempi kuin epavakaissa ja suurissa toimipaikoissa.

Toimipaikkojen kehittaminen ei nayta olevan juurikaan kiinni niiden johdon
kehittamishalun puutteesta, kun organisaation toiminnan kehittamista pitaa
tarpeellisena 64 % johdon edustajista. Juuri kukaan heista ei pida sita
tarpeettomana, mutta toisaalta lahes kolmasosa ei osaa ottaa kantaa asiaan.
Johtamistapojen ja ilmapiirin kehittamistarve tunnistetaan noin joka toisessa
toimipaikassa ja joka kolmas toimipaikka ei osaa ottaa kantaa naihinkaan
asioihin.

Yritysten ikapolitiikasta

Ikapolitikan kartoitukseen oli kaytettavissd kymmenen muuttujaa, jotka mit-
taavat ikakapolitiikka-ulottuvuuden eri puolia. Selvapiirteisin yksittainen kohta
oli kysymys siitd, pyritddnké toimipaikassa edistam&an ikaantyvien tyossa
pysymistd. Vastausvaihtoehdot liikkuivat ehdottoman myonteisesta (kylla
voimakkaasti) ehdottoman kielteiseen (ei lainkaan). Edelleen saatiin arviot
kaytdssa olevien erilaisten tyky-toimien maarista, arviot alle ja yli 45-vuotiaiden
tydsuorituksista mm. tehokkuuden ja yhteistyékyvyn suhteen ja arvio rekrytoin-
tipolitikasta. Tassa yhteydessa olivat kiinnostavia myés johdon antamat tiedot
toimipaikan yli 54-vuotiaiden osuudesta koko henkildkunnasta ja tiedot siitg,
tapahtuiko vuoden 1996 aikana ty&suhteen lopettamisia, tyéttdomyyspaivéara-
halle siirtymista, lomautuksia ja irtisanomisia. Naistd tapahtumista pyydettiin
myds lukumaaratiedot, mutta suurin osa toimipaikkojen johdosta ei niita
iimoittanut, jonka johdosta tassa tutkimuksessa ei voitu tehda riittavia johto-
paatoksia tallaisten toimenpiteiden merkityksesta yritysten politiikassa.
Ensimmaisessa vaiheessa tutkittiin kaytettavissa olevien muuttujien yhteyk-
sia toisiinsa korrelaatioiden avulla. Havaittiin, ettd kysymys ik&antyvien tyéssa
pysymisen edistamisesta korreloi kohtalaisesti kuntoutukseen sekad ammatti-
taitoa edistavan koulutuksen esiintymiseen (0.50 ja .30). Nam& muuttujat eivat
korreloineet merkittavasti muihin em. ikapoliittisiin muuttujiin. Tulos merkitsee
sita, ettd muut tarkastellut ikapolitiikkka- ulottuvuuden osa-alueet ovat riippu-
mattomia, itsenaisid kokonaisuuksia. Talla tulkinnalla on kaytannéssa merki-
tystd. Voidaan esimerkiksi sanoa, ettd nakemys ikaantyvien tyosuoritusten
tasosta ei vaikuta toimipaikkojen muuhun ikapolitikkaan, ts. ik&antyvien
tydmarkkina-asema voi maaraytya ikaantyvien tyétehosta yms. seikoista riip-
pumatta. Laajemminkin on ollut keskustelua siitad ristiriidasta, jota esiintyy
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ikéantyvien tyon arvostamisen ja henkildkunnan tosiasiallisten vahentamis-
toimien valilla.

Lahempaén tarkasteluun otettiin aluksi em. kolmen toisiinsa kohtalaisen
hyvin korreloivan kysymyksen alue, eli ikadantyvien tyéssa pysymisen edista-
minen, ammattitaitoa edistdva koulutus ja kuntoutus. Niistd muodostettiin
ikapolitikkaa mittaava summa-asteikko siten, ettd kysymysten vastausvaihto-
ehdot dikotomisoitiin ensin muuttujien yhteismitallisuuden edistdmiseksi ja
pisteistettiin sen jalkeen valilld 0—1 pistettd. Asteikon siséltdma kokonaisuus
mittaa yritysjohdon yleistd suhtautumista ikdantyvan tyévoiman tyéssa jatka-
sen tukemiseen. Suhtautuminen jaettiin kokonaispistemaarien perusteella
neljgén luokkaan. Myénteiseen &aariluokkaan tulivat kolme pistetta saaneet
toimipaikat, joissa johdon arvioiden mukaan sekd edistetdan ikaantyvien
tydssa pysymistd ettd on toteutettu huomattavassa maarin ammattitaitoa
edistavdd koulutusta ja kuntoutusta. Vastaavasti kielteiseen &aéariluokkaan
sijoittuvat O—pistettd saaneet, joissa ei ole milldadn tavoin tuettu ik&antyvia.
Muut toimipaikat sijoittuvat naiden valiin saamansa kahden tai yhden pisteen
perusteella.

Taulukko 4. Suhtautuminen ikdantyvien tydssa jatkamisen tukemiseen (%)

08 00800000000000000000000000000000000000000000000000a00R0raNeInesseaseacoassaseaseaseiceaseasesseaseaceacsssssncaccnsens

: Suhtautuminen Metalli Kauppa Kaikki
Hyvin myonteinen 23 18 21
i Melko myonteinen 15 24 19
: Melko kielteinen 24 33 28
: Hyvin kielteinen 38 25 32
! Yhteensa 100 100 100
: Lkm 117 97 214

.
.........................................................................................................................

60 %:ssa toimipaikoista ei juurikaan tueta ik&antyvien ty6ssa jatkamista,
joka kolmannessa toimipaikassa ei milldan tavoin. Toisaalta 40 % toimipai-
koista suhtautuu asiaan myoénteisesti ja noin joka viides hyvin myénteisesti
seka metallissa ettéd kaupassa. Suhtautumisessa ei ole tilastollisesti merkitse-
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vaa eroa alojen valilla, mutta aarikielteisesti suhtautuvia on metallissa enem-
man kuin kaupan piirissa.

Suuret toimipaikat suhtautuvat pienempia myénteisemmin ikaantyvien tyos-
sé jatkamisen tukemiseen. Ero nékyy varsin selkeasti metallissa, jossa kieltei-
simpi& asian suhteen ovat pienet, alle 20 hengen toimipaikat. Kaupan piirissa
yrityskoon yhteys suhtautumiseen ei ole merkitseva. Toimipaikan omistus ja
sen vientiosuus ovat my6s yhteydessa ikapoliittisiin ajatuksiin. Toimipaikan
taloudellinen tilanne ei sen sijaan nayta vaikuttavan suhtautumiseen.

Rekrytointipolitiikasta pyrittiin selvittdmaan sitd, miten yksipuolisesti uusien
henkildiden palkkaaminen toimipaikkaan painottuu nuoriin tyéntekijéihin. Noin
joka kolmannessa toimipaikassa ei suosita yksinomaan nuorten palkkaamista,
ts. ika ei ilmeisesti ole rekrytoinnissa aivan keskeinen vaikuttaja. Tilanne on
tassa suhteessa jokseenkin samantapainen metallissa ja kaupan piirissa.

Ikdantyvien osuus henkildkunnasta voi my6s kuvata jossain suhteessa
toimipaikkojen ikapolitikkaa. 55 vuotta téyttdneiden osuus vaihteli koko
aineiston toimipaikoissa vélilla 0-48 %. Toimipaikkoja, joissa ikdantyvien osuus
on yli kymmenen prosenttia on 17 % kaikista, metallissa hieman enemman
kuin kaupan piirissd. Suurimmassa osassa toimipaikkoja 55 vuotta tayttanei-
den osuus jaa kuitenkin alle viiden prosentin ja joka kolmannessa toimipaikas-
sa ei 55 vuotta tayttaneita |6ydy juuri lainkaan.

Tarkasteltaessa yritysjohdon ilmoittamia tydsta luopumistapahtumia vuoden
1996 aikana havaittiin, ettd noin joka viidennessa toimipaikassa oli siirrytty
tyottomyyspaivarahalle. Yritysjohdon mukaan selvasti yli puolessa (62 %)
naista tapauksista olivat tyontekijat olleet asiassa aloitteen tekijéina joko yksin
tai yhdessa tyonantajan kanssa. 38 % aloitteista tuli tdman mukaisesti tyén-
antajalta. Irtianomistapauksia ilmoitti esiintyneen 16 prosentilla ja lomautuksia
noin kymmenella prosentilla toimipaikoista. Alojen valiset erot ovat pienia
lukuun ottamatta lomautuksia, joita on tapahtunut l&hes yksinomaan metallin
puolella. Kaupan piirissa taas on tapahtunut suhteellisen usein siirtymisié osa-
aikaty6hon (13 %).

Yrityskulttuuri ja ikapolitiikka

Tutkimuksen keskeinen kysymys on, vaikuttaako yrityskulttuuri iképolitiikkaan
yleensa ja erityisesti kysymys siitd, voiko kulttuuri muokata suhtautumista
ikdantyneiden tydssakayntiin? Asiaa voidaan tarkastella yrityskulttuuria ja
ikadantyvien tyéssa jatkamiseen suhtautumista koskevien asteikkojen yhteyden
avulla.
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Kuva 1. Yrityskulttuurin ja ikapolitiikan yhteys (%)

Nahdaén, miten yrityskulttuuri on vahvassa yhteydessé ikaantyvien tukemi-
seen. Hyvin kehittyneeseen kulttuuriin liittyy olennaisesti myonteinen suhtau-
tuminen ikaantyneiden tydssa pysymiseen ja sen tukemiseen ja vdhemman
kehittyneissa kulttuureissa on suhtautuminen ikaantyviin hyvinkin kielteista.
Suhtautumiserot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevia. Yrityskulttuuri muovaa
yritysten ikapolitikkaa seka metallin ettd kaupan piirissa.

Muut tassa tutkitut ikapolitikkaan laajasti ottaen sisaltyvat asiat eivat sen
sijaan ole yhteydessa yrityskulttuuriin. Tydvoimapoliittisia toimia, kuten ty6tto-
myyspaivarahalle siirtoja, irtisanomisia ym. on tapahtunut seka yrityskulttuurin
suhteen kehittyneissa ettd vahemman kehittyneissa toimipaikoissa, mutta
toimenpiteitd koskevien henkildémaarien puuttuminen esti tekeméasta tasta
asiasta pitemmalle menevia paatelmia.

Yleisena johtopaatoksena edella olevasta voidaan sanoa, etta yrityskulttuu-
rin parantaminen helpottaa ikdantyvien tyossa jaksamista ja jatkamista. Yrityk-
sen henkilostopoliittisiin paatoksiin yrityskulttuurilla ei kuitenkaan ole vaikutus-
ta. Ne tehdaan tuotannollisten, taloudellisten ym. markkinoiden maaraamien
faktojen pohjalta, olipa yrityskulttuuri minkalainen tahansa.
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3 YRITYSKULTTUURI JA IKAPOLITIIKKA
HENKILOSTON NAKOKULMASTA

Tutkittujen toimipaikkojen henkilékunta arvioi osin samoja kysymyksia kuin
toimipaikan johto. Nyt onkin kiinnostavaa nahda, ajatteleeko toimipaikkojen
henkilosto yrityskulttuurista ja ikapolitikasta samalla tavalla kuin yritysjohto vai
poikkeavatko kasitykset toisistaan ja mihin suuntaan? Tass& voidaan verrata
johdon aineiston perusteella saatavaa kuvaa kyseisesta asiasta erikseen
henkiléston aineistosta saatavaan kuvaan. Johdon ja henkiléstén suora
vertailu voi olla ongelmallinen siksi, ettéd henkiléstén vastaajajoukko ei vastaa
tasmalleen juuri ao. toimipaikkoja, vaan henkil6itd on voinut tulla eri suhteessa
erilaisista yrityksista. Vastaajaryhmien eksakti vertailu edellyttdad johdon kasi-
tysten vertaamista juuri samojen toimipaikkojen henkiléstéon. Tata varten
muodostettiin vastinkysymyksistd ns. erotusmuuttujia, jotka mahdollistavat
myds yrityskohtaisen vertailun.

Nakemykset yrityskulttuurista

Henkilostéaineistosta oli mahdollista muodostaa yrityskulttuurin asteikko
samoista muuttujista ja muutenkin samalla tavoin kuin edella meneteltiin
johdon aineistossa. Seuraavassa esitetdan rinnakkain henkiléstén ja johdon
jakautuminen yrityskulttuurin luokkiin.
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Taulukko 5. Metallin ja kaupan johdon ja henkildstén jakautuminen
yrityskulttuurin luokkiin (%)

Yritys- Metalli Kauppa Kaikki
kulttuuri

Johto Henkilést6 Johto  Henkiléstdé  Johto Henkiléstég

i Hyvin kehittynyt 12 6 28 12 20 9

: Kohtalaisesti

: kehittynyt 64 36 63 38 63 37

i Vahan kehittynyt 24 58 9 50 17 54

: Yhteensa 100 100 100 100 100 100
Lkm 124 1374 106 1104 230 2478

................................................................................................................................

Henkilésto arvioi toimipaikkansa kulttuurin huomattavasti huonommaksi kuin
toimipaikkojen johto. Hieman yli puolet henkiléstosta pitéda yrityskulttuuria
vahan kehittyneena. Aineistossa mukana olevat toimihenkilét ja tyénjohtajat
arvioivat kulttuurin jonkin verran kehittyneemmaksi kuin tyéntekijat. Kohtalai-
sen kehittyneena toimipaikkansa kulttuuria pitdd tyéntekijéistd kolmasosa ja
toimihenkildisté 41 %. Hyvin kehittyneena yrityskulttuuria pitéda vain seitseman
prosenttia tydntekijdistd ja joka kymmenes toimihenkilé. Johdon aineistossa
kulttuuria pidetadan yleisesti vahintaan kohtalaisesti kehittyneend, joten arvioi-
den erot nayttavat todella suurilta. Kaupan yrityskulttuuri on myés henkiléstén
mielesta jossain maarin paremmin kehittynyt kuin metallissa, mutta alojen ero
el nayta henkiléstén arvioimana niin suurelta kuin johdon arvioissa.

Arvioiden erilaisuus nakyy myds yksittaisten kulttuuripiirteiden kohdalla
siten, etta yksittaisten tekijoiden saamat keskiarvot jaavat henkiléstén aineis-
tossa yleensa "kohtalaista" tilannetta merkitsevaa arvioluokkaa pienemmiksi.
Yleisimmin henkiléstén arvioiden keskiarvot ovat vélilla 2.6. - 2.9. Vain tiimityén
esiintymisessa ja henkildstén sitoutumisessa yltavat henkiléstén arvioiden
keskiarvot kohtalaiseen luokkaan asti. Tiimityé sijoittuu henkiléstdn keskiar-
voissa parhaaksi, mutta johdon aineistossa huomattavasti huonommin.

Henkiléstdn aineistossa huonoimmat yrityskulttuurin keskiarvot ovat kehitty-
neen yrityskulttuurin kannalta hyvinkin keskeisten tekijéiden, kuten esimies-
tuen, wuusiin kokeiluihin kannustamisen ja innovatiivisuuden kohdalla,
eli jokseenkin samoissa tekijéissa kuin johdon aineistossakin. Esimiestuki si-
joittuu kuitenkin henkiléstén arvioissa jossain maarin huonommin kuin johdon
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arvioissa. Molempien vastaajaryhmien mielestd tilanne on paras
organisaatioon sitoutumisen ja tybasioista keskustelemisen kohdalla.

Johdon ja henkiléstdn arvioiden suuria eroja on aiheellista tarkentaa toimi-
paikkakohtaisen tarkastelun avulla Sita varten laskettiin johdon ja saman toi-
mipaikan henkilostén vastausten keskiarvot ja niiden erotus (johdon keskiarvo
— henkiléstén keskiarvo). Tarkastelemalla néin saatuja erotusmuuttujia, nah-
daan miss& maarin johdon ja henkildstén arviot eri kulttuuritekijéissé eroavat
samoissa toimipaikoissa. Kulttuurin tekijat ovat taulukossa 6 jarjestyksessa
ylhaalta alapain johdon ja henkiléstén arvioiden erilaisuuden mukaisesti. Tau-
lukosta ndhdaan, miten johdon arviot ovat systemaattisesti henkiléstén arvioita
myonteisempia myés silloin, kun tarkastelussa ovat samat toimipaikat.
Arvioista on vain noin kolmasosa samanlaisia.

Taulukko 6. Metallin ja kaupan yritysjohdon ja samojen toimipaikkojen henkiléstén
arvioiden erot yrityskulttuurin eri tekijéissa. (+ = johdon arvio mydntei-

sempi, O = arvioissa ei eroa, - = henkiléstén arvio myénteisempi) (%)

Kulttuuritekijat Arvioiden erot
+2-3 +1 0 -1 -2-3 Yht.
Avoin tydkeskustelu 28 45 22 4 1 100
Kannustus uuteen 18 50 27 5 0 100
: Esimiestuki 23 42 31 4 0 100
Avoin viestinta 24 38 34 3 0 100
; Innovatiivisuus 10 53 31 6 0 100
. Yhteiset tavoitteet 19 44 30 7 0 100
Sitoutuminen 21 46 27 4 1 100
Mahdollisuus kehittya 23 40 30 6 1 100
Tiimityd 16 31 87 12 2 100

..............................................................................................................................

Johdon arviot poikkeavat henkiléstén vastaavista positiiviseen suuntaan
yleisimmin yhden vastausluokan verran, mutta myés vahintédan kahden luokan
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poikkeamiakin on melko paljon, jolloin arviot ovat jo hyvin erilaisia. Arvioissa on
hyvin vahan toisensuuntaista eroa, joissa henkilékunta on arvioinut kulttuurite-
kij6ita johtoa mydnteisemmin — ainoastaan tiimitydn esiintymisessa tallaista on
enemmalti havaittavissa. Arviot eroavat toisistaan eniten kehittyneen organi-
saation kannalta merkittavien asioiden, kuten avoimuuden ja esimiestuen
kohdalla. Tama ja arvioiden erojen suuruus muutenkin antavat aihetta pohtia
kaytannossa sita, mista tallaiset erot voivat johtua ja mita niiden vahentami-
seksi voitaisiin tehda.

Yritysjohdon ja henkil6stén arvioiden erot ovat joissakin kohdin eri suuruisia
kaupan ja metallin piirissé. Naistad merkittdvimpia ovat kaupan piirissa esiinty-
vat metallia suuremmat arvioerot kehittymismahdollisuuksissa ja esimiestues-
sa ja metallissa esiintyva suurehko arvioero yhteista tavoitteiden asettelua
koskevassa kohdassa.

Johdonmukaisesti kulttuuriarvioerojen mukaisesti henkildsté pitda toimipaik-
kojen ilmapiiri&kin huonompana kuin johto. Huonoksi ilmapiirin arvioi noin joka
kymmenes henkilésté6n kuuluva ja enemman tai vahemman hyvaksi runsas
puolet heista. Véalimaaston arvion antaa vastaavasti runsas neljasosa. Johdon
mukaan huonoa ilmapiiria ei esiinny juuri lainkaan ja hyvana sita piti hieman yli
80 %. Yrityskulttuuri oli erittdin merkitsevasti yhteydessa ilmapiiriin myds
henkiléston aineistossa siten, etté hyvin kehittynyt kulttuuri ja hyva ilmapiiri ja
vahan kehittynyt kulttuuri ja huono ilmapiiri liittyvat kiinteasti toisiinsa. Erityisen
voimakas yhteys vallitsee hyvan kulttuurin ja kannustavan ilmapiirin valilla.
Vastaavasti vahan kehittynyt kulttuuri on vahvassa yhteydessa kielteisempiin
ilmapiirin tyyppeihin, kuten esimerkiksi jannittyneeseen ja kilpailuhenkiseen
ilmapiirin. Vain vajaa viidesosa henkiléstdstd sanoo toimipaikkansa ilmapiirin
olevan selvasti /paljon kannustavan ja noin joka kolmas katsoo kannustusta
esiintyvan vain vahan.

Runsas puolet henkildstdsta pitaa organisaation, johtamistapojen ja ilmapii-
rin kehittdmista toimipaikassaan melko tai erittdin tarpeellisena ja muut ovat
naiden asioiden kohdalla useimmiten kahden vaiheilla. Kun toimipaikkojen
johto on tass& kohdin jokseenkin samoilla linjoilla 16ytyy melkoisen runsaasti
kehityshalua kohti parempaa tydyhteisoa.

Nakemykset ikapolitiikan piirteista

Johdon ja henkiléstén lomakekysymykset eivét olleet kaikin osin identtisia.
Tama ja henkiléstéaineiston muuttujien matalat korrelaatiot estivat tekemastéa
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ikapoliittisesta suhtautumisesta samanlaista mittaria kuin johdon kohdalla.
Yksittaisia osioita voidaan sen sijaan kuvata ja osin vertailla johdon aineis-
toon.

Ikaantyvien tyéssa pysymisen edistamisté toimipaikassa koskeva kysymys
oli sama henkilostélle ja johdolle. Sitd koskeneet arviot olivat hyvin saman-
suuntaisia. Hieman yli puolet vastaajista katsoi, ettei toimipaikoissa pyrita
edistamaan ikaantyvien tyossa pysymista joko "ei lainkaan" tai "ei mitenkaan
erityisesti". Myonteisten arvioiden osuus jai henkiléston kohdalla noin kolmas-
osaan kaikista, johdon myénteisten arvioiden osuuden olleessa hieman
suurempi (40 %). Metallin ja myynnin valilla ei ole eroja. Samojen toimipaikko-
jen johdon ja henkiléstén vastausten erotusvertailu osoitti kuitenkin, etta arviot
olivat tasmalleen samoja vain noin joka kolmannessa toimipaikassa ja noin
puolessa tapauksista johdon arviot ovat ainakin yhden vastausluokan verran
henkiléstén arvioita myénteisempia. Yhdessa tapauksessa kymmenesta hen-
kilosto arvioi tilannetta johtoa myénteisemmin.

Ammattitaitoa edistava koulutus on keskeinen ikadantyvien tyéssa selviyty-
mista edistava tekija. Johdolta kysyttiin sitd, missd maarin toimipaikassa esiin-
tyy tallaista koulutusta ja henkilésté arvioi sita, millaisia mahdollisuuksia toimi-
paikassa on saada ammattitaitoa edistavaa koulutusta (taulukko 7).

Taulukko 7. Metallin ja kaupan toimipaikkojen johdon ja henkilostén arviot tyopai-
kan jarjestaman ammattitaitoa edistdvan koulutuksen méaarasta ja
mahdollisuuksista (%)

Koulutuksen

maara/mahdollisuudet Johto Henkilosto
Erittain vahan/huonot 26 15
Melko vahan/huonot 19 27
Jonkin verran/kohtalaiset 35 30
Melko paljon/hyvat 18 19
Erittdin paljon/hyvéat 2 9
Yhteensa 100 100
Lkm 218 2561

.
.........................................................................................................................
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Johdon ja henkiléstén arviot koulutustilanteesta ovat samansuuntaiset. Sen
mukaisesti on ammattitaitoa kehittédvan koulutuksen maara tyépaikalla ja sel-
laisen saantimahdollisuus suhteellisen vahaista. Vain joka viidennesséa toimi-
paikassa on koulutusta paljon ja vain runsas neljannes henkilostosta pitaa
mahdollisuuksia koulutukseen hyvana. Kummankin ryhman arvioiden mukaan
on metallin koulutustilanne huonompi kuin kaupassa. Koulutus on ongelma-
kohta nimenomaan tydntekijéille, silla l1&dhes puolet tutkituista toimihenkildista
(374) pitaa koulutusmahdollisuuksiaan hyvana.

Vallitseva tilanne ei vastaa olemassa olevaa koulutustarvetta. Kaupan
henkilostosta 40 prosenttia pitdd ammattitaitoaan edistavaa koulutusta melko
tarpeellisena ja lahes joka kolmas hyvin tarpeellisena, eli koulutustarpeen
tunnistaa kaupan piirissa noin kolme neljasta henkilosta. Metallissa on koulu-
tustarvetta jonkin verran vdhemman, mutta sielldkin runsas puolet henkilés-
tosta pitaa sita tarpeellisena; runsas kolmasosa melko tarpeellisena ja viides-
osa erittain tarpeellisena. Kiinnostavaa oli havaita, etta erityisesti toimihenkilét
pitavat yleisesti (72 %) tallaista koulutusta itselleen tarpeellisena.

Myds kuntoutuksen esiintymisen ja sen tarpeen valilla nayttaa olevan suuri
kuilu. Metallin ja kaupan henkiléstén enemmisté (59 %) pitdad kuntoutusta
itselleen tarpeellisena, noin joka viides jopa erittéin tarpeellisena. Yritysjohdon
mukaan sitad on kuitenkin toteutettu toimipaikoissa yleensa vain vahan (65 %)
ja vain noin joka viides toimipaikka sanoo tuottaneensa kuntoutusta paljon.
Sama tilanne nékyy selvasti myés toimipaikkakohtaisessa tarkastelussa, jossa
kolmessa tapauksessa neljasta henkildéston kuntoutustarve ylittaa toimipaikan
kaytannon. Tama tulosnakyma on aika yllattava ja sen mukaan kuntoutuksen
kehittdminen ansaitsee toimipaikoissa runsaasti huomiota toimipaikkojen
sisélla. Asiaa edistdnee se, ettd vankka enemmistd (71 %) kummassakin
vastaajaryhmassa pitaa tyockykya yllapitavan toiminnan kehittamista tarpeelli-
sena. '

Johdon ja henkiléstdn arviot yli 45-vuotiaiden tyotehosta ja yhteistyékyvysté
ovat erittain myonteisia (taulukko 8)
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Taulukko 8. Yritysjohdon ja henkildstén arviot yli ja alle 45-vuotiaiden tybtehosta

(%)
Tyéteho Johdon arviot Henkiloston arviot
yli 45 v. alle 45v. yli 45 v. alle 45v.

Erittain hyva 12 17 10 12
Melko hyva 60 68 57 65
Kohtalainen 26 15 30 22
Huono 2 0 3 1
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 220 223 2466 2505

...........................................................................................................................

Johto ja henkilosté arvioivat metallin ja kaupan kokonaisaineistoissa Yyl
45-vuotiaiden tyoétehon yleisesti hyvaksi. Arvion "kohtalainen" antaa noin joka
neljas johdon edustaja ja hieman suurempi osuus henkiléstésta. Merkittavaa
on, ettd huonona yli 45-vuotiaiden ty6tehoa ei pida juuri kukaan. Arviot ik&an-
tyvien tyGtehosta poikkeavat vain vahan alle 45-vuotiaiden saamista tyéteho-
arvioista. Arvioerot alojen valilla ovat hyvin vahaisia.

Arviot yli 45-vuotiaiden yhteistydkyvysta ovat myds hyvin mydnteisia.
Henkiléstd arvioi ikdantyvien yhteistydkyvyn vield paremmaksi kuin tyétehon.
Eroa nuorempiin ei tass& kohdin nahda juuri lainkaan. Alojen erot ovat myds
hyvin vahaisid. Toimipaikkakohtaiset erotusvertailut osoittavat myés, etta
toimipaikkojen sisélla johto ja henkiléstd ovat naissa arvioissaan hyvin yksi-
mielisia. lkaantyvien yhteistyokykya koskevissa arvioissa noin kolmasosa toi-
mipaikoista on sellaisia, joissa johdon arvio yli 45-vuotiaiden yhteistyokyvysta
on hieman henkiléstén arviota mydnteisempi.

Yritysaineiston ja henkiléstéaineiston antama yhtendinen kuva ik&antyvien
arvostamisesta vahvistaa jo aikaisemmin mainittua johtopaatésta siita, etta
toimipaikoissa ei ole nykyisin aihetta ikdantyvien syrjimiseen heidan tyépanok-
sestaan johtuen. Hyvin lahelld on ajatus siita, etta rationalisointitoimien yhtey-
dessa esiintynyt tydvoiman vahentaminen paaasiassa ikaantyvasta paasta ei
johdu ikaantyvien tyépanoksen aliarvioimisesta, vaan pikemminkin siita, etta
toimipaikoissa on ollut helpointa ja kivuttominta vahentaa henkildkuntaa sielta,
missé irtisanottavien toimeentuloturva on jarjestyksessa "ty6ttdmyysputken" tai
varhaiselakkeitten avulla tapauksissa, joissa vahentdminen on ollut joka
tapauksessa edessa. On myds syytd muistaa, ettd lama-aika oli jo suurelta
osaltaan ohi taman tutkimuksen kyselyjen aikaan, jolloin arviot koskevat ehka
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enemman "jaljelle jaanytta" ikdantyvien joukkoa, joka voi olla positiivisesti vali-
koitunutta.

Ikapolitiikkaan kuuluu omalla tavallaan kysymys ns. tyéttémyysputkesta.
Silla tarkoitetaan ikaantyvien mahdollisuutta lopettaa tyéssakaynti jo hyvin var-
hain ja siirtya ty6éttémyyspaivarahalle odottamaan tyéttémyyselékettd. Henki-
[6stdlta kysyttiin mielipidetta tallaisesta kaytanndsta. Noin puolet (47 %) metal-
lin ja kaupan henkilésta piti téllaista kaytantéa hyvana ja vajaa kolmasosa
huonona. Epavarmoja mielipiteestdadn oli runsas viidesosa- néin erityisesti
kaupan piirissa. Yli 45-vuotiaat kannattivat kaytéantéa nuorempia enemman,
kun sita hyvana pitévien osuus oli heilld 59 %. Elakeputki on siis suosittu, mika
nakyy myds kdytanndssa sita kautta tydelaméasta poistuvien suurena maarana.

Kulttuurin yhteys ikapolitiikan piirteisiin

Johdon aineistossa jo todettiin yrityskulttuurin olevan vahvasti yhteydessa
suhtautumiseen ikaantyvan tyévoiman tyéssa jatkamiseen. Henkiléstéaineis-
tossa tutkittiin lisdksi toimipaikan kulttuurin yhteytta ikaantyvien tyéssa pysy-
mista edistavien toimien yleisyyteen ja ammattitaitoa edistavaan koulutukseen.
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Kuva 2. Ikaantyvien tyossa pysymisen edistdminen ja toimipaikan kulttuuri
henkiléstbaineistossa.

Henkildkunnan tyéssa pysymista edistetdan henkiléstén mielesta hyvin ke-
hittyneessa kulttuurissa huomattavasti useammin kuin kohtalaisesti kehitty-
neessé ja erittain paljon enemman kuin vahan kehittyneesséa kulttuurissa. Erot
ovat tilastollisesti erittain merkitsevia. Henkiléstén subjektiivisella nakemyksella
toimipaikan tilanteista voi olla tass& yhteyttd korostava merkitys. Siita huoli-
matta nayttaisi kuitenkin silta, etta toimipaikan kulttuuri muokkaa toimipaikan
ikapoliittista suhtautumista myds henkiléstdon ndkemyksen mukaan.

Yrityskulttuuri on voimakkaasti sidoksissa myés mahdollisuuteen saada toi-
mipaikassa ammattitaitoa edistavaa koulutusta (taulukko 9). Hyvin kehittyneen
kulttuurin toimipaikoissa on paljon paremmat mahdollisuudet koulutukseen
kuin vahemman kehittyneissa kulttuureissa. Erot ovat tilastollisesti erittain mer-
kitsevia.
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Taulukko 9. Yrityskulttuuri ja mahdollisuudet ammattitaitoa edistavaan
koulutukseen (%)

...........................................................................................................................
.

Yrityskulttuuri

Koulutus-
mahdollisuudet

Hyvin Kohtalaisesti Vahan Kaikki

kehittynyt kehittynyt kehittynyt
Hyvat 64 39 14 28
Kohtalaiset 23 37 28 30
Huonot 13 24 58 42
Yhteensa 100 100 100 100
Lkm 210 905 1334 2449

o
...........................................................................................................................

Ns. tyéttémyysputken kannatus tai vastustus ei sen sijaan nayttanyt olevan
yhteydessa henkiléstéaineiston perusteella maaritettyyn yrityskulttuuriin. Kay-
tantéa kannatetaan tai ei kannateta siis jokseenkin riippumatta siita, millaisen
yrityskulttuurin piirissa tyéta tehdaan
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4 YRITYSKULTTUURI, TYOSSA VIIHTYMINEN
. JA ELAKEAJATUKSET

Projektin lahtékohtana oli kysymys siitd, millainen merkitys toimipaikkojen
tydyhteiséilla on henkilékunnan tyéssé pysymisessa. Onko tydyhteisdissa
sellaisia kehitettavia piirteitd, joiden parantamien saattaa johtaa entista parem-
paan tyéssa viihtyvyyteen ja varhaisen elékkeelle siirtymisen kaipuun vahe-
nemiseen. Yrityskulttuurin ja ikapolitikan kiinted yhteys osoitettiin jo edella
sekd yritysjohdon ettd henkiléston aineistoissa. Seuraavaksi tarkastellaan
kulttuurin ja tyéssa viintymisen suhdetta.

Tydssa viihtyvyytta mitattiin kolmen kysymyksen muodostamalla summa-
asteikolla. Siihen kuuluvat kysymys tyytyvaisyydestd omaan tyéhén, kysymys
siitd, miten pitkdan aikoo tydskennella nykyisessa tydpaikassa/ lahtéhaluk-
kuus siita ja kysymys omien arvojen ja yrityksen arvojen yhteensopivuudesta.
Kyseessa on siis omaa tyéta laajempi kokonaisuus, joka mittaa tyytyvaisyytta
tyéhén ja tydyhteiséén, ja josta kaytetdan seuraavassa nimitystd tyossa
viintyminen. Tyétyytyvaisyys korreloi muihin muuttujiin kohtalaisesti (.36 ja
.45). Vastausvaihtoehdot dikotomisoitiin ja pisteitd annettiin kustakin kysy-
myksesta 0-1, joten pisteitd saattoi saada valilla 0-3. Kun kukaan ei saanut
kolmea pistetta, pisteluokat nimettiin harkinnanvaraisesti siten, ettd 2 pistetta
= melko hyva viihtyvyys, 1= melko huono viihtyvyys ja 0 = huono viihtyvyys

Kokonaisuutena ottaen asteikon mittaama tydviintyvyys on huonon puo-
leista (taulukko 10). Huonosti viihtyvid on enemmistd, mutta toisaalta melko
hyvin viihtyviakin on noin kolmasosa kaikista. Kaupan piirissé tyoviihtyvyys on
jonkin verran parempaa kuin metallissa. Yli 45-vuotiaat viihtyvat tydssaan
paremmin kuin nuoremmat.
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Taulukko 10. Metallin ja kaupan henkiloston tydssa viihtyvyys (%)

......................................................................................................................

Ty6ssa viihtyvyys Metalli Kauppa Kaikki
Melko hyva 26 33 29
Melko huono 39 36 38
Huono 35 31 33
Yhteensa 100 100 100
Lkm 1164 1435 2599

.......................................................................................................................

Tyotyytyvaisyyttd suoraan mittaavan yhden kysymyksen jakautuma osoitti,
ettd omaan tyohoén ollaan tyytyvaisid;, noin puolet vastaagjista on tyéhoénsa
tyytyvaisia "paljon", "kohtalaisesti" tyytyvaisia on 40 %, ja "vahan tai ei lain-
kaan" tyytyvaisia tyéhoénsa on vain 13 %. Tyotyytyvaisyys on kaupassa hieman
parempi kuin metallissa. Tyotyytyvaisyydessa ei ole juurikaan eroa vanhem-
pien, eli yli 45-vuotiaiden ja sitd nuorempien valilla.

Henkiloston aineistossa mitattu yrityskulttuuri on kiinteasti yhteydessa
tydssa viihtyvyyteen.
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-
.............................................................................................................................

Kuva 3. Tyodssa viihntyminen yrityskulttuurin mukaan (%)
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Hyvin kehittyneen kulttuurin toimipaikoissa viihdytaan tyéssa paljon parem-
min kuin vdhemman kehittyneissa kulttuureissa. Erot ovat tilastollisesti erittain
merkitsevid. Tulos patee samanlaisena seké& metallissa etta kaupassa.

Kulttuurin ja tyotyytyvaisyyden vélinen samansuuntainen yhteys oli myés
tilastollisesti erittdin merkitseva. Hyvin kehittyneen kulttuurin toimipaikoissa
tyotyytyvaisyys on parempi kuin vahemman Kkehittyneisséd kulttuureissa.
Samansuuntainen tulos saatiin myos Tyéterveyslaitoksen vastaavasta taméan
aineiston analyysista. Yrityskulttuuri (organisaation kehitysaste) oli merkitse-
vassa yhteydessad henkildstdon hyvinvointiin ja tyStyytyvaisyyteen (Seitsamo,
Forss ym. 1999).

Yrityskulttuurin yhteytta tyén jatto- ja elékeajatuksiin voitiin selvittaa aluksi
ehdollisen, tydnteon ja tydsta luopumisen merkitystd mittaavan kysymyksen
avulla: "Jos saisitte joka tapauksessa riittdvan toimeentulon, miten menette-
lisitte mieluiten"? Vaihtoehdoiksi tarjottiin tyén jatkamista nykyisessa tai
toisessa tyossa tai sen lopettamista kokonaan. Téllaisessa taloudellisesti
rippumattomassa tilanteessa vain noin kolmasosa yli 45-vuotiaista lopettaisi
tyonteon saman tien ja hieman yli puolet jatkaisi tyontekoa normaaliin tapaan.
Metallin henkilostélla olisi jossain maarin halua vaihtaa myés tydpaikkaa tai
alaa.

Kuvasta 4 nahdaan, miten yrityskulttuurin tila liittyy tyén jatkamisen tai
lopettamisen ajatuksiin.

...........................................................................................................................
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Kuva 4. Tyonteon jatkamishalu/ tydn lopettamisvalmius yli 45-vuotiaalla henkil6s-
télla eri yrityskulttuureissa (%)
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Hyvin kehittynyt yrityskulttuuri kannustaa tyéssé pysymiseen myés silloin,
kun se ei olisi taloudellisesti tarpeen. Erot ovat tilastollisesti erittéin merkitse-
Via.

Yhteyden suunta oli sama ja tilastollisesti merkitseva myds tutkittaessa
yrityskulttuurin yhteytta yli 45-vuotiaiden todelliseen, nykytilanteen mukaiseen
valmiuteen pysya tyopaikassaan elakeikaan saakka. 72 % kehittyneessa kult-
tuurissa tyoskentelevista aikoo pysytelld tydpaikassaan, kun vahan kehitty-
neessa kulttuurissa jatkoaikeissa on vain noin joka toinen henkilé. Noin joka
viides on valmis l&dhtemaan tydpaikasta vain silloin, kun jotain "erittain paljon
parempaa" on tarjolla. Nain mitattu tydpaikan jattéherkkyys on metallissa
merkitsevasti suurempi kuin kaupan piirissa

Henkiléstolle esitettiin edelleen kysymys siitd, onko heilld ollut mielesséa
ajatus lahtea elakkeelle jo ennen vanhuuselékeik&a ja jos on ollut, miten usein
— eli miten vakavasti — tallaista vaihtoehtoa on ajateltu. Lahes puolet (46 %)
yli 45-vuotiaista on ajatellut varhaiseléketta "joskus". "Usein" sitd oli ajatellut
metallissa 38 % ja kaupassa 34 % yli 45-vuotiaista.

Yrityskulttuuri on tilastollisesti merkitsevassa yhteydessa myds varhaisela-
keajatuksiin. Asiaa "usein" ajatelleita on hyvin kehittyneessa yrityskulttuurissa
runsas neljasosa, mutta vahan kehittyneessa noin kolmasosa henkiléstosta.
Vastaavasti joka neljas kehittyneen kulttuurin piirissa oleva ei ole ajatellut var-
haiselaketta lainkaan, kun vastaava osuus vahan kehittyneen kulttuurin piirissé
on noin 15 %.

Halukkuus jatkaa tyéta tai luopua siitéd taloudellisesti riippumattomassa
tilanteessa on tilastollisesti erittdin merkitsevassa yhteydessa tyéssa viihty-
vyyteen (taulukko 11).

Taulukko 11. Tyonteon jatkamishalukkuus/ tyén lopettamisvalmius yli 45-vuotiailla
tydssa viihtymisen mukaan (%)

.........................................................................................................................

: Tyén jatkaminen/ Viihtyvyys tyossa

: tyoén lopettaminen

: melko hyvd melko huono huono kaikki
: Jatkaisi tydta 73 59 63 66
: Lopettaisi tyonteon 27 41 37 34
! Yhteensa 100 100 100 100
: Lkm 383 382 169 934

..........................................................................................................................



Tydssa viintyvyyden ja varhaiselékeajatusten valilld on samansuuntainen,
tilastollisesti merkitseva yhteys. Hyvin tydssa viihtyvat ajattelevat varhaista
elakkeelle siitymistd vahemman kuin huonommin tyéssaan viihtyvat.

Yrityskulttuuri on yhteydessa tydssa viihtyvyyteen, tyotyytyvaisyyteen ja
ikdantyvien tydssa pysymista ja elakkeelle siirtymista koskeviin ajatuksiin. Kun
yhteyksia tutkittiin lahemmin voitiin todeta, etta yrityskulttuuri vaikuttaa ikaanty-
vien tyon jatkamisajatuksiin tyétyytyvaisyyden vélityksella siten, etté toimipai-
kan kulttuuri vaikuttaa elakeajatuksiin tydhénsa tyytymattémilla, mutta ei siihen
tyytyvaisilla. Hyvin kehittynyt toimipaikan kulttuuri ja tyytyvaisyys tyéhoén kan-
nustavat ikaantyvia jatkamaan tydssa ja vastaavasti vahemman kehittyneen
kulttuurin ja tyétyytymattdmyyden yhdistelm& muokkaa asenteita varhaiselle
elakkeelle siirtymiselle myénteisiksi.
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.......................................................................................................................................................

YHTEENVETO JA ARVIOINTIA

Tarkastelun kohteena tassa tutkimuksessa on ollut metallin ja kaupan toimi-
paikkojen yrityskulttuuri ja ikapolitiikka ja niiden yhteydet tyéssa viihtymiseen ja
ikaantyvien tyénteon jatkamishaluun.

Yritysjohto arvioi toimipaikkojen kulttuurin keskimaarin kohtalaiseksi. Hie-
man yli 60 % metallin ja kaupan yrityksista sijoittui keskitasoisen kulttuurin
luokkaan. Yrityskulttuuriltaan hyvin kehittyneita ja véhan kehittyneité toimipaik-
koja on kokonaisaineistossa yritysjohdon arvioiden mukaisesti suunnilleen yhta
paljon, eli noin viidesosassa toimipaikoista. Alojen valilla on t&ss& kuitenkin
merkitseva ero siten, ettd vahittaiskaupassa on enemman kulttuuriltaan kehit-
tyneita toimipaikkoja kuin metallissa.

Metallin ja kaupan henkiléstd arvioi toimipaikkansa kulttuurin huomattavasti
huonommaksi kuin toimipaikkojen johto. Yrityskulttuuria pidetdan henkiléstén
piirissé useimmiten vain vahan kehittyneena. Kohtalaisen kehittyneena toimi-
paikkansa kulttuuria pitéda runsas kolmasosa henkiléstésta ja hyvin kehittynee-
na vain joka kymmenes vastaaja.

Yritysjohdon ja henkiléston mielesta yrityskulttuurin tekijoista ovat parhaiten
kehittyneitd henkildkunnan sitoutuminen ja tyékeskustelujen avoimuus. Sen
sijaan luovuuden, innovatiivisuuden, uudistuksiin kannustuksen ja esimiestuen
suhteen toimipaikkojen kulttuureissa on eniten toivomisen varaa. Esimiestuki
sijoittuu henkiléstén arvioissa huonommin kuin johdon arvioissa. Kaupan
toimipaikkojen yrityskulttuuri on jokaisen yrityskulttuurin yksityiskohdan suh-
teen kehittyneempi kuin metallissa. Kulttuuripiirteiden keskiarvojen hajonnat
olivat suurehkoja, eli yritysten valilla on eroja naiden ominaisuuksien esiintymi-
sessa.

Johdon ja henkiléstén nékemysten tasoero on hyvin suuri. Johdon arviot
ovat systemaattisesti henkiloéstén arvioita mydnteisempia myds silloin, kun
tarkastelussa ovat samat toimipaikat. Arvioista on vain noin kolmasosa téysin
samanlaisia. Arviot eroavat toisistaan eniten kehittyneen organisaation kan-
nalta keskeisten kohtien, kuten avoimen viestinnén ja esimiestuen kohdalla.
Tama ja arvioiden erojen suuruus muutenkin antaa aihetta pohtia kaytannéssa
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sitd, mista tallaiset erot voivat johtua ja mitéd niiden vahentamiseksi voitaisiin
tehda.

60 %:ssa toimipaikoista ei juurikaan tueta ikdantyvien tydéssa jatkamista ja
joka kolmannessa toimipaikassa asiaan suhtaudutaan taysin kielteisesti. Toi-
saalta 40 %:ssa toimipaikoista ikdantyvien tukeminen koetaan tarpeelliseksi ja
joka viidennessa toimipaikassa hyvin tarpeelliseksi. Suhtautuminen ik&antyvi-
en tukemiseen on metallissa kielteisempaa kuin kaupan piirissa. Henkil6std
arvioi samaa asiaa melko samansuuntaisesti. Mydnteisten arvioiden osuus jai
henkildstén kohdalla kuitenkin noin kolmasosaan kaikista.

Johdon ja henkiléston mielestd on ammattitaitoa kehittdvan koulutuksen
maaré ja sellaisen saantimahdollisuus ty6paikalla suhteellisen vahaista. Vain
joka viidennesséa toimipaikassa on koulutusta paljon ja vain runsas neljdnnes
henkilostosta pitdd mahdollisuutta koulutukseen hyvana. Kummankin ryhman
arvioiden mukaan on metallin koulutustilanne huonompi kuin kaupassa. Vallit-
seva tilanne ei vastaa olemassa olevaa koulutustarvetta. Ammattitaitoa edista-
vaa koulutusta pitdd kaupan piirissa tarpeellisena noin kolme neljdsosaa .ja
metallissakin selvasti yli puolet henkiléstostd. Ammattitaitoa kehittédvan koulu-
tuksen niukkuus on ongelmallisena erityisesti tyéntekijdiden keskuudessa.
Myos kuntoutuksen esiintymisen ja sen tarpeen valilla nayttdd olevan suuri
kuilu.

Yrityskulttuuri on vahvassa yhteydessa ikaantyvien tyon jatkamisen tukemi-
seen seka kaupan etta metallin toimipaikoissa. Kehittyneeseen kulttuurin liittyy
olennaisesti myonteinen suhtautuminen ikdantyneiden tyéssa pysymiseen ja
sen tukemiseen, kun taas vahemman kehittyneissa kulttuureissa suhtautumi-
nen on kielteista.

Muut tutkitut ik&politikkaan siséltyvat asiat eivat olleet yhteydesséa yritys-
kulttuuriin. Tyévoimapoliittisia toimia, kuten tyéttémyyspaivarahalle siirtoja,
itisanomisia ym. on tehty seka kehittyneen ettd vahemman kehittyneen kult-
tuurin omaavissa toimipaikoissa. Niiden laajuudesta yrityksissa ei kuitenkaan
saatu tietoja, joten tassa ei voida sanoa sitd, missd maarin tallaisten henkilos-
topoliittisten toimenpiteiden intensiivisyys vaihtelee erilaisen yrityskulttuurin
yrityksissa.

Johto ja henkil6std arvioivat metallin ja kaupan kokonaisaineistossa yli 45-
vuotiaiden ty6tehon yleisesti hyvaksi. Arviot yli 45-vuotiaiden yhteistyokyvysta
ovat myés hyvin myonteisia. Tama tukee nakemysta siita, etta toimipaikoissa
ei ole aihetta ikaantyvien syrjimiseen heidan tydpanoksestaan johtuen.

Metallin ja kaupan hyvan yrityskulttuurin toimipaikoissa tyéssa viihdytaan
paremmin ja siihen ollaan tyytyvaisempia kuin vdhemman kehittyneen kulttuu-
rin toimipaikoissa.
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Hyvin kehittynyt yrityskulttuuri edistda ikdantyvien, yli 45-vuotiaiden halua
jatkaa ty6éssa ja pysytella tyopaikassa. Taloudellisesti rippumattomassa valin-
tatilanteessa l&ahes kolme neljdsosaa kehittyneen kulttuurin piirissa tyéskente-
levistéd jatkaisi tyéssa normaaliin tapaan, kun vahan kehittyneessa kulttuurissa
tydssa jatkaisi 42 % henkilostosta. Yrityskulttuuri on yhteydessa myés var-
haiselakeajatuksiin siten, etta asiaa on ajatellut usein noin kolmasosa vahan
kehittyneessa kulttuurissa tydskentelevisté ja hyvin kehittyneessa kulttuurissa
vastaavasti joka neljas henkild. Yrityskulttuuri vaikuttaa tyén jatkamisajatuksiin
yleensa tybtyytyvaisyyden vélityksella. Kehittynyt yrityskulttuuri ja tyytyvaisyys
tyéhon edesauttavat ikdantyvien pysymista tyéelamassa ja vastaavasti vahan
kehittyneen kulttuurin ja ty6tyytymattémyyden yhdistelma lisaavat elékkeelle
siirtymishalukkuutta.

Hyvin kehittynyt yrityskulttuuri edistaa ikaantyvien tyossa pysymisté seka
yrityksen ettd henkilékunnan suhtautumisen kautta. Tulosten valossa yritys-
kulttuurin myénteinen kehitys olisi my6s elékepoliittisesti toivottavaa. Toimi-
paikkojen johdon ja henkiléston valilla nayttda olevan suuri kasitysero siita,
mika on yrityskulttuurin nykyinen tilanne. Tallaisen kasityseron pienentaminen
vaatii paljon yhteista tyéta. Kehityshalua parempaan nayttaa kuitenkin riittavan
seka yritysjohdon ettd henkiléstén enemmistén keskuudessa. Jokseenkin yk-
simieleisia ollaan myds siitd, missa kohdin organisaation kulttuurin suurimmat
pulmat ovat. Tydpaikoilla tarvitaan eniten kannustavan ja innovatiivisen otteen
seka kannustavan esimiestyon kehittamista.

Tilastokeskuksen Tydolotukimuksessa 1997 yli kymmenen henkilén yrityk-
sistd saatu tulos osoitti, etta yli puolet (57 %) metallin ja kaupan yksityisen
sektorin henkiléstosta katsoo, ettd heidan toimipaikassaan ei edisteta ikaanty-
vien tydssa pysymista. Erityisesti aarikielteistd suhtautumista asiaan esiintyy
Tydolotutkimuksen mukaan metallin ja kaupan piirissd huomattavasti enem-
man kuin tdman tutkimuksen vastaavassa aineistossa. My6s ammattitaitoa
edistavaa koulutusta kaivataan vield enemman kuin tassa aineistossa. Taméan
tutkimuksen aineisto antaa siis ikapolitikan naistd kohdista yleista tilannetta
myénteisemman kuvan.

Sen sijaan tdman tutkimuksen metallin ja kaupan yhteisaineistosta saadut,
muutamia merkittavia yrityskulttuurin tekijoitd koskevat nakymat ovat huomat-
tavasti kielteisempia kuin yksityisella sektorilla yleensa. Tydolotutkimus 1997
mukaan kannustavaa ilmapiirid, esimiehen tukea ja avointa viestintda esiintyy
henkilostén mielesta vahintaan kaksi kertaa useammin kuin tdman tutkimuksen
aineistossa. Tulos on kokonaisuutta ajatellen rohkaiseva, mutta nostaa esiin
kysymyksen siita, mista nainkin suuret erot johtuvat. Aineistojen otoksissa ja
Kysymyksissa on tosin jonkin verran eroa, mutta vasta jatkotutkimus voi tuoda
lisdvalaistusta asiaan.
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