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Opinndytetyon aiheena on metsdteollisuuden toimihenkildiden tyShyvinvointi.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millainen on metsdteollisuuden
toimihenkildiden ty6hyvinvoinnin nykytilanne ja missd piilevét suurimmat ongelmat.
Selvityksen kohteena ovat myds mahdolliset erot eri sukupuolten ja ikdluokkien
valilla.

Tutkimusmenetelménd on kéytetty kyselytutkimusta. Kysely tehtiin sdhkdisessé
muodossa Zef-kyselyohjelmalla ja ldhetettiin 387:1le metséteollisuuden palveluksessa
olevalle toimihenkildlle. Vastaajat on valittu satunnaisotannalla Meto ry:n jdsenten
keskuudesta. Valinnan ja kyselyn levittimisen hoiti Meto ry.

Kyselyssd selvisi, ettd selvésti suurin ongelma on liiallinen tyOmdird ja sen
epidtasainen jakautuminen eri tyontekijoiden kesken. Tamid johtuu liilan pienesti
tyontekijoiden médrdstd ja vuosi vuodelta korkeammiksi nousevista tavoitteista ja
vaatimuksista. TyOpaikkakiusaamista -ja syrjintdd voidaan pitdd ongelmana, silld joka
kymmenes vastaaja oli havainnut tdllaista tyOpaikallaan. Myds atk-ohjelmien
nykyaikaistaminen nousi esille parannusehdotuksia kysyttdessi. Melko suuri osa
vastaajista kyseenalaistaa my0s esimiestenséd puolueettomuuden.

Tutkimuksen perusteella naiset ovat tyytyvdisempid tydoloihinsa kuin miehet. Eri
ikdluokista myds nuorimmat vastaajat eli 25-35-vuotiaat vaikuttavat vanhempia
ikdluokkia tyytyvaisemmilta.



ABSTRACT

KYMENLAAKSON AMMATTIKORKEAKOULU

University of Applied Sciences

Forestry

LAMPINEN, MARKO The Welfare of Forest Industry Officials belonging to Meto
Bachelor’s Thesis 43 pages + 7 pages of appendices

Supervisor Pekka Kuitunen, Msc (For.)

Commissioned by Meto

October 2011

Keywords welfare, forest industry, officials, Meto

The topic of this bachelor’s thesis is the welfare of forest industry officials who be-
long to Meto which is a registered association for forestry experts. The goal is to in-
vestigate the status of welfare among the forest industry officials and which the
biggest problems are . Also the differences between women and men and different age

groups are investigated.

The research method used in this bachelor’s thesis is survey. It was made by Zef,
which is an internet program designed to create different polls. The survey was sent
via e-mail to 387 forest industry officials belonging to Meto. The officials were
chosen randomly by the people in Meto's office. They also handled the distribution of

the survey.

The study shows that the biggest problem is excessive amount of work and its uneven
dividing among the workers. This is caused by the small amount of workers and strict
objectives placed by the employers. Bullying is a problem too, because ten percent of
the people who answered to this survey had noticed this kind of activity in their work
community. There are also problems with computer programs which are not up to

date. Many people also question the impartiality of their superiors.

Women seem to be more satisfied with their working conditions than men. Also the
people in the youngest age group, 25-35 years old, are more satisfied than other

groups.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tausta

Tama tutkimus sai alkunsa huhtikuussa 2011 kuultuani huhuja huonosta hengesti
erddssd metsitalouden organisaatiossa. Ndiden huhujen vuoksi aloin miettid, millainen
mahtaa olla tilanne suurissa metséalan yrityksissd ja kun olin opinndytetyotd vailla,
vaikutti timé luonnolliselta valinnalta. Liséksi tydhyvinvointi on aina ajankohtainen ja

tirked asia. Ndistd 1dhtokohdista ryhdyin tutustumaan 1dhemmin aiheeseen.

Selailtuani valmiita metsitalouden opinndytetditd huomasin, ettei tyShyvinvointia
selvittivdd tutkimusta ollut ainakaan ldhivuosina tehty metsdalalta. Lihimpénd oli
Meton jisentutkimus vuodelta 2006, jossa aihetta on sivuttu osana suurempaa
kokonaisuutta. Myohemmin 10ytyi myos Tyoterveyslaitoksen valtakunnallinen tyo ja
terveys- kyselytutkimus, johon oman tutkimukseni tuloksia on Tulosten tarkastelua
-osiossa verrattu. Joka tapauksessa loin siis oman tyohyvinvointikyselyni kayttimalla
mallina muita samankaltaisia kyselyjd ja 1dhdin tarjoamaan tyotidni eri

toimeksiantajachdokkaille.

Alku oli vaikea ja tyon toteuttaminen vaikutti erittdin haasteelliselta. Erdédssd
vaiheessa olin jopa valmis luopumaan koko aiheesta. Ohjaava opettajani kuitenkin
kehotti minua kéintymdidn Meto ry:n puoleen, onhan se metsitalouden
toimihenkildiden etujdrjestd. Meto vaikutti hyvéltd ehdokkaalta, joten tein tyoté
késkettyd ja otin heihin yhteyttd. Meto ry kiinnostuikin aiheestani ja lupautui tyoni
toimeksiantajaksi. Heiddn ohjauksestaan kyselyyni tehtiin pienid muutoksia ja
tutkimukseni aihe rajautui nimenomaan metsdteollisuuden toimihenkil6ihin. Elokuun

24. paiva kyselyni viimein ldhetettiin vastattavaksi.

1.2 Tyon tavoitteet

”Tyohyvinvointiin pitdd metsdalalla suhtautua vakavasti. Jos tydyhteis6 haluaa
menestyd ja tehdd laadullisesti ja taloudellisesti hyvéa tulosta, hyvd tydilmapiiri ja
tyon 1ilo ovat tirkeitd. Tyohyvinvointi on myds organisaation keskeinen
kilpailutekijd.” Nidin toteaa jirjestopadllikké Ilpo Puputti Meton tiedotteessa
17.2.2011. Metsdtalouden, kuten muidenkin alojen, tulevaisuuden kannalta onkin nédin

ollen erittdin tirkedd selvittdd mikd on tyOhyvinvoinnin tila. Lisdksi tulisi selvittia,
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milld osa-alueilla on eniten parannettavaa. Ndméd seikat ovatkin tutkimukseni
tarkeimmét kohteet. Edelld mainitussa tiedotteessa (Puputti 2011) kummastellaan
my0s, mikseivdt metsidalan organisaatiot olleet mukana Suomen parhaimmat tyopaikat

-kilpailussa. Toivon mukaan tutkimukseni pystyy valottamaan my0s tdtd mysteeria.

Tasa-arvo on tédrked tekijd tyoyhteison hyvinvoinnin rakentamisessa. Koska metsdala
on tunnetusti miesvaltainen, on mielenkiintoista selvittdd eroja miesten ja naisten
tydhyvinvoinnissa ja kohtelussa. Myo0s eri ikdluokkien vilisid eroja pyritdin tyossani
selvittdimddn, onhan viime aikoina ollut paljon puhetta siitd, ettd yhd nuoremmat

jaavit eldkkeelle tyokyvyttomyyden takia.

2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin historiaa

Suomalaisen ty6hyvinvoinnin juuret ovat 1800-luvulla tapahtuneessa teollistumisessa,
jolloin syntyi tehdastyovéestd ja titd kautta tehdastydldisten suojantarve

(Paanetoja 2002).

Ensimméinen merkittdvd askel tyohyvinvoinnin tielld oli vuoden 1879
elinkeinoasetus. Tama merkitsi sitd, ettd tyontekija ei endd ollut ns. laillisen suojelun
ja muuttovapautta rajoittavien mairdysten sitoma. TyOnantajan ja tyontekijén vélinen
eriarvoinen suhde korvautui muodollisesti tasa-arvoisten sopijapuolten tekemélld
tyosopimuksella. Néin syntyi vapaa palkkatyoldinen. (Karisto, Takala ja Haapola
2009.)

1800-luvun lopussa alettiin kiinnittdd huomiota myds lasten tydskentelyyn. Vuonna
1889 Suomen senaatti antoikin asetuksen, jossa alaikdisten yotyo ja alle 12-vuotiaiden
tehdastyo kiellettiin. Kesti kuitenkin vuosikymmenid, ennen kuin olot todellisuudessa
paranivat, silld sddnndksiin ei aina kiinnitetty suurtakaan huomiota. (Laitinen, Rinne

ja Suominen 2004.)

Vuonna 1917 sdddettiin laki, jolla enimmadistydaika rajoitettiin kahdeksaan tuntiin
vuorokaudessa. Sisillissodan jélkeisind vuosina sosiaalipolitiikkaa ei kuitenkaan juuri
kehitetty. (Laitinen ym. 2004.) Silti vuonna 1922 séédettiin tyosopimuslaki ja 1925

tapaturmalaki, joiden avulla tyoviki vakuutettiin tyGtapaturmien ja ammattitautien
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varalta (Aalto, Aromaa, Haapala, Hentil ja Nieminen 2009). Lakien taustalla oli halu

hillitd tyovéden kasvavaa tyytyméttomyyttd tydoloja kohtaan (Laitinen ym. 2004).

Vuonna 1928 annettiin esitys vanhuus- ja tyokyvyttomyyseldkelaista, joka jéi
kasitteleméttd. Vuonna 1937 laki viimein hyvéksyttiin. Ndin syntyi kansanelékelaki.
Tétd voidaan pitdd maailmansotien vilisen ajan merkittivimpéna sosiaalipoliittisena
uudistuksena. (Karisto ym. 1997). Eldkkeité tosin ryhdyttiin maksamaan vasta vuonna

1949 (Laitinen ym. 2004).

Talvisodan luoma yhteishenki oli kenties merkittdvin tekiji, kun Suomen
Tyo6nantajain Keskusliitto STK tunnusti Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesto
SAK:n tasavertaiseksi neuvottelukumppaniksi tammikuussa 1940. Tdmé tapahtuma,
joka tunnetaan nimelld Tammikuun kihlaus, toimi pohjana

tydehtosopimusneuvotteluille. Mydhemmin tidlld oli erittdin suuri merkitys

suomalaisen hyvinvointivaltion synnylle. (Laitinen ym. 2004).

Sotien jdlkeisend aikana tyOhyvinvoinnissa ryhdyttiin toteuttamaan runsaasti

uudistuksia. Vuonna 1946 toteutui tyoehtosopimuslain uudistus ja uusi vuosilomalaki
(3 viitkon lomakausi) (Karisto ym. 1997). Suurin osa Suomen hyvinvointivaltioksi
nostaneista sosiaalipolitiikan uudistuksista tehtiin 1960-luvulla (Laitinen ym. 2004).
Néistd tyohyvinvointiin liittyvid ovat tyoturvallisuuslaki, tyottomyyskorvaukset ja
tyottomyyskassan uudelleenjirjestelyt vuonna 1960 ja siirtyminen 40-tuntiseen

tyoviikkoon vuonna 1965 (Karisto ym. 1997). Viisi vuotta myohemmin tydviikko
muutettiin viisipdivdiseksi (Laitinen ym. 2004). 60-luvulla luotiin my6s nykyisen
tyottomyysturvajarjestelmén pohja, kun ammattiliittojen hoitaman tyottomyyskassa-
avustuksen lisdksi mukaan tuli my0s valtion hoitama ty6ttomyyskorvausjirjestelma

(Karisto ym. 1997).

Merkittdvimmat tydsuojelun ja tydterveyshuollon uudistukset tapahtuivat 1970-
luvulla. Vuonna 1973 séédettiin laki tyOsuojelun hallinnosta, jonka ansiosta
muodostettiin tydsuojeluhallitus ja monille tydpaikoille jo aiemmin perustetut
tydsuojelun yhteistoimintaelimet virallistettiin. Vuonna 1974 voimaan tuli laki
tyosuojelun valvonnasta. Uusi tydterveyshuoltolaki tuli voimaan vuosien 1979 ja 1983
vililld. Tamd merkitsi sitd, ettd kdytdnnossd kaikkien tyOnantajien tuli jérjestda
vihintddn ehkdisevdd tyoterveyshuoltoa palkansaajilleen. (Karisto ym.

1997.)
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1970-luvun jélkeen on vield toteutettu lakien wuudistuksia, muun muassa
tyottomyysturvan uudistus vuonna 1985, jolloin sitd koskevat sdddokset koottiin

uuteen lakiin (Karisto ym. 1997).

2.2 Hyvinvointi

2.2.1 Henkinen hyvinvointi

Ihmisen hyvinvoinnin pohjana on henkinen hyvinvointi. Arvot ovat henkisen
hyvinvoinnin selkdranka. Arvojen voidaan katsoa olevan tapa toimia ja reagoida eri
tilanteissa. On tdrkedd olla itselleen rehellinen siind, mihin uskoo ja haluaa
toimintatavoissaan nojata. Ndin pystyy parhaiten 16ytdiméén ne yhteisot tydelaméssd,
joiden arvot vastaavat omia. Paraskin hyvinvointiohjelma menettdd

tulosmahdollisuuksiaan, jos yrityksen arvot ja yrityskulttuuri eivdt tue sen
noudattamista. On siis tirkedd, ettd jokaiselle yksildlle eri tydrooleissa on luotu
mahdollisuus arvojen ja hyvinvointiohjelman mukaiseen toimintaan. (Leskinen&Hult

2010.)

2.2.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysiselld hyvinvoinnilla on suuri merkitys ihmisen kokonaisvaltaiselle

hyvinvoinnille. Fyysinen hyvinvointi pitdéd sisdllddn fyysisen kunnon ja terveyden.
Parhaiten tdmé ndkyy hyvidnd toimintakykynd ja riittdvana terveytend arjessa. Kun
olemme hyvidssd kunnossa, on arki kevyempdd ja vaivattomampaa. Fyysinen
aktiivisuus parantaa myos kehon aineenvaihduntaa ja parantaa vastustuskykyi. Néilla

seikoilla on suora yhteys hyvién oloomme. (Leskinen&Hult 2010.)

2.2.3 Hyvinvoinnin taloudellinen merkitys

Suomessa tydolojen taloudelliseen merkitykseen valtiovalta alkoi kiinnittdd
voimakasta huomiota 1990-luvun alussa (Sosiaali- ja terveysministerid 1998). Hyvi
ty0ympdristd ja taloudellinen tulos ovatkin selvisti sidoksissa toisiinsa.
Tyoympériston kehittdmiseen suuntaavat toimenpiteet vdhentdvdt tapaturmista ja
sairauspoissaoloista aiheutuvia kuluja ja vaikuttavat tyon ja tuotannon
hiiridttomyyteen. Tuotannon hdiri6ttdmyys on tuottavuuden kasvun avaintekija.

Kasvun mukana tulee hyotyjd niin yritykselle ja sen tyontekijoille kuin koko
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yhteiskunnalle. (Rauramo 2008.) Néin ollen ty6hyvinvointi on koko yhteiskunnan

hyvinvoinnin kannalta merkittava seikka.

2.3 Motivaatio

Motivaation latinankielinen kantasana moveo viittaa litkkuttamiseen. Motivaatio on siis
jotakin, joka laittaa ihmisen liikkeelle, pyrkimdin kohti pddmidrdd. Ilman

motivaatiota ihminen olisi paikoilleen jihmettynyt. (Rasila&Pitkonen 2010.)

Eri asiat vaikuttavat eri ihmisten motivoitumiseen. Motivaatio koostuu kolmesta
tekijéstd: saavutusten, vallan ja yhteenkuulumisen tarpeista. Eri ihmisillda ndmé kolme
tekijdd painottuvat eri tavoin. IThminen, jota motivoivat saavutukset, asettaa itselleen
realistisia tavoitteita ja ponnistelee saavuttaakseen ne. Kun motivaatio syntyy
vallantunteesta, ihminen pyrkii asemaan, jossa hdn voi johtaa muita ja jossa hdnen
mielipiteensd otetaan huomioon. Jos liittyminen toisiin ja yhteenkuuluvuus ovat
motivaation synnyttijid, ihminen arvostaa yhteistyotd, haluaa olla pidetty, ottaa toiset

huomioon ja tulla itse huomioon otetuksi. (Rasila&Pitkonen. 2010.)

Kun ihminen on motivoitunut, hidn tyOskentelee tehokkaasti ja laadukkaasti.
Motivaatio tekee tyon suorittamisesta ilon, ja suoritettu tyo lisdd titd iloa. Niin
padstidn siis positiiviseen kierteeseen: motivaatio lisdd tyon iloa ja ilo motivaatiota.

(Rasila&Pitkonen. 2010.)

2.4 Johtaminen

Oikeanlaisella johtamisella on suuri merkitys motivaation ja tydyhteison hyvinvoinnin
muodostumiseen. Nykyjohtaminen paljon muutakin kuin joukko virallisiksi
madriteltyjd esimies-alaissuhteita. Johtamisessa tarvitaan yksilollistd vastuunottamista

ja taitavasti rakennettua yhteistoimintaa. (Luoma 1998.)

Hyviédn johtamiseen kuuluu, ettd tyontekijoille varmistetaan tydssd onnistuminen.
Yritysjohdon tulee siis pystyd selvdsti selvittimddn yrityksen tavoitteet,

suunnitelmat, toimintatavat ja toimintaa ohjaavat arvot. (Leskinen &Hult 2010.)

Hyvi johtajuus syntyy myds esimiehen ja tyontekijan vilisestd vuorovaikutuksesta,

jossa tyontekijdt ja esimiehet jakavat tietdmystddn ja luovat yhteisten keskustelujen
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kautta uutta tietoa. Kaikkien nikemysten tulee paisti esille, silld kaikkien mielipiteet
ovat yhtd tirkeitd (Kaivola&Launila 2007). Johtaja ei siis saa olla itsevaltainen

diktaattori, joka ei vélitd kenenkddn muun mielipiteista.

Hyva johtajuus on myos henkistd johtajuutta, innostuksen luomista (Luoma 1998).
Johtoportaan tulisi siis tukea tyontekijoitddn ja pyrkid lisddméddn tydeldmédn
mielekkyyttd (Leskinen&Hult 2010). Ihmisen motivaatio syntyy hidnessd itsessédén,
mutta hdnen motivoitumistaan voi kylld tukea erilaisin tavoin (Rasila&Pitkonen

2010). Néin tulisi hyvén johtajan my0s tehda.

2.5 Yhteisollisyys

[lman kunnollista ryhmétyGoskentelyd ja kanssakdymistd tyOpaikan ilmapiiri voi olla

hyvinkin tulehtunut. Hyva ilmapiiri ei sindnsé valttdmattd lisdé tydintoa, mutta huonot
suhteet ja huono ilmapiiri aiheuttavat tyotyytymattomyyttd. Sisdiset ristiriidat, etenkin
tyonjohdon kanssa, ovat yksi yleisimmistd syistd vaihtaa tyOpaikkaa.

(Rasila&Pitkonen 2010.)

Yhteisollisyys ei synny aina helpolla. Se edellyttdd pitkdjinteistd ponnistusta ja
keskindisen ymmaérryksen aikaansaamista, jossa kaikkien osapuolten on oltava
mukana. Kun tyOyhteisd edustaa niitd arvoja, joihin itse tuntee samaistuvansa,

liittyminen siithen on luontevampaa. (Kaivola&Launila 2007.)

Toimiva tyOyhteisd vaikuttaa myds yrityksen taloudelliseen tulokseen
(Lindstrom&Leppéanen 2002). Nidin ollen yhteisollisyydelld on merkitystd koko

yhteiskunnalle.

2.6 TyOoympdristo

Erilaiset tydympériston tekijét, 1dhinnd tyopisteen ominaisuudet, vaikuttavat ennen
kaikkea ihmisen fyysiseen hyvinvointiin. Jos tyGympéristoon ei kiinnitetd riittivaa

huomiota, voivat seuraukset olla jopa hengenvaarallisia tyontekijoille.

Tyopisteen ergonomisten olojen on tiytettdva kolme perusvaatimusta: tyopiste pitdd
suunnitella siten, ettd tydasentoa voidaan vaihdella. Toiseksi staattinen lihastyd on

minimoitava. Kolmanneksi selkd ja niska eivédt saa olla jatkuvasti kiertyneessd
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asennossa. (Luoma 1998.) Nadilld tekijoilld voidaan ehkéistd tydstd johtuvia fyysisid

vaivoja.

Siisteyden ja jarjestyksen ylldpitdminen parantaa turvallisuutta. Useimmiten
tyOtapaturmat liittyvdt kompastumisiin, kaatumisiin ja esineisiin satuttamiseen.
Siisteys ja jérjestys parantavat myos tyon sujuvuutta ja tyOympdériston hygieniaa.

(Rauramo 2008.)

Tyoymparistossd voidaan myds altistua lukuisille erilaisille fysikaalisille, kemiallisille
ja biologisille tekijoille. Fysikaalisia tekijoitd ovat mm. melu, tirind, 1amp0 ja séteily.
vaarallisia terveydelle ja ympdristolle. Biologisia tekijoitd ovat erilaiset mikrobit,
joille ihmiset voivat altistua mm. terveydenhuollon ja maatalouden toissd. (Rauramo
2008.) Tyontekijoiden suojaaminen néiltd wvaaroilta on &irimmaéisen tarkeda

hyvinvoinnin ja turvallisuuden takia.

3 AINEISTO JA MENETELMAT

3.1 Metory

Ty6ni toimeksiantajana toimi Meto ry. Meto on metsdalan asiantuntijoiden
ammattijérjestd, jossa on jdsenid noin 8§ 500. Suurin osa heistd on koulutukseltaan
metsitalousinsinodrejd tai metsdteknikoita, mutta joukossa on my0s metsidnhoitajia,
biologeja ja muita luonnonvara-alan osaajia. Meton jdsenet toimivat asiantuntija-,
esimies- ja johtotehtdvissd muun muassa metsdsuunnittelijoina, puunhankinnassa ja

jalosteiden myynnissd (Meto ry:n Internet-sivut 2011).

Meton tirkein tehtdvad on edunvalvonta. Edunvalvontaan kuuluvat tyon tasoa vastaava
palkkaus, asialliset tyosuhteen ehdot ja jasenten yleinen hyvinvointi tydyhteisdssd
(Meto ry:n Internet-sivut 2011). Ndin ollen Meton jésenten tydhyvinvointia selvittava

tutkimus palvelee jérjeston tarpeita.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus suoritettiin kyselytutkimuksena elo-syyskuussa 2011. Itse kyselylomake
tehtiin huhtikuussa 2011 kéyttden apuna jo olemassa olevia tyOtyytyvéisyys- ja

hyvinvointikyselyitd. Kesdkuussa kyselyyn tehtiin vield pienid muutoksia Meton
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edustajien ohjaamana ja omasta aloitteestani. Kysely muodostuu viidestd eri osa-
alueesta. Namai osa-alueet ovat perustiedot, hyvinvointi, tydolot, tyonjohto ja vapaa
palaute. Kysymyksid on yhteensd 30 kappaletta, ja ndmid kaikki ovat vapaata
palautetta ja  tyOtehtdvid  selvittdvdd  kysymystd lukuun  ottamatta
monivalintakysymyksid. Kyselylomake on néhtdvissd kokonaisuudessaan tyon

liiteosiossa.

Kyselypohjan luomisen jélkeen lomake muutettiin sahkdiseen muotoon kiyttien Zef-
kyselyohjelmaa, johon sain kayttdjatunnukset Kymenlaakson ammattikorkeakoulun
webmasterilta. Kysely ldhetettiin yhteensd 387:1le metsiteollisuuden toimihenkildlle.
Heiddt wvalittiin - yksinkertaisella satunnaisotannalla Meton jdsenten joukosta.

Elokuussa 2011 Metoon kuului kaikkiaan 1 538 metséteollisuuden palveluksessa
olevaa henkil6d. Kyselyn levityksen sdhkopostin vélitykselld ja henkildiden valinnan
hoiti Meto. Vastausajaksi sovittiin kaksi viikkoa (24.8—7.9.2011). Vastauksia kertyi

loppujen lopuksi 164 kappaletta. Niin ollen vastausprosentiksi muodostui 42,4.

3.3 Zef-kyselyohjelma

Kysely toteutettiin kdyttden sdhkoistd Zef-kyselyohjelmaa. Tarkemmin sanottuna Zef
on Zef Solutions Oy:n Internet-palvelu, jolla voi tehdd erilaisia kyselyjd ja
mielipidetutkimuksia. Ohjelmalla saa muutaman napin painalluksella raportteja
kyselyiden tuloksista. Niissd raporteissa on nédkyvilld vastausméérdt ja valmiit
diagrammit, joita tdssdkin opinndytetydssd on kiytetty Tutkimustulokset-osiossa.
Zefilld saa myOs suodatettua eri vastaajaryhmien vastaukset. Esimerkiksi jos haluaa
tietdd miten, naiset ovat vastanneet, saa suodattamalla nédkyviin vain heiddn
vastauksensa. Suodattamalla voi my0s katsoa, miten johonkin kysymykseen tietylld

tavalla vastanneet ovat vastanneet muihin kysymyksiin.

4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 Perustiedot

Kuvasta 1 nikyy, ettd kyselyyn vastanneista yksikéén ei ollut alle 25-vuotias. 25-35-
vuotiaita oli 32 eli 19,5 % vastanneista. 35—45-vuotiaita oli 35 (21,3 %) ja 45-55-
vuotiaat olivat suurin ryhmd 63 kappaleella vastanneista (38,4 %). Vanhinta

ikdluokkaa eli yli 55-vuotiaita oli 34 vastaajaa (20,7 %).
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Vastanneista 134 (87%) oli miehid ja 20 (13%) naisia.

1. 1ka

Alle 25v O
25-35v 3
35-45v 3
45-55v B
yli 55y 3

Kuva 1. Vastanneiden ikdjakauma (164 vastausta)

Ll

ohi

3. Olen tydskennellyt nylkyisessa tydpaikassani

Alle 5 yuotta 45
E-15vyuotta 27
¥li 15 vuotta B2

Kuva 2. Vastanneiden tydskentelyaika nykyisessé tyOpaikassa (154 vastausta)

Vastaajista 45 kappaletta (29,2 %) on tydskennellyt nykyisesséd tyOpaikassaan alle 5
vuotta ja 5—15 vuotta on tydskennellyt 27 vastaajaa. Suurimman ryhmén muodostavat
yli 15 vuotta nykyisessd tyOpaikassaan tyoskennelleet. Heitd on 82 kappaletta (53,2
%) vastaajista. (Kuva 2.)
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4, Tydtehtavat

Puunhankinta, korjuu ja kuljgtus 97 _55.4%

Metsdsuunnittelu ja metsdnhoito 22 -15.1%

Muut 271 [ 18.5%

Kuva 3. Vastanneiden tyotehtivit (146 vastausta)

Vastanneista 97 (66,4 %) toimii puunhankinnan, korjuun ja kuljetuksen tehtévissa. 22
henkildd (15,1 %) metsdsuunnittelun ja metsénhoidon parissa ja 27 (18,5 %) muissa
tehtdvissd (muun muassa toimistopdéllikkond, kehittdmisasiantuntijana,
paikkatietoasiantuntijana, asiakaspalvelupééllikkond.) (Kuva 3.) Tarkempi lista

vastaajien tyotehtdvistd esitetddn liitteessd 3.
4.2 Hyvinvointi
Erittdin hyviksi tyoyhteison ilmapiirin nékee 19 vastaajaa (12,3 %). Hyvéni ilmapiirid

pitdd 96 (62,3 %), kohtalaisena 37 (24,0 %) ja huonona 2 henkildéd (1,3 %). Erittdin

huonona tydyhteisonsa ilmapiirid ei pitdnyt yksikéédn. (Kuva 4).
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1. Millainen on tydyhteisdnne ilmapiiri?

Kuva 4. Tyoyhteison ilmapiiri (154 vastausta)

Erittain hywd 19
Hyva 96
Kohtalainen 37
Huono 2

Erittdin huono 0O

2. Saatteko tarvittaessa apualtukea tydtovereiltanne?

Erittdin hyvin 26
Hyvin 79
Kohtalaisest 40
Huonosti 1
Erittain huonosti 0

Kuva 5. Avun ja tuen saaminen tydtovereilta (146 vastausta)

Vastanneista 26 (17,8 %) tuntee saavansa tarvittaessa erittdin hyvin apua ja tukea
tyotovereiltaan, hyvin 79 (54,1 %), kohtalaisesti 40 (27,4 %) ja huonosti vain 1 (0,7

%) henkild. Yksikddn ei tunne saavansa apua ja tukea erittdin huonosti. (Kuva 5.)
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3. Toimiiko yhieistyd tydpaikallanne
ZEF®

Erittain hyvin 12
Hyvin 94
Kaohtalaisest 43
Huonosti 3

Erittain huonosti O

Kuva 6. Yhteistyon toimivuus tyopaikalla (152 vastausta)

Vastanneista 12 (7,9 %) on sitd mieltd, ettd yhteistyd toimii erittdin hyvin heidén
tyopaikallaan. 94:n (61,8 %) mielestd yhteistyd toimii hyvin, 43:n (28,3 %) mielesta
kohtalaisesti ja kolmen (2,0 %) mielestd huonosti. Yhdenk&ddn vastaajan mielestd

yhteisty0 ei toimi erittdin huonosti. (Kuva 6.)

4. Otetaanko erilaiset nakemykset tydpaikallanne huomioon

Erittain hyvin G
Hyvin G2
Kaohtalaisest 68
Huonosti 12
Erittain huonosti 0

Kuva 7. Erilaisten nikemysten huomioonottaminen tydpaikalla (148 vastausta)

Kuuden (4,1 %) vastaajan mielesté erilaiset ndkemykset otetaan heidin tydpaikallaan
huomioon erittdin hyvin, 62:n (41,9 %) mielesti hyvin, 68:n (45,9 %) kohtalaisesti ja
kahdentoista (8,1 %) mielestd huonosti. Vastanneista yksikédan ei ole sitd mieltd, ettd

erilaiset ndkemykset otetaan huomioon erittdin huonosti. (Kuva 7.)
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5. Pystytdankd tydpaikallanne ratkaisemaan ristiriitoja

Erittdin hyvin 4 lz.m

i Sy pe
Kohtalaisesti 69 _45.!%

Huonosti T . 4.8%

Erittdin huonosti 1 Iu.ﬂ{.

Kuva 8. Ristiriitojen ratkaisukyky tydpaikalla (147 vastausta)

Neljan (2,7 %) henkilon mielestd heiddn tyOpaikallaan pystytdén ratkaisemaan
ristiriitoja erittdin hyvin, 66:n (44,9 %) mielestd hyvin, 69:n (46,9 %) mielestd
kohtalaisesti, seitsemén (4,8 %) mielestd huonosti ja yhden (0,7 %) vastaajan mielesti

erittdin huonosti. (Kuva 8.)

Viidentoista (10,4 %) vastaajan mielestd heiddn tyOpaikallaan on esiintynyt

tyopaikkakiusaamista tai -syrjintdd, 129:n (89,6 %) mielesti ei.

Kymmenen (6,8 %) vastanneista kokee itse tulleensa kiusatuksi tai syrjityksi
tyopaikallaan, 138 (93,2 %) ei (148 vastausta).
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8. Onko henkildkohtainen tydskentelymaotivaationne

Kuva 9. Tyoskentelymotivaatio (149 vastausta)

Erittain hywwa 23
Hyva 81
Kohtalainen 36
Huono 9

Erittain huono 0

23 (15,4 %) vastanneista kokee tyoskentelymotivaationsa erittdin hyvéksi, 81 (54,4 %)
hyvéksi, 36 (24,2 %) kohtalaiseksi ja 9 (6,0 %) huonoksi. Yksikddn vastanneista ei

koe henkilokohtaista tydskentelymotivaatiotaan erittdin huonoksi. (Kuva 9.)

9. Koetteko tydkyloynne

Kuva 10. Vastanneiden ndkemys omasta tyokyvystidin (149 vastausta)

Erittdin hyvaksi 28
Hyvalsi 89
Kohtalaiseksi 30
Huonoksi 2

Erittdin huonoksi O

Vastanneista 28 (18,8 %) kokee tyokykynsa erittdin hyvéksi, 89 (59,7 %) hyviksi, 30
(20,1 %) kohtalaiseksi ja kaksi (1,3 %) huonoksi. Kukaan vastanneista ei koe
tyokykyéén erittdin huonoksi. (Kuva 10.)
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Erittdin hyviksi tyoskentelytilat kokee 17 (11,4 %) vastanneista, hyviksi 95 (63,8 %),
kohtalaisiksi 34 (22,8 %), huonoiksi kaksi (1,3 %) ja erittdin huonoiksi yksi vastaaja
(0,7 %). (Kuva 11.)

1. Owatko tydskentelytilanne

ZEF

Erittain hyvat 17
Hywat 95
Kohtalaiset 34
Huonot 2

Erittdin huonot 1

Kuva 11. Tyoskentelytilojen laatu (149 vastausta)

2. Onko tiedonkulku tyépaikallanne
ZEF

Erittdin hywaa 4
Hyvaa 69
Kohtalaista 68

Huonoa 10

Erittain huonoa 0O

Kuva 12. Tyopaikan tiedonkulku (151 vastausta)
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Erittdin hyviksi tyopaikkansa tiedonkulun kokee nelja (2,6 %), hyviksi 69 (45,7 %),
kohtalaiseksi 68 (45,0 %) ja huonoksi 10 vastaajaa (6,6 %). Erittdin huonoksi

tyopaikkansa tiedonkulkua ei koe yksikddn vastanneista. (Kuva 12.)

3. Qwatko tydpaikkanne tydvalineet- ja menetelmat ajan
tasalla

Erittdin hyvin 14 - 9.4%

Fin e | 52
Kohtalaisesti 48 _32.2%

Huonosti T . A4.7%

Erittdin huonosti 2 |1.3%

Kuva 13. Tyovilineiden ja-menetelmien ajantasaisuus (149 vastausta)

Neljantoista (9,4 %) vastaajan mielestd tyopaikan tyovélineet -ja menetelmit ovat
erittdin hyvin, 78:n (52,3 %) mielestd hyvin, 48:n (32,2 %) mielestd kohtalaisesti,
seitsemin (4,7 %) mielestd huonosti ja kahden (1,3 %) mielesti erittdin huonosti ajan

tasalla. (Kuva 13.)
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4 Vastaavatko tydtehtdvat koulutuksenne tasoa

Erittdin hyvin 35
Hyvin 89
Kaohtalaisest 24
Huonosti 1
Erittdin huonosti 0

Kuva 14. Tyo6tehtdvien ja koulutuksen yhteensopivuus (149 vastausta)

Tyotehtdvit vastaavat erittdin hyvin koulutuksen tasoa 35:n (23,5 %) mielestd, hyvin
89:n (59,7 %) mielestd, kohtalaisesti 24:n (16,1 %) mielesti ja huonosti yhden (0,7 %)
vastaajan mielestd. Vastanneista kukaan ei ole sitd mieltd, ettd hénen koulutuksensa

taso vastaisi tyotehtivid erittdin huonosti. (Kuva 14.)

A Jakaantuuko tydtaaklka tasapuolisesti tydntekijdiden
kesken

Erittdin hyvin 1

Hyvin 36
Kohtalaisesti 65
Huonosti 33
Erittdin huonosti 11

Kuva 15. Tyo6taakan tasapuolinen jakautuminen tyontekijoiden kesken (146 vastausta)
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Yhden (0,7 %) vastaajan mielestd tyotaakka jakaantuu tasapuolisesti erittdin hyvin
tyontekijoiden kesken, hyvin 36:n (24,7 %) mielestd, kohtalaisesti 65:n (44,5 %)
mielestd, huonosti 33:n (22,6 %) mielesti ja erittdin huonosti 11:n (7,5 %) mielesta.

(Kuva 15.)

6. Onko tydmaardnne

Liian pieni 2
Sopiva 86
Liian suuri 61

Kuva 16. Vastanneiden mielipide omasta tyoméérastd (149 vastausta)

Kahden (1,3 %) vastaajan mielestd heiddn tyoméirénsé on liian pieni, 86:n (57,7 %)

mielestd sopiva ja 61:n (40,9 %) liian suuri. (Kuva 16.)

7. Toimiiko tydterveydenhuoltonne

Erittdin hyvin 3
Hyvin 70
Kaohtalaisest 40
Huonosti 6
Erittin huonosti 0

Kuva 17. Ty6terveydenhuollon toimivuus (147 vastausta)

—

31:n vastaajan (21,1 %) mielestd tySterveydenhuolto toimii erittdin hyvin, 70:n (47,6

%) mielestd hyvin, 40:n (27,2 %) mielestd kohtalaisesti ja kuuden (4,1 %) mielesti
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huonosti. Yksikddn vastanneista ei ole sitd mieltd, ettd tyoterveydenhuolto toimisi

erittdin huonosti. (Kuva 17.)

3. Tydtanne arvostetaan

Erittdin hyvin 5 l 3.4%
Kohtalaisesti 52 _ 35.4%

Huonosti 9 . 6.1%

Erittdin huonosti 1 Iu.ﬂ{.

Kuva 18. Tyon arvostus (147 vastausta)

Viisi (3,4 %) vastaajaa kokee tyoténsd arvostettavan erittdin hyvin, 80 (54,4 %) hyvin,
52 (35,4 %) kohtalaisesti, yhdeksdn (6,1 %) huonosti ja yksi (0,7 %) erittdin huonosti.
(Kuva 18.)

Vastaajista 132 (91,7 %) kokee tyonsa mielekkééksi, 12 (8,3 %) ei (144 vastausta).

Vastaajista 100 (69,4 %) suosittelisi tyopaikkaansa tuttavilleen ja 44 (30,6 %) ei

suosittelisi (144 vastausta).
4.4 Tyo6njohto
Vastaajista 12 (8,1 %) pitdéd tyonjohdon tasoa erittdin hyvind, 85 (57,4 %) hyvéna, 43

(29,1 %) kohtalaisena, viisi (3,4 %) huonona ja kolme (2,0 %) erittdin huonona. (Kuva

19.)
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1. Onko tydnjohdon taso mielestanne

Kuva 19. Tyonjohdon taso (148 vastausta)

Erittain hywa 12
Hyva 85
Kohtalainen 43
Huono 5

Erittain huono 3

2. Saatteko esimieheltdnne palautetta tyéistinne

Erittain hyvin G
Hyvin 59
Kohtalaisest 65
Huonosti 12
Erittain huonosti 2

Kuva 20. Esimiehelté tyostd saadun palautteen taso (144 vastausta)

Vastaajista kuusi (4,2 %) saa tyOstdédn palautetta erittdin hyvin, 59 (41,0 %) hyvin, 65
(45,1 %) kohtalaisesti, 12 (8,3 %) huonosti ja kaksi (1,4 %) erittdin huonosti. (Kuva
20.)
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3. Antaako esimiehenne tarvittavaa ohjeistusta
tydtehtaviin

Eritt&in hyvin 10
Hywin T0
Kohtalaisest 55
Huonosti 12
Erittdin huonosti 2

Kuva 21. Esimieheltd saadun ohjeistuksen riittdvyys (149 vastausta)

Esimiehiltddn tarvittavaa ohjeistusta tyOtehtdviin saa mielestddn erittdin hyvin
kymmenen (6,7 %), hyvin 70 (47 %), kohtalaisesti 55 (36,9 %), huonosti 12 (8,1 %) ja

erittdin huonosti kaksi (1,3 %) vastaajaa. (Kuva 21.)

4. Ottaako esimiehenne alaistensa mielipiteet huomioon

Erittdin hyvin 1
Hyvin G
Kaohtalaisest 5
Huonosti 14
Erittain huonosti 3

Kuva 22. Alaisten mielipiteiden huomiointi (148 vastausta)

W% ]

—

Vastaajista 12:n (8,1 %) mielestd esimies ottaa heidédn mielipiteensd huomioon erittiin
hyvin, 68:n (45,9 %) mielestd hyvin, 51:n (34,5 %) mielestd kohtalaisesti, 14:n (9,5

%) mielesti huonosti ja kolmen (2,0 %) mielesté erittdin huonosti. (Kuva 22.)



27

Vastaajista 112 (76,7 %) kokee esimiehensé toiminnan puolueettomaksi, 34 (23,3 %)

ei (146 vastausta).

5 TULOSTEN TARKASTELU

5.1 Perustiedot

Vastaajien ikdjakauma ei sisdlld suuria yllatyksid. Yli 45-vuotiaita on 59,1 %
vastanneista, alle 45-vuotiaita 40,9 %. Tdmid vastaa vuoden 2009 tilannetta
metsiteollisuuden kaikkien tyontekijoiden kesken. Tuolloin yli 45-vuotiaita oli 59 %

ja alle 45-vuotiaita 42 % (Tyoterveyslaitos 2009).

Miesten ja naisten vililld ikdvertailussa on havaittavissa selva ero; miehistd 64,1 % on
yli 45-vuotiaita, kun taas naisista 60 % on alle 35-vuotiaita. Tdmaén selittyy silld, ettd
metsdala on alkanut viime vuosina kiinnostaa nimenomaan naisia yhd enemmén ja on
tatd kautta muuttumassa vahemmain miesvaltaiseksi. Tamé nikyy my0s ajasta, jonka
vastaajat ovat tyoskennelleet nykyisessd tyOpaikassaan: michistd 58,1 % on
tyoskennellyt nykyisessd tyOpaikassaan yli 15 vuotta. Naisista sen sijaan 60 % on
tyoskennellyt nykyisessd tyOpaikassaan alle 5 vuotta. Myos naisten osuus 25-35-
vuotiaista vastaajista, 38,7 %, kertoo tédstd kehityksesti, silli se on huomattavasti
suurempi kuin muissa ikdluokissa. Kokonaisuutena metsdala on kuitenkin vield
vahvasti miesvaltainen, silld kyselyyn vastanneista 87 % on miehid ja 13 % naisia.
Miesten osuus vastaajista vaikuttaa suuremmalta kuin tilanne koko metséteollisuuden
osalta on. Vuonna 2009 tyd ja terveys- kyselyyn vastanneista metsdteollisuuden

tyontekijoistd 79 % oli miehid ja 21 % naisia (Tyoterveyslaitos 2009).

5.2 Hyvinvointi

TyOyhteison ilmapiirid pitdd erittdin hyvdnd tai hyvand 74,6 % vastaajista,
kohtalaisena 24 % ja huonona vain 1,3 %. Valtakunnallisessa ty0 ja terveys-
kyselytutkimuksessa (Tyoterveyslaitos 2009) 50 % metsdteollisuuden tyontekijoista
pitdd tyOpaikan ilmapiirid kannustavana ja 48 % ennakkoluuloisena. Néin ollen
tilannetta tdlld osa-alueella voidaan pitdd jopa selvésti parempana kuin
metséteollisuudessa yleensd. Sukupuolten vililtd ei 16ydy suuria eroja, vaikka 1,6 %
miehistd pitddkin ilmapiirid huonona ja naisista ei yksikdan. Miehistd 72,9 % pitda

ilmapiirid hyvéna tai erittdin hyvina, naisista 75 %.
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Ikdluokkien vélilld tilanne on sama. 25-35-vuotiaista 77,4 % pitdd ilmapiirid hyvéni
tai erittdin hyvind, 35-45-vuotiaista 66,6 %, 45-55-vuotiaista 76.7 % ja yli 55-
vuotiaista 76,7 %. Kaiken kaikkiaan ty0yhteisojen ilmapiiri on hyvallda mallilla ja siti
huonona pitdavit vaikuttavat 1dhinnd yksittdistapauksilta, silld heitd on vain kaksi

kaikista vastaajista.

71,9 % vastaajista kokee saavansa tyGtovereiltaan apua ja tukea erittdin hyvin tai
hyvin, 27,4 % kohtalaisesti ja wvain 0,7 % huonosti. Tutkittaessa kaikkia
metséteollisuuden tyontekijoitd 77 % kokee saavansa tukea paljon tai erittdin paljon ja
5 % vidhédn tai erittdin vdhdn (Tydterveyslaitos 2009). Vaikka siis tilanteeseen
tyytyvdisten madrd jad hieman koko metsédteollisuuden keskiarvon alle, on
tyytymdttomid toisaalta vihemméin kuin metsédteollisuuden tyontekijoiden joukossa

keskimairin.

Télld osa-alueella naiset ovat miehid tyytyvéisempid. Miehistd 69,7 % kokee avun tai
tuen saamisen hyvéksi tai erittdin hyvéksi Naisilla vastaava prosentti on 89,5. Ainakin
osittain tulos on selitettdvissé iéll4. Naisista suurin osa kuuluu nuorimpien vastaajien
joukkoon ja myds saman ikédluokan miehet ovat keskimédrdistd tyytyvdisempid avun
ja tuen saamiseen ja yhteistyon toimivuuteen. 25—35-vuotiaista miehistd 77,7 % kokee
avun ja tuen saamisen hyvéksi tai erittdin hyvéksi. Kyseiseen ikdluokkaan kuuluvilla
naisilla vastaava prosentti on 91. Avun ja tuen saamisen ja yhteistydon toimivuuden
vélilld vaikuttaisi olevan selked yhteys, silld samat ryhmét ovat molempiin osa-

alueisiin tyytyvaisimpié.

Yhteistyon toimivuutta tutkittaessa naiset vaikuttavat miehid tyytyvdisemmilta.
Miehistd 69,7 % kokee yhteistyon toimivuuden hyvéksi tai erittdin hyvéksi, naisista
85 %. Myos tdmi ero on selitettidvissd suurelta osin idlld. 25-35-vuotiaista, joiden
mielipiteet korostuvat tarkasteltaessa nimenomaan naisten ndkemyksié, 83,9 % kokee
yhteistyon toimivuuden hyviksi tai erittdin hyvdksi. Muilla ikédluokilla kyseinen
prosentti vaihtelee vililld 62,7-72.,4. Yli 55-vuotiaiden prosentti on muista ik&luokista
suurin. Nuorempien entistd suurempi halu ja kyky yhteistyohon on néhtivissd myos
yhteiskuntamme muilla osa-alueilla. Esimerkiksi urheilua voidaan pitdd yhteiskunnan
peilind. Nimenomaan yhteistydhon perustuvat joukkuelajit ovat parina viime
vuosikymmenend kasvattaneet yhd enemmin suosiotaan nuorten keskuudessa, kun

taas vanhemmat ikdpolvet ovat kasvaneet erittdin yksilokeskeisessd kulttuurissa.
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Tadmaénkaltaisen kehityksen taustalla on todenndkdisesti kaupungistuminen ja sen
vaikutus suomalaiseen kulttuuriin (YLE:n Internet-sivut 2011). Asialla on myds
varjopuolensa. Jos tillainen yhteisollisyyden korostaminen vieddédn liian pitkille, se

voi tappaa ihmisten aloitekyvyn ja kyvyn itsendiseen toimintaan.

Eniten ongelmia hyvinvointi-osiossa on erilaisten ndkemysten huomioon ottamisessa,
silld 8,1 % vastaajista kokee timdn osa-alueen huonoksi. Téssd on néhtivissi selvi ero
miesten ja naisten vélilld. Naisista perdti 73,7 % kokee, ettid erilaiset nikemykset
otetaan huomioon hyvin ja loput 26,3 % kohtalaisesti. Miehisté sen sijaan 9,6 % kokee
mielipiteiden huomioonottamisen huonoksi, 48,8 % kohtalaiseksi ja hyvéksi tai
erittdin hyvéksi 41,6 %. Miesten kohdalla mielipiteet eri ikdluokkien vélilld
heittelehtivdt jonkin verran. 25-35-vuotiaissa miehissd on prosentuaalisesti suurin
maérd (18,8 %) ndkemystensd huomioonottamisen huonoksi kokevia. Yli 55-vuotiailla
kyseinen prosentti on 10,7 ja 45-55-vuotiailla 7,4. Yksikddn 35-45-vuotiaista miehisti
ei koe mielipiteidensd huomioonottamista huonoksi tai erittdin huonoksi, mutta
toisaalta tdssd ikédluokassa mielipiteiden huomioimisen hyviksi tai erittdin hyvaksi
kokee prosentuaalisesti kaikkein pienin mdard eli 33 %. Muilla ikdluokilla vastaava
prosentti vaihtelee vililld 42,9-44,5. 1ké ei siis ndytd selittdvin miesten suurempaa
tyytyméttomyyttd. Néin ollen on hankala 16ytdd selvid syitd sille, miksi miehet

kokevat nikemystensd huomioon ottamisen naisia huonommaksi.

My®0s suhtautuminen ristiriitojen ratkaisukykyyn tydyhteisdssd on aavistuksen verran
kriittisempdd kuin muissa hyvinvointi-osioon liittyvissd kysymyksissd. Vastanneista
5,5 % on sitd mieltd, ettd heiddn tyOpaikallaan pystytddn ratkaisemaan ristiriitoja
erittdin huonosti tai huonosti, 46,9 %:n mielestd kohtalaisesti ja 47,6 %:n mielesta
hyvin tai erittdin hyvin. Talld osa-alueella naiset ovat toisaalta tyytyméttdmampid kuin
miehet ja toisaalta tyytyvdisempid. 17,6 % naisista on sitd mieltd, ettd ristiriitoja
kyetddn ratkaisemaan huonosti heidin tyopaikallaan. Miehistd 4 % kokee ristiriitojen
ratkaisukyvyn huonoksi tai erittdin huonoksi. Toisaalta naisista 70,6 % kokee, etté
ristiriitoja pystytddn ratkaisemaan hyvin, kun miehistd 45,5 % kokee, ettd ristiriitoja
kyetddn ratkaisemaan hyvin tai erittdin hyvin. Naisten suurempaan tyytyméattdmien
madrddn on vaikea 10ytid syitd, ovathan he toisaalta miehid tyytyvdisempid erilaisten
nidkemysten huomioon ottamiseen ja yhteistydon sujuvuuteen. Néilld tekijoilld voisi

olettaa olevan jonkinlainen yhteys ristiriitojen ratkaisukykyyn.
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25-35-vuotiaat suhtautuvat kaikkein kriittisimmin tyOpaikkansa ristiriitojen
ratkaisukykyyn. Heistd 11,1 % pitdé sitd huonona tai erittdin huonona. Erot muihin
ikdluokkiin eivét tosin ole jdrin suuria. Yli 55-vuotiaista 6,9 % kokee ristiriitojen
ratkaisukyvyn huonoksi tai erittdin huonoksi, 45-55-vuotiaista 1,7 % ja 35-45-
vuotiaista 6,5 %. 25-35-vuotiaiden hieman korkeampi prosentti selittyy naisten
suhteellisesti suuremmalla osuudella tastd ikdluokasta, silld kuten edelld on mainittu,

naisten suhtautuminen ristiriitojen ratkaisukykyyn on kriittisempi kuin miesten.

Vastaajista 10,4 % on havainnut tydpaikallaan tyopaikkakiusaamista tai syrjintdd ja
6,8 % kokee itse joutuneensa uhriksi. Tydterveyslaitoksen Internet-sivujen mukaan 6
% palkansaajista kokee olevansa tyopaikkakiusaamisen kohteena, joten tdmén kyselyn

tulokset noudattavat kutakuinkin valtakunnallista keskiarvoa.

Miesten ja naisten vélilld ei ole havaittavissa merkittdvdd eroa; miehistd 7,3 % on
kokenut kiusaamista tai syrjintdd, naisista 5 %. Myos eri ikdluokkien kesken
vastaukset jakaantuvat tasaisesti. TyOpaikkakiusaamista tai syrjintdd on kokenut
yhteensd kymmenen vastaajaa. Heistd kaksi on 25-35-vuotiaita, kaksi 35-45-
vuotiaita, neljd 45-55-vuotiaita ja kaksi yli 55-vuotiaita. Ainakaan ndiden tulosten
perusteella ei voida todeta, ettd kiusaaminen tai syrjintd painottuisi johonkin tiettyyn
ikdryhmdidn tai jompaankumpaan sukupuoleen. Kiusaamista tai syrjintdd kokeneista
kolme on tydskennellyt nykyisessd tyOpaikassaan alle 5 vuotta, yksi 5—15 vuotta ja
viisi yli 15 vuotta. Niin ollen tySpaikkakiusaamista tai syrjintdd ei esiinny tuoreiden

tyontekijoiden keskuudessa sen enempéd kuin vanhempien.

Tyoterveyslaitoksen mukaan yksi tyopaikkakiusaamisen méérdaan vaikuttava tekija on
jatkuva liiallinen tydméérd (Tyoterveyslaitoksen Internet-sivu 2011). Téma vaikuttaa
piatevin myds tdmin kyselyn tuloksiin: kymmenestd tydpaikkakiusaamista tai

syrjintdd kokeneesta seitseman kokee tyotaakkansa liian suureksi.

Tyoskentelymotivaatio vaikuttaisi tutkimuksen perusteella olevan yleisesti ottaen
melko hyvilla tasolla. Kuitenkin 6 % vastaajista kokee motivaationsa huonoksi. Liian
suurella tydmaarélld ei tunnu olevan suurta vaikutusta tydskentelymotivaatioon, silld
61:std  tyotaakkansa  lilan  suureksi  kokevasta ~ vain  viisi  kokee

tydskentelymotivaationsa huonoksi.
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Naisten motivaatio vaikuttaa aavistuksen verran korkeammalta kuin miesten, silld
michistd 7,6 % pitdd motivaatiotaan huonona, naisista ei yksikddn. Lisdksi 77,8 %
naisista pitdd tyoskentelymotivaatiotaan erittdin hyvidnd tai hyvédnd kun miehilld

vastaava prosentti on 67,8.

Eri ikdluokista paras tydskentelymotivaatio on 25-35-vuotiailla, joista 82,1 % pitdd
motivaatiotaan hyvina tai erittdin hyvind. Voidaan olettaa, ettd nuoremmat tyontekijét
ovat motivoituneempia, koska heilld ei ole vield takanaan vuosikausien aherrusta
samoissa toissd ja ty0 tuntuu vield “tuoreelta”. Toki vanhemmillakin ikéluokilla riittaa
motivaatiota, pitddhin yli 55-vuotiaistakin 79,3 % motivaatiotaan hyvéni tai erittdin
hyvéni. Huonona motivaatiotaan pitdvat (9 kappaletta) jakaantuvat melko tasaisesti
eri ikdluokkiin. 25-35-vuotiaissa heitd on yksi, 35-45-vuotiaissa kolme, 45-55-

vuotiaissa kaksi ja yli 55-vuotiaissa kolme.

Tyokykyddn pitdd hyvénai tai erittdin hyvana 78,5% vastaajista, kohtalaisena 20,1 % ja
huonona vain 1,3 %. Valtakunnallisessa Ty0 ja terveys-haastattelututkimuksessa
(Tyoterveyslaitos 2009) kaikista metséteollisuuden tyontekijoistd tyokykyddn piti
henkisten vaatimusten kannalta melko hyvéni tai erittdin hyvind 88 % ja fyysisten
vaatimusten suhteen 89 %. Néin ollen tyokykyddn hyvédnd pitdvid on hieman
vihemmén kuin metséteollisuuden tyOntekijoiden joukossa yleensd. Tyokykyddn
huonona pitdvid on koko metsdteollisuudessa enemmain: henkisten vaatimusten
kannalta 4 % ja fyysisten vaatimusten 1 %. Kaiken kaikkiaan tuloksia
toimihenkildiden keskuudessa voidaan pitdd metséteollisuuden keskiarvoa

alhaisempana.

Erityisesti naiset pitdvit tyokykyddn korkeana, silld perdti 94,8 % heistd pitda
tyokykyédédn hyviana tai erittdin hyvina ja kohtalaisena 5,3 %. Miehistikin toki 76,5 %
pitdd tyokykyddn hyvind tai erittdin hyvani, 22,2 % kohtalaisena ja vain 1,6 %

huonona.

Ikdluokkia vertailtaessa tyOkykyddn parhaana pitdvat 25-35-vuotiaat, joista 85,2 %
pitdd tyokykyddn hyvidnd tai erittdin hyvéni. Heiddn mielipiteensd heijastuu myds
naisten vastauksiin, silld suurin osa naisista kuuluu nimenomaan téhin ikdryhmaén.
Kuten odottaa saattaa, yli 55-vuotiaat pitdvit tyokykyddn kaikkein alhaisimpana,

vaikka heistékin toki 62,1 % pitdd tyokykyddn hyvénd tai erittdin hyvini. Hieman
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ylldttden huonona tyokykyédn pitdvét tulevat 25-35 ja 35—45-vuotiaiden joukosta, kun
taas yli 45-vuotiaista yksikdén ei pidd tyokykyddn huonona. Téssd voi olla taustalla
nimenomaan nuorempien tyontekijoiden viime vuosina heikentynyt tyokyky, joka taas

johtuu nuorten entistd huonommasta fyysisestd kunnosta.

Tyoskentelytiloja pitdd hyvind tai erittdin hyvand 75,2 % vastaajista ja kohtalaisina
22,8 %. Niin ollen tilannetta voidaan pitdd kohtuullisen hyvéni, joskin 2 %
vastanneista on sitd mieltd, ettd tyotilat ovat huonot tai erittdin huonot. Kun
tarkastellaan vapaata palautetta, voidaan todeta ongelmien olevan toimistojen
huonoissa tyOpisteissd ja siind, ettei tyonantaja ole huomioinut maastossa tydskentelyé
tarpeeksi. Tulosta voidaan pitdd metsdteollisuuden tyontekijoiden keskiarvoa
huonompana, silli vuoden 2009 tyd ja terveys-tutkimuksessa metséteollisuuden
tyontekijoistd 3 % oli sitd mieltd, ettd tyodtilat eivit ole toimivat ja kdytdnnolliset, 12
prosentin mielestd eivdt tdysin toimivat ja 85 prosentin mielestd toimivat

(Tyoterveyslaitos 2009).

Talla osa-alueella miesten ja naisten vélilld ei ole suuria eroja. Naisista yksikddn ei
pidé tyoskentelytiloja huonoina tai erittdin huonoina, kun taas miehisti 2,2 % on tatd
mieltd. Toisaalta miehistd 76,4 % pitdd olosuhteita hyvind tai erittdin hyvinid kun

naisilla vastaava prosentti on 68.,4.

Eri ikdluokista nuorimmat ovat tyytyméttomimpié tyoskentelytiloihinsa. Heistd 3,6 %
pitdd tiloja erittdin huonoina. Kyseessd on tosin vain yksi vastaaja, mutta 25-35-
vuotiaissa hyvéina tai erittdin hyvina tiloja pitdvien miira on toiseksi huonoin eli 64,3
%. Yli 55-vuotiailla kyseinen prosentti on huonoin (62,1 %), mutta yksikddn heisti ei
pidd tydskentelytiloja huonoina tai erittdin huonoina. 35—45-vuotiaista 81,9 % pitdd
tiloja hyvind tai erittdin hyvind, huonoina tai erittdin huonoina ei yksikdin. 45-55-
vuotiaista 74,6 % pitdd tiloja hyvind tai erittdin hyvind, huonoina 1,7 %. Voidaan
arvioida, ettd nuoremmat tyontekijit ovat tottuneet hieman mukavampiin
tyoskentelyolosuhteisiin kuin vanhemmat ja pienempi tyytyviisyys selittyy talla.
Mistddn suuresta ongelmasta ei kuitenkaan voida puhua, sen verran tyytyvéisid

tunnutaan tyoskentelytiloihin olevan.
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Tiedonkulkua tarkasteltaessa miesten ja naisten mielipiteet noudattelevat aika lailla
keskiarvotulosta. Miehistd 48 % pitdd tiedonkulkua hyvina tai erittdin hyvani, 6,3 %
huonona. Naisilla vastaavat prosentit ovat 50 ja 10. Eri ikéluokista kriittisimmin
tiedonkulkuun suhtautuvat 25-35-vuotiaat. Sama pétee myo0s alle 5 vuotta nykyisessa
tyopaikassaan tyoskennelleistd, joista 62,2 % kuuluu edelld mainittuun ikédluokkaan.
Tastd voidaan siis paitelld, ettd uudemmille tyontekijoille tiedonkulku on hieman
ongelmallisempaa kuin vanhemmille. Syynéd tihdn voidaan pitdd tottumattomuutta
suhteellisen tuoreen tyOpaikan toimintatapoihin. Esille kannattaa nostaa myds
vapaassa palautteessa mainittu ongelma eli ettd uusien tyontekijoiden perehdyttdminen
tyotehtdviin ei toimi toivotulla tavalla. Selityksend tidhdn lienee liian suuri tydtaakka:

uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen ei jdd omilta kiireiltd riittdvasti aikaa.

Tyovilineet -ja menetelmit vaikuttavat vastaajien mielestd olevan kohtuullisen hyvin
ajan tasalla. Vapaan palautteen perusteella suurin ongelma tilld osa-alueella ovat
jalkeen jddneet atk-jarjestelmdt. Nédiden suurimmiksi vioiksi koetaan ohjelmien
vanheneminen ja monimutkaisuus. Syind ohjelmistojen vanhenemiseen pidetiin liian
hidasta kehitystyotd, eli ohjelmat ovat jo kédyttoon tullessaan vanhentuneita. Myds

uuden teknologian toimintaa pitiisi saada paremmaksi ennen tuotteen kiyttdonottoa.

Selvisti kriittisimmin asiaan suhtautuvat vanhemmat, yli 45-vuotiaat vastaajat, joista
9,1 % on sitd mieltd, ettd tydvilineet -ja menetelmit ovat ajan tasalla huonosti tai
erittdin huonosti. Alle 45-vuotiailla vastaava prosentti 1,6. Tadmé voi johtua siitd, ettd
vanhemmilla tyontekijoilld on pidempiaikainen ndkemys alan kehityksestd ja he
osaavat ndin ollen paremmin sanoa, miten vilineet ja menetelmit ovat kehittyneet
esimerkiksi viimeisen kymmenen vuoden aikana vai ovatko kehittyneet lainkaan.

Nuoremmilla sen sijaan ei vastaavaa perspektiivid ole.

Sukupuolten vililld tilanne on se, ettd miesten mielipiteet ovat selvdsti enemmén
hajallaan eri vaihtoehtojen kesken kuin naisilla. Miehistd naisia useampi (63,4 %,
naisista 55 %) pitdd tyovilineiden ja menetelmien ajantasaisuutta hyvéni tai erittidin
hyvénd, mutta samaan aikaan 7,2 % prosenttia on sitd mieltd, ettd vilineet ja
menetelmdt ovat huonosti tai erittdin huonosti ajan tasalla. Naisista ndin ei ajattele
yksikddn vastanneista. Téssdkin on néhtdvissd edelli mainittu ero nuorempien ja
vanhempien tyontekijoiden vililld. Naisista suurin osa kuuluu nimenomaan

nuorempiin ikdluokkiin, jotka ovat tyytyvdisempid menetelmien ja vilineiden
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ajantasaisuuteen, kun taas miehet ovat jakautuneet tasaisemmin eri ikdryhmiin, joten

heidédn keskuudessaan my0ds hajonta on suurempi.

Tutkimuksen perusteella metsdalan koulutus tuntuisi vastaavan melko hyvin
tydeldmdn haasteita, silld vain yksi (0,7 %) vastaaja on sitd mieltd, ettd tyotehtavét
vastaavat huonosti koulutuksen tasoa. Alle 35-vuotiaista peréti 92,9 % on sitd mielt4,
ettd heiddn saamansa koulutus on hyvédd tai erittdin hyvdd suhteessa nykyisiin

tyotehtaviin.

Sukupuolten vililld ei merkittivid eroja ole. 84,1 % miehistd kokee koulutuksensa
vastaavan tyotehtdvid hyvin tai erittdin hyvin ja naisista 73,7 %. Miehistd 0,7 % eli
yksi vastaaja kokee koulutuksen vastaavan tyoOtehtdvid huonosti ja naisista ei

yksikéan.

Tyoolojen selvésti suurimmaksi ongelmaksi koetaan liiallinen tyomddrd ja sen
epétasainen jakautuminen. Téstd kertovat niin runsas aiheeseen liittyvad vapaa palaute
kuin aihetta kisittelevien kysymysten vastauksetkin. Vastaajista 30,1 % on sitd mieltd,
ettd tyotaakka jakautuu erittdin huonosti tai huonosti eri tyontekijoiden kesken ja 40,9
%:n mielestd heidén tydmééransd on liian suuri. Suurimmiksi tekijoiksi koetaan liian
suuret tyOalueet, liian pieni henkiloston méédrd ja joka vuosi yhd korkeammiksi
asetetut tavoitteet. Myos palkkataso koetaan alhaiseksi tehtyyn ty6hon verrattuna.
Syitd suuriin tyOmddriin on useita. Yksi tekijd lienee viime vuosien suuret
irtisanomiset: yhd suurempi tyOomadrd j44 aina vain pienemmdn henkildston
tehtdvdksi. Yksi taustatekijd on vapaassa palautteessa mainittu henkildston
palkkauksen véddristyminen: uusia keski-ja ylemmin tason johtajia palkataan koko
ajan lisdd ja luodaan uusia johtajan vakansseja. Samaan aikaan kenttétasolle, jonne

henkildst6d eniten kaivattaisiin, palkataan aivan liian vdhin uutta vikea.

Naisten ja miesten suhtautumisessa tyOmédrddn ja sen tasaiseen jakautumiseen on
selvd ero. Naisista vain 5,3 % kokee, ettd tyotaakan tasainen jakautuminen on huonoa
ja 25 % kokee tyoméérdnsa liian suureksi. Miehilld vastaavat prosentit ovat 33,1 ja
42,4. Vastaagjista vanhimmat, yli 55-vuotiaat, kokevat tyOomddrdn tasaisen
jakautumisen ja itse tydomadradn paremmaksi kuin vastaajat keskiméérin. Heistd 79,3 %
kokee, ettd tyomadrd jakautuu tasaisesti tyontekijoiden kesken hyvin tai erittdin hyvin

ja 20,7 % kohtuullisesti. Huonoksi tai erittdin huonoksi tydmaérin jakautumista ei koe
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yksikddn heistd. 70 % yli 55-vuotiaista kokee tyomiédrdnsd sopivaksi, 30 % liian
korkeaksi. Vanhimpien vastaajien suurempi tyytyvéisyys ndihin osa-alueisiin voi
selittyd heiddn pitkélld tyokokemuksellaan. Kokemuksen myotd he osaavat tehda
tyonsd nopeammin ja uskaltavat myds tarpeen vaatiessa hieman “oikoa” tyotd

tehdessdin.

Myo6s 25-35-vuotiaat kokevat tyomddrdn jakautumisen paremmaksi kuin vastaajat
keskimddrin. Heistd 60,7 % kokee, ettd tydoméadrd jakautuu tasaisesti hyvin tai erittdin
hyvin ja huonosti tai erittdin huonosti 21,4 %. Téssa ikdluokassa naisten suhteellisesti
suurempi osuus nostaa tyytyvaisyyttd, silld tdmén ikaisistd naisista peréti 75 % pitdd
tyotaakan jakautumista hyvina tai erittdin hyvéni ja huonona 8,3 %. 25—-35-vuotiaiden
suhtautuminen tyOméaérdan on lahempéina keskiarvoa. Heistd 32,1 % pitdd tyOmaaraa
litan suurena. Kyseisen ikdluokan naiset ovat tdssdkin suhteessa tyytyvdisempid.

Heistd 25 % pitdéd tyomadridénsa liian suurena.

Tyo6terveydenhuollon tasoa hyvini tai erittdin hyvind (68,7 %) pitdvien miird on
hieman  metsdteollisuuden  keskiarvoa  matalampi. Ty0  ja  terveys-
haastattelututkimuksen perusteella 71 % metséteollisuuden tyontekijoistd kokee
tyoterveyshuollon toiminnan kiitettdviksi tai hyvéksi. Tilannetta huonona tai erittdin
huonona pitdvien midra (4,1 %) taas on hieman pienempi kuin koko
metsiteollisuudessa yhteensd. Edelldi mainitussa tutkimuksessa 11 % piti
tyoterveyshuoltoa vélttdvand tai huonona (Tydterveyslaitos 2009). Vaikka siis
tilannetta hyvdnd pitdvien mddrd on noin kolme prosenttiyksikkdd koko
metsiteollisuuden keskiarvoa pienempi, voidaan tdhin kyselyyn vastanneita pitdd
kuitenkin hieman keskiméddrdistd tyytyvdisempind. Perusteena tdlle on tilannetta

huonona pitdvien pienempi méadra.

Naisista 80 % kokee tyoterveydenhuollon hyvéksi tai erittdin hyviksi, huonoksi 10 %.
Miehistd 66,1 % pitdd tyoterveydenhuoltoa hyvini tai erittdin hyvind mutta toisaalta
myos tilannetta huonona pitdvien mddrd on naisiin verrattuna pienempi, 3,2 %.
Mikadn ikédluokka ei ole selkedsti toista tyytyméttdmiampi tyoterveydenhuollon
tasoon. Huonona tilannetta pitdvit jakaantuvat melko tasaisesti 25-55-vuotiaiden
kesken. 25-35-vuotiaissa heitd on kaksi, 25-45-vuotiaissa yksi ja 45-55-vuotiaissa
kolme kappaletta. Sen sijaan yli 55-vuotiaista yksikddn ei pidd tilannetta huonona tai

erittdin huonona. Kun vapaassa palautteessakaan ei kukaan ole tydterveydenhuoltoa
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késitellyt, voitaneen yhdessd edelld mainittujen lukujen kanssa arvioida, ettd
tyoterveydenhuolto toimii véhintdénkin kohtalaisella tasolla ja huonot kokemukset

vaikuttavat 1dhinna yksittiistapauksilta.

Tyon arvostusta tarkasteltaessa naiset vaikuttavat miehid tyytyvdisemmiltd. Heistd
84,2 % ovat sitd mielti, ettd heiddn tyotddn arvostetaan hyvin tai erittdin hyvin ja 15,8
%:n mielestd kohtalaisesti. Yhdenkddn naisen mielestd heiddn tyonsd arvostus ei ole
huonoa tai erittdin huonoa, kun michistd 8,1 % on tdtd mieltd. Kohtalaiseksi

arvostuksen kokee 39,5 % ja hyviksi tai erittdin hyviksi 52,4 % miehista.

Ikdluokista tyonsi arvostuksen kokevat korkeimmiksi vastanneista nuorimmat, 25-35-
vuotiaat. Heistd 74,1 % on sitd mieltd, ettd heidin tyotddn arvostetaan hyvin, 22,2 %
kohtalaisesti ja 3,7 % erittdin huonosti. Ndma luvut selittyvét ainakin osittain naisten
suuremmalla osuudella tdstd ikdryhmastd. 35-45-vuotiaista 56,2 % kokee tyotidnsa
arvostettavan hyvin tai erittdin hyvin, 3,1 % huonosti. 45-55-vuotiailla vastaavat
prosentit ovat 50 ja 6,9 ja yli 55-vuotiailla 60 ja 13,3. Vanhemmissa ikéluokissa
tyonsd arvostukseen tyytyméttomien osuus siis nousee. Syynd tdhdn voi olla se, etti
vanhemmat tyontekijdt ovat tehneet vuosikausia toitd ilman, ettd se olisi ndkynyt
riittdvind palkankorotuksina. Vapaassa palautteessakin on muutamaan otteeseen
huomautettu, etti palkat ovat jdéneet vuosien varrella jilkeen eika tehty tyomaird ndy
palkassa. My0s viime vuosien irtisanomiset, jotka ovat kohdistuneet eniten juuri
vanhempiin tyontekijéihin (YLE uutiset 2009), on voitu kokea arvostuksen puutteena

vaikka irtisanominen ei omalle kohdalle olisikaan sattunut.

Vastanneista 91,7 % kokee tyonsd mielekkadksi, 8,3 % ei. 69,4 % suosittelisi
tyopaikkaansa tuttavilleen, 30,6 % ei. Kielteisesti tyopaikkansa suosittelemiseen
suhtautuvien méaard selittyy ainakin osittain liian suureksi koetulla tyomaaralla. 50 %
tatd mieltd olevista kokee tydtaakkansa liian suureksi. Muita selityksid ovat tyotaakan
epétasainen jakautuminen ja tyonjohdon puolueettomuuden kyseenalaistaminen. 45,5
% niistd, jotka eivit suosittelisi tydpaikkaansa tuttavilleen, kokevat tydtaakan tasaisen
jakautumisen huonoksi tai erittdin huonoksi ja 48,8 % kokee, ettei esimiehen toiminta

ole puolueetonta.

Nailldkin osa-alueilla naisten suhtautuminen on positiivisempaa kuin miesten.

Kyselyyn vastanneista naisista tdydet 100 % kokee tyonsd mielekkadksi ja 89,5 %
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suosittelisi tyOpaikkaa tuttavilleen. Miehilld vastaavat prosentit ovat 90,2 ja 66,9.
Néami luvut selittyvdt, kun tutkitaan muita tydolo-osion kysymyksid: naiset
vaikuttavat kautta linjan tyytyviisemmiltd tydoloihinsa kuin miehet. Myds nuoremmat
tyontekijéit yleisesti ottaen, joihin suurin osa kyselyyn vastanneista naisista kuuluu,
ovat keskimddridistd tyytyvdisempid tydoloihinsa. 25-35-vuotiaista 96,2 % kokee

tyonsd mielekkédksi ja samat 96,2 % suosittelisi tyopaikkaansa tuttavilleen.

5.4 Tyonjohto

Tyonjohdon yleinen taso vaikuttaa kohtuullisen hyviltd, mutta tyytyméttomyyttikin
on havaittavissa, kokeehan 5,4 % vastaajista tason huonoksi tai erittdin huonoksi.
Tyonjohdon ongelmakohdaksi mainitaan ainakin nuorten johtajien liian vdhéinen

kaytannon kokemus, joka lisdd epadvarmuutta tydyhteisossa.

Micehistd 63,5% pitdd tyonjohdon tasoa hyvéni tai erittdin hyvéni ja 5,6 % huonona
tai erittdin huonona. Naisilla vastaavat prosentit ovat 77,7 ja 5,6. Merkittiva ero on se,
ettd naisista peréti 33,3 % pitdéd tyonjohdon tasoa parhaana mahdollisena eli erittdin
hyvind, kun miehistd vain 4 % on tdtd mieltd. Kaiken kaikkiaan naiset siis ovat
tyytyvédisempid tyonjohdon tasoon. Kummankaan sukupuolen edustajien ei kuitenkaan

voi sanoa olevan erityisen tyytyméttomid asioiden nykytilaan.

Eri ikéluokista tyytyvédisimpid ovat yli 55-vuotiaat. Heistd perdti 80 % pitda
tyonjohdon tasoa hyvéna tai erittdin hyvind ja 3,3 % huonona. Tyytyméttomyys
tyonjohdon tasoon kasvaa sitd mukaa, mitd nuorempia vastaajat ovat. 45-55-vuotiaista
3,4% pitad tyonjohdon tasoa erittdin huonona, 35—45-vuotiaista 6,2 % huonona tai
erittdiin huonona ja 25-35-vuotiaista 10,7 % huonona. Voitaneen olettaa, etti
nuorempien kisitys hyvédstd johtamisesta on toisenlaista kuin vanhempien
ikdluokkien. Tétd tukee myOs erddn nuorimpaan ikdluokkaan kuuluvan vastaajan
palaute, jossa todetaan, ettd Neuvostoliitto on kaatunut jo ajat sitten, joten sen aikaisen

johtamiskulttuurinkin voisi jo unohtaa.

Palautteen saaminen esimieheltd jakaa jonkin verran mielipiteitd. 45,2 % kokee
saavansa palautetta tyostddn hyvin tai erittdin hyvin, 45,1 % kohtalaisesti ja 9,7 %
huonosti tai erittdin huonosti. Naisten osalta mielipiteet hajaantuvat enemman; 52,7 %

kokee saavansa palautetta hyvin tai erittdin hyvin kun taas toisaalta 15 % huonosti.
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Miesten vastaukset ovat ldhempind keskiarvoa. Heistd 43,4 % kokee saavansa

palautetta hyvin tai erittdin hyvin ja 9 % huonosti tai erittdin huonosti.

Vastanneista nuorimmat, 25-35-vuotiaat, kaipaisivat selvisti enemmén
palautetta tyostddn. Heistd 18,5 % kokee saavansa palautetta huonosti tai erittdin
huonosti, 48,1 % kohtalaisesti ja 33,3 % hyvin tai erittdin hyvin. Tdma selittynee sillé,
ettd useilla heistd ei ole vield niin suurta tydkokemusta. He eivdt osaa arvioida
tyonsi tasoa samalla tavalla kuin vanhemmat ja kokeneemmat tyontekijit ja ndin ollen
he kaipaavat selvempai palautetta tietddkseen, milloin téissd on onnistuttu ja milloin
ei. Myo0s jo aiemmin mainittu puutteellinen tyétehtdviin perehdyttdminen voi olla

osasyyné tilanteeseen.

Miehistd 52 % kokee saavansa ohjeistusta tydtehtdviin hyvin tai erittdin hyvin ja 9,6
% huonosti tai erittdin huonosti. Naisilla vastaavat prosentit ovat 60 ja 10. Néin ollen
voidaan todeta, ettd vaikka naiset jélleen hieman tyytyvdisemmiltd vaikuttavatkin, ei

sukupuolten vélilla mitddn huikeaa eroa ole.

Myoskéddn alle 5 vuotta nykyisessd tydpaikassaan tyOskennelleet eivit suhtaudu
keskitasoa kriittisemmin tarvittavan ohjeistuksen saamiseen. Heidén joukossaan on
itse asiassa vihiten tilanteeseen tyytymattomid. Heistd 7,5 % saa mielestdén
ohjeistusta huonosti tai erittdin huonosti. 5—15 vuotta tydskennelleiden keskuudessa
vastaava prosentti on korkein, 15,3 ja yli 15 vuotta tydskennelleilld 8,9. On
mielenkiintoista, ettd toisaalta voidaan péitelld uusien tyontekijoiden tyotehtdviin
perehdyttdmisen kaipaavan parannusta, mutta kuitenkin alle 5 vuotta tydskennelleet
kokevat ohjeistuksen saamisen parhaaksi. Voitaneen siis arvioida, ettd itse
tyotehtdviin annetaan uudemmille tyontekijoille melko hyvin ohjeistusta, mutta
muihin tyopaikan jérjestelyihin, kuten tiedonkulkuun ja palautteen antoon, ei

kiinnitetd riittdvasti huomiota.

Erddksi suurimmista ongelmakohdista esimiesten toiminnassa koetaan alaisten
mielipiteiden huomiointi. Vastanneista 11,5 % kokee, ettd esimies huomioi heidin
mielipiteensd huonosti tai erittdin huonosti. Miehet kokevat mielipiteidensa
huomioimisen huonommaksi kuin naiset. Miehistd 13,5 % on sitd mieltd, ettd esimies

ottaa heididn mielipiteensd huomioon huonosti tai erittdin huonosti. Naisista yksikéén
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ei ollut tdtd mieltd. Miehistd 50,3 % kokee, ettd esimies huomioi heididn mielipiteensa

hyvin tai erittdin hyvin. Naisilla vastaava prosentti on 79.

25-35-vuotiaista 70,4 % kokee, ettd esimies huomioi heidédn mielipiteensd hyvin tai
erittdin hyvin ja 11,1 % huonosti tai erittdin huonosti. 35—45-vuotiailla vastaavat
prosentit ovat 48,5 ja 12,2, 45-55-vuotiailla 49,2 ja 11,9 ja yli 55-vuotiailla 55,2 ja
10,3. Tyytymittomien méérd on siis suhteellisen vakio ikdluokasta riippumatta, mutta
tilanteeseen tyytyvdisten méérd on nuorimmassa ikéluokassa muita korkeampi. Tama
taas johtuu naisten suhteellisesti korkeammasta maardsta téssa ikdluokassa, tosin myds
tdmén ikdluokan miesten tyytyvéisten maird on hieman keskiarvoa korkeampi eli 62,5
%. Nuorimpien suurempi tyytyvdisyys johtuu kenties siitd, ettd heille ei ole vield
kehittynyt vuosikausien tydskentelyn muovaamia jyrkkid mielipiteitd siitd, miten tyot
olisi paras tehdd. Heiddn ndkemyksensd perustuu enemméinkin annettuihin

ohjeistuksiin. Téhdn taas liittyy ongelma, joka on mainittu vapaassa palautteessa:

kaikkia tditd on mahdoton tehdd ohjeistusten mukaan ja niin ollen asioita on hieman
oiottava. Kokemuksen kertyessd nuoremmatkin tyontekijit joutuvat entistd

todenndkdisemmin tekemisiin tdmdn seikan kanssa ja ndin ollen on  myds

todennékoisyys joutua ristiriitoihin tyonjohdon kanssa kasvaa.

Vastanneista 76,7 % kokee esimichensd toiminnan puolueettomaksi, 23,3 % ei.
Kaikista metsidteollisuuden tyontekijoistdi 58 % kokee esimiehen toiminnan
tasapuoliseksi aina tai hyvin usein, 34 % melko usein ja 8 % melko harvoin
(Tyoterveyslaitos 2009). Voitaneen siis arvioida, ettd timén kyselyn tulokset vastaavat
metséteollisuuden keskiarvoa, vaikka aivan suoraa vertailua ndiden kahden

tutkimuksen vililla on vaikea tehddkéaan, koska vastausvaihtoehdot ovat erilaiset.

Miehistd 76,2 % kokee esimiehen toiminnan puolueettomaksi, 23,8 % ei. Naisilla
vastaavat prosentit ovat 78,9 ja 21,1. Sukupuolten vililld ei tdssd tapauksessa
merkittivdd eroa ole. Sen sijaan 25-35-vuotiaat ovat hieman vanhempia ikéluokkia
tyytyvdisempid. Heistd 88,9 % kokee esimiestenséd toiminnan puolueettomaksi. Muilla

ikdryhmilla kyseinen prosentti vaihtelee 71,9:n ja 75:n vilill4.

Néinkin suurta esimiehen puolueettomuuteen tyytymattomien mairdd voidaan pitdd
ongelmallisena, silld juuri tdminkaltaiset tekijat ovat pahimpia tyOyhteisén hengen

rappeuttajia. Jos jotkut tyontekijdt kokevat toisten olevan heitd tasa-arvoisemmassa
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asemassa ja menettdvit luottamuksen tyonjohtoon, romahtaa koko yhteison

tyoteho ja tyon taso helposti pohjalukemiin.

6 YHTEENVETO

Selvdsti  suurimmaksi tyohyvinvointiin  liittyvéksi ongelmaksi metsédtalouden
toimihenkildiden keskuudessa nousi liiallinen tyoméédrd ja sen epétasainen
jakautuminen eri tyontekijoiden kesken. Suurin syy tilanteeseen on liian pieni
tyontekijoiden méadrd ja liian suuret tydalueet. Merkittivd tekijd on my0ds vuosi
vuodelta yhad korkeammiksi asetetut vaatimukset ja tavoitteet. Ainakin osittain edelld
mainittujen tekijoiden voi arvella johtuvan viime vuosien runsaista irtisanomisista
metsdalalla. Siksi yhd suuremmat tydmaérat kasautuvat aina vain harvempien niskaan.
Yksi tekijd on vapaassa palautteessa esiin nostettu ongelma: keski -ja ylimmain tason
johtotehtédviin palkataan aina vain enemman viked ja luodaan jatkuvasti uusia johtajan
vakansseja. Samaan aikaan kenttdtasolle, jossa toimihenkil6itd kipeimmin

kaivattaisiin, ei palkata tarpeeksi uusia tyontekijoita.

Huomion arvoista on myods tyOpaikkakiusaamista tai syrjintdd tyGyhteisossddn
havainneiden maird. Heitd on joka kymmenes vastanneista ja 6,8 % on kokenut itse
kiusaamista tai syrjintdd. Vaikka méarit eivit sindnsd vaikuta kovin korkeilta, on
asiaan syytd suhtautua vakavasti, sen verran tarkedstd seikasta hyvinvoinnin kannalta
on kyse. Keskimddrdisti enempédd tyopaikkakiusaamista ei metséiteollisuuden

toimihenkildiden keskuudessa kyselyn perusteella kuitenkaan esiinny.

Yhtend toistuvana parannusehdotuksena nousee esille atk-ohjelmien uudistaminen.
Useimmiten syyksi mainitaan kyseisten ohjelmistojen jidlkeenjddminen ja

monimutkaisuus. Jilkeenjddmisen on arveltu johtuvan liian hitaasta ohjelmien
kehityksestd, eli ohjelma on jo kiyttoon tullessaan vanhentunut. Myoskddn uuden

teknologian toimivuuteen ei olla tdysin tyytyvéisid.

Tyo6njohdon taso vaikuttaa muuten kohtuullisen hyviltd, mutta johdon ja alaisten
vélisessd kommunikoinnissa on jonkin verran parannettavaa. Télld tarkoitetaan
palautteen antamista alaisille ja heiddn mielipiteensd huomioimista. Yhdeksi
ongelmaksi mainitaan nuorten johtajien kokemuksen puute, joka taas luo

tyOympéristoon epavarmuutta.
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My0s vastaajien suhtautuminen tyonjohdon puolueettomuuteen on ongelma, silld
lahes joka neljds kokee, ettei esimiehen toiminta ole puolueetonta. Taménkaltaiset

ongelmat voivat pitkittyessddn tehokkaasti tuhota ty0yhteison hengen ja tyotehon.

Positiivista on tyontekijoiden asennoituminen tilanteeseen. Vaikka ongelmia
tyoyhteisoistd 10ytyykin, ovat henki, yhteisollisyys ja tyoskentelymotivaatio hyvélla
mallilla. Vastaajat pitdviat myos tyokykydén melko hyvdné, mihin varmasti vaikuttaa

edelld mainittu positiivinen asennoituminen.

Naiset vaikuttavat olevan ldhes joka osa-alueella miehid tyytyvdisempid. Myos
nuorimmat, 25-35-vuotiaat vastaajat, ovat yleisesti ottaen hieman keskitasoa
tyytyvdisempid. Néiden kahden tuloksen vélilli on selvd yhteys, silld kyselyyn
vastanneista naisista 60 % kuuluu kyseiseen ikdryhmddn. Néin ollen kyseisen
ikdryhmén edustajien mielipiteet painottuvat tarkasteltaessa naisten mielipiteitd. Tosin
muihinkin ikédluokkiin kuuluvien naisten ndkemykset tyOyhteison tilasta ovat

positiivisempia kuin miehill.

Vertailtaessa tdmén tutkimuksen tuloksia kaikki metsdteollisuuden tyontekijét
késittdvadn Tyo ja terveys -tutkimukseen l0ytyi muutamilla osa-alueilla eroja
tyytyvéisyydessd. Osittain metsdteollisuuden tyontekijdt ovat toimihenkil6itd
tyytyvdisempid ja péinvastoin. Tyodilmapiiriin toimihenkil6t vaikuttavat olevan
selkedsti tyytyvdisempid kuin metséteollisuuden tyontekijat yleensd. Muilta osin
voitaneen tulosta kuitenkin pitdd metséteollisuuden keskiarvon mukaisena.
Toimihenkildilld siis lienee omat ongelmansa, joita muilla metséteollisuuden
palkansaajilla ei ole ja vastaavasti muilla metsiteollisuuden tyontekijoilld on

ongelmia, joita toimihenkil6ill ei ole.

Meto ry:hyn kuuluvien metsiteollisuuden toimihenkildiden tyotyytyviisyys vaikuttaa
siis olevan hyvéll tasolla. Suurimmassa osassa kysymyksistd enemmistd vastaajista
piti tilannetta joko hyvidni tai erittdin hyvani. Toisaalta ongelmiakin toki 16ytyy ja
tulevaisuudessa nimenomaan mainittuihin ongelmakohtiin tulisikin kiinnitta

huomiota, jotta tybhyvinvoinnin tasoa pystytddn nostamaan.
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Metsiteollisuuden toimihenkiloiden tyohyvinvointikysely
I Perustiedot

1. Ik&
oAlle25v 0 25-35v 0 35-45v 0 45-55v o yli 55v

2. Sukupuoli
O Mies O Nainen

3. Mitki ovat tyotehtdvinne

4. Olen tyoskennellyt nykyisessd tyopaikassani
o Alle 5 vuotta 0 5-10 vuotta 0 Yli 10 vuotta

II Hyvinvointi

5. Millainen on tydyhteisonne ilmapiiri?
0 Erittdin hyva o Hyva o Kohtalainen o Huono

6. Saatteko tarvittaessa apua/tukea tyotovereiltanne?
g Erittdin hyvin o0 Hyin o Kohtalaisesti oHuonosti

7. Toimiiko yhteisty0 tyOpaikallanne?
o Erittdin hyvin o0 Hyin o Kohtalaisesti oHuonosti

8. Otetaanko erilaiset ndkemykset tydpaikallanne huomioon?
g Erittdin hyvin o0 Hyin o Kohtalaisesti oHuonosti

9. Pystytddnko tyopaikallanne ratkaisemaan ristiriitoja?
g Erittdin hyvin o0 Hyin o Kohtalaisesti oHuonosti

10. Onko tydpaikallanne esiintynyt tydpaikkakiusaamista tai syrjintda?
o Kylla o Ei

11. Oletteko itse joutunut tyopaikkakiusaamisen tai syrjinndn uhriksi?
o Kylla o Ei

12. Onko henkildkohtainen tyoskentelymotivaationne
O Erittdin hyva o Hyva o Kohtalainen oHuono

13. Koetteko tyokykynne
o Erittdin hyvdksi 0 Hyvédksi o Kohtalaiseksi oHuonoksi
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0 Erittdin huono

O Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti

g Erittdin huono

O Erittdin huonoksi



III Tyéolot

14. Ovatko tyoskentelytilanne

o Erittdin hyvét O Hyvit 0 Kohtalaiset oHuonot
15. Onko tiedonkulku tyopaikallanne
0 Erittdin hyvaa o Hyva 0 Kohtalaista oHuonoa

16. Ovatko tyopaikkanne tyovélineet -ja menetelmit ajan tasalla

o Erittdin hyvin o0 Hyin o0 Kohtalaisesti oHuonosti
17. Vastaavatko tyotehtidvit koulutuksenne tasoa
0 Erittdin hyvin 0 Hyvin 0 Kohtalaisesti oHuonosti

18. Jakaantuuko tydtaakka tasapuolisesti tyontekijoiden kesken?

o Erittdin hyvin o0 Hyvin o0 Kohtalaisesti oHuonosti
19. Onko tydmaiirinne

o Liian pieni 0 Sopiva o Liian suuri

20. Toimiiko tyoterveydenhuoltonne

g Erittdin hyvin o0 Hyvin o0 Kohtalaisesti oHuonosti
21. Tyoténne arvostetaan

0 Erittdin hyvin 0 Hyvin 0 Kohtalaisesti oHuonosti
22. Koetteko tyonne mielekkéédksi?

o Kylla o Ei

23. Suosittelisitteko nykyisti tyopaikkaanne tuttavillenne?

o Kylla o Ei

IV Tyonjohto

24. Onko tyonjohdon taso mielestdnne

o Erittdin hyvi o Hyva o Kohtalainen oHuono

25. Saatteko esimiehelténne riittdvasti palautetta tyostinne?
0 Erittdin hyvin 0 Hyvin 0 Kohtalaisesti oHuonosti

26. Antaako esimiehenne tarvittavaa ohjeistusta tyotehtéviin?

o Erittdin hyvin o0 Hyvin o0 Kohtalaisesti oHuonosti
27. Ottaako esimiehenne alaistensa mielipiteet huomioon?
0 Erittdin hyvin 0 Hyvin 0 Kohtalaisesti oHuonosti

28. Koetteko esimiehenne toiminnan puolueettomaksi?
o Kylla o Ei
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o Erittdin huonot

O Erittdin huonoa

o Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti

o Erittdin huonosti

o Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti

o Erittdin huono

O Erittdin huonosti

o Erittdin huonosti

O Erittdin huonosti
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Vapaata palautetta ja parannusehdotuksia tydoloihin:
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Vapaata palautetta ja parannusehdotuksia tyooloihin
Arvosta toisen tyotd, ja hiljaisena aikana anna tydrauha niille joilla on toita.

Atk-jdrjestelmat jadneet jdlkeen. Lisdksi tarjousmenettelylld ei ndy saavan etes kohtalaista
atkpalvelua.

Enemman porukkaa jakamaan tyotehtavia.

Erimielisyyksia varmaan hiukan lakaistaan maton alle, kaikkea ei uskalleta tunnustaa ja
nostaa kasiteltavaksi, ajatellaan etta aika hoitaa.

Johtamisen on oltava ajantasalla jokaisessa yrityksessa. Esimiestehtdvissa joutuu enemman
kasittelemadn tympeita ja ei-niin-mukavia asioita, joiden hoitaminen itse tyOyhteison
kannalta on paljon tarkeampaa kuin mukavien asioiden hoito. Huonot asiat johdetaan
kuntoon, niin hyvat asiat tuottavat entistd enemman. Tassdkin patee ajatus ensin tyo, sitten
huvi.

Koko ajan palkataan johtajia keski- ja ylimpdadn johtoon, eli perustetaan uusia paallikon
vakansseja. Mutta kenttatehtaviin toimihenkildiden palkkaus on minimaalista vaikka sinne
tarve olisi suurin.

Kun kohtelemme tyOyhteison jasenia, kuten toivomme itsedamme kohdeltavan monet asiat
sujuvat mutkottamasti ja ilmapiiri sdilyy hyvana.

Liian paljon toita liian pienelle porukalle. Homma toimii jotenkin, jos kaikki ovat rivissa.
Sairastumisia "korttitalo" ei paljoa kesta.

Liikaa toitd, osa jaa tekemattd. Pitdisi palkata lisad vikeda. ATK-ohjelmat ajantasalle.

Lisaa tyota tulee koko ajan,vaatimuksia , henk.kohtaisia tavoitteita ja tuloksia tarkastellaan
kvarttaaleittain. Esimies on iholla , tuntumalla...tyot ruuhkautuvat ajoittain!

Onneksi on tottunut oikomaan asioita...joka paikkaan ei kerkia!

Tyomaara ei voi nakdjaan nakya palkassa.

Markkinatilanteesta johtuvat nopeat muutokset ohjeisiin.Puun osto ollut lyhytjanteista ja
tempoilevaa.

Neuvostoliitto on kaatunut aikoja sitten, sen aikainen johtamiskulttuuri olis syyta myos
unohtaa.

Ohjeistuksen ja kdytdnndn toiminnan ristiriita aiheuttaa henkistd painetta. Puutavaran
ostomaailmassa on tilanne se ettei ohjeita noudattamalla voi suoritua annetuista tehtavista.
Yhtdldé on mahdoton.

Oikeat tiedot oikealla ajalla on erittdin tarkea, ettei huhuja rupea levidmaan turhaan

Ostopainotteisen hankintaesimiehen toimenkuva aivan liian laaja. Joutuu vastaamaan
asioista joihin vaikutusmahdollisuudet erittdin pienet. Tuntuu etta ostomies vastaa kaikesta
mahdollisesta.

Pida suu supussa ja nuole kunnolla ja puukota tyokavereita selkdan, niin eteneminen uralla
on taattu, hyvaveli jarjestelma toimii. Avoimien paikkojen haku pitaa olla reilua.
Varamiespalvelu kdyttoon loma-ajaksi
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Piiripadllikkdtason esimiehiltd otettu valta.
Kuitenkin yrittda pomottaa alamaisia.

Pitkdjanteisyytta toimintaan, toimimme luonnonolosuhteissa, ja muutokset ei voi olla
tempoilevia lyhyelld aikajanteella.

Jatkuva muutos vie voimavaroja -ja aikaa mika on pois jokapdivdisesta padtyosta.
Tyokaluohjelmia ei ehditd rakentamaan aikataulussa tulevat vuoden kaksi myohassa.
Nuorilta pdalikoiltd puuttuu kentdn kaytdnnon kokemus ja tuo epdvarmuutta.

Resursseja lisda, ei ymparipyoredn teko ole varmaan tarkoituksemukaista ainakaan pitkdssa
juoksussa. Kuitekin suurin osa haluaa tehda tyonsa vastuullisesti ja huolella, mutta jos
lilallisen tyotaakan meinaa tehda normipaivan pituudella alkaa laatu karsia.

Tietojarjestelmat ja tietoliikenneyhteydet aivan ala-arvoiset.

Prosessiohjaus ei toimi ja suunnittelijoiden tytalueet ovat maantieteellisesti niin laajoja,
ettei asioiden hallinta ole tolkullisella tasolla.

Pitdis saada tunnin kahvitauot ja varrelliset pelikortit.

Tietotekniikka ajantasalle.

Tilanteet vaihtelee kvarttaaleittain liian paljon, pitkdjannitteisyys puuttuu.
Henkilokunta ikdantyy ja nuoria palkataan aivan liian vahan.

Liian ohuet organisaatiot.

Toimistolla on vdlineet ja olosuhteet hyvat, mutta teemme ldhes puolet tydsta taloissa ja
maastossa, silla ei tydergonomiaa ole huomioitu lainkaan. Kotitoimistot ovat myds
tyosuojelumaaraysten ulkopuolella.

Tuolit,tydtasot huonot /todettu tydterveystahon toimesta / ei ole parannusta tapahtunut
TyOn vaativuuteen ndhden metsadtoimihenkildiden palkkataso on jdljessa kohtuullisesta
palkasta 1000 eur/kk. METO on ollut aivan lilan hampaaton liitto ajamaan toimihenkildiden
etua. Tybdajat venyvat monella 60 h/viikko, usealla jaa kesdloma pitdmatta tdysimadradisena.
Tyotaakka on nykyddn aivan valtava. Aika ei riitd kaiken tekemiseen. Ohjeet tiukkoja
mutteivat realistisia toteuttaa. Palautetta annetaan ldhinna ainoastaan kun on menny
huonosti. Lisda tehtdvia tulee jatkuvasti ja niihin koulutus huonoa. Kahdeksan tuntia ei riita
laheskdan toitten tekemiseen. Tunnollinen tyontekija karsii. Vaarana tyduupumus.

Tyo6ta on ihan hirvittavasti, sen jakamiseksi tarvittaisiin lisaa vakea...

Tama kysely ei toimi kunnolla. Jumittui kysymykseen 8 ja nyt en pddse taalta pois.
Toivottavasti muut osaavat paremmin. Tykkdadn tyostani ja firmasta jossa

tyoskentelen. Vield on ollut mukavaa aamuisin herata toihin.

Uutena tyOpaikkaa vaihtaneena toimihenkilona kokisin asian niin, ettd missaan
tahdnastisista tyopaikoista ei ole perehdyttdminen uusiin tyotehtdviin sujunut toivotulla
tavalla.

Vastuualueet selkeammiksi koko organisaatiossa.

Hiostaminen tavoitteilla on mennyt liian pitkalle, nykytekniikka ja sen toimivuus
pitdisi olla parempi ennenkuin otetaan sita tekniikkaa kayttoon

Ikarasismia havaittavissa

llmastointi kesalla tekis tydnteon mielekkdammaksi.
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Jatkuva yt-touhu viime aikoina sekavoittaa organisaation toimintaa, aina ei odoteta
riittavasti tuloksia nykyisesta toimintamallista, kun jo aloitetaan pakan sekoittaminen
uudestaan. Tydmaara tuntuu kasvavan vuosi vuodelta, koko ajan tulee sellaisia lisahommia,

joihin tuhraantuu aikaa mutta joista ei mielestani saada konkreettista hyotyad esim
taloudellisesti.

Joka vuosi nousee tavoitteet.haluttaa hypata ulos oravanpyorasta
Pienemmat ostalueet, paneutuminen parempaa

Pienillakin tydpanoksilla pdrjdd ja saa saman jopa paremman palkan. Tydmaaran jakaminen
ruuhkahetkilld tosi tarkedd. Ostomadrat vaihtelee valtavasti jA SAMALLA tyomaadra.

Reviirit pienemmiksi

Tietotekniset jarjestelmat on korjattu jarjettdman moniportaisiksi ja monimutkaisiksi.
Tyotehtavien vaihtomahdollisuus lahes mahdoton
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Luettelo vastaajien tyotehtivista:

Asiakaspalvelupéillikko
Hankintaesimies
Jarjestelmaasiantuntija
Kehittdmisasiantuntija
Kehitysasiantuntija
Korjuu/kuljetusesimies
Kuljetussuunnittelija
Logistiikkapaallikko
Logistikko
Maankéyttoesimies
Metsédnhoitoesimies
Metsdpalveluiden ja puukaupan markkinointi
Metsédpalvelu- ja energiaesimies
Metsdsuunnittelija
Metsétalouspéaallikko
Mittausesimies
Operaatioesimies
Ostoesimies

Oston hankintaesimies
Paikkatietoasiantuntija
Tietohallintoesimies
Toimistopaillikko
Vuoroesimies
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