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ettiin vastausta, oli ty0ssa jaksaminen ja sithen vaikuttavat tekijit.

Tutkimuksen ldhtokohtana oli yrityksen asiantuntijaorganisaatioluonne. Aluksi kuva-
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This study focuses on Beneq Oy's personnel’s well-being. The purpose of the study
was to investigate the current state of well-being at work of Beneq's employees, and to
create tools to monitor the work atmosphere also in the future. The main problem was
coping at work and factors affecting it.

The study was based on the expert nature of the company, as it employs highly profes-
sional people. At first it describes how the ability to work of an individual is con-
structed and how this should be taken into account in a company's operations. Both
the organizational theory and the theory of well-being at work are studied. The results
of the survey are presented in section four and the conclusions and suggestions for
further actions are listed in section five.

The study was conducted with a Webropol questionnaire as a quantitative survey and a
total of 88% of the personnel answered. The answers were analyzed using the SPSS
program by calculating averages and analyzed with the Kruskal-Wallis test. In addition,
the distribution of responses between various answers was described graphically.

The measures proposed in this Bachelor s thesis are to create an annual Human Re-
sources schedule and to modify and renew the development discussions. The company
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of the benefits. The thesis also encourages to create an educational plan. The supervi-
sors would also benefit of a so-called managet's tool-kit, which would be helpful espe-
cially for managers acting as a supervisor for the first time. Finally, the thesis suggests
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1 Johdanto

Hyvinvointi on taitolaji, toteaa ActPro Oy:n toimitusjohtaja Tomi Leskinen. Hinen
mukaansa organisaation tuloksellisuus perustuu ihmisten hyvinvointiin ja vahvaan toi-

mintakykyyn. (Okko, 2011).

Beneq Oy on kuusi vuotta sitten perustettu, nopeasti kasvanut korkean teknologian
yritys. Osa tyontekijoistd on aiemmin tyoskennellyt saman tyonantajan palveluksessa jo
ennen Beneqin perustamista, osa ja viime aikoina yhi useampi, on tullut muista yrityk-
sistd. Saman alan yrityksid Suomessa ei kiytinnossa ole kuin yksi Beneqin lisaksi. Tuot-
teet ovat laitteita, joilla saadaan aikaan nanopinnoitteita: niilld pyritddn lisidmaan pin-
noitettavien esineiden kestavyytta, virjaaméan niitd tal muuten parantamaan niiden
ominaisuuksia. Molemmat teknologioista ovat suomalaista alkuperii ja niiden osalta
osaaminen Suomessa on huippuluokkaa. Tuotteita myydddn ympiri maailmaa ja asiak-
kaita on jokaisella mantereella. Tyontekijit ovat oman alansa ammattilaisia ja innostu-
neita tyostidn. Koulutustaso on korkea: yli puolella henkil6kunnasta on korkea-asteen
tutkinto ja tohtorintutkintoja on 7. Lisdksi yksi henkilokunnasta on osa-aikaisesti pro-

fessorina Helsingin yliopistossa.

Nopealla kasvulla on kuitenkin kadntépuolensa. Jatkuva kiire kiy voimille ja kun tyon
laadusta ei kuitenkaan haluta tinkid, negatiivinen stressi on uhkana. Vuonna 2006 Sitra
julkaisi kirjan ”Innovatiivisuuden johtaminen”, johon haastateltiin myos Beneqin joh-
toa. Sen mukaan henkil6kunnalta edellytetddn itsendisyyttd, keskustelua, kyseenalaista-
mista ja oman tontin rajojen ylittimistd (Antola & Pohjola 20006). Vuosien mittaan
henkil6kunta on toteuttanut titd, mutta sitd mukaa kun yritys kasvaa, toimenkuvat va-
kisinkin kaventuvat ja jokaisen on kyettivi keskittymaan paaasiallisesti omiin tehtaviin-

sa.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Kuusi vuotta toiminnassa on lyhyt aika. Uuden yrityksen kasvattaminen tuottavaksi
siind ajassa on erittdin haastava tehtivi, ja se asettaa johdon lisiksi myos henkil6kun-

nalle paljon vaatimuksia. Uusia tyontekij6itd palkataan koko ajan, litketoiminta kasvaa ja



vaikka uudet ihmiset ajan my6ta helpottavatkin ty6kuormaa, kestdd kauan, ennen kuin

heistd on todellista hyotya. Yksi vastaajista kommentoi ndin:

"Beneqilld pitiisi suunnitelmallisesti edetd resurssien hankinnan subteen. Nyt resursseja hankitaan

vasta, kun tarve on todellinen. On muistettava, ettd undet henkilot tarvitsevat aikaa perebtymiseen,”

Samaan aikaan on infrastruktuurin rakentaminen vield kesken, eikd esimieskoulutusta
ole saatu edelleenkin kiireen takia riittivin korkealle tasolle. Organisaatio eldd koko
ajan, esimiehet vaihtuvat ja ty6ryhmat muuttuvat. Henkil6kunnan kuormittuminen voi
aika ajoin nousta suureksi riskitekijiaksi, mista syystd Beneqissd paitettiin tehda ty6ilma-

piiritutkimus.

Tutkimuksen kysymyksien pohjana oli Tyoterveyslaitoksen tyoyhteiséindeksi. Kysy-
mykset raitiloitiin Beneqin tarpeisiin sopiviksi ja niissd pyrittiin erityisesti ottamaan
huomioon yrityksen asiantuntijaorganisaation luonne. Itse tutkimuksen lihtokohtana
oli se, misti asioista tyokyky rakentuu ja miten Ty6terveyslaitoksen tyokykytalon ra-

kennusosat nikyvit Beneq Oy:n toiminnassa.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen ensisijainen tavoite oli selvittad Beneq Oy:n ty6ilmapiiri tutkimushetkella.
Tamain lisaksi tavoitteena oli saada ty6viline, jolla voidaan seurata tyossi jaksamisen
tilannetta mahdollisimman ajantasaisesti. Tilld tyovilineelld on my6s tarkoitus seurata
tyotyytyvaisyytta pitkalld aikavalilld ja verrata kertyvaa tietoa edellisten vuosien tulok-

siin.

1.3 Tutkimusongelma ja —rajaukset

Pidongelma oli tydhyvinvointi ja sithen vaikuttavat tekijit. Tyohyvinvoinnin alue on
laaja ja kirjallisuutta on runsaasti. Aluetta piti siten rajata, ja tybuupumusriskin takia

tutkimus keskittyi nimenomaan tyossa jaksamiseen.



1.4 Tutkimuksen rakenne

Kysely jakautui neljadn paiosa-alueeseen:

—  tyGilmapiiri ja tyGympiristo
— johtaminen ja esimiesty6
— oman ty6n motivaatio- ja rasitustekijit

— sitoutuminen ja tulevaisuus.

Jokaisessa osiossa oli seki kysymyksia, joihin vastattiin asteikolla “tdysin eri mieltd” —
’taysin samaa mieltd”. Lisaksi jokaisessa osiossa oli yksi kohta vapaata mielipidettd var-
ten, ja lopussa viela yksi avoin vastausmahdollisuus, jossa voi kertoa muita tyohon liit-

tyvid asioita ja mielipiteita.

Tutkimuksen alaongelmiksi muotoutuivat seuraavat kysymykset:

1. Kuinka henkilokunta voi ty0ssadn nyt ja miten varmistetaan se, etta tyossa
jaksetaan my0s jatkossa?

Millainen on ty6yhteisén ilmapiiri?

Millainen esimiestyon laatu on?

Mitka ovat sellaisia tekijoita, jotka motivoivat beneqilaisia?

Mitka asiat tyOssa rasittavat?

A

Kuinka sitoutunutta henkil6kunta on ja millaisia tulevaisuuden odotuksia

heilla on?

Esimiehella tarkoitetaan tdssé sellaista yrityksen palveluksessa olevaa henkil6, jolla on
alaisia ja esimiesty0 taas heidin tekemdinsi sekd paivittdistd ettd pitkdn aikavilin joh-
tamista ja henkil0ston ohjaamista. Beneqissd johtoryhmiin kuuluu kahdeksan henkil6
ja heidin lisakseen tiimi- tai osastoesimiehid on kymmenkunta. Luku ei ole tasmallinen,
koska henkil6kunnan maara kasvaa varsin nopeasti, ja vastaavasti esimiesten maara

lisadntyy.



Tidssd opinndytetyossd kdyddin aluksi lipi tydhyvinvointia kisitteend ja joitakin sithen
liittyvid osa-alueita sekd organisaatioon liittyvai teoriaa. Sen jilkeen tutkitaan vastauksia
ja yrityksen toimintaa sitd kautta, ja lopuksi tehdddn ehdotus siitd, miten Beneq Oy:n

henkilostotoimintoa voitaisiin kehittia.

1.5 Keskeiset kisitteet

HR ja HC
HR on lyhenne sanoista Human Resources, joka kdannetdan usein henkilostéhallin-
noksi, joskin sitd on korvaamassa lyhenne HC, Human Capital, joka taas tarkoittaa

henkil6stépddomaa.

Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos mairittelee tyohyvinvoinnin siten, ettd tyo on mielekasta ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttd edistdvissa sekd tyOuraa tukevassa tyGympiristdssa ja tyoyhtei-
s6ssi. Tyohyvinvointi taas voidaan miiritelld tybuupumusoireiden puuttumiseksi, jol-
loin tyontekija on energinen, sitoutunut, hanelld on vahva ammatillinen itsetunto ja han

selviad toistaan hyvin (Suonsivu 2011).

Stressi
Stressilla tarkoitetaan usein tilaa, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levotto-
maksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa

jatkuvasti mielta.

Tyky-toiminta
Tyky-toiminta tarkoittaa tyokyvyn edistimiseen keskittyvaid toimintaa. Tyokyky voidaan
madritelld my6s niiden ominaisuuden perusteella, mita ihminen tarvitsee tyossa selvi-

takseen (Suonsivu 2011).

Flow
Flow tarkoittaa hetkellistd tempautumista tyohon siten, ettd kasitys ajasta haviaa, ener-
gia kdytetdan ainoastaan tavoitteiden tayttimiseen ja tietoisuus muusta ymparistosta

himirtyy (Wikipedia).



Tyon imu
Tyon imulla tarkoitetaan tilaa, jossa thminen on tarmokas, omistautunut ja uppoutunut
tyolleen. Lisaksi sitd luonnehtii ajatus myOnteisestd, tunne- ja motivaatiotayttymyksen

tilasta (Suonsivu 2011).

Tyéuupumus
Tyouupumus on tila, jossa ihminen on kyynistynyt, viasynyt, masentunut ja ammatilli-
nen itsetunto on heikentynyt. Se luokitellaan lieviin, kohtalaiseen ja vakavaan uupu-

mustilaan.

Burnout
Burnout on tila, jossa ihminen on tiysin loppuun palanut ja pystyy elimain vain paivan
kerrallaan. Pitkdjinteisyys on hivinnyt ja samoin stressinsietokyky. Harva burnout-

potilas palaa enaa toihin.



2 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvoinnista on kirjoitettu hyllymetreittiin. Kokonaan uusia haasteita asettavat
nykyisin monet asiat. Viestorakenne muuttuu ja vaestd vanhenee. Suuret ikdluokat ovat
jaamassd nyt elikkeelle, mika asettaa eliketurvalle ja sen vaatimalle elikemaksukerty-
mille aivan eri vaatimukset kuin mita aiemmin on ollut. Jos verrataan nykytilannetta
esimerkiksi vuoteen 1970, ty6tahti on kiristynyt, koulutustaso noussut ja niin sanottu
sukupolvi Y on tullut mukaan tyéelimain. Niille nuorille ty6elima on aivan eri ase-
massa kuin 1950-luvulla tai sitd aiemmin syntyneille. Tyonteon merkitys on suurille
ikdluokille eri kuin nuoremmille: heilli omanarvontuntoa miirittelee tyd, sukupolvi X
(vuosina 1963 — 1979 syntyneet) hakee tyGelimasta hyviaa palkkaa ja etenemis- ja kou-
luttautumismahdollisuuksia. Nuorimmat tyéelaimitulokkaat, niin sanottu sukupolvi Y
(1980 — 2000 syntyneet) ovat syntyneet tietokoneiden aikakaudella ja heididn elimassiin
erilaiset verkostot ja virtuaalisuus on nakyvassa asemassa, ja harrastukset tirkeimpia

kuin ty6 (Manka 2011).

2.1 Maailma muuttuu — tydyhteis6 muuttuu

Ty6elimin rakennemuutoksesta on puhuttu jo pitempédin, mutta vaikuttaa silté, ettd
nuorten suhtautuminen tyéelimiin on tullut jonkinlaisena yllatyksena. Nuoret, alle 35-
vuotiaat eivit ole halukkaita sitoutumaan ty6paikkoihinsa samalla tavalla kuin vanhem-
pansa. Yritykset ovat samaten muuttuneet. Edes kunnan tai valtion palveluksessa el voi
enai olla varma siitd, ettd ennen suhteellisen tavallinen saman yrityksen tai organisaati-
on palveluksessa oleminen koko tyéeldimin ajan olisi ylipddtdan mahdollista. Lomaut-
tamiset, irtisanomiset, ulkoistamiset ja toiminnan siirtiminen kokonaan toiseen maahan

on jokapaivaistd elamaa.

Ty6elimi muuttuu yrityksissa paitsi ulkoisten, my0s sisdisten tekijéiden vaikutuksesta.
Ulkopuolelta vaikuttamassa ovat asiakkaat ja kilpailijat, mutta my6s koko ajan kehittyva
teknologia ja luonnollisestikin viranomaiset, valtionhallinto, lait ja asetukset. Siséisid
muutostekijoitd ovat puolestaan strategiamuutokset, tuotteiden kehittiminen, henkilSs-

tossa tehtavit ja tapahtuvat vaihdokset ja johdon henkilomuutokset (Luukkanen 2011).



Suomen ty6elaimid on muuttumassa, mutta vield et ole selvaa, mihin suuntaan. Tuotanto
muuttuu rakenteeltaan enemman aineettomaksi tuotannoksi ja on arveltu, ettd muuta-
man vuosikymmenen paistd vain kolmannes tuotannosta on tavaraa (Ilmarinen 2000).
Metalli- ja elektroniikkateollisuuden komponenttien valmistaminen, tekstiili- ja vaatete-
ollisuus ja useat muut tyévoimavaltaiset alat ovat suurissa madrin siirtyneet halvan tyo-

voiman maihin.

Innovatiivisuus ja uusien tuotteiden kehittiminen edellyttid tyOyhteiséiltd kykyd muut-
tua ja huolehtia henkil6kunnastaan, kilpailu tyontekijoistikin kun voi olla varsin kovaa.
Mita pitemmialle kehitetty tuote on, sitd korkeammin koulutettua henkil6kuntaa tarvi-
taan. Jatkuva kouluttaminen ja kehittiminen on myos tyénantajan etu ja menestymisen
kynnyskysymys. Tuottavuuden lisiamiseksi on siten henkiseen padomaan kiinnitettava
erityista huomiota. On kuitenkin taysin mahdollista, etta yrityksilld ei ole riittavasti tie-
toa ja osaamista tai edes motivaatiota etsid sellaisia tyGeldimin laatua parantavia tekijoi-
td, jotka tuottavuutta lisdisivat. Sitd mukaa, kun ty6eldma vaatii yhd enemmin joustoa ja
muuntautumista, esimiestyo on maariteltava uudelleen, koska ympariston vaikutukset

ovat entistd vaitkeammin ennakoitavissa (Alasoini 2011).

2.1.1 Tyohyvinvoinnin taustaa

Tyoilmapiiritutkimuksia on tehty runsaasti viime vuosina. Taustalla on tyéhyvinvointi
ja tyOssa jaksaminen, jotka erityisesti vieston ikadntyessa ja tyovoiman saannin vaikeu-
tuessa on nousemassa entistakin tirkeammaksi asiaksi. Ilkka Vartiovaara toteaa, ettd
jaksaminen on monien asioiden summa, johon vaikuttavat sekd perintotekijat ettd opi-

tut asiat (Vartiovaara 2000).

Tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin voidaan lukea henkil6kohtaiset ja organisaation
voimavarat, tyoturvallisuus ja muutoksen hallintakyky (Suutarinen 2010). Henkil6koh-
taisiin voimavaroihin vaikuttavat monenlaiset tekijat: omat asenteet, arvot, motivaatio,
perhetilanne, ammatillinen osaaminen ja niin edelleen (Suutarinen 2010, Rauramo
2008). Taustalla toimivat myos oma persoonallisuus ja suorituskyky, itsetuntemusta
unohtamatta (Suonsivu 2011). Tyokyvyn on aiemmin ajateltu olevan jokaisen henkil6-
kohtainen ominaisuus, mutta sithen vaikuttavat tyoolojen lisaksi tyon sisilto, sen orga-

nisointi ja itse asiassa koko tyoyhteisé (Alasoini 2011, Ilmarinen 20006). Se, ettd thmiset
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jaksavat tai pikemminkin voivat tyossa hyvin, on sekd esimiehen etté alaisen yhteistyon
tulos ja kummallakin on oma vastuunsa (Ilmarinen 20006). Laaketieteelliseltd kannalta
ty6kykya taas arvioidaan puhtaasti biolddketieteellisesti, sairauksien hoidon ja tutkimus-
ten kannalta. (Suonsivu 2011). T4dhan arviointiin ei tyo itsessddn vaikuta, mutta se on
otettava huomioon, kun muodostetaan kokonaiskuvaa yksittdisen henkilén tyohyvin-

voinnista.

Perhetilanteen voisi kuvitella olevan ty6elimin ulkopuolella, mutta todellisuudessa
tyonantaja voi vaikuttaa sithenkin — tosin epdsuorasti. Ylipitkit péivat, tyossd kulutettu
vapaa-aika, lomien jaksottaminen ja ylipaitiin se, kuinka ty6ssi jaksetaan, vaikuttavat
suoraan perheen hyvinvointiin ja siten yksittaisen tyontekijan tyoén ulkopuoliseen tuki-
verkkoon. Ty6std atheutuvat ahdistukset ja visymys verottavat rankalla kidelld pa-
risuhdetta ja perhe-elimai. Fyysinen kunto rapistuu, jos ei ehdi tyon lisaksi hoitaa
omaa hyvinvointiaan ja harrastaa litkuntaa, mika osaltaan lisdd sairauspoissaoloja ja vi-

hentai tyossi jaksamista.

2.1.2 Kustannuksia ja tuottoa

Tyohyvinvointi ei ole pelkdstaan pehmea arvo, vaan sen seuraukset voidaan laskea ra-
hassa. Elinkeinoelimin keskusliiton mukaan sen jasenyritykset menettivit sairauspois-
saolojen takia noin 50 000 ty6vuotta. Vuonna 2009 arvioitiin yhden sairaspaivan hin-
naksi noin 300 euroa. Keskimairin jokainen tyossakayvd suomalainen oli sairaana noin
kaksitoista tyopaivaa, mika tarkoittaa yrityksille huomattavia kustannuksia. Lisiksi tyo-
kyvyttomyyselikkeiden kokonaiskustannukset olivat kaikkiaan noin 21 miljardia euroa
(Suutarinen 2010). Joidenkin tutkimusten mukaisesti tykytoimintaan sijoitetut rahat
palautuvat kolminkertaisina takaisin tyonantajalle, joidenkin arvioiden mukaan jopa
kymmenkertaisina, kun poissaolot vihenevit, tyokyvyttomyydestd aiheutuvat kustan-
nukset laskevat ja tuottavuus paranee (Ilmarinen 2006). Tyohyvinvointiin kaytettyja
varoja ja henkil6kunnasta atheutuvia kustannuksia voi yksittiinen yritys seurata esimer-
kiksi henkil6stovoimavarojen laskentatoimen avulla (HRA, Human Resourcing Ac-
counting) henkilstotilinpaatoksen tai henkilostotuloslaskelman vilitykselld. (Viitala

2009).



2.2 Tyohyvinvoinnin rakenne

Tyohyvinvointia kuvaa esim. Ty6terveyslaitoksen Tyokykytalo (kuvio 1). Sitd voidaan
kuvata my6s kokonaisuutena, jonka osa-alueita ovat oikeudenmukainen ja johdonmu-
kainen johtaminen, osaamisen hallinta, onnistumisia edistdvisti organisaatio ja vuoro-
vaikutteinen toimintatapa. Tyontekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ovat
yhtad tirkeitd, mutta tyohyvinvointi on koko tyoyhteison toimivuutta, ei pelkdstdan yk-
sittdisen ithmisen olotila (Manka 2011). Tyckykytalon eri osia on kasitelty seuraavissa

kappaleissa.

Johtaminen

lImapiiri , TYOYHTEISO, ORGANISAATIO

Ty&nkuvien kehittiminen

Tydympéristd

OTIVAATIO, ASENTEET, ARVOT

) Tavoitteiden ja suoritusten
Arvo- ja asenneilmasto selkiyttdminen

Moativoiva palkitseminen MMATILLINEN OSAAMINEN Yhteistyan kehittaminen

Henkilgston osaaminen

TyGn iloa tuottava toiminta
TERVEYS

) Terveyttd edistdvi toiminta

Léhde: Ilmarinen 20006, Tyoterveyslaitos 2003
Kuvio 1. Tyokykytalo

2.2.1 Tyo, tyéyhteis6, organisaatio

Aiemmin vallalla olleen mekaanisen organisaationakemyksen mukaan organisaation
toimintaa voidaan ohjata, hallita ja ennustaa, mutta ndin ei nykykasityksen mukaan ole.
Postmodernin, vuorovaikutukseen perustuvan organisaatiokasityksen mukaan organi-
saatio on jatkuva, liikkeessa oleva prosessi, ja jokainen organisaation jasen luo sen mie-
lessdan (Kaivola & Launila 2007). Organisaatio koostuu ihmisistd, jotka ajattelevat ja
toimivat, mutta organisaatio itsessian ei toimi eika ajattele. Nykykisityksen mukaan
valvonnan sijasta pitéisi antaa vastuuta, rationaalisuus ja teknisyys taas korvautuvat mo-
niadnisyydelld ja dialogilla. Taman ajattelutavan mukaan organisaatioelimin tarkeimpia

ulottuvuuksia ovat puhuminen ja kuunteleminen. Erilaisuus ja eri mielipiteet ovat hy-
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viksyttyjd ja toivottuja ja luottamuksen ja identiteetin rakentaminen ovat keskeisid asi-
oita. Tamantyyppinen organisaatio on esimerkiksi oppiva organisaatio, jossa taitaminen
ja vuorovaikutus ovat tietimista tirkeAmpid. Sen rakennusosia ovat itseohjautuvat tiimit

ja verkostoituminen. (Kaivola ym. 2007)

Hyvin toimivan organisaation ominaisuuksia ovat henkil6ston hyvinvointi, suoriutumi-
nen ja toiminnan tuloksellisuus. Sen pitdisi my0s selviytyd toimintaympariston aitheut-
tamista muutoksista pysyen silti kannattavana ja kyeten yllipitimaan hyvinvointia tuke-
vaa ympiristod. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005). Hyvinvoinnin taustalla vaikuttavat
useat tekijit: arvot ja visio, jotka ohjaavat ja strategia, joka konkretisoi vision siten, ettd
tulokset saavutetaan. Johtajuudella vilitetdan edelld mainitut asiat henkilékunnalle, ja
organisaatiolla on oltava sopiva ja tarkoituksenmukainen rakenne. Johtamis- ja toimin-
takaytintojen merkitysta ei myoskdin voi vihatelld ja viimeisimpéana vaan ei vahaisim-

pand vaikuttaa ty6paikan ilmapiiri. (Kinnunen ym. 2005).

Organisaation tapa toimia vaikuttaa sithen, miten tyontekijit kokevat oman arvostuk-
sensa ja asemansa ryhmissa. Jos kulttuuria pidetddn hyvina ja tukea antavana, stressid,
uupumista ja sairauspoissaoloja on vihemmin. Lisdksi esimiesten tyo on helpompaa,
kun on sovittu selvit toimintatavat, mikali tyontekijan kyky tehdi ty6td heikkenee.
(Nummelin 2008). Kun ihmiset kokevat tekevinsa tuloksellista tyota, tyon mielekkyys
ja tyoelamin laatu paranevat ja stressi seka tyoelama kokonaisuutena ovat paremmin
hallinnassa. (Suonsivu 2011). Jotta tyontekijoistd saadaan pidettyd kiinni ja huolehdittua
heistd, on henkilostéhallinnon prosessien oltava kunnossa. Henkil6stohallinto ei ole
kuitenkaan mikain itsetarkoitus, vaan sen ensisijainen merkitys on yrityksen strategian

tukemisessa (Hammarsten 2010).

2.2.2 Organisaatiokulttuurin merkitys

Sita mukaa, kun yritysten toiminnalliset vaatimukset ovat muuttuneet, on muuttunut
my0s se, miten yrityksid johdetaan. Menneisyyden pelkki tehokkuusvaatimus on vaih-
tunut sithen, ettd menestyvalta yritykseltd edellytetdidan myos laatua, joustavuutta ja in-
novointikykya. Se tarkoittaa, ettd yrityksen rakenne, sen ohjaus, johdon rooli ja ty6teh-
tavien vaatimukset ovat vastaavasti laajentuneet. Rutiinimainen ty6 on vaihtunut jatku-

vaksi kehittymiseksi, luovuudeksi ja innovatiivisuudeksi, johtaminen taas paittimisesta
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ja kiskytyksestd verkostojen rakentamiseksi ja ohjaamiseksi seké yhteisymmairryksen
luomiseksi (Alasoini 2011). Ty6- ja elinkeinoministerion 2004 kiaynnistimaa Tyoeliman
kehittimisohjelmaa (Tykes) ohjasi malli, jonka keskeisia piirteitd olivat mm. paikalliset
oppimisprosessit, toimintatapojen kehittiminen seké johdon ja henkil6stén yhteistoi-
minta. Tdminkin ohjelman ensimmaiisend kohtana oli kuitenkin tuottavuus ja tyéela-
man laatu — ilman tuottoa ei ole yritysta, tydeliman laatu taas tukee vahvasti tuottavuut-
ta (Alasoini 2011). Kun tyontekijit kokevat ty6skentelevinsd hyvinvoivassa yhteisossa,
tyosuoritukset paranevat ja tyossa jaksetaan pitempain, koska tyohon sitoudutaan tiu-
kemmin, luottamus on korkealla ja stressi hallitaan paremmin (Suonsivu 2011). Itses-
tadn selviltd tuntuu ajatus, ettd tyytyviiset tyontekijit ovat paremmin lisnd, vaithtuvat
harvemmin ja selvidvit toistdan paremmin kuin jos tyOymparisto el ole mieluisa, eli

organisaatiosta tulee tehokas (Robbins ym. 2010).

Positiivisesti vaikuttava organisaatiokulttuuri on rakentava: se perustuu henkil6kunnan
vahvuuksille, palkitsee enemmain kuin rankaisee ja painottaa yksiléiden elinvoimaa ja
kasvua (Robbins ym. 2010). Tdman lisidksi organisaatiolla on oltava sellaisia rakenteita,
jotka mahdollistavat tiedon ja osaamisen jakamisen. Yksilollinen osaaminen ei ole var-
sinaisesti yrityksen kannalta kriittistd, niin sanottua ydinosaamista: sellainen syntyy vain
tietoa jakamalla, osaamisen kehittdmisti ja sen kayttimistd yhdessa. (Otala 2008). Kun
vield todellisen, oppimisen kannalta tirkedn tiimityOn perustana on oltava riittavat re-
surssit, tehokas johtaminen, hyvi luottamusilmasto ja toimiva arviointi- ja palkintojar-
jestelmd, voidaan johtamista pitdd organisaatiokulttuurin luomisen kannalta ddrimmdi-
sen tarkednd. (Robbins ym. 2010). Terveessa organisaatiossa arvostetaan tyontekijoita ja
tyon hallinta ja sen vaatimukset ovat tasapainossa. Innovatiivinen ilmapiiri, jatkuva kay-
tantojen kehittiminen sekd moninaisuuden arvostaminen ovat my6s hyvan organisaati-
on tunnuspiirteitd. Taman lisiksi tyon ja sen ulkopuolella olevan elamin on oltava ta-
sapainossa. (Suonsivu 2011). Inhimillinen padoma ja sen pitiminen kunnossa on yrityk-

sen menestyksen ja kilpailukyvyn kannalta oleellinen tekija. (Boudreau 2008).

2.2.3 Kasvuvaiheet

Kun yritys kasvaa nopeasti, sen elinkaari ensimmdisind vuosina noudattaa usein Grei-
nerin mallia, jossa on viisi perattaista vaihetta (kuvio 2). Sita mukaa, kun yritys kasvaa,

se ajautuu myos kriiseihin, joista padsemiseksi on luotava uusi toimintatapa. Kriisin
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ratkaiseminen vaatii uutta johtamistapaa, joka kantaa yritysta eteenpdin seuraavaan ke-

hitysvaiheeseen. (Kuitunen, Illomaki, Simons, Valjakka 2003)

Greinerin alkuperiisessa mallissa oli aina evoluutio- ja revoluutiovaiheet: organisaation
hajaantuminen ja keskitetyn johtamisen vaiheet vaihtelevat keskendin. Alun yrittadjamai-
syys ei enda toimi, kun toiminta vakiintuu ja muuttuu ammattimaisemmaksi (Kuitunen
ym. 2003) Kasvavan yrityksen erityishaasteena on siten esimiestyo, erityisesti muutos-
ten johtaminen ja johtamiskdytinnoét. Jatkuva muuttuminen johtaa helposti sithen, etta
sitoutuminen hankaloituu, kun kiintopisteet puuttuvat (Kaivola ym. 2007, Robbins ym.

2010).

?
Kriisi
Byrokratia-
Kriisi 5. Kasvu YHTEISTOIMINNAN avulla
Valvonta- /

Kriisi / 4. Kasvu KOORDINOINNIN avulla

Itseniisyys
Kriisi 3. Kasvu DELEGOINNIN avulla

i’(O!l_t?j““S- 2. Kasvu OHJAUKSEN avulla
risi
1. Kasvu LUOVUUDEN avulla

Lahde: Greiner (1972)

Kuvio 2. Greinerin malli

2.2.4 Toimiva organisaatio

Toimiva organisaatio saa ihmiset toimimaan yhdessa. Hiljainen tieto saadaan siirty-
miéin, kun henkil6suhteet ovat hyvit. Sen 16ytiminen ja suodattaminen ei ole yksinker-
taista, koska sen juuret ovat niin syvalla: sen perustana ovat yhteiset arvot, tunteet, us-
komukset ja muut sellaiset asiat, jotka ohjaavat thmisten toimintaa. (Alasoini 2011).
Tidssd yhteydessi voi hyvin ottaa esiin myos empatiakyvyn, litkemaailmassa vihitellyn
asian: jos empatia puuttuu, ihmisten tunnetilojen tunnistaminen jai vajavaiseksi ja hal-
litsemattomaksi. Hallitsemattomat tunnetilat saattavat aiheuttaa sen, ettd tyoyhteis6ssa

syntyvit, tunteisiin perustuvat ristiriidat jaavit kasittelemattd, mikd viistimittd vaikeut-
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taa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumista ja niihin pyrkimistd. Tunnetiloihin ei pida lihted

mukaan, mutta ne on ymmadrrettivi, jotta niitd pystyisi ohjaamaan (Kaivola ym. 2007).

Sosiaalinen osaaminen tai sosiaalinen padoma, kuten sitd joskus myos kutsutaan, tar-
koittaa yhteison jasenten vilistd kykya toimia keskendin ja yksittiisen henkilon sosiaali-
sia suhteita, jotka edistdvit yhteison toimintaa. Suomalaisissa yrityksissd timi jdd usein
taka-alalle, koska vilttimittd ei ymmirretd sosiaalisten suhteiden merkitysta tyonteki-
joiden suorituskykyyn. Sosiaalinen yhteenkuuluvuus on yksi perustarpeistamme ja yksi
niistd tekijoistd, jotka lisddvit sisdistd motivaatiota (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2000,
140). Nykyaikana muoti-ilmicksi tullut sosiaalinen media saattaa osaltaan himirtad ti-
min osa-alueen merkitysta - ihmisten valisten suhteiden kasittelyd voidaan pitaa jopa
suoranaisesti yrityksen toimintaa vahingoittavana. Tdmin ajattelutavan taustana lienevit
taylorismin jalkikaiut; siind kun ajateltiin yksittdisen ihmisen olevan tuotannollisen toi-
minnan keskipiste sen sijaan, ettd yhteis6 vaikuttaisi kokonaisuutena tuottavuuteen.
Tiimityoskentelykoulutus on joka tapauksessa hyvisti; se kun edistdd aina yhteistoimin-

taa (Robbins ym. 2010).

Tyohyvinvoinnin kehittiminen alkaa yksilon kohdalla siitd, kun hin tulee mukaan yri-
tykseen tai yhteis66n. Uudet tyontekijdt pitdisi saada istutettua yrityskulttuuriin, pereh-
dyttamisen tehtivi ei ole pelkastiin osoittaa tyopiste ja tyovilineet. Kun perehdytta-
minen on hoidettu kunnolla, tyontekijian pitéisi olla selvilla, miten yrityksessd arvioidaan
ja miten palkitaan. Heiddn pitdisi my0Os tuntea olevansa hyviksyttyji ja luotettuja, mika
vaikuttaa positiivisesti sekd heiddn tuottavuuteensa ettd sitoutumiseensa (Robbins ym.
2010). Itse perehtymisprosessi voi olla hyvinkin pitki ja jos sitd ei hoideta kunnolla,
uudet tyontekijat voivat vakavasti hairita yrityksen arvoperustaa ja siithen liittyvid usko-

muksia ja tapoja. (Robbins ym. 2010).

2.2.5 Tyon vaatimukset ja tyOstd saatavat voimavarat

Ty6n voimavaroiksi voidaan kutsua tyOstd saatavaa palautetta, ty6paikan sosiaalista

tukea ja esimieheltd saatavaa tukea, vaatimuksia taas ovat esimerkiksi tyon maira ja pai-
kataulupaineet tai tyon laadusta johtuvat seikat kuten emotionaaliset vaatimukset (Aho-
la, Kivisto & Vartia, 2006). Tyo voi kokonaisuutena aiheuttaa positiivista tai negatiivista

stressid. Positiivisena stressi nakyy tyon imuna ja parhaimmillaan niin sanottuna flow-
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tilana, negatiivinen stressi voi johtaa tyduupumukseen. Stressin syntyminen ithmisen ja
ympariston vuorovaikutusta ja keskeistd negatiivisessa stressissd on se, ettd ihminen ja
ympiristo ovat yhteensopimattomat. Yhteensopimattomuus voi nikya vaatimusten ja
edellytysten vililld tai siind, miten yksilon tarpeet sopivat ympiriston tarjoamiin mah-
dollisuuksiin (Ahola ym. 20006). Kun stressiin sopeutuminen vie enemman voimavaroja

kuin mitd kaytettavissa on, terveys alkaa olla vaarassa (Suonsivu 2011).

Tyosta puhuttaessa ei voitane ohittaa termia ’flow”. Se tarkoittaa hetkellista tempau-
tumista tychon siten, ettd kasitys ajasta havidd, energia kiytetdin ainoastaan tavoitteiden
tiyttimiseen ja tietoisuus muusta ympiristosta haimartyy (Wikipedia). Flow on kuiten-
kin vain hetkellinen tapahtuma ja sen sijasta olisi pikemminkin tarpeellista pyrkid pitka-
aikaisempaan tilaan, jota kutsutaan tyén imuksi. Tyon imu on ”“myonteinen, tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tila, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen” (Suonsivu 2011). Tyon imu voi olla my6s kollektiivinen, koko tyGyhteisoa tai
sen osaa koskeva ilmi6 (Suonsivu 2011). Sen on todettu olevan yhteydessi fyysiseen
jaksamiseen, aloitteellisuuteen, sitoutumiseen ja haluun pysytelld tyoelamassa pitem-

pédn, seka hyviin alaistaitoihin (Suonsivu 2011).

Karasekin mallissa (kuvio 3) tyon psyykkiset vaatimukset ja mahdollisuus vaikuttaa tyon
hallintaan jakavat tyot neljaan eri ryhmaan. Aktivoivat tyot vaativat paljon, mutta anta-
vat runsaasti mahdollisuuksia hallintaan, ja ne lisaavit aktiivisuutta myos tyon ulkopuo-
lisessa elimissd. Vihan kuormittavissa toissd psyykkiset vaatimukset ovat vihiiset ja
hallinnan mahdollisuuksia paljon, mutta koska ne eivat tarjoa haasteita, tyontekijan mie-
lenkiinto suuntautuu helposti muualle. Passivoivissa toissd seka vaatimukset ettd hallin-
ta ovat vahaisia, ja tyontekijan valmiudet, taidot ja halu ja mahdollisuus muuttua ja
muuttaa asioita heikkenee vahitellen. Kuormittaviin téihin lasketaan ne, joissa vaati-
mukset ovat suuret ja hallinnan mahdollisuudet vahiiset, ja nima aiheuttavat Karasekin

mukaan suuren sairastumisriskin. (Ahola ym. 2006, Suonsivu 2011).
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Lahde: Karasek 1979

Kuvio 3. Karasekin malli

Tyon rasittavuutta lisid huono tyon hallinta, erityisesti jos se yhdistyy kuormittavaan
ty6hon. Jos tyo ei ole hallinnassa, riskind ovat tyGuupumuksen lisiksi mielenterveyson-
gelmat, sydantaudit ja tuki- ja litkuntaelinsairaudet. Jatkuvat ylityot, vapaa-ajalle ulottuva
tyo ja tyOyhteison sisiiset ristiriidat - tyontekijoiden keskindiset samoin kuin tyonteki-
joiden ja esimiesten valiset konfliktit - lisadvit kuormaa. Tyonantaja ja tyontekijd voivat
kumpikin nostaa tyon vaatimustasoa niin korkealle, ettd tavoitteiden saavuttaminen
vaatii jatkuvasti ylimédariisida ponnistuksia. Kaikki rasittavuustekijit eivit kuitenkaan aina
ole negatiivisia: positiivisina ne toimivat myos tyon voimavaroina. Jos yksittiisen tyon-
tekijan tilanne kehittyy kuitenkin huonompaan suuntaan, nykyisin valitettavan tavan-
omainen masennus aiheuttaa nykypaivin kiireisen ty6tahdin ja kiristyneiden vaatimus-
ten takia aiempaa enemmain ongelmia tyoikiisten Suomessa, mista syysta sithen on

kiinnitettava myos entista enemman huomiota (Suonsivu 2011).

2.2.6 Motivaatio, asenteet, arvot

Motivaatio on kasitteend vaikea ja monitulkintainen. Puhutaan motivoinnista ja heti
seuraavassa kidessi todetaan, ettd ketddn ei vol motivoida, motivaatio on sisdsyntyinen
prosessi. Yksi madritelma motivaatiosta on se, ettd se vastaa kysymykseen “miksi”. Jos
ihminen on motivoitunut, sitoutuminen, keskittyminen ja suoriutuminen ovat keski-
madrdistd parempia (Liukkonen ym. 2006). Motivaatio voidaan 16ytdd my6s Maslowin
tarvehierarkian avulla. Sen ylin taso on itsensi toteuttamisen tarve, mika toimii aidoim-
pana inhimillisen toiminnan voimanlahteena (Rauramo 2008). Maslowin tarvehierarki-
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an soveltamista tyohyvinvointiin ja motivaatioon on kuitenkin kritisoitu ja joidenkin
tutkijoiden mukaan tyydyttimattomien tarpeiden motivaatiovaikutuksesta ei ole empii-

ristd ndytt6d (Robbins ym. 2010).

Locken tavoitteenasetantateorian mukaan motivaatio voi syntyi tavoiteasetannasta.
Kun ihmiselld on selkedsti asetettu ja mitattavissa oleva tavoite, suoritukset paranevat
(Viitala 2009). Tavoitteiden on kuitenkin oltava riittdvin korkealla. Jos ei tyontekiji
sitoudu tavoitteisiin, el motivaatiotakaan ole. Tavoitteet my6s kertovat tyontekijalle,
kuinka paljon voimavaroja sen saavuttamiseen on varattava. Motivaatio vaatii myos
palautteen saamista: jos tavoitetta ei tule, saavutukset eivit ole lainkaan niin hyvid kuin
jos palaute on sadnnollista. Tama johtuu siitd, ettd palaute helpottaa oman toiminnan
ohjaamista halutun padmaiirin suuntaan. Mitd tarkemmin tavoite on mairitelty, sitd
helpompi sen varassa on toimia, ja mita vaativampi tavoite on, sitd helpompi on sithen

keskittyd (Robbins ym. 2010)

Arvoja on luonnehdittu kivijalaksi, jonka varassa yrityksen tai yhteison tulisi seistd. Ar-
vojen madritteleminen ja niiden yhteinen ymmirtiminen on kuitenkin vaativa tehtiva.
Arvomaailma lisdd my6s sitoutumista, kun se on lahelld omia, henkilokohtaisia arvoja.
Jos tyontekija kokee tulevansa kuulluksi henkiléna sen sijaan, ettd hiantd kohdellaan
kuin tuotantovalinettd, tydmotivaatio on varmasti korkeampi (Hamaildinen 2005). T4a-
min pitéisi olla itsestdan selva asia, mutta valitettavan usein tyoyhteisoissd tuottovaati-
mukset ja erilaiset trendit ulkoistamisesta tyontekijoiden eriarvoistamiseen menevat
sulavasti thmisarvon ohi. Arvojen ei valttaimatta tarvitse tulla kirjatuksi paperille, mutta
yrityksessa tarvitaan kuitenkin arvokeskusteluja jo siksi, ettd ne ovat parhaimmillaan
tasa-arvoista dialogia ja edistdvit vuorovaikutusta (Silvennoinen, Kauppinen 2000).
Ihmisilla on luontainen halu liittyd ryhmaéin ja jos ryhman arvot vastaavat omia, liitty-

minen on helpompaa ja luontevampaa (Kaivola ym. 2007).

Tyohon liittyvit asenteet tarkoittavat niitd positiivisia tai negatiivisia arvioita, joita tyon-
tekijat tybymparistostidn tai tehtivistain tekevit. Positiivisten asenteiden luomiseen
pitéisi esimiesten kiinnittdd huomiota, koska ne vaikuttavat kayttaytymiseen ja antavat
signaaleja mahdollisista ongelmista. Positiivisilla arvioilla on merkitystd monessa mie-

lessi. Kirjallisuudessa esiintyy ilmaus ”psykologinen voimaantuminen”, mika tarkoittaa
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yksittdisen tyontekijan kasitysti siitd, mikd mahdollisuus hinelld on vaikuttaa tyGympi-
ristéonsi, tyon mielekkyyteen, kompetenssiinsa ja itsendisyyden asteeseen. Voimaan-
tuminen, empowerment, tyopaikalla vihentda poissaoloja ja edistad tyohon sitoutumista

(Robbins ym. 2010).

2.2.7 Ammatillinen osaaminen

Kilpailukyvyn kannalta yksi tirkeimmista asioista yrityksessa on osaaminen, sen kayt-
taminen ja se, miten nopeasti uutta kyetain omaksumaan (Viitala 2009). Osaamisen
tulee tukea strategiaa ja sitd, miten organisaation pitka- ja lyhytaikaiset tavoitteet voi-
daan tayttad. Tiedon jakamisen ja sen vaatimien toimintatapojen ja tiedonvilityksen
pitéisi olla yksi johtamisen keskeisista tehtavista, koska vain jaettu tieto mahdollistaa
menestyksen (Kaivola ym. 2007). Oikeanlainen osaaminen kasvattaminen yrityksen
sisalld ja uusien osaajien 16ytiminen on oleellista yrityksen litketoiminnan kehittimisen
kannalta. Yksi tapa keriti tietoa osaamisesta ja hallita sitd on kehityskeskustelut; niissa
voidaan selvittdd nykyinen osaaminen ja sen puutteet. Lisiksi on hyvi selvittdd, onko
osaamistausta lilan homogeeninen, se kun saattaa rajoittaa katsantokantaa ja siten ra-
joittaa innovatiivisuutta (Otala 2008). Ammattitaidon edistiminen on myds osaltaan
hyvinvoinnin edistimista. Tyostain ylped, sen hyvin hallitseva tyontekija sitoutuu teh-
taviinsd ja yritykseen ja on kiinnostunut niiden kehittimisestd. Sitoutuminen lisdd tuot-

tavuutta ja jopa tyoturvallisuutta (Robbins ym. 2010).

Oppiva organisaatio on asiantuntijuuteen perustuvalle yritykselle tavoiteltava asia, mut-
ta se el synny ilman yrittamistd. Oppiva organisaatio osaa seka kayttad jokaisen yksilon
ja ryhmin kykyi oppia, jotta yhteiset tavoitteet ja visiot saavutettaisiin, ettd luoda sellai-
sen ilmapiirin, ettd se kannustaa jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen. Aktiivinen
vuorovaikutus on oleellista tietoa kerattiessa ja jacttaessa. Tamin lisiksi jokaisen orga-
nisaation jasenen on osattava jakaa tietoa ja kertoa omista kokemuksistaan. Yhteisten
tavoitteiden ymmartiminen samoin kuin yhteisten toimintatapojen omaksuminen on
perusedellytys, ja oppiminen on luonteeltaan enemmainkin sosiaalinen prosessi kuin

mekaaninen tapahtuma (Kaivola ym. 2007).

Peter Sengen mukaan oppivan organisaation peruselementteja ovat itsehallinta, jolloin

tyontekijatason asiantuntijuus tunnustetaan, kyky ja halu muuttaa ja kyseenalaistaa pe-
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rinteisia ajattelu- ja toimintamalleja, yhteinen visio, joka on arvokas kaikille, tiimioppi-
minen ja systeemiajattelu. Systeemiajattelu tarkoittaa kykya hahmottaa laajoja kokonai-
suuksia ja sen ymmartamista, ettd organisaatiossa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Tiimioppi-
minen puolestaan toimii jos ryhmalld on yhteinen kieli ja valmius keskustella, keskiniis-

td arvostusta, kuuntelemista ja erilaisuuden hyviksymistd (Kaivola ym. 2007).

Eri ikiryhmit oppivat eri tavalla, mikd on koulutuksia suunniteltaessa otettava huomi-
oon. likkaampien opiskelu voi olla tehokkainta, jos se tapahtuu tyossa, mutta vaiheit-
taista, ty0ssd toteutettavaa oppimista pidetddn erityisesti linjajohtajien kohdalla erityisen
hyvini tapana (Boudreau 2008). Vanhempien tyontekijéiden on opittava myoOs pois-
oppimalla; vanha, aiemmin opittu asia voi olla oppimisen este. Oppimisprosessit ovat
my0s eri ikdryhmilld erilaiset ja kykyd oppimiseen on pidettiva ylld, "use it or lose it,
kayta tai meneta”-periaatetta soveltaen (Ilmarinen 2006). Kehittyminen ei kuitenkaan
tule itsestddn, vaan se edellyttid my6s ihmiseltd itseltddn nakemysta siitd, mitd hin halu-
aa itsestddn kehittaa ja ajan varaamista oppimista varten. Oppimista edistdd myo0s se,
ettd uusista asioista saa kdytinnon kokemusta, ja lopputulos eli uusien kykyjen sisaista-

minen vaatii vastuullisuutta (Boudreau 2008).

2.2.8 Terveys

Ty0ssa jaksaminen vaatii sekd henkista ettd fyysistd terveyttd. Suomessa suurimmat sai-
rauspoissaolojen aiheuttajat ovat olleet jo pitempéin tuki- ja litkuntaelinsairaudet ja
mielenterveysongelmat. Vuonna 2008 sairauspoissaoloista 33 prosenttia johtui mielen-
terveyssyistd ja noin 32 prosenttia tuki-, litkuntaelin- ja sidekudossairauksista (Hyppa-
nen 2010). Vaikka tyon fyysinen rasittavuus on vahentynyt, nykyajan toimistotyo ja
tietokonety6skentelysta johtuva niska-hartiaseudun ongelmat, viarit tybasennot ja va-
hiinen liikunta yhdistettyni pitkiin ty6paiviin ja vapaa-ajan ja ty6ajan sekoittumiseen
tekee nykyaikaisesta tyopaikasta mahdollisesti jopa rasittavamman kuin aikaisemmassa

agraariyhteiskunnassa.

Sairaslomien aiheuttajista tyduupumus on ehka nykypaivina puhutuin, vaikka sen kasite
saattaa aika ajoin hamirtyd. Hetkellistd visymystd on jokaisella ajoittain, tyon ulkopuo-
linen eldmai ja stressin aitheuttajat voivat aiheuttaa pitkaaikaisia ongelmia, mutta ndiden

ja tyOperiisen vasymyksen vililld on tehtdvi selvi ero. Liiallinen kiire tai tylsyys, pelolla
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johtaminen tai tyopaikkakiusaaminen samoin kuin ero tarvittavan osaamisen ja omien
resurssien vililld voivat johtaa kyynisyyteen, visymykseen ja ammatillisen itsetunnon
laskuun. Tyouupumus luokitellaan lievain, kohtalaiseen ja vakavaan uupumustilaan,
kun taas burnout on tila, jossa thminen on taysin loppuun palanut, eldd vain péivan
kerrallaan eikd jaksa tehdd mitidn. Tyouupumus voi johtaa my6s depressioon, jossa
ajattelu on kaintynyt kokonaan negatiiviseksi ja esimerkiksi thmissuhteet saattavat tun-

tua velvollisuuksilta (Luukkanen 2011).

2.2.9 Tyo6suojelu

Ty6suojelu on osa tydhyvinvointia ja tukee tyOssi jaksamista. Sen lisiksi tyénantajalla
on ankara vastuu tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta (Saarinen 2007). Laki ei
velvoita muuhun tyGterveyshuoltoon kuin niin sanottuun ennalta ehkiiseviin tyGterve-
yshuoltoon, mika sisaltda tyOperaisten terveyshaittojen selvittimisen, tiedon antaminen
ja ohjaus turvallisuuteen ja tyontekijin terveyteen liittyvissa asioissa. Jokainen yritys voi
kuitenkin tarjota tyontekijéilleen my6s laajempaa tySterveyshuoltoa, johon kuuluvat
mahdollisesti yleislddkaritasoinen sairaanhoito, tychontulotarkastukset ja ikakausitarkas-
tukset. Yhteisty6ssi tyoterveyshuollon kanssa voidaan hoitaa varsin laajaa ty6hyvin-
vointiin liittyvad kenttda aina tyokykya edistdvistd toiminnasta tyohyvinvointiryhmiin

tai kuntoremontteihin. (Suonsivu 2011).

Varhaisen puuttumisen tai varhaisen tuen malli on tyonantajan ja tyéterveyshuollon
tapa 16ytda kehittymassa olevat konflikti- tai ongelmatilanteet ennen kuin ne vaikuttavat
tyontekijadn tai tydympiristoon. Ikaviin tilanteisiin puuttuminen on usein vaikeaa jo
siksi, ettd el tunneta oikeita toimintatapoja tai pelatiin joko esimiesten tai tyGtoverei-
den reaktioita. Jos vaikeisiin asiothin ei puututa, ne saattavat kuitenkin johtaa tilantei-
siin, jossa sairauspoissaolot ja tybuupumustapaukset lisadntyvit ja viime kadessa tyota-

voitteet jaavit saavuttamatta (Luukkanen 2011).

Jos sddnnoksid ja lakeja ei noudateta, tyoturvallisuusmairiyksia rikotaan joko huolimat-
tomuudesta tai tahallaan, kyseessa on tyoturvallisuusrikos. Rikoksesta on kyse myo6s
siloin, jos tyoturvallisuusmaarayksien noudattamista ei valvota tai tyosuojelun edellyt-
tamaa toimintaa ei jarjesteta. Rikkomus puolestaan on vihdisempi asia ja siitd seuraa

yleensi vain sakkorangaistus. Vastuu tyoturvallisuudesta on jokaisella, mutta viime ka-
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dessd tybnantajan puolelta mahdollisista rikoksista vastaa toimitusjohtaja (Saarinen

2007).

2.2.10 Tyosuojelua koskevat lait

Tyo6aikalaki madrittelee tyo- ja lepoajat, liukuvan tyGajan rajat ja sdédnnollisen tyoajan
mahdolliset poikkeukset. Niitd voidaan kisitelld myos tybehtosopimuksissa. Laki kisit-
telee myos lisd- ja ylityota ja siitd maksettavia korvauksia ja rajoittaa esimerkiksi ylit6i-
den miéarda. Vuoroty6 samoin kuin y6ty6 kuuluvat timén lain piiriin (Ty6aikalaki

1996).

Tyosopimuslaki ottaa kantaa tyosuojeluun 2:3:ssa. Tyonantajan on huolehdittava ty6-
turvallisuudesta, suojattava tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta. Samassa pykaldssa
todetaan my®0s, etta raskaana oleva tyOntekija on tarvittaessa siirrettaiva muihin tehta-
viin. TSL 3:2 asettaa tyontekijallekin vastuun ty6turvallisuudesta, sekd omasta ettd mui-
den. Lisdksi tyontekijin on ilmoitettava tyonantajalle havaitsemistaan vioista ja puut-

teellisuuksista (Tyosopimuslaki 2001).

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyOymparistoa ja tyoolosuhteita tyonteki-
joiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennalta ehkdistd ja torjua tyGtapa-
turmia, ammattitauteja ja niin edelleen. Tyonantajalta edellytetddn jatkuvaa tyGympiris-
ton tarkkailua, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta. Tama sisltad seka tyon
kuormitustekijat ettd ikddntyvit tyontekijit tapaturmien, ammattitautien ja tyoperaisten
sairauksien lisdksi. Jos osaaminen ei riitd, on kiytettdva ulkopuolisia asiantuntijoita, joi-
den pitevyydesti on my0s otettava selvdd. Yritykselld on oltava tySsuojelun toiminta-
ohjelma ja tyOGymparist6a suunniteltaessa on varmistuttava siita, etta tydolosuhteet vas-
taavat lain vaatimuksia. Tyontekijan perehdytys kuuluu my6s tyénantajan velvollisuuk-

siin (Tyoturvallisuuslaki 2002).

Tyontekijilld on myds oma vastuunsa. Sen lisdksi, ettd tyontekijin on noudatettava
tyonantajan antamia ohjeita, hinen on pidettiava huoli sekd omansa ettd muiden turval-
lisuuden ja terveellisyyden yllapitimiseen tarvittavasta jirjestyksestd, siisteyksestd ja
toimittava huolellisesti ja varovaisesti. Muihin tyontekijoihin ei saa kohdistaa hiirintdd

tai epaasiallista kohtelua. Turvallisuuteen liittyvistd vioista ja ongelmista on ilmoitettava
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ty6nantajalle valittémisti ja turvallisuusohjeita on noudatettava. Jos ty6 vaatii henki-
l6suojainten kayttod, niitd on kdytettiva, ja jos tyOvalineessd on turvalaitteita, niitd ei saa
poistaa tai kytked pois ilman erityistd syyta. Jos ty6 aiheuttaa vaaraa joko itselle tai muil-

le, ty6sti saa pidattiytya (Tyoturvallisuuslaki 2002).

Tyo6turvallisuuslain 5:28 toteaa, ettd mikili ”ty6ssi esiintyy tyontekijddn kohdistuvaa
hinen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hiirintdd tai muuta epdasiallista koh-
telua, tybnantajanon asiasta tiedon saatuaan kiytettivissdin olevin keinoin ryhdyttiva
toimiin epakohdan poistamiseksi” (Ty6turvallisuuslaki 2002). Kiusaaminen tarkoittaa
tilannetta, jossa tyontekijan joutuu toistuvasti jarjestelmallisen kielteisen tai vihamielisen
kayttaytymisen kohteeksi. Jos tillaista tapahtuu, tyontekijan on ensin ilmaistava selkeés-
ti kiusaajalle, ettei hyviksy timin toimintaa. Mikali tilanne on sellainen, ettei ndin voida
toimia, kiusatun on ilmoitettava asiasta esimiehelleen ja mahdollisesti tyésuojeluorgani-
saatiolle. Jos sieltd ei saada riittdvid apua, tyGterveyshuolto tai tydsuojeluviranomaiset

voivat olla avuksi.

Kaikki ristiriidat eivit tietenkddn ole kiusaamista, erimielisyyttd saa ja pitdakin olla. Eri-
laisuus ja mielipide-eroavaisuudet pitiisi nahda rikkautena, ei taakkana (Hamaldinen
2005). Loukkaava ja alentava kielenkiytté on kuitenkin sellainen asia, johon esimiehen
pitdisi aina puuttua, ja jos sellainen sallitaan, tyOyhteiso viestittad, ettd se on hyviksyttya

ja kuuluu tyopiivaan (Kaivola ym. 2007).

2.2.11 Tyosuojeluorganisaatio

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta mairittelee tyo-
suojeluorganisaation tyopaikalla. Sen mukaan tyénantaja nimeéa tyosuojelupaallikon.
Tyosuojelupaallikon tehtidvia ovat mm. tyosuojelusaadoksiin perehtyminen ja niista
tiedottaminen, tyGnantajan ja tyontekijoiden vilisen yhteistyon jirjestiminen ja kehit-
taminen ja yhteydenpito tyosuojeluviranomaisiin. Lisiksi hidn voi osallistua ty6suoje-
luohjelman ja tyokykya yllapitavan toiminnan kehittimiseen (Laki tydsuojelun valvon-

nasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20006).

Jos tyopaikalla tyoskentelee vihintiin kymmenen henkil6a siannollisesti, tyontekijoi-

den on valittava keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua. Heididn
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tehtavansi on toimia ty6suojeluasioissa yhteistyossa tyonantajan ja tyosuojeluviran-
omaisten kanssa, ja oma-aloitteisesti perehtyéd tyopaikan turvallisuuteen ja terveyteen
vaikuttaviin asiothin. Ty6suojeluvaltuutetun toimikausi on kaksi vuotta, tydsuojelupail-
likolla ei tallaista aikarajaa ole. Tyosuojeluvaltuutetulla on my6s erityinen irtisanomis-
suoja ja yhteistoimintalain mukaisesti hidnelld on my6s rooli yhteistoimintaneuvotteluis-
sa siltd osin, kuin neuvoteltavat asiat koskevat turvallisuutta ja terveyttd (Laki tyosuoje-
lun valvonnasta ja ty6paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20006, Laki yhteistoiminnasta

yrityksissa 2007).

Ty6suojelutoimikunta on perustettava, jos yrityksessd tyoskentelee kaksikymmenta
henkeid tai enemman. Sen toimikausi on my0s kaksi vuotta, ja se koostuu neljasta, kah-
deksasta tai kahdestatoista tyontekijéiden tai toimihenkiléiden edustajasta yrityksen
koon mukaisesti, mutta muutakin voidaan sopia. Neljannes jasenista edustaa tyonanta-
jaa ja tyosuojelupaillikké osallistuu kokouksiin, vaikka hin ei olisi toimikunnan jisen

(Laki tyosuojelun valvonnasta ja ty6paikan tyésuojeluyhteistoiminnasta 20006).

2.3 Huippuammattilaisorganisaation erityispiirteiti

Sydidnmaanlakan mukaan asiantuntijoita on johdettava eri tavalla kuin perinteisia teolli-
suustyontekijoitd (Sydinmaanlakka 2004). Alaisten tietomaéra saattaa heiddn omalla
erikoisalallaan olla huomattavasti esimiehia korkeampi, ja esimiestehtavin status et valt-
tamattd ole kovin korkea. Yksittiiset tyontekijat nikevit kuitenkin vain osan yrityksen
toiminnasta, mutta esimiehen on kyettiva nousemaan ryhmin ja omien intressiensa
ylapuolelle johtaakseen toimintaa (Jarvinen 2005). Asiantuntijapatevyys ei tarkoita, ettd
asiantuntijasta tulisi valttdmittd my6s hyvi esimies. Esimiesty6n ydin on asiantuntijuu-
den sijasta kokonaisuuksien hallinnassa ja siitd vastaamisesta, ettd organisaatio kykenee
toimimaan yhdessa ja hoitamaan tehtidvinsa (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas 2008).
Esimiehen tyotd saattaa myos vaikeuttaa se, etta alaisten tehtavit ovat esimiehen osaa-
misalueen ulkopuolella, ja siitd syysta tyontekijilld voi olla valtaa esimieheensa. Tyoteh-
tavien johtamisesta on siten siirryttava thmisten johtamiseen, ja tima tapahtuu vaikut-
tamalla ithmisiin, ei ohjaamalla ty6td (Jarvinen 2005). Esimiestehtivi on siten valmen-

tamista ja kokonaisuuksien hallintaa.
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Molemminpuolinen palaute on huippuammattilaisten johtamisessa erinomainen tyoka-
lu; siitd saavat sekd esimies ettd alainen tietoa omasta kayttdytymisestddn ja toiminnas-
taan, mika edistdd itsetuntemusta ja siten oman tyon kehittimistd. Palaute on kuitenkin
kohdistettava nimenomaan kayttiytymiseen eikd persoonaan (Jarvinen 2005). Esimie-
hen asema on sikalikin haastava, ettd jos hin edustaa seki voimakasta asiantuntijavaltaa
ettd autoritaarista johtajuutta, alaisten voi olla vaikea timan ylivallan alla tuntea teke-

vinsd merkityksellistd tyotd (Aaltonen ym. 2008).

Jos yrityksen strategiaan kuuluu ydinosaamisalueen hallussapito ja perusosaamisen ja
tukevien toimintojen mahdollinen ulkoistaminen, henkild, jolla on yrityksen menesty-
misen kannalta kriittiselle osaamisalueelle liittyvaa tietoa, on kyettava sitouttamaan yri-
tykseen. Asiantuntijuus voidaan my6s kasittid verkostoitumisena, kykyni luoda uutta
osaamista muiden asiantuntijoiden kanssa, koska kokonaistiedon hallinta on tina pai-
vind mahdotonta (Otala 2008). Asiantuntijoille on siten annettava mahdollisuus ja riit-

tavit tyokalut, jotta verkostoituminen onnistuu.

Asiantuntijoiden johtamisessa on annettava riittdvisti tilaa tyontekijin omalle toimin-
nalle ja paitoksille. Itseohjautuvuus on tirkeda, mutta ilman pelisddnt6ja ja yhteisesti
sovittuja linjoja se ei onnistu (Manka 2011). Sosiaaliset suhteet ovat silti tirkeita: au-
tonomian tunteen saavuttamiselle on vain tueksi, jos ihminen on tasapainossa ymparis-
tonsa kanssa (Liukkonen ym. 2006). Korkeasti koulutetut, hyvin kapealle alalle erikois-
tuneet ihmiset vaativat organisaatiolta paljon erityisesti siksi, ettd ty0 ja sen saavutukset
ovat heille itsessdan merkittdva motivaatiotekija. Tavanomainen palkitseminen ei vilt-
tamattd ole heille mikadn hyva kannustuksen muoto. Tyo6ilmapiiri, ajatuksen ja toimin-
nan tietty vapaus on innovaatioiden kannalta merkittava asia; hyvin hierarkkisessa ja
autoritaarisessa ympiristossa ajattelu helposti tukahtuu tai jopa tukahdutetaan. Toki
asiantuntijoissakin on eroja — jotkut nauttivat yksin tyoskentelysta, toisille ryhmasta
saatava tuki ja vuorovaikutteisuus ovat vailla vertaa. Vahva ammatillisuus vahvistaa itse-
tuntoa, mika osaltaan saattaa aitheuttaa lijallistakin itsevarmuutta ja vaatimukset saatta-
vat olla suhteettoman korkeita, mutta toisaalta se korostaa autonomian vaatimusta.
Asiansa osaava thminen ei tarvitse eikd valttimatta edes siedd kiskytystd. Positiivinen
palaute kisitetddn yleensa hyviksi tavaksi ohjata ihmisia, joskin siindkin on henkil6koh-

taisia eroja (Suonsivu 2011).
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3 Tutkimus tyéhyvinvoinnista

3.1 Tutkimusmenetelmi

Hirsjarven mukaan tutkimusstrategioita voi olla kolmenlaisia: kokeellinen, kvantitatiivi-
nen ja kvalitatiivinen. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus ovat usein toisiaan
taydentivid menetelmid (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009). Empiirisia tutkimuksia on
useita eri tyyppejd, ja valintaan vaikuttaa seka nakokulma ettd lahestymistapa. Jotta tut-
kimus onnistuisi, on 16ydettivi oikea kohderyhmi ja valittava tutkimukseen ja sen ta-
voitteeseen sopiva menetelmad. Kvantitatiivinen eli tilastollinen tutkimus selvittié asioi-
den vilisia riippuvuussuhteita ja tulokset voidaan esittda kuvioina. Kvalitatiivinen kayt-
tad apunaan kayttiytymistieteitd ja otos on yleensa pieni, mutta siitd tehddin erittiin

tarkka analyysi (Heikkild 2008).

3.11 Tutkimusmenetelmien valinta ja kohderyhma

Menetelmaksi valittiin kvantitatiivinen ja kyselyyn vastattiin selainpohjaisella tutkimus-
vilineelld (Webropol), minki avulla vastaajat saattoivat kertoa mielipiteensd tunnista-
mattomina. Kvantitatiivinen tutkimus sopi tihin tilanteeseen, koska tarkoituksena oli
kartoittaa nykyinen tilanne eikd niinkdan analysoida kohderyhman kéyttdytymista tai.
Kvantitatitvinen menetelma on hyvi vaihtoehto, kun tavoitteena on selvittid kysymyk-
sid, jotka perustuvat lukumairiin ja prosentuaalisiin osuuksiin. Se kuitenkin edellyttida
riittdvan suurta otosta, mutta koska tissd tapauksessa kysely lihetettiin yrityksen koko
henkil6kunnalle, otos oli sopiva ja tarpeellisen edustava. Vastausprosentti oli 88 (n=068)
ja siten tutkimusta voidaan pitad kokonaistutkimuksena. Tutkimus ei kuitenkaan ollut

puhtaasti kvantitatiivinen, koska avoimia kysymyksia oli useampia.

3.1.2 Tutkimuksen tarkoitus
Hirsjarven mukaan tutkimuksen tarkoitusta voi luonnehtia neljian eri piirteen avulla:
— kartoittava

—  selittava

—  kuvaileva
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- ennustava.

Kartoittava tutkimus selvittad, mitd tapahtuu ja tutkii vihin tutkittuja ilmioita. Selittava
tutkimus etsii syy-seuraus tilanteelle tai ongelmaan, kuvaileva taas dokumentoi tilantees-
ta keskeisia piirteitd ja ennustava luonnollisesti pyrkii saamaan selville, mitd tuleman
pitaa. (Hirsjarvi ym. 2009) Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli lahinna selvittaa ti-
minhetkista tilannetta eli nykyista ty6ilmapiiria ja thmisten jaksamista nykyiselld tyo-
kuormallaan ja se voidaan luokitella lihinna kuvailevaksi, joskin siind on myos kartoit-
tavan tutkimuksen piirteitd. Avoimilla kysymyksilld pyydettiin toimenpide-ehdotuksia,

mielipiteitd ja kasityksid yrityksen toiminnasta sen eri osa-alueilla.

Kyselylld selvitettiin, mikid on tyontekijéiden timanhetkinen stressitaso, mité asioita
tyOympiristossi pidetddn raskaina ja mitkéd taas motivoivat ja auttavat tyOssi jaksami-
sessa. Lisaksi haluttiin tietda, mika on tyontekijoiden sitoutumisaste. Vaithtuvuus on
sindnsa positiivinen ilmid, mikali se ei nouse liian korkeaksi. Tutkimuksen liitteend ovat
seki kyselylomake ettd peittomatriisi (liitteet 2 ja 4). Jalkimmaisessa kaytiin lapi kaikki
kysymykset tarkoituksena todeta, vastaavatko ne tutkimusongelmiin. Tutkimusongel-

mat on kisitelty jo tyon johdannossa, joten niitd ei kuvata tissa.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus tehtiin selainpohjaisena Webropol-kyselyni. Beneqin tyontekijat oli helpointa
tavoittaa sellaisella menetelmailld, joka ei ollut suoranaisesti aikaan sidottu eli ei vaatinut
maarittyja kellonaikoja. Kukin vastaaja sai valita itselleen parhaan aikataulun ja kyselyyn
saattol vastata myOs vapaa-ajallaan. Kysymykset muotoiltiin mahdollisimman yksiselit-
teisiksi, jotta lomakkeeseen ei tarvitsisi lisita erillisia selitysosia. Joitakin yksittéisid asioi-
ta toki taismennettiin, kuten esimerkiksi kuvaus stressistd. Kysymyksid kertyi kaikkiaan
neljakymmentiseitseman, joista avoimia kysymyksia oli viisi. Loput olivat Likertin as-

teikon mukaisesti luokiteltu viiteen eri vastausvaihtoehtoon.
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3.2.1 Tutkimusaineiston keriiminen

Kysely lahetettiin yrityksen koko henkilokunnalle (liite 2). Vastauksia kertyi 60, mika
tarkoittaa niinkin korkeaa vastausprosenttia kuin 88. Lahetettyja kyselyja oli kaikkiaan
68. Kyselyn testasi helmikuun 2011 lopulla kolme yrityksen ulkopuolista henkil6a ja
yksi omaan henkil6kuntaan kuuluva. Viittimien muotoiluun kiinnitettiin huomiota,

jotta ne olisivat mahdollisimman neutraaleja, eivitki siten johdattelisi vastaajia.

Tutkimuksesta kerrottiin yrityksen kuukausipalaverissa ja pyydettiin vastaamaan. Varsi-
nainen aloitus oli 1.3.2011, jolloin henkil6kunnalle lihetettiin sihkopostiviesti, joka
esitteli tutkimuksen tutkimuksen lyhyesti (liite 1). Viestissd oli my6s linkki, jonka avulla
paast itse tutkimuslomakkeeseen. Vastausaikaa oli 15.3.2011 asti. Lisiksi vastaajille ldhe-
tettiin Webropol-jirjestelmin kautta vastaamattomille kaksi automaattista muistutusta,

mutta suurin osa vastauksista oli tullut jo ennen niita.

3.2.2 Kiytetyt analysointimenetelmit

Vaikka tdssé tapauksessa on kyseessd kokonaistutkimus, on pyrittiva selvittimaan,
ovatko l6ytyneet erot satunnaisia vai systemaattisia. Tarja Heikkild toteaa, ettd testien
avulla on mahdollista selvittda otannasta atheutuneiden satunnaisvirheiden todennakoi-
syys. Kokonaistutkimuksessakin voi olla yksittiisid puuttuvia vastauksia, ja vaikka kato
ei olisikaan merkittivi, on aiheellista tarkistaa, kuinka suuri merkitys silld on. Kun testa-
taan tutkimuksen kysymyksia, erojen on oltava riittivan suuria, jotta ne voidaan tulkita

muuksi kuin sattumasta johtuviksi. Hypoteesit hyviksytidan vasta sitten, jos ero on

merkittivi (Heikkild 2008).

PASW/SPSS on ohjelma, jota kiytetdin yleisesti tilastojen analysointiin. Ohjelma toi-
mii analyyseissa hyvin ja on erittdin monipuolinen, mutta graafiset kuviot ovat jossain
maarin hankalia kasitelld. Siksi osa kuvioista tehtiin Excelin grafiikkaohjelmalla. Kun
vastaukset oli saatu, ne ajettiin PASW/SPSS-ohjelmaan, jolla tehtiin ristiintaulukointi.
Samalla tarkistettiin mahdollinen erdkato eli kdytiin ldpi kysymys kysymykseltd, puuttui-
ko niistd vastauksia. Tuloksista ajettiin SPSS-ohjelmassa usean riippumattoman otoksen
Kruskal-Wallis-testi, jota kidytetddn mittaamaan, ovatko useampaan verrattavaan ryh-

miéin kuuluvat henkil6t vastanneet eri tavalla kysymyksiin. Kruskal-Wallis-testi sopi
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tahan tutkimukseen, koska tutkimuksessa kaytettiin Likertin asteikkoa. Lisaksi laskettiin
keskiarvot vastauksista, jotta tutkimustulokset olisivat selvempii ja niitd olisi helpompi

analysoida ja ymmirtii.

3.3 Tyohyvinvointi Beneq Oy:ssi

Tutkimuksen vastaukset on tassa kappaleessa ryhmitelty viiteen osa-alueeseen. Vapaasti
vastattavat kysymykset on kasitelty kukin omana ryhminédin. Seuraavassa esitellddn
kuvioina tulokset, mutta samat tiedot ovat my6s prosenttitaulukoina tutkimuksen liit-
teend (liite 1). Pelkkien kuvioiden tarkasteleminen saattaa antaa vastauksista ja siten
ty6hyvinvoinnista jossain mairin ylimalkaisen kisityksen, mutta numeroiden avulla tie-
toihin paasee pureutumaan varsin perusteellisesti. Lisaksi esitetddn my0s vastausten
keskiarvot ja Kruskal-Wallis-testissa ilmaantuneet merkitsevit eroavaisuudet vastauksis-

sa graafisina kuvioina.

Taustatietoja kysyttiin niukasti, jotta suhteellisen pienen ja varsin homogeenisen henki-
l6kunnan vastaajien henkil6llisyys ei paljastuisi. Ristiintaulukoinnin takia jokaiselta ky-
syttiin kuitenkin ikdluokka, koulutustaso ja koko tyGhistoria vuosina, ei siis pelkistdin

tyoaikaa Beneqilla.

3.3.1 Taustamuuttujat ja niiden vaikutus vastauksiin

Taustamuuttujiksi valittiin henkil6kunnan rakenteen takia kolme: ikaluokka, koulutus ja
tyokokemus ty6uran alusta asti. Kaikilla tyontekijoilla oli jo jonkun verran tyévuosia
takanaan, ja monilla hyvinkin pitkd ty6kokemus. Uusia tyOntekijoita on rekrytoitu etsi-
milld diplomi- ja opinndytetyon tekijoitd, ja tdstd joukosta 10ytyvit padsidntoisesti alle
viisi vuotta tyoskennelleet henkil6t. Koulutustaso on erittiin korkea (kuvio 4; kuvio 5;

kuvio 6).
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Kuvio 4. Ikdjakauma

Horkea-aste

Opistoaste

Perusaste

Kuvio 5. Koulutusjakauma

28



Kuvio 6. Tyokokemus ty6uran alusta asti

3.3.2 Osio 4: tydilmapiiri yleensi

Ensimmiinen varsinainen kysymysosio kasitteli tyéoloja yleisesti (kuvio 7). Niihin eri
muodoissaan oltiin enimmikseen erittdin tai melko tyytyviisid, kuten keskiarvoistakin
voi havaita (kuvio 10). Tyon johtaminen ja suunnitteleminen sai heikoimmat arvosanat:

melkein 40 % oli sitd mieltd, ettd siind olisi parantamisen varaa.

"Tiiviimpi tyon jobtaminen ja valvominen helpottaisi tydknorman tasaisempaa jakantumista lipi

organisaation ja vahentdisi toiden pddllekkdisyytta.”

Tyontekijoiden vilinen yhteisty6 sekd tiimeissa, yksikOissé ettd yleisesti oli hyvda. Yksit-
taisissa kommenteissa tuli kuitenkin esille toive suuremmasta avoimuudesta ja yhteis6l-

lisyydesta.

Ennen kaikki oli paremmin’ silld tavalla, ettd organisaation ollessa matala tieto kulki ja kaikki
tiesivdt mibin mennddn oikeasti. Nyt en osaisi sanoa samoin. Beneq on kasvanut K-Extrasta K-
Supermarketiksi, mutta ybteisifitlis on kadonnut. Kun vield kasvamme vanbdilla K-Citymarket

kokoon tulemme kobtaamaan taas toisia ja vaikeampia haasteita.”
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4. Kuinka Benegissa toimii

tySaikajarjestelyt (ka 4,25)
tiimien sisdinen yhteistyd

tyontekijdiden vilinen yhteistyd

vleinen tysilmapiiri
henkil8kunnan edut B Erittdin hucnosti
vksikéiden sisdinen yhtestyd B Melko huonosti
esimichen ja tydntekijiden vilinen vhteistyd. . B Ei hyvin eikd huonosti

tyovilineiden miiri ja laatu ® Melko hyvin

Erittiin b
tySskentelytilat mttam fyvn

vhksikéiden vilinen vhteistyo.
palkitsemisjérjestelmit

ty6n johtaminen ja suunnitteleminen

0% 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

Kuvio 7. Tyo6ilmapiiri

Kruskal-Wallis-testin mukaan kysymyksessé esimiehen ja tyontekijoéiden vilisestd yh-
teistyosta oli merkitsevid eroavuus. Mitd nuoremmista oli kyse, sitd puutteellisempana

yhteistyotd pidettiin (kuvio 8).

Esimiehen ja
tyontekijdiden
50 -=— vilinen yhteistyé
B Erittiin huonosti
B Melko huonost
[] Ei hyvin eiki hmonost

[l Melko hyvin
[[] Erittiin hyvin

T T T T i
0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Prosentti

Kuvio 8. Esimichen ja tyontekijéiden vilinen yhteistyo ja iké
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Kun parametrina oli tybkokemus uran alusta asti, esimichen ja tyontekijoiden vali-
nen yhteistyota kasittelevassd kysymyksessa 10ytyi myos merkittiva eroavuus. Tyon-
tekijaryhmassa, joilla oli vahiten tyOkokemusta, ei ollut yhtikdin vastaajaa, jonka
mielesta yhteisty6 olisi toiminut hyvin. Tama lienee sopusoinnussa ikdryhmaiha-

vainnon kanssa (kuvio 9).

Esimiehen ja
tydartel) diden
wilinen yhteistyd
25 [l Exittiin huonesti
B telko Tonosti
O Ei hyvin eiki hnenost

B Melko Iyvin
[ Exittiin hywin

15 - 194

T I T ] 1
20,0% 40,0% G0,0% 80,0% 100,0%

Prosentti

Kuvio 9. Esimichen ja tyontekijoiden vilinen yhteisty6 ja tydkokemus

Keskiarvoja tutkittaessa kay ilmi, ettd yleisarvio ty6olosuhteista on varsin positiivinen.
Henkilokunnan edut, yleinen ty6ilmapiiri ja tyontekijoiden ja tiimien sisdinen yhteisty6
toimi valtaosan mielestd hyvin tai erittdin hyvin (yli 70 % vastaajista). Ainoastaan tyon
johtaminen ja suunnitteleminen saa melko huonon arvosanan; 34,3 % oli sita mielta,

ettd se toimii melko tai erittdin hyvin, mutta 39,7 % vastaajista piti sitd joko erittdin tai

melko huonona (kuvio 10).
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tyOaikajarjestelyt

tiimien sisdinen vhteistyd

tyontekijdiden vilinen yhteistyd

vleinen tyéilmapiiri

henkilékunnan edut

vksikSiden sisdinen yhteistyd
esimiehen ja tyéntekijdiden vilinen..

tyovilineiden miiri ja laatu

tyOskentelytilat

vksikdiden vilinen vhteistyd.

palkitsemisjarjestelmat

tyén johtaminen ja suunnitteleminen

Kuvio 10. Ty6ilmapiirikeskiarvot

3.3.3 Osio 5: lihiesimiestyo ja johto

Léhiesimiesty6ti ja johdon toimintaa arvioitiin kysymysosiossa viisi (kuvio 11). Tie-
donkulussa johdon ja henkil6ston vililld oli vastaajien mielestd puutteita; neljasosa vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku toimii joko huonosti tai erittdin huonosti.
Kommunikaatio on hyvinvoinnin kannalta varsin oleellinen osa, ja se on avainasemassa
potentiaalisten ongelmien ratkontavaiheessa (Vartiovaara 2000). Viestintaa tapahtuu
muuallakin kuin sahkopostissa ja yrityksen tiedotustilaisuuksissa — tehokkaimpia vies-
tinnin keinoja tyOpaikalla on suora esimichen ja alaisen vilinen keskustelu (Helsild
2010). Sité voisi kayttda ehkd enemman ja varmistaa, ettd myOs tyoryhmien siséisissa
palavereissa mietitddn tiedottamisen osuutta tarkemmin. Kaksisuuntaista kommunikaa-
tiota toivottiin samoin kuin kehityskeskustelujen laadun parantamista; joidenkin mieles-
ta kehityskeskusteluissa saatua tietoa ei kdytetd hyviksi. Avoimessa kysymyksessa yksi

vastaajista piti tyoilmapiiria ja esimiestyota varsin hyvina:

“On avointa ja oikeamielista. Esimiehelle on annettu ritttavat valtundet toimia snoraviivaisests esi-

merkifsi lisakoulntuksen tarjoamisessa.”

kun taas toisen mielesta esimiesty6 vaatii huomattavia parannuksia:
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“Esimiehen tulisi kuunnella oikeasti eifd vain nyokytelld. Johdon toiminta on ristiriitaista mainittu-

Jen tavoitteiden kanssa.”

Yhteistyoti ja esimiesty6ta sindnsa pidettiin kautta linjan kuitenkin hyvina, jopa erittdin

hyvina.

5. Miten arvioisit seuraavia asioita?

Miten kehityskeskustelut ovat miclestisi
tayttineet tarkoituksensar %)

Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa
tyStehtiviisi?
Saatko Ehimmilti esimicheltisi palautetta B 1 Enttéin huonost

sitd, miten olet onnistunut tyossasi’ B 2 Melko huonosti

il

m 3 Tyydyttavist

B 4 Melko hyvin

Saatko tarvittacssa tukea ja apua Alimmaltad

esimieheltisi?

. . . . . 5 Erittdin hyvin
Kuinka hyvin olet selvilld yksikkosi ja :

vrityksen tavoitteista®

il

Miten hyvin tiedonkulku toimii johdon ja
henkil&stén valilli?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 11. Esimiestyo ja johtaminen
Keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd arvio esimiesty6std kokonaisuutena

litkkuu valilla 3 — 4 (kuvio 12). Parhaat arviot saadaan tuesta ja avusta ja huonoimmat

kehityskeskusteluista.
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tuki ja apu esimicheltd

vksikén ja yrityksen tavoitteet

mahdollisuus vaikuttaa tehtiviin

palaute esimicheltd

tiedonkulku

kehityskeskustelut

il

_
)
3
S
w

Kuvio 12. Esimiestyo keskiarvoina

3.3.4 Osiot 7 ja 8: oman tyon arviointi

Kysymys 7 ja 8 keskittyivit vastaajien henkilokohtaiseen tyohon ja tydmotivaatioon
(kuvio 13). Motivaation tavoiteasetannan teorian mukaan tavoitteiden on oltava riitta-
vin korkealla, jotta ne houkuttelevat etenemiseen ja lisaavat sitoutumista. (Robbins ym.
2010). Tyohon liittyvi opastus ja tydympdristoon vaikuttaminen olivat tdssd kerdnneet
eniten negatiivisia tai neutraaleja vastauksia. 16,7 % ei kokenut saavansa tunnusta ja
arvonantoa, ja ammattiurallaan etenemiseen ei uskonut 15 % vastaajista. Yleisesti vas-
taukset ja kokemukset olivat taltikin osiolta erittdin positiivisia, 46,7 % tunsi voivansa
kayttaa riittavasti kykyjadn ja taitojaan ja saada tarpeeksi koulutusta ammattitaitonsa

yllapitaimiseen.
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7. Sinulla on riittavasti mahdollisuuksia

kayttaa kykyjasi ja taitojasi
saada koulutusta ammattitaidon ‘ | |
yllapitdimiseen ja kehittdimiseen | |
havaita tydsi tuloksien merkitys

. | | B 1 THysin eri mielti
saada tunnustusta ja arvonantoa Y

| | m2 Melko eri miclti
oppia uutta ja kehittds itsedsi . P
| | m 3 Ei samaa eiki eri mieltd
edeti ammattiurallasi B 4 Melko samaa mieltid

osallistua téiden suunnitteluun 5 Tiysin samaa mieltd

vaikuttaa tyOympanstoosi

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

saada tyohon littyvii opastusta

Kuvio 13. Oman ty6én motivaatiotekijit

Tyokokemuksen kautta tarkasteltuna mahdollisuus osallistua téiden suunnitteluun oli
eri ryhmilld erilainen (kuvio 14). Mita enemmin kokemusta, sen enemmain tyontekijalla
oli mahdollisuuksia suunnitella omaa ty6tidn. Asiantuntijaorganisaatiossa tima lienee
varsin luonnollinen ilmi6; vanhemmat tutkijat saavat enemman liilkkumavaraa kuin

nuoret, vield alaa opiskelevat.
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Kuvio 14. Ty6kokemus ja tyon suunnittelu

Oman ty6n motivaatiotekijoistd korkeimmat keskiarvot olivat mahdollisuuksissa
kykyjen ja taitojen kdytt6on sekd uuden oppimiseen (kuvio 15). Tédssikddn ryhmissa
mikédan keskiarvoista ei laskenut alle kolmen, muttei toisaalta ylittinyt neljaa. Varsinkin
listan alimpana oleva tekija, tunnustus ja arvonanto on kuitenkin varsin tirkea asia, kun
ajatellaan motivaatiota. Jos keskiarvo 60 hengen joukossa on 3,6, se ei ole kovin

positiivinen ilmio.

kykyjen ja taitojen kayttd
uuden oppiminen

tyon tuloksien havaitseminen
tyohén littyvd opastus

toiden suunnittelu

koulutus

tySympiristdén vaikuttaminen
ammattiuralla eteneminen

tunnustus 1a arvonanto
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Kuvio 15. Oman tyon motivaatiotekijéiden keskiarvot

Kun piti arvioida oman tyon rasitustekijoitd, ajoittain erittdin kiireisestd tyotahdista
huolimatta melko harva tunsi kokevansa stressia (kuvio 16). Kysymyksen kohdalla
stressi oli mairitelty seuraavasti: 7 Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee
itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hinen on vai-
kea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd”. Liian kiireisestd tyOstd tai liian tiu-
koista aikatauluista valitti kuitenkin noin 10 prosenttia, mutta huolestuttavampaa tissa
osiossa oli se, ettd liki puolet vastaajista koki eristyneisyytta ja yksindisyyttd, karsi liian
suuresta tyokuormasta tai pakkotahtisuudesta ja jopa 63,3 % koki pelkoa epidonnistu-
misesta ja virhesuorituksista. Stressid ja tykykya kysyttiin myos kohdassa 10, jossa piti
arvioida omaa tyokykyéin asteikolla 1 — 10 (Kuvio 5). 13 % eli kahdeksan vastaajaa oli
sitd mieltd, ettd heiddn ty6kykynsi oli 6 tai vihemmain, mutta valtaosa oli mielestidn
hyvinkin hyvisséd tydkunnossa. Karasekin mallin mukaan tyon vaatimusten ja hallinnan
mahdollisuuksien on oltava tasapainossa; jos hallinta on kateissa ja vaatimukset suuret,
sairastumis- ja tybuupumusriski nousee (Ahola ym. 2006). Monen vastaajan huoli seki

omasta etta yrityksen jaksamisesta kiteytyy yhdessa vastauksessa:

1y6 on todella mielenkiintoista ja antaa baasteita. Samalla aikatanlupaineet ovat todella kovia ja tyo

on jatkuvaa priorisointia ja mibinkddn ei ehdi panentua riittavalld huolellisnudella.

8. TyOssani/tyoni on usein
epionnistumisten ja virhesuoritusten pelkoa :
pakkotahtisuutta

liian suuri tydkuorma |
cristyneisyttd ja yksindisyytta | m 1 Téysin eri mielti

fyysisest: raskaita tehtidvia :

| B 2 Melko eri mieltd
episelvyyksid tydtehtivistd tal vastuusta
o ; | 3 Ei samaa eiki eri mueltd

liian kiireistd ja aikataulut ovat kireitd .
henkisesti raskasta | . 4 Melko samaa mielti
litkaa vastuuta | L 5 T4ysin samaa mieltid
yhsitoikkoista | —
stressid (ks. mairitelmai) |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 16. Oman tyon rasitustekijat
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Taman osion merkittivit eroavuudet 16ytyivit idn ja tyon henkisen raskauden (kuvio
17), tyon fyysisen raskauden ja idn (kuvio 18) sekd pakkotahtisuuden ja idn (kuvio 19)
kohdalla. Kukaan nuorista (ikiryhma 20 — 29) ei pitinyt tyoté fyysisesti tai henkisesti
raskaana, mutta ikdryhmassd 30 — 39 ty6ta pidettiin henkisesti raskaana ja pakkotahti-
sena. Mairit eivit ole kovin korkeita, mutta selvisti korkeampia kuin muissa ryhmissa.

Fyysisesti tyotddn piti raskaana vain pari vastaajaa.

henkisesti raskasta
[ Thiysin eri mielti
B Melko eri mislti
[ Ei sawaa eiki eri mielti
B Liles samaa mielti
[)'Taysin samaa mielti

lka

I T T 1 T 1
0% 20% 40% G0% B0% 100%,

Prosentta

Kuvio 17. Tyon henkinen raskaus ja ika.
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fyysisesti rashkaita
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‘Taysin eri mielti

helko eri mielti
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Lihes samaa mielti

I T
20% 40%
Prosentti

Kuvio 18. Ty6n fyysinen raskaus ja ika
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Kuvio 19. Pakkotahtisuus ja iké
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Oman tyOn rasitustekijoistd kiire nikyi monella vastaajalla. Stressitaso oli melko
korkealla, samoin tyokuorma. Episelvyyksid tyotehtivista tai vastuusta oli yllattivan

monella, ja tybkuorma tuntui useista raskaalta (kuvio 20).

liian kiireistd ja aikataulut ovat kireitd
epaselvyyksid tyStehtévistd tai vastuusta
stressitaso
lilan suuri tySkuorma
henkisesti raskasta
pakkotahtisuutta
litkaa vastuuta

epdonnistumisten ja virhesuoritusten..
vksitoikkoisuus

eristyneisyttd ja yksindisyytta

fyysisesti raskaita tehtdvid

Kuvio 20. Oman tyon rasitustekijit keskiarvoina

Yksi tehtavistd oli arvioida oma toimintakyky asteikolla 1 — 10. Valtaosa piti toiminta-
kykyain hyvana tai jopa erittdin hyvina, mutta muutamalla ty6kyky oli huono tai erit-

tdin huono (kuvio 21).

Kuvio 21. Ty6kykyarvio.
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3.3.5 Osio 11: tulevaisuus ja sitoutuminen

Viimeisessd osiossa pyrittiin selvittimaan, kuinka sitoutuneita tyontekijit ovat Beneqiin
ja nikevitko he itsensd tulevaisuuden Beneqissd (kuvio 22). Liki 90 % uskoi ldhes tai
erittdin varmasti tyoskentelevansi Beneqin palveluksessa viiden vuoden kuluttua, ty6
vastasi 80 % tavoitteita ja perati 93,2 % tunsi vastuuta yksikkonsé tavoitteiden saavut-
tamisesta. Luvut olivat siis kauttaaltaan hyvia. Ainoa neutraalien vastausten kasauma oli
ensimmaisessd kohdassa: ”Olen innokas panostamaan tyohoni ja Beneqin menestyk-
seen”. Tdssd saattoi vastauksia osin rajoittaa perisuomalainen ilmaisutapa, jossa pyritdan

tavallisesti valttamaan liiaksi intoiluksi tulkittavissa olevia ilmauksia.

11. Miten arvioisit seuraavia viitteita?

Tunnen vastuuta vksikkéni tavoitteiden *
saavuttamisesta

Olen Beneqilld téissd viiden vuoden kuluttua.
B 1 Tysin eri mieltid
B 2 Lihes eri mieltd
Tyoni vastaa timinhetkisid tavoitteitani

3 Ei samaa ciki eri mieltid

m 4 Lihes samaa mieltid

Olen innokas panostamaan tyohoni ja
Beneqin menestykseen F | | — ‘ |

0% 20% 40 % 60 % 80% 100%

Kuvio 22. Tulevaisuus ja sitoutuminen

Tulevaisuudennikymit yrityksen tyontekijoilld olivat hyvit, jopa erinomaiset (kuvio
23). Valtaosa tunsi olevansa vastuussa tavoitteiden saavuttamisesta ja halukas

panostamaan yrityksen ja omaan menestykseensa.



Tunnen vastuuta yksikkéni tavoitteiden
saavuttamisesta

Olen innokas panostamaan tyhéni ja
Beneqin menestykseen

Ty6ni vastaa timinhetkisii tavoitteitani

Olen Beneqill téissd viiden vuoden
kuluttua.

Kuvio 23. Sitoutuminen ja tulevaisuus keskiarvoina

3.3.6 Avoimet kysymykset

Yleisesti voisi todeta, ettd vastauksissa toivottiin selkeampidi vastuunjakoa ja johdon-
mukaisuutta sekd tiiviimpédd tyon suunnittelua ja johtamista (liite 6). Lisdksi kaivattiin
henkilokuntaa tukevaa infrastruktuuria ja nykyistd avoimempaa keskustelua ja ehka yli-
padtain enemmin aikaa keskusteluun. Useassa kommentissa viitattiin nopeaan kas-

vuun, kiireeseen ja lisidksi hajaantumiseen, esimerkiksi:

"ME -hengestd ollaan linttn ME ja NE henkeen. Kasvavan talon kiro?”

Vastaukset olivat erittdin avoimia ja rakentavia. Palautteessa tuli my6s valmiita toimen-

pide-ehdotuksia, esimerkiksi:

Limapiiri on talld hetkelld hyvd lnkunnottamatta kiireen tnomia ongelmia. Kiirettd voisi helpottaa
vastuiden jakamisella (selvit rajat), lisaresurssien palkkaamisella (tnoteinsindorit, konsultteja nyis
tukitoimintothin?). Esimerkiksi suunnittelupadllikit keskittyisivit pelkdstéan sunnnittelutyon ob-

_jaamiseen, tuoteinsindorit vastaisivat tuotteista, SCM-osasto tuotannosta ja hankinnoista jne.
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4 Pohdinta

4.1 Taminhetkinen tilanne

Tutkimus tehtiin viisi vuotta yrityksen perustamisen jilkeen. Tyontekijit ovat edelleen
innostuneita tyostaan ja valmiita tekemain parhaansa, jotta yritys menestyisi. Kasvu on
kuitenkin kuluttanut alun yrittdjyyttd tavoittelevan innostuksen, ja pikkuhiljaa henkil6-
kunta alkaa nihdé tyoympiristonsia enemmankin perinteisend tyonantaja-tyontekija-
suhteena kuin omana yrittdjyytend. Tutkimukseen vastanneiden kisitys yrityksestd ja
sen toiminnasta yleisesti oli varsin hyvi, mutta kehityskohteita on niiden perusteella
suhteellisen helppoa poimia. Mychemmin tdssd luvussa esitetian muutamia niista ja

chdotetaan sopivia toimenpiteitd niiden korjaamiseksi.

Henkil6stohallinto ja henkilostojohtaminen ei ole ollut nopeasti kehittyvan yrityksen
ykkosprioriteetti. Ennemmin tai mychemmin se tulee kuitenkin ajankohtaiseksi. Taman
tyon tarkoituksena oli olla mukana kehittimissi tdhan toimintoon liittyvia asioita ja
saada aikaan ty6kalu, jolla voidaan tukea henkil6ston kehittimistd. Kuviossa X esitel-
ldan malli siitd, kuinka sitd voitaisiin kdyttda yrityksen HR-vuosikellon apuna. Tutkimus
on mahdollista toistaa vuosittain tai kahden vuoden vilein. Tulokset kisitellddn henki-
16stéhallinnossa ja niistd keratddn tietoa kehityskeskustelujen pohjaksi. Keskustelujen
perusteella valitaan ne toimenpiteet tai prosessit, jotka eniten vaativat korjaamista tai
kehittimistd, ne julkaistaan ja niiden edistymistd seurataan. Tdmin jilkeen toistuva tut-
kimus osoittaa my0Os sen, mitd hyotya kehitettavat asiat ovat yritykselle tuoneet, ja sen
avulla on mahdollista hienosaitia kyseessi olevia asioita, tai tuoda kokonaan uusia ke-

hityskohteita esiin.
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Julkaiseminen ja

Tulosten kisittely
seuranta <

Kehityskohteiden
valinta

Kehityskeskustelut

Kuvio 24. Tutkimuskello

4.2 Oman oppimisen arviointi

Koko opinnidytetyoprosessi on ollut tehokasta ja mielenkiintoista oppimista. Jalkikdteen
ajateltuna prosessi lihti liikkeelle vadrastd paasta; aluksi olisi pitanyt kiyda lapi teoria ja
luoda sithen perustuen tutkimusongelmat ja tehda kysymyspatteristo vasta niiden pe-
rusteella. Samaten tilastolliseen tutkimukseen olisi pitinyt perehtyi paljon syvillisem-

min jo ennen kysymysten asetantaa ja lomakkeen luomista.

Teorian tueksi oli suhteellisen helppoa keritid materiaalia. Kirjoja ja artikkeleita olisi
ollut saatavilla runsaasti, ja aika ajoin tuntui silti, ettd teoriaosuus olisi helpostikin voi-
nut laajeta liian suureksi. Pyrin pitimiin sen mahdollisimman tiukasti TySkykytalon

antamissa rajoissa ja valtella litkaa ronsyilya.

Tehtivi oli kuitenkin erittidin mielenkiintoinen ja vaikka vililld aika tuntui loppuvan
kesken, innostus ei loppunut. Odotan kiinnostuneena sitd, miten tutkimusta jatketaan
tulevina vuosina, millaisia tuloksia se tuo ja millaisia johtopditoksid siitd voidaan tehda.
Tutkimus taytti tarkoituksensa, eli antoi kattavan kuvan Beneq Oy:n ty6ilmapiirista tut-

kimushetkelld ja se soveltuu my0s jatkuvaan kdyttoon.
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4.3 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetti tar-
koittaa sitd, ettd tutkimus mittaa sitd, mitd sen on tarkoitus mitata ja reliabiliteetti mitta-
ustulosten toistettavuutta (Hirsjarvi ym. 2009). Kysymykset kaytiin ldpi sekd ohjaavien
opettajien ettd yrityksen edustajan kanssa, jotta varmistuttaisiin sarjan sopivuudesta
tarkoitukseensa ja ettd vastaukset kattaisivat sen alueen, jota pyritidn selvittimain. En-
nen varsinaista lahettimistd kysymyssarjan testasi seka yrityksen edustaja ettd yksi ulko-
puolinen henkil6. Saadut vastaukset olivat padosin vilpittéman ja rehellisen tuntuisia,
joskin tuloksista 16ytyl my6s pari omalaatuista huumoria kuvastavaa avointa vastausta.

Ne olivat kuitenkin niin selvisti tunnistettavissa, etteivit ne vaikuttaneet itse tuloksiin.

Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja sita, ettd tulokset eivit ole
sattumanvaraisia. Reliabiliteetti on validiteetin ehto: mittavilineen on oltava mittakel-
poinen ja jos tutkimus ei ole reliaabeli, se ei ole my6skiddn validi. Mittakelpoisuutta voi
tutkia testaamalla testin sisaistd yhtendisyytta, eli sitd, muodostavatko testin kysymykset
yhteniisen kokonaisuuden (Niitamo 2003). Testin kysymyksien reliabiliteettia testattiin
sekéd kysymysmatriisin (liite 2) avulla etta kaymalla niita lapi etukateen useiden eri thmis-
ten kanssa. Kysymyksiin vastaamiseen vaikuttaa luonnollisestikin aina vastaajan sen
hetkinen tunnetila ettd ulkoiset tekijit, esimerkiksi yrityksen taloudellinen tila tai se,
kuinka kiire vastaajalla on ja miten han ehtii keskittya kysymyksiin. Mikali kysely toiste-
taan tulevina vuosina, sen reliabiliteetti todennikdisesti vahvistuu, mutta koska vasta-
usprosentti oli korkea ja vastaukset ilmeisen rehellisid, voidaan tutkimusta pitad varsin

reliaabelina.

Vastaajat vastasivat my0s kaikkiin kysymyksiin lukuun ottamatta avoimia kysymyksié,

joihin vastasi vain osa. Avoimiin kysymyksiin tuli kuitenkin niin paljon kommentteja ja
pitempidkin ehdotuksia, ettd yksi kyselyn tarkoituksista tayttyi; vastaajilta kun haluttiin
mahdollisimman paljon ja mahdollisimman laajalta alueelta kisityksid yrityksen nykyti-

lanteesta ja ehdotuksia mahdollisten kipukohtien korjaamisesta.
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4.4 Kehittamiskohteita

Tyohyvinvoinnin yllapitiminen, sairauslomalta palaaminen ja sairauspoissaolojen seu-
raaminen on henkilostojohtamisen yksi keskeisista tehtavista. Vuoden 2011 alusta Kan-
sanelidkelaitos edellyttad tyopaikoilta niin sanottua ”Varhaisen puuttumisen mallia”,
mika tarkoittaa entistd tarkempaa sairauspoissaolojen seurantaa. Tahin on olemassa
valmiita palveluja, mikali yritys ei itse halua tilastoja tehdi. (Kansanelikelaitos). Koko-
naisuudessaan henkilostéhallinnon prosessien kehittiminen on vield Beneqissi kesken
ja se lienee seuraavien vuosien kehitysalueita my0s strategisesti. Niin sanottu HR-
vuosikello eli henkiléstohallintoon liittyvien prosessien aikatauluttaminen on hyvi lih-

tokohta. Siind voidaan kayda samalla lipi my0s kehityskeskustelujen uudistaminen ta-

voitteiden asetantoineen, seurantoineen ja dokumentaatioineen. Tama painottuu erityi
sesti esimiesty0ssd, mutta jotta esimichet voisivat hoitaa timan osuuden ty6stiddn kun-
nialla, sithen tarvitaan ty6kaluja. Tyosuojeluorganisaatio voi olla hyvana apuna ja ty6-

terveyshuollosta saa materiaalia ja tietoa varhaisen puuttumisen mallista aina tyokykya

edistdvin toiminnan jirjestimiseen.

Tutkimuksessa esiin noussut virhesuoritusten pelko voi olla suomalaisille hyvin tyypil-
linen asia. Epdonnistumisen pelko voi nousta todella rajoittavaksi tekijaksi, ja siksi td-
hin pitdisi kiinnittdd erityistd huomiota. On tietysti selvid, ettd kun kisitellddn vaarallisia
aineita, virhe saattaa johtaa vakaviin henkil6vahinkoihin, mutta naiden mahdollisuutta
voidaan vihentad hyvalla turvallisuuskoulutuksella, mika Beneqissda onkin aloitettu ja
toimii melko hyvin. Jos kyseessé taas on muunlainen virheiden pelko — olenko toiminut
oikein, hyvaksyyko esimieheni timan, olenko erehtynyt ja mita siitd seuraa — olisi pa-
rempi rohkaista itsensi likoon panemiseen kuin virheiden jahtaamiseen. (Silvennoinen

ym 2006).

Kun yritys kasvaa nopeasti ja on vield nuori, muutoksia tapahtuu jatkuvasti ja tissa yh-
teydessa esimiestyon on oltava suunniteltua. Jos henkil6sto ei tiedd, mihin sitoutua, kun
asiat muuttuvat hyvinkin nopealla tahdilla, luottamus organisaatioon saattaa vihentya.

Pettymyksilta suojaudutaan jo etukiteen tai “kun et odota, et pety”. (Suonsivu 2011).

Prosessien hallinta tai sen osittainen puute nikyy vastauksissa useammassa kuin yhdes-

sd kohdassa. Jos keskitytdin puhtaasti tyoprosessien kehittimiseen, voidaan saada mel-
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ko helposti ja nopeasti aikaan tuottavuuden kasvua sen lisdksi, ettd henkil6kunnan ja
melko varmasti myG6s esimiesten ty6 helpottuu. Jos keskeiset prosessit tunnistetaan ja
analysoidaan, seki tuottavuus ettd tybelimin laatu paranee (Alasoini 2011). Jos omat
voimavarat eivit tihin riitd, voidaan apua ja neuvoa hakea my6s ulkopuolelta. Kaikkea
el tarvitse osata itse. Greinerin mallin mukainen kehitysajattelu voisi hyvin auttaa myos

siind vaiheessa, kun suunnitellaan seuraavia askelia.

4.4.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat yksi johtamisen tirkeimmisti ty6kaluista, ja varhaisen tuen yksi
ilmenemistapa (Luukkanen 2011). Kehityskeskustelun tarkoituksena on luoda pohja
kunkin yksittdisen tyontekijan tulevalle uralle (Aarnikoivu 2010). Lisaksi se on hyvin-
voinnin tukimuoto, jossa saadaan ja annetaan palautetta ja kdydadn lipi molemminpuo-
liset odotukset. Palautteen anto ei kuitenkaan saa olla pelkdstain negatiivista, eikd kes-
kustelun tarkoituksena ole purkaa kerralla vuoden aikana kertyneita ikdvid kokemuksia
(Nummelin 2008). Palautetta on annettava sitd mukaa, kun aihetta ilmenee ja se on ke-

hittymisen ja oppimisen edellytys (Kaivola ym. 2007).

Kun palautetta rakennetaan, olisi hyva kayttad mallia, jossa kielteista mainintaa edeltda
ja seuraa positiivinen kommentti. Negatiivisen kommentin aiheuttaneen asian syiden

etsimisen sijasta pitaisi keskittya tulevaisuuteen ja miettia, milld keinoilla asiat saataisiin
sujuman paremmin. Kehityskeskustelusta ja sen muodosta pitdisi myos saada palautet-

ta, jotta prosessia voitaisiin kehittaa.

4.4.2 Kehityskeskustelun kehittiminen

Kehityskeskustelulomakkeita on saatavilla runsaasti ja monenlaisia, aina monisivuisista
ja tietokantaan suoraan taytettavista lyhyisiin, yhden sivun keskustelupohjiin saakka.
Jokaisen organisaation on kuitenkin luotava oma kehityskeskustelupohjansa ja sithen
liittyvin dokumentaation itse, ja tyOhyvinvointibarometri tai muu vuosittainen kysely
voi antaa sithen arvokasta taustamateriaalia. Ryhmakehityskeskustelu voi olla yksittai-
nen tapahtuma tai saiannollisin viliajoin tehtiva sdannollinen, henkiléstéhallinnon vuo-
sikellon mukainen tapaaminen (Aarnikoivu 2010). Henkil6kohtaista kehityskeskustelua

se el kuitenkaan korvaa. Molemminpuolinen valmistautuminen on tirkeai ja lomake on
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siind hyvana apuna, kun jasennellain keskustelua, mietitidin omia toiveita ja tarpeita ja
kehitysehdotuksia. Valmistelematon kehityskeskustelu, kuten mika tahansa neuvottelu,

on kummankin osapuolen ajan hukkaamista (Luukkanen 2011).

Kehityskeskusteluissa kay usein ilmi my0s toive lisikoulutuksesta tai itsensa kehittdmi-
sestd urakehityksen lisaksi. Henkil6kohtaiset kehittimissuunnitelmat ovat maanlaajui-
sestikin vield vasta tulollaan, mutta jos halutaan sitouttaa henkil6kuntaa ja varmistaa
jatkuva oppiminen, sellaisia olisi aiheellista tehdd. Niihin pitdd kuitenkin my6s sitoutua:
jos esimichet, ja miksei alaisetkin, sitoudu niihin vahvasti, niidenkin uskottavuus havida

erittain nopeasti (Alasoini 2011).

Yksilollisen ja erilaisuuden ymmartiva johtaminen on usein kauniisti ilmaistu, mutta
harvoin toteutettu asia. Nuoressa yrityksessa tillaiseen ei vield ole muodostunut kaytin-
t0jd, mutta erilaisuudesta saatavat voimavarat voidaan ottaa arvoksi sininsi. Monikult-
tuurisuus, erilaiset koulutus- ja kokemuspohjat ja laaja ikdrakenne antavat sekd nopeutta
toimia ettd kykya prosessoida asioita pitkdjanteisesti ja laajasti. Kehityskeskusteluissa
kerittiva tieto yksilollisistd tarpeista, elimintilanteesta ja jaksamisesta on arvokasta asi-
aa. Johdon ja esimiesten kouluttaminen on taltikin osin tarpeellista. Ryhmatyotaitojen
kehittdmisti ei pidd unohtaa: tiimityoskentely ei onnistu, jos ’henkil6kemia™ ei toimi tai
konfliktitilanteita ei osata hoitaa (Ilmarinen 2006). Hyvit alais- ja yhteistyotaidot edisté-
vit tyon hallintaa, omien téiden parempaa toteuttamista ja johdettavana olemista

(Suonsivu 2011).

4.4.3 Tyo6kyvyn edistimistoiminta

Tyokykya edistivid toiminta on vield lapsenkengissa, kuten nuorelta yritykselta melkein
voi odottaakin. Vuosittainen kevit- tai syysretki tai pikkujoulut eivit ole varsinaisesti
ty6kykya edistdvidd toimintaa. Beneqilld on kuitenkin varsin laaja ty6terveyshuolto ja
henkil6kunta saa kulttuuri- ja litkuntaseteleita, joita yleisesti kaytetaankin. Nykyisessa
toimitalossa on kuntosali, joka on edullinen, mutta se ei ole kaikille luonteva litkunta-
muoto, ja tyopaikalla tapahtuva liikunta ei suoranaisesti edisti ajatusten suuntaamista
pois toistd. Tyosuhde-eduista tiedottaminen on ollut vajavaista, mutta se johtunee siité,

ettd tiedotusvastuut ovat episelvid ja perehdyttiminen puutteellista. Lihiesimichet eivit
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vilttamittd ole selvilld siitd, ettd heiddn olisi syyta kertoa yrityksen toimintatavoista uu-

sille tyontekijéille.

Sairauspoissaoloihin voidaan vaikuttaa ja niiden syyt voidaan selvittdd yhdessa tyoterve-
yshuollon kanssa. Tyoterveyshuolto voi analysoida poissaolojen syyt — timad mm. siksi,
ettd naihin tietoihin on rajattu padsyoikeus, vain harvat yrityksessa olevat henkilot
yleensi saavat kisitelld sairauslomiin liittyvid papereita. Tilastoja voi toki tehda, jos ni-
mia tai muita sellaisia tietoja, joista henkil6 voidaan tunnistaa, ei niistd ndy, ja jos kasi-
teltdvit tiedot sisaltavit yli 20 hengen tiedot, henkil6llisyys on yleensd hyvin suojassa..
Sairauspoissaoloihin vaikuttamisessa on huomioitava ty6ilmapiiriin ja johtamiseen liit-

tyvid asioita, terveyspalveluiden toimivuutta ja menettelytapoja (Aalto 2000).

Tietokoneiden aikakausi on tuonut mukanaan myos sen, etta tyopaivin aikana liikutaan
vahan, mika lisad staattista jannitysta ja vaarat, helposti lysahtineet tydasennot vihenta-
vit rinta- ja kaularangan liikkuvuutta. Sidnnolliset ergonomiatarkastukset vihentivit
tata, mutta sen lisaksi olisi hyvi olla jotain litkuntaa my6s tyoaikana. Vaikka el men-
taisikddn japanilaiseen tapaan nousta yhdessa liitkkumaan, se ei olisi valttimattd huono
ajatus. Henkilokohtaiset liikuntaohjeet ja edes saannolliset tauot lisdavat tyotehoa ja

vihentivit paikalleen juuttumisen riskid (Aalto 20006).

4.4.4 Maisemakonttorin erityispiirteet

Ty6rauha on maisemakonttorissa hankala saavuttaa, kun normaalisti suurin osa kasitel-
tavastd informaatiosta on visuaalista, mutta avokonttorin haly vahentda tiedon kasitte-
lya, minka seurauksena tyoviithtyvyys ja tyon tekeminen heikkenevit (Luukkanen 2011).
Kaytossa olevat kuulokkeet vihentavit jossain maarin yllattdvia 4ania ja tuottavat aani-
maailman, joka jossain maarin helpottaa tilannetta, mutta jatkuvat keskeytykset estivit
keskittymisen tyotehtdviin. Téssd voisi olla apuna esimerkiksi Pomodoro-menetelma,
jossa kiytetadn apuna munakelloa tai vastaavaa. Kello viritetddn soimaan 25 — 30 mi-
nuutin paisti ja sind aikana keskeytykset on kielletty. Jakson jilkeen pidetdin muuta-
man minuutin mikrotauko, jolloin noustaan koneen darelta pois, jaloitellaan, keskustel-
laan ja tauon jalkeen jatketaan uudella ”tomaattijaksolla”. Joissakin yrityksissd on myo6s

kaytossa “hiljainen tunti”; yksi tunti paivassa, jolloin kukaan ei soita toiselle, ei laheta
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sahkOpostia eika tule keskustelemaan. Toimistohilinin vastapainoksi voisi my6s harkita

vastamelukuulokkeita.

4.4.5 Koulutukset ja kurssit hyvinvoinnin tukena

Kouluttaminen ja henkilokunnan oma-aloitteinen kouluttautuminen on erittiin tirkeda
tulevaisuuden kannalta, mutta tiedon ja kouluttamisen hallinta lihtee tietenkin aina siitd,
mitd se merkitsee yrityksen kannalta, ja alkajaisiksi on mairiteltiva, mita tieto oikeas-
taan yritykselle merkitsee (Robbins ym. 2010). Kun hallitaan sellaisia jarjestelmia, joilla
saadaan tiedon tuottavuutta lisittyd, vaikutetaan my6s suoraan yrityksen tulokseen.
Vaikeasti kuvattavissa oleva osaamispiadoma rakentaa myo6s yrityksen markkina-arvoa
(Otala 2008). Osaamisen hallintaa varten on my6s olemassa valmiita mittareita, joskin
niitd pitdd aina soveltaa kunkin yrityksen omien tarpeiden mukaan. Mittausjirjestelmat
ovat kuitenkin vain apuviline ja niiden arvo nakyy siind, miten ne vaikuttavat paitosten
parantamiseen ja organisaation tuloksellisuuteen (Boudreau 2008). Teknisen osaamisen
lisaksi on kuitenkin pyrittivd nostamaan myos yleistd vithtymistd sosiaalisen osaamisen

kehittamisella, sikali kun sithen rajallisin aikaresurssein on mahdollisuus.

Esimiesten kouluttaminen on keskeinen asia henkilékunnan hyvinvoinnin kannalta.
Hyvin hoidettu esimiestyé varmistaa osaajien pysymisen. Johtamiskoulutus saattaa kui-
tenkin olla usein turhan mekaanista ja se perustuu enemmankin analyyseihin ja johta-
misteorioihin sen sijaan, ettd keskityttaisiin vuorovaikutukseen, yhteistoimintaan ja kay-
tannon harjoituksiin (Kaivola ym. 2007). Uusien esimiesten tukeminen on myos tarke-
aa. Sparrausapu joko vertikaalisesti tai horisontaalisesti helpottaa esimieheni kasvamis-
ta, kun ei tarvitse keksid pyorid aina uudelleen. Huippuosaaja ei ole luonnostaan hyvi

esimies, vaan tarvitsee sithen runsaasti apua (Aaltonen ym. 2008).

4.4.6 Koulutuskohteita

Esimiesten kouluttamisen lisidksi on otettava huomioon my6s henkilokunnan oma vas-
tuu tyOympiristostddn ja vithtyvyydestd, sekd omasta ettd muiden. Pertti Sydinmaan-
lakka ohjeistaa kirjassaan Alykis johtajuus tyontekijoiti johtamaan omaa esimiestiin
seitsemin kohdan listalla (Sydanmaanlakka 2004). T4ssa listassa ohjataan tyontekijaa

tukemaan esimiestdin, tarjoamaan ratkaisuja ongelmien sijaan, jattimaan turhat asiat
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esittimatta, informoimaan, kouluttamaan ja ottamaan huomioon esimiehen persoonal-
lisuus. Liikojen lupaileminen ei my6skadian kuulu hyvin alaisen toimintatapaan. Henki-
lokunnan samoin kuin esimiesten kouluttamiseen lienee jarkevinta hakea apua ulkopuo-
lisilta konsulteilta, oman henkilokunnan kayttimisessa timintyyppiseen opastamiseen

voi olla uskottavuusongelmia.

Oppimisen ja organisaation tietomairin ja osaamisen kasvattamiseksi voisi olla hyva
my0s harkita koulutuskoordinaattoria. Verkostoituminen on vihemmin omia voimava-
roja sitova toimintatapa kuin se, ettd itse pyrkisi hallitsemaan kaiken. Jos oppiminen
perustuu verkostoille, se vaatii riittivasti resursseja ja tietenkin koulutus- ja oppimisstra-
tegian. Koordinaattorilla olisi oltava riittivin neutraali asema muihin verkoston jaseniin
ja hinen pitiisi sitoutua pitkajanteisesti toimintaan (Alasoini 2011). Tiltd osin Beneqis-
sd on jo osittain lahdetty liikkkeelle, kun on perustettu niin sanottu Beneq Academy:
henkil6kunnalle tarkoitettu luentotilaisuus, ja sen lisiksi on pidetty immateriaalioikeuk-

siin liittyva seminaari.

4.4.7 Tiedottaminen

Keskustelu, dialogi, rakentaa yritysta sisaltd pain. Se muodostaa tukirakenteita, joiden
varassa muuttuva organisaatio saadaan ketterimmin toimimaan, innovoimaan ja oppi-
maan (Alasoini 2011). Toimiva dialogi on perusedellytyksena sille, ettd yhteiso kehittyy
tasapainoisesti (Suonsivu 2011). Viestinnan laatua voidaan parantaa monella tavalla.
Viestinndn pohjana on vuorovaikutteisuus ja siten siind pitéisi olla mahdollisuus my6s
palautteeseen (Helsila 2009). Suora kommunikaatio on yksi tehokkaimmista tavoistaa
vilittdd viesti, mutta jos sanat valitaan vadrin, viesti voidaan ymmirtai tiysin eri tavoin
kuin mitd viestin ldhettaja alun perin tarkoitti. Kielen pitiisi olla toista osapuolta kunni-
oittavaa ja selkedsanaista (Suonsivu 2011). Tiedottaminen yleisistd asioista on Beneqissa
erittdin hyvalla tasolla; yhteistoimintalain vaatimat asiat kerrotaan kuukausittaisissa pa-
lavereissa ja ryhmien siséisid palavereita pidetain valtaosin saannollisesti. Henkilokunta
ei valttimittd ole varauksettoman innostunutta koko yritystd koskevista tiedotustilai-
suuksista, mutta jos tiedottaminen aloitetaan vasta muutos- tai kriisitilanteissa, hermos-
tuneisuus saattaa estai tiedon perille menemisen ja lisatd kaytavipuheita. Sdannéllinen
tiedottaminen sen sijaan pitdd tietovirran tasaisena ja on omiaan vihentimiin epatosia

huhuja (Luukkanen 2011).
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4.4.8 Esimiehen ty6kalupakki

Edelld on moneen kertaan korostettu esimichen tyon tarkeytta tychyvinvoinnissa, tyos-
sd jaksamisen tukemisessa ja yrityksen menestyksessi. Esimiehet on laitettu paljon var-
tijaksi. Jos aikaa on vahan, tarvittaisiin valmiita malleja eri tilanteita varten. Joissakin
yrityksissd on kaytossa niin sanottu esimiehen tyokalupakki, johon on keritty ohjeita
mahdollisia hankalia tilanteita varten. Tama koskee yhti lailla tyosuojelua kuin tychy-
vinvointiakin. Tyokalupakki olisi suhteellisen helppo koostaa asiantuntija-avulla ja esi-
miesten kouluttamisella. Esimicehille voisi my6s olla keskindisid tapaamisia mahdollisesti
ulkopuolisen valmentajan avustuksella ilman ylinti johtoa; tasa-arvoisessa ryhmassa

keskustelu voi olla avoimempaa kuin jos paikalla on koko esimieskaarti.

Tyosuojelu tyysisesti on Beneqissd melko hyvin hallinnassa. Tyokaluja puuttuu ldhinna
henkisen suojelun, esimerkiksi tyGpaikkakiusaamisen osalta. Jos kiusaamista tapahtuu,
sitakin varten pitdisi olla valmis toimintamalli. Toimintamallin luominen lihtee jo yri-
tyksen arvoista ja kiusaamistapauksiin pitdisi puuttua valittomasti. Yrityksessa kaytavis-
sd arvokeskusteluissa voidaan myos mairitelld sellainen kiytos, joka ei ole toivottua
(Silvennoinen ym. 20006). Varhaisen puuttumisen malli ottaa kantaa henkilékohtaisiin
ongelmiin ja se on jo viranomaistenkin edellyttima asia, mutta se pitiisi luoda yrityksen

omien tarpeiden mukaiseksi, ottaa kdytto6n ja soveltaa tarvittaessa.

4.5 Tutkimuksen jatkaminen

Tutkimus on nyt tehty ja jotta siitd saataisiin paras hyoty irti, sitd olisi syyta kasitelld
pitemmain kaavan mukaan. On valitettavan tavallista, ettd tutkimus tehddin, se esitel-
lidn kertaalleen, mutta sitten se hautautuu tai tarkoituksella haudataan. Jotta uskotta-
vuus sdilyisi, kysely olisi hyvi ottaa vuosittaiseen henkiléstéhallinnon vuosikelloon.
Kaytannossa se tarkoittaisi, ettd kysely toistettaisiin joko joka tai joka toinen vuost. Tu-
lokset kaytaisiin ldpi ensin esimiesten ja sitten koko henkilékunnan kanssa, seka yrityk-
sen tiedotustilaisuuksissa ettd jalostettuina kehityskeskusteluissa. Tutkimuksessa esiin
tulleita asioita pitaisi kidyda lapi my6s kehityskeskusteluissa. Organisaation kipukohtia

voidaan kasitelld myos ryhmakehityskeskusteluissa ja kuukausipalavereissa.
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Kyselyssi esiin tulleisiin ehdotuksiin pitiisi suhtautua vakavasti ja tuoda nikyviin seka
se, mitd niille on tehty ettd mitad ko. asioiden hyviksi aiotaan tehdi. Yksi tapa tuoda
kehityssuunnitelma nikyville on tehdi kyselyn tulosten perusteella seuraavan vuoden
ty6hyvinvointisuunnitelma. Sen lisiksi on mahdollista keritd tietoa my6s muualta; tyo-
terveyshuollosta, kehityskeskusteluista ja mahdollisesti henkilostohallinnon tietojarjes-
telmistd esimerkiksi poissaolojen maarista, tyOtapaturmista ja muista vastaavista asioista
(Manka 2011). Suunnitelman pohjana olisi nykyhetken tilanne ja siind maaritellidn saa-
tavat hyodyt ja tarvittava tuki joko sisi- tai ulkopuolelta, mahdolliset esteet ja tehtdvit

toimenpiteet seka tietysti tavoitteet (Manka 2011).

Erilaisia tutkimuksia tehddan ty6yhteisoissa vuosittain ja usein kay valitettavasti niin,
ettd tutkimus tehdain, sitd mainostetaan etukiteen ja kehotetaan vahvasti osallistu-
maan. Kun tutkimus on tehty, tulokset ehka julkistetaan, usein muokattuna ja sitten
koko asia haudataan vahin danin. Mielenkiinto tai aika ei riitd asioiden jatkokasittelyyn.
Timan tutkimuksen perusajatuksena oli toistaminen. Tutkimus toistettaisiin vuoden tai
kahden valein ja vastauksia seurataan ja verrataan aiempiin vuosiin. T4alld tavoin saatai-
siin yrityksen sisdinen barometri. Tarvittaessa kysymyksid voidaan muokata — harva
tutkimus on taydellinen ensimmaiselld kerralla. Lisdksi tulosten merkitys kasvaa sitéd

mukaa, kun kyselyja tehddin useita kertoja (Helsild 2009).

4.5.1 Malli tydhyvinvointitoiminnasta

Py6rii ei tarvitse todellakaan keksid itse. Erilaisia parhaita kiytint6jd voidaan kopioida
toisilta yrityksiltd ja henkil6kunnalta saatuun palautteeseen pitid suhtautua vakavasti.
Henkilostoteko-kilpailusta, jonka jirjestivit Henkil6stéjohdon ryhmd HENRY ry ja
Keskindinen Vakuutusyhtio Ilmarinen, julkaistaan voittajayritys vuosittain, ja sieltd on
saatavissa malleja monenlaisien yritysten tarpeisiin. Riitta Hyppasen kokoamassa kirjas-
sa ”Tyohyvinvointi johtaa tuloksiin” esitellidan mm. OP-ryhmin toiminta, kun sielld
paitettiin kehittda tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. Kapea ajattelu pelkista tyOkykya
ylldpitivistd tykytoiminnasta vaihdettiin koskemaan kokonaisvaltaista tydhyvinvoin-
tiajattelua (Hyppinen 2010). Beneq voisi hyvinkin ottaa mallia tistd ja luoda oman ta-
pansa huolehtia henkil6kunnastaan. Kehittimiseen pitiisi ottaa mukaan my6s henkil6-
kunnan edustajia ja tydhyvinvointiin liittyvien arvojen on oltava kaikkien hyviksymii,
muuten niistd jaa vain jalki paperille.
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Tyohyvinvointiin vaikuttaa tydnantajan toimenpiteiden ja ajattelutavan lisiksi myos
kuitenkin oma asenne (Hyppinen 2010). Ei saa jaddid ajattelemaan, ettd joku toinen
pitdd minusta huolta, joku toinen tekee minua koskevat paitokset ja joku toinen on
viime kddesséd vastuussa minusta. Jokainen on oman eliminsa valtias, ja siind eldmaissa

tyon pitaisi olla ilo, motivaatiota ja yleista hyvinvointia kasvattava tekija.
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Liitteet

Liite 1. Saate

Hei,
kuten ehki jo tieddt, opiskelen Haaga-Heliassa ja teen nyt opinndytety6tini. Tyon yhte-
nd osana on ty6ilmapiiritutkimus, joka tehddan Beneqissa. Tarkoituksena on selvittaa
sitd, miten me talld hetkelld jaksamme ja mika auttaisi jaksamaan paremmin. Tutkimus

on anonyymi eli en edes minid pysty yhdistimédan nimia ja vastauksia.
Vastausaikaa on runsas kaksi viikkoa eli 1. — 15.3. ja vastaamiseen menee kymmenkunta
minuuttia. Jos lomakkeen kanssa on ongelmia tai haluat muuten kysya jotain tutkimuk-

seen liittyvaa, ota yhteyttal

Kiitos!

Marjatta

Linkki ty6ilmapiiritutkimukseen:
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Liite 2. Kysymykset.

Tyohyvinvointi

Taustatiedot

*) Perusaste: i loppuun suoritettua koulutusta, kansakoulu, peruskoulu, keskikoulu, ammattikurssi tai tydpaikalla saatu
koulutus

Keskiaste: lukio, ammatillinen koulu

Opistoaste: ammatillinen opista

Kaorkea-aste: ammattikorkeakoulu, alempi korkeakoulututkinto, korkeakoulututkinto

1) Iki
@ 20 - 29
30 - 39
40 - 49
) s0 -

2) Koulutus *)
) perusaste
) Keskiaste
':'Opistoaste

) Korkea-aste

3) Tydkokemus uran alusta asti vuosina
Jo-4

Ts5-g
D10 - 14
715 - 19

Drz0-24

) 25 tai enemman
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I Tydyhteison ilmapiiri ja toiminta.

Tiimilld tarkoitetaan seuraavassa tydryhmaadsi (esim. Barrier) ja yksikdlla liiketoimintayksikkds (esim. ALD)

4) Kuinka Benegissa toimii
1 Erittain 2 Melko 3 Ei hywvin eika 4 Melko 5 Erittain
huonosti huonosti huonosti hywin hywin

esimiehen ja tydntekijGiden

vélinen yhteistyd

tydntekijdiden valinen yhteistyd

tydn johtaminen ja

suunnitteleminen

tydaikajarjestelyt

palkitsemisjarjestelmat

henkildlunnan edut

tyovalineiden maara ja laatu

tyoskentelytilat

yleinen tydilmapiir

vksikgiden valinen yvhteistyd.

vksikdiden sisdinen yhteistyd

tiimien sisdinen yhteistyd

II Johtaminen ja esimiestyd

5) Miten arvioisit seuraavia asioita?
1 Erittdin 2 Melko 3 4 Melko 5 Erittdin
huonosti huonosti  Tyydyttavasti hywin hywin
Miten hyvin tiedonkulku toimii johdon ja - - - -
henkilastén valills7

Kuinka hywin olet selvilla vksikkasi ja
yritylksen tavoitteista?

Saatko tarvittaessa tukea ja apua
Ighimmalta esimieheltasi?

Saatko I§himmaltd esimisheltasi
palautetta siitd, miten olet onnistunut
tyossasi?

Onko sinulla mahdollizuus vaikuttaa
tydtehtaviisi?

Miten kehityskeskustelut ovat mielestasi
tayttdneet tarkoituksensa? *)

*) Beneqissd kdydddn sd&nndllisesti kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelun tarkoitus on selvittdd mahdolliset
ongelmatilanteet, antaa molemminpuclista rakentavaa palautetta ja tehda henkildkohtainen kehityssuunnitelma ja asettaa
tawoitteet seuraavaksi vuodeksi.

6) Kehittdmisehdotuksia ilmapiirin ja esimiestydn parantamiseksi:
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III Oma tyo

7) Sinulla on riittdvdsti mahdollisuuksia

1 Taysin 2 Melko eri 3 Ei samaa 4 Melko 5 Taysin
eri mielta mielta eilka eri mielta =amaa zamaa

mielta mielta
saada tyohan littyvas opastusta P
vaikuttaa tydymparistoosi
osallistua tdiden suunnitteluun
edetd ammattiurallasi
oppia uutta ja kehittda itseasi
saada tunnustusta ja arvonantoa

havaita tydsi tuloksien merkitys

saada koulutusta ammattitaidon
yllapitdmiseen ja kehittdmiseen

kayttaa kykyiasi ja taitojasi

8) Tydssani/tyoni on usein

*) Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermaostuneeksi tai
ahdistuneeksi tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta.

1 Taysin eri 2 Melko eri 3 Ei samaa eika 4 Melko S Taysin
mielta mielta eri mielta samaa mielta samaa mielta

stressid (ks. maaritelma)
yhkeitoikhkoista
liikaa vastuuta

henkizesti razkasta

liian kiireistd ja aikataulut
ovat kireita

epdselvyyksid tydtehtdvista
tai vastuusta

fyysisesti raskaita tehtawvia
eristyneisytta ja yksindisyytta
lilan suuri tydkuorma

pakkotahtizuutta

epdonnistumisten ja
wvirhesuoritusten pelkoa

9) Kerro tyosi hyvista ja huonoista puolista silta osin, kun edellisista kysymyksista ei kaynyt ilmi!

-~

10) Dletetaan , etta tyokykysi ja jaksamisesi saisi parhaimmillaan taydet 10 pistettd. Millaiseksi arvioit
oman tyikykysi nyt asteikolla 1 - 107

11 0203040500708 o @10
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IV Sitoutuminen ja tulevaisuus

11) Miten arvioisit seuraavia vaitteitda?

1 Taysin 2 Ldhes eri 3 Ei samaa 4 Lahes 5 Taysin
eri mielta mieltd gikd eri mielta =amaa samaa
mieltd mieltd

Olen innokas panostamaan tydhani
ja Beneqgin menestykseen

Olen motivoitunut tydstani

Tydni vastaa tamanhetkisia
tavoitteitani

Olen Beneqilld tdissa viiden
vuoden kuluttua.

Tunnen vastuuta yksikkéni
tavoitteiden saavuttamizesta

12) Onko tydssdsi vield joitain tirkeita asioita, mita ei edelld ole kysytty? Mitd ehdotuksia Sinulla on
tydkywvyn tai yhteistyon parantamiseksi tyopaikallasi?
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Liite 3. Tulokset prosentteina

4. Kuinka Beneqissi toimii

ty6n johtaminen ja suunnitteleminen
palkitsemisjitjestelmit

yksikéiden vilinen yhteistyo.
tyoskentelytilat

tyovilineiden mairi ja laatu
esimichen ja tyontekijoiden vilinen yhteisty6 (ka 3,68)
yksikéiden sisdinen yhteistyod
henkilékunnan edut

yleinen tySilmapiiri

tyontekijéiden vilinen yhteistyo
tiilmien sisdinen yhteistyo

tyGaikajirjestelyt (ka 4,25)

5. Miten atvioisit seuraavia asioita?

Miten hyvin tiedonkulku toimii johdon ja henkil6stén
vililla?

Kuinka hyvin olet selvilld yksikkosi ja yrityksen tavoitteista?
Saatko tarvittaessa tukea ja apua lihimmaltd esimicheltisi?

Saatko lihimmalti esimicheltdsi palautetta siitd, miten olet
onnistunut tyossisi?

Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa tyGtehtiviisi?

Miten kehityskeskustelut ovat mielestisi tayttineet tarkoi-
tuksensa? *)

Erittdin
huonosti

52 %
11,9 %
3,4 %
1,7 %
1,7 %
1,7 %
0,0 %
3,3 %
0,0 %
0,0 %
1,7 %
0,0 %

1 Erittdin
huonosti

12,1 %

5.0 %
3,3 %
33 %

51 %
3,4 %
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Melko
huonosti

34,5 %
11,9 %
13,6 %
10,0 %
16,7 %
10,0 %
6,8 %
3,3 %
3,3 %
3,3 %
0,0 %
5,0 %

2 Melko
huonosti
13,8 %

11,7 %
10,0 %
10,0 %

102 %
11,9 %

Ei hyvin eika
huonosti

25,9 %
35,6 %
42,4 %
36,7 %
15,0 %
21,7 %
28,8 %
21,7 %
15,0 %
11,7 %
16,9 %
11,7 %

3 Tyydytta-
visti

32,8 %
30,0 %
26,7 %
20,0 %

153 %
11,9 %

Melko
hyvin

31,0 %
35,6 %
35,6 %
433 %
51,7 %
51,7 %
52,5 %
51,7 %
61,7 %
65,0 %
52,5 %
36,7 %

4 Melko
hyvin
31,0 %

35,0 %
433 %
433 %

39,0 %
39,0 %

Erittdin
hyvin

3,4 %
51 %

51%

8,3 %

15,0 %
15,0 %
11,9 %
20,0 %
20,0 %
20,0 %
28,8 %
46,7 %

5 Erit-
tdin
hyvin
10,3 %
18,3 %
16,7 %
23,3 %

30,5 %
33,9 %



7. Sinulla on tiittdvisti mahdollisuuksia

saada ty6hon liittyvii opastusta
vaikuttaa tySymparist60si
osallistua téiden suunnitteluun
edetd ammattiurallasi

oppia uutta ja kehittda itsedsi
saada tunnustusta ja arvonantoa
havaita tyosi tuloksien merkitys

saada koulutusta ammattitaidon ylldpitimiseen ja kehittd-
miseen

kayttad kykyjési ja taitojasi

8. Ty6ssini/tyoni on usein

stressid (ks. midritelmi)

yksitoikkoista

liikaa vastuuta

henkisesti raskasta

liian kiireistd ja aikataulut ovat kireitd
epaselvyyksid tyStehtivisti tai vastuusta
fyysisesti raskaita tehtivid

eristyneisyttd ja yksindisyyttd

liian suuri ty6kuorma

pakkotahtisuutta

epdonnistumisten ja virhesuoritusten pelkoa

11. Miten arvioisit seuraavia vaitteitdr

Olen innokas panostamaan ty6honi ja Beneqin menestyk-
seen
Olen motivoitunut tydstini

Tyoni vastaa timinhetkisid tavoitteitani
Olen Beneqilld t6issd viiden vuoden kuluttua.

Tunnen vastuuta yksikkoni tavoitteiden saavuttamisesta

1 Tdysin
eri mieltd

5,0 %
6,7 %
6,7 %
6,8 %
3,3 %
5,0 %
1,7 %
0,0 %

1,7 %

1 Taysin
eri mieltd

68,3 %
45,0 %
40,0 %
30,0 %
19,0 %
13,6 %
15,0 %
133 %
8,3 %

11,7 %
6,7 %

1 Taysin
eri mieltd

8,3 %

6,7 %
3,3 %
0,0 %
1,7 %
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2 Melko eti
mieltd

133 %
10,0 %
6,7 %
8,5 %
6,7 %
11,7 %
6,7 %
13,3 %

6,7 %

2 Melko eri
mieltd

23,3 %
31,7 %
30,0 %
31,7 %
36,2 %
23,7 %
21,7 %
18,3 %
20,0 %
8,3 %

133 %

2 Lahes eri
mieltd

8,3 %

10,0 %
5,0 %
33 %
0,0 %

3 Ei samaa
eiki eri mielta

23,3 %
25,0 %
25,0 %
23,7 %
26,7 %
10,0 %
20,0 %
6,7 %

13,3 %

3 Ei samaa
eika eri mieltd

6,7 %
11,7 %
11,7 %
25,0 %
34,5 %
33,9 %
33,3 %
18,3 %
20,0 %
31,7 %
16,7 %

3 Ei samaa
eiki eri mielta

26,7 %

183 %
11,7 %
8,3 %
5,1 %

4 Melko
samaa
mieltd

36,7 %
33,3 %
38,3 %
28,8 %
38,3 %
46,7 %
36,7 %
33,3 %

31,7 %

4 Melko
samaa
mieltd

1,7 %

10,0 %
11,7 %
11,7 %
69 %

254 %
20,0 %
40,0 %
35,0 %
31,7 %
36,7 %

4 Lihes
samaa
mieltd

31,7 %

38,3 %
30,0 %
31,7 %
237 %

5 Tiysin
samaa
mielta

21,7 %
25,0 %
23,3 %
322 %
25,0 %
26,7 %
35,0 %
46,7 %

46,7 %

5 Tiéysin
samaa
mieltd

0,0 %
1,7%
6,7 %
1,7%
3,4 %
3,4 %
10,0 %
10,0 %
16,7 %
16,7 %
26,7 %

5 Tiysin
samaa
mieltd

25,0 %

26,7 %
50,0 %
56,7 %
69,5 %
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Liite 4. Peittomatriisi.

Tyossi jaksaminen ja siihen vaikuttavat tekijit

Taustakysymykset:
Ikdjakauma

Koulutustaso

Tyoékokemus uran alusta asti

TYOILMAPIIRI JA
TYOYMPARISTO

Kuinka Benegissd toimii

esimiehen ja tyontekijoiden
vilinen yhteisty6
tyontekijiden vilinen yhteis-
tyo

tyon johtaminen ja suunnitte-
leminen

tybaikajirjestelyt
palkitsemisjirjestelmét
henkil6kunnan edut
ty6vilineiden midri ja laatu
tyoskentelytilat

yleinen ty6ilmapiiri
Yksikoiden vilinen yhteistyo.
Yksikéiden vilinen yhteisty6
Tiimien sisdinen yhteisty6
JOHTAMINEN JA ESI-
MIESTYO

Tiedonkulku johdon ja hen-
kiloston valilld toimii

Kuinka hyvin olet selvilld
yksikkdsi ja yrityksen tavoit-
teista?

Saatko tarvittaessa tukea ja
apua lahimmalti esimicheltd-
si?

Saatko lihimmalti esimichel-
tisi palautetta siitd, miten olet
onnistunut ty6ssasi?
Beneqissi kdydain saanndlli-
sesti kehityskeskusteluja.
Kehityskeskustelun tarkoitus
on selvittid mahdolliset
ongelmatilanteet, antaa mo-
lemminpuolista rakentavaa
palautetta ja tehdd henkil6-
kohtainen kehityssuunnitelma
ja asettaa tavoitteet seuraa-
vaksi vuodeksi. Miten keskus-
telut ovat mielestisi taytta-
neet tdman tarkoituksen?
Onko sinulla mahdollisuus
vaikuttaa tyGtehtiviisi?
Kehittdmisehdotuksia ilma-
piirin ja esimiesty6n paran-
tamiseksi:

Ty6yhteis6n
ilmapiiri

LI I

Esimiestyon

laatu

M

Ty&yhtei-
son ilma-

piiri
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Motivaatio-

tekijat

MM M M

Esimies-
ty6n laatu

Oman ty6n Sitoutuminen ja
rasitustekijit tulevaisuuden
odotukset
X
X
X
X
X
X
Motivaa- Oman tyén  Sitoutumi-
tio-tekijit ~ rasitusteki-  nen ja tule-
jat vaisuuden
odotukset



111 OMAN TYON MOTIVAATIOTEKIJAT
JA RASITUSTEKIJAT
iii a Oman ty6n motivaatiotekijit

Sinulla on mahdollisuuksia

18 saada ty6hon liittyvii opastusta X X X
19 vaikuttaa tyGymparist6Osi X X X
20 osallistua téiden suunnitteluun X X X
21 edetd ammattiurallasi X X X X
22 oppia uutta ja kehittda itsedsi X X X
23 saada tunnustusta ja arvonantoa X X X
24 havaita ty6si tuloksien merkitys X X X
25 saada koulutusta ammattitaidon ylldpitimiseen X X X
ja kehittimiseen
26 kayttad kykyjési ja taitojasi X X X
iii b Oman ty6n rasitustekijit
Tybssisi esiintyy seuraavia haittoja
27 tyon yksitoikkoisuus ja mielenkiinnottomuus X
28 jatkuva liiallinen tyon vastuullisuus X
29 henkisesti raskas ty6 X
30 kiire ja kired aikataulu X
31 ty6tehtivien ja vastuun episelvyys X
32 fyysisesti raskas tyo X
33 eristyneisyys ja yksindisyys X
34 litan suuri tydkuorma X
35 ty6n pakkotahtisuus X
36 epdonnistumisen ja virhesuoritusten pelko X
Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa thminen
tuntee itsensi jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostunecksi tai ahdistuneeksi tai hinen on
vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mieltd.
37 Tunnetko sind nykyisin tillaista stressid? X
38 Tunnetko huolta yksikkdsi tavoitteiden saa- X X
vuttamisestar
39 Kerro ty6si hyvistd ja huonoista puolista silt
osin, kun edellisistd kysymyksisti ei kdynyt
ilmi!
40 Oletetaan , etti tyOkykysi ja jaksamisesi saisi parhaimmillaan tiydet 10 pistettd. Millaiseksi arvioit oman tySkykysi nyt
asteikolla O - 10?
v SITOUTUMINEN JA TULEVAISUUS
41 Olen innokas panostamaan tyéhéni ja Bene- X
qin menestykseen
42 Olen motivoitunut tydstini X X
43 Tyoni vastaa timinhetkisid tavoitteitani X
44 Olen Beneqilla t6issi viiden vuoden kuluttua. X
45 Onko ty6ssisi vield joitain tirkeitd asioita, miti ei edelld ole kysytty? Mitd ehdotuksia Sinulla on tySkyvyn tai yhteistyon

parantamiseksi tyopaikallasi?
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Liite 5. Merkitsevyystestit

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of esimiehen ja ISndepelndent- Reﬁect the
tydntekijdiden valinen yhteistyd is K?urgﬁael-s 007 nu
the same across categories of kd. i Test hypothesis.
. - ; Independent- -
The distribution of henkisesti g | FEeHlect the
raskasta is the same across K?urgﬁael-s 044 ' nu
categories of k& Wallis Test hypothesis.
The distribution nffyﬁsisesti ISndepelndent- Reﬁect the
raskaita tehtdvia is the same H?urgﬁael-s 025 nu
across categories of ka. T T hypothesis.
The distribution of pakkotahtisuutta ISndepelndent- Reﬁect the
|s__the same across categories of K?urgﬁael-s 036  nu _
k3. Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of osallistua tdiden Igdepelndent- Reﬁect the
1 suunnitteluun is the same across K?un; aEi-S 014 | nu
categories of Koulutus. Wallis Test hypothesis.
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Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,




Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of esimiehen |a
tﬁﬁntekijfjiden valinen yhteistyd is ggfnpelggent- Reﬁect the
1 the same across categories of KrusEaI- 030  nu _
Tydkokemus uran alusta asti Wallis Test hypothesis.

CIGEGED

Asymptotic significances are displayed. The significance level is .05,
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Liite 6. Avoimet kysymykset

6. Kehittdimisehdotuksia ilmapiirin ja esimiestyon parantamiseksi:

Vastaajien maari: 30

Beneq Oy ei ole vield puhdas suunnittelutoimisto, tai Etteplan I, vaan yrittdd esiintyd ulospdin dynaami-
sena ja ketterini osaajana asiakkaiden sinisessa laite- ja prosessitarpeiden meressi”. Kdytinnossi esi-
miestoiminta ja tyénjohto perustuu 70-luvun Neuvostoliitosta tuttuihin sementoituihin toimintatapoihin
jotka tuovat mieleen lihinnd NEP-suunnitelmatalouden ja Brezhnevildisen pseudoprojektijohtamisen sei-
nistd erottumisen pelkoineen. Todellista dynaamisuutta ei ole, koska dynaamisen yrityksen johtamiseen ei
ole valmiuksia. Pelko omista virheistd johtamisessa ajaa kilpikonnasuorittamiseen, jossa ennen paitoksen
tekoa haetaan selkdrangan tukea kaukaa ja kalliilla - miki olisi toki aivan hyviksyttivai silloin tdlléin, mut-
ta Beneq Oy:ssi siitd on tullut ldhinna paditdksenteon ulkoistamistapa. Kehittimisehdotus? My6hdistd vi-
kistd, Beneqin johto ei kykene muuntumaan edelld esitellyn utopian mukaiseksi, siispid Beneqin kuva ulos-
péin muuttuu sen sijaan vadjadmittd. Varsinaista sisdltd pdin tapahtuvaa ohjattua kehittymistd ei tapahdu.
Beneq Oy:sti jiljelle jadvit osat vuonna 2014 16ytyvit parista kolmesta ruotsalais-veniliisestd suunnitte-
lutoimistiosta, jotka kilpailevat lihinnd keskendin ja rohjetessaan ehkd my6s Suomen Etteplanin kanssa.
Ilmapiiri on tilld hetkelld hyvid lukuunottamatta kiireen tuomia ongelmia. Kiirettd voisi helpottaa vastui-
den jakamisella (selvit rajat), lisiresurssien palkkaamisella (tuoteinsindorit, konsultteja my6s tukitoimin-
toihin?).

Esimerkiksi suunnittelupaillikot keskittyisivit pelkéstidn suunnittelutyén ohjaamiseen, tuoteinsindorit
vastaisivat tuotteista, SCM-osasto tuotannosta ja hankinnoista jne.

Kulttuurimuutos !!

Valtavan pitkien tk-projektien pilkkominen ja viliaikataulutus.

Saannolliset suunnittelukatselmukset -&gt; projektiaikataulujen piivitys tilanteen mukaan.

Yliresurssointi, jotta ei olla koko ajan veitsi kurkulla.

Muutetaan Suomalaista kansanluonnetta avoimemmaksi ja enemmain keskustelevaksi....

Thmisistd se on kiinni, varmaan management voi jotain basementille tehdd, mutta jos on tup-
pisuu/pelutiluonne, niin ei tilanne muutu kuin ihmisia vaihtamalla.

Kumma kylld periisin enemmin avoimuutta. "Ennen kaikki oli paremmin” silld tavalla, ettd organisaation
ollessa matala tieto kulki ja kaikki tiesivit mihin mennéin oikeasti. Nyt en osaisi sanoa samoin. Beneq on
kasvanut K-Extrasta K-Supermarketiksi, mutta yhteisofiilis on kadonnut. Kun vield kasvamme vauhdilla
K-Citymarket kokoon tulemme kohtaamaan taas toisia ja vaikeampia haasteita.

Esimichen tulisi kuunnella oikeasti eikd vain nySkytelld. Johdon toiminta on ristiriitaista mainittujen ta-
voitteiden kanssa

Kehityskeskusteluissa sovitut asiat ovat usein jadneet toteutumatta.

Enemmin avoimuutta, tiedon panttaaminen ei edistd tyon tekemisti. Asioita pitda joskus perustella. Ma-
nagement by perkele on menneisyyttd. Tyontekijit eivit ole pelinappuloita vaan ihmisia.

On avointa ja oikeamielistd. Esimeihelle on annettu riittivit valtuudet toimia suoraviivaisesti esimerkiksi
lisikoulutuksen tarjoamisessa.

Enemmin huomiota asiantuntijaorganisaation johtamiseen

Aika usein esimiesten ty6kuorma on sen verran suuti ettd heilld ei riitd aikaa alaisten tyon seurantaan, vaan
tyénnetddn vaan putkeen lisdd tavaraa. Taitaa olla normaalia kasvuyrityksissd ettd resurssit laahaa perdssi.
Kehityskeskustelukaavakkeet tulisi tehda selvemmiksi. Mielipidekysely on hyvi, mutta lomake, johon
tehdddn suunnitelma voisi kehittdd yksinkertaisemmaksi.

Pelkin teknisen osaamisen ja tiedon ei pitdisi olla kaikki kaikessa. Thmisten henkilékohtaiset ominaisuuk-
set ja taipumukset sekd vahvuudet tulisi paremmin ottaa huomioon ja hyédyntaa.

kommunikointia ei ole koskaan liikaa.

Hyvin ylldpidetty intranet-saitti puuttuu (siis koko saitti puuttuu, mutta jos sitd ei yllipideti ei sitd kannata
edes tehdi).

Tiiviimpi ty6n johtaminen ja valvominen helpottaisi tydkuorman tasaisempaa jakautumista lipi organisaa-
tion ja vahentiisi toiden paillekkiisyytta.

Tavoitteiden selventiminen, olennaiseen keskittyminen

Selkeit tavoitteet, selked suunnitelma tavoitteiden saavuttamiseksi ja riittdvésti aikaa tavoitteiden seuran-
taan ja lapikdyntiin auttavat nikemiin oman tyon merkityksen.

In Beneq we have certain people in roles that due not fit them which causes lack of initiative on our
factory floor. We need to understand how to improve the motivation, communication, and work flow of
our employees so that important tasks are fulfilled and goals are reached.

In my opinion the following areas need to be improved in the aerosol group:

1. Identify the best person who can motivate the process engineers, set boundaries, set realistic goals and
follow through with important tasks for our process development. Implement this person to change our
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work ethics on the factory floor.

2. Alot of time is wasted on meetings. Identify the tasks of each employee for the project and make
sure that the employees are invited to only the meetings that concern them.

3. Our process engineers feel that there are too many meetings and the topic of the meeting is easily
changed when you have a meeting full of process engineers, mechanical engineers and bosses. The meet-
ings should be handled a bit differently. I believe the process engineers should meet with the engineering
managers to first decide if engineering is needed or not. After it is decided that the engineering is needed,
the mechanical and electrical engineers should be invited to a meeting to discuss what needs to be engi-
neered.

4. Our current way of handling the process test runs cannot be accepted if we want to achieve the results
that our customers are expecting quickly. We need more process engineers to ensure that our R&D lines
are running all of the time. Two different shifts of process engineers would allow more work to get done
in less time.

5. Make it a priority for employees to work together on process development instead of having certain
people working on their own.

Johdonmukaisuutta ja fokusta lisad

Mielestdni ilmapiiri on hyvi. Mutta jos saa toivoa niin kiire saa joskus ilmapiirin kiristyméin. Eli joithinkin
toimintoihin kaivataan lisdviked mahdollisimman nopeasti. Niitd ovat mm. Field service ja Spare parts.
Niitd tiimejd ei ole organisoitu vield ollenkaan.

Johdon olisi hyvi kdydé katsomassa alaisiaan joskus vililld. Ei nyt joka viikko mutta joskusu. Vihin hais-
tella tunnelmaa.

-Vastuunjaon selkeyttiminen

-tyon suunnittelun parantaminen ja seurannan tehostaminen

-kurin lisédminen

Sinnéllistd kaksisuuntaista kommunikointia olisi hyvi saada aikaiseksi.

Kehityskeskustelujen kautta saatujen tietojen kisittely pitiisi johtaa toimenpiteisiin.

Tuotekehitystyon johtamiseen ja ohjaamiseen enemmain paukkuja; pitdd sisillidn myos talon ulkopuoliset
toimijat (yliopistot jne.)

Selked toimintamalli miten ja

Ilmapiiri on erittdin hyvi. Kehittyneemmat viestintivilineet (esim. Yammer, Flowdock tai Campfire)
voisivat auttaa tiedonkulussa, mutta henkil6kunta pitdisi ensin saada kdyttimddn niita..

Suurten tavoitteiden palastelu pienemmiksi osatavoitteiksia ja niiden toteutumisen sidnnéllinen seuranta.
Suuria tavoitteita ei saa olla liian paljon. Rénsyt pois.

Vastuujaon tdsmentiminen ja siitd kiinnipitiminen

ME -hengesti ollaan liuttu ME ja NE henkeen. Kasvavan talon kiro ?

Runsaampi kanssakdyminen ja tiedonvilitys

Mielestini ilmapiiri Benegin sisélld on hyvi, mutta kun otetaan huomioon vauhti, jolla projekteissa ede-
taan/pitaisi edetd, niin esimiestyon pitaisi olla osallistuvampaa tai kontrolloivampaa. Juuri vauhti tuo mie-
lestini ongelmia projektien hallitsemiseen typistien sen helposti “lihetid sihkdposti ja unohda” -
tyyppiseksi johtamiseksi, missa tehtdvien valmistumista ei valttimattd seurata ja sparrata tarpeeksi. Toi-
saalta kylld ymmarrettdvii, mutta joka tapauksessa harmillista.

9. Kerro ty6si hyvisti ja huonoista puolista siltd osin, kun edellisistd kysymyksistd ei kdynyt ilmi!

Vastaajien mairi: 30

Siivoojan palkka, johtajan vastuu ilman todellisia mahdollisuuksia pdittid omaan ty6hon tai tyGymparis-
té6n liittyvistd asioista.

Not invented here ongelmaa on jonkin verran. Sen lisiksi joidenkin henkil6iden vililld yhteisty6 ei toimi.
Tavoitteet saattavat olla hiukan hukassa. Viki ei nyt tiedd mihin suuntaan kehitystd kannattaisi ohjata
Plussat: Mukavat ja fiksut tyckaverit, vaihtelevuus (jokainen pdivi on erilainen), monipuoliset tyStehtivit
(pienehkossd firmassa saa tehdd monenlaista), joustavuus, sopivasti haasteita, loma-ajat toteutuneet omien
toiveiden mukaisesti

Miinukset: Hieman alhainen palkkataso, kiire (varauksin)

Tyo6ilmapiiri on erinomainen, kaikki neuvovat auliisti.

Osaamisen taso tosi korkea, ammattitiedon jakaminen hyvii.

Henkil6kohtainen oppiminen tirkeistd asioista on kumulatiivista, joten tyémarkkina-arvo kasvaa my6s
vuosien mukana. Luonnonlait/-ilmiét eivit muutu toisin kuin lainsdddintd, ohjelmointiympiristot jne.
Opitut asiat ovat padsiantoisesti ikuisesti totta.

Ty6ni on monipuolista ja pystyn soveltuvin osin itse madrittimadn toimenkuvani yksityiskohdat. Ty6ni on
toisaalta niin monipuolista ja kiireistd, ettd sen edut joutuvat taka-alalle haittojen (stressi, tydkuorma, kiire
ja sekavuus) takia.
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Olen viimeisen vuoden ollut niin fyysisesti kuin henkisesti poissa mukavuusalueeltani, johtuen toimenku-
vani uutuudesta (verrattuna kokemusperiiseen osaamiseeni), tyotuloksieni arvostelusta ja esimiesasemaan
tottumattomuudesta.

Olen monessa mielessd turhautunut toimintaan. Asioihin voi toki itse vaikuttaa mutta oma ylpeys ei anna
periksi sithen ettid asioiden suoraan sanomisen sijaan pukisin ne beneqin véreihin ja silkkiin. Yrityksessd
on niin paljon asintuntijoita ja neuvojia ettd monen ylpeys ei taas riitd sithen etti tekisi oikeasti toita.
Vaihtelevaa ja haastava. Liika kiire ja resurssien puute ulkopuolelta tuleviin vaatimuksiin nidhden liian iso.
Tehtiviini kuuluu liilan monia eri alueita, mitid en ehdi hoitaa kunnolla.

Nautin tyostini Beneq:ssi, vastuuta, vaihtelevuutta sekd selked uran kehityssuunta olemassa. Perhetilanne
sekd asuminen toisella paikkakunnalla tosin vaatii kaikkien osapuolten joustamista, tissd Beneq on hyvik-
synyt hienolla tavalla tilanteen.

Pidin ty6stini, mutta olen suhteellisen usein turhautunut muiden minun ty6honi liittyviin tekemisiin.
Ty6ympiristé on levoton. Keskittyminen on vaikeaa. Tyokaverit ovat enimmikseen mukavia ja tydmoni-
puolista.

Tuotekehitykshin aina tarjoaa my6s yoksi ajateltavaa. Aikataulujen ylimeno on aina mahdollista 90%
todennikoisyydelld. Kyseessd on mammuttimaiset projektit, joten tietenkin tuotetaan suuret mairit do-
kumentaatiota rutiini jyystdmiselld. Jos tavaratoimittajia on useita ja tehdéin ja kertaluoneinen toimitus, ei
tarvitse kovin suuri matemaatikko olla, ettd osaa laskea valmistumisen todennikéisyyden aikataululle. On-
nistumisen haun takiahan tddlld ollaan tSissd ja se on eldimin suola. Tarviihan tima pitkdd pinnaa ja pitdd
aina nousta suoraan yl6s, jos on saanut “vastapalloon” :), jos jotain haluaa saavuttaa.

Kolleegat ovat mukavia ja ammattitaitoisia. Viihtyisin tyGssdni hyvin, jos ty6kuorma olisi kohtuullinen ja
toimenkuvat sekd vastuut olisivat selkeitd. Meiddn pitdisi keskittyd niihin asioihin, mutta se vaatii aikaa ja
resursseja.

HyvitTyoni on monipuolista ja vaihtelevaa kans.vil. kaupan alalla. Vuorovaikutusta eri kulttuurien valill.
Huonot: Joissakin tapauksissa epdvarmuus/tietoisuus uuden tekologian onnistumisesta.

Ty6 on todella mielenkiintoista ja antaa haasteita. Samalla aikataulupaineet ovat todella kovia ja ty6 on
jatkuvaa priotrisointia ja mihink4dn ei ehti paneutua tiittdvilld huolellisuudella.

Hyvii puolia on matkustaminen ja esiintyminen, ihmisten tapaaminen, asiakkaiden ongelmien ratkaisemi-
nen ja tyytyvaiset asiakkaat.

Huonoja puolia on luovuuden puuttuminen omassa tyonkuvassa.

Vastuiden jakamisessa ja vastuujaon toteutumisen valvonnassa on paljon kehitettivdd. Kaikki eivit ole
synnynniisid vastuunkantajia ja siksi ty6t eivit jakaannu tilld hetkelld tasaisesti. Lisiksi vastuuepiselvyydet
ovat tilld hetkelld yrityksessd ldhes jokapaivaisia.

+ Vastuuta annetaan jos sitd on valmis ottamaan

+ Firman tavoitteet selvilld

+ Monipuoliset ty6tehtivit

- Osittain fokus hukassa; tehdddn paljon, mutta tehddinké oikeita asioita

- Jonkinasteinen lyhytnikoisyys; missé ollaan 5 vuoden paisti ja millainen on bisnesympirist6 silloin?
Pro's - Constantly learning, fun working environment, challenging work, never a boring day at work, nice
work benefits.

Con's - There is a lot of work to be done in order to get our employees in the aerosol group working to-
gether efficiently. Some personnel need to be shifted into other areas in order for this to happen.

Hyvit:

- Vaihtelevuus

- Hyvi ty6ymparisto

- Vastuullisuus

- Hyvit tyokaverit

- Oppii uutta

- Organisaatio tukee

Huonoja:

- Vililld liian kiredt projektit

- Tuotteen design kesken

- Myydiin joitakin laitteita keskeneriising ja testaamattomina

- Tuotekehitys laahaa paljon jiljessid

- 'S ja Spare parts osastojen puute

Tyon pirstaleisuus ja huono ennustettavuus kuormittaa henkisesti

Ty6kuormaa helpottaisi selked vastuunjako ja vastuunkanto, nyt monet hoitaa t6itd jotka “kuuluisi mui-
den tehdd” ja osa t6istd ei tunnu kuuluvan kenellekkédin

Toimistolla ei ole mahdollista tyoskennelld ilman jatkuvia keskeytyksia - tyokulttuurimme sallii toisten hi-
ritsemistd koska tahansa milld tahansa asialla litkaakin

Ty6yhteisossi keskindinen tiimityd ja toisten tukeminen pitéisi olla enemmin pinnalla.

Ty6 on pidosin oikein mukavaa.. Vilissid ongelmalliset projektit aiheuttavat stressid, mutta ongelmien
ratketessa ty6 on sitdkin palkitsevampaa.
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Hyvid: Toiminnan vapaus, omien kykyjen ja taitojen kiytto

Huonoa: Hieman episelvii, onko kaikilla ihan samat tavoitteet?

Palkka on ihan kiva joskin sekin liian pieni. Motivaation laskiessa ei sitikddn kehtaa lisdd pyytda eikd se-
kddn pitkille kestd. Ruokalassa oli sapuska hyvii vield viime vuonna.

Pitkdin on jatkunut jo meininki, ettd myyja ei tiedd mitd myy ja ostaja ei tiedd mitd ostaa”. Kaikki tima
sitten lopulta valuu “etulinjaan”, jossa on vaikea saada esimichilti edes hyviid arvauksia ongelmatilanteisiin.
Kisite ”esimies” firmassa on tdysin turha, koska ”esimichen” lisiksi on tusina manageria ja ties miti
pompottelijaa, joista jokaisella on omat tirked projektinsa ja jotka kysymittd tyontdd paperia lisdd sithen
poydinkulmalla olevaan pinoon.

Otettaessa avuksi konsulttiapuja on jo valmiiksi tiedossa, ettd moni ei vilttimitta tiedd tyon erityisvaati-
muksia mutta siltikddn kukaan ei vaivaudu k.o henkil6d ohjeistamaan. Korjaavia toimenpiteitd sitten suori-
tetaan itse ja se on taas lisdd paperia pdydikulmalle.

Piisee vaikuttamaan tyon toteuttamiseen ja ajankohtaan hyvin, mutta epitietoisuus miti toitd pitidisi tehda
vaivaa. Ennalta valmisteluun ei panosteta (kdytinnon ty6), kokouksia kylld pidetddn ihan riittimiin.
Mielenkiintoista ja haastavaa ty6td hyvissd ympiristossi

Mielstdni ty6ni hyvit ja huonot puolet kdyvit ilmi jo annetuista vastauksista. Ilmapiiri ja monipuolisuus
ovat ehdottomia hyveitd ja melko raskas kuorma yhdistettyni kaikkien kiireeseen on huono asia.

12. Onko ty6ssisi vield joitain tdrkeitd asioita, mitd ei edelld ole kysytty? Mitd ehdotuksia Sinulla on

ty6kyvyn tai yhteistyoén parantamiseksi tyOpaikallasi?

Vastaajien mairi: 16

Benegqin toimistotyontekijit ovat yrityksen kantava voima, ja heididn tydpanostaan tulisi kunnioittaa
enemmin yhteisossimme. Talon ilmastoinita olisi syytd uudistaa, ja kiinnittdd huomiota myds ilmankos-
teuteen. Naisena minua hiiritsee kahvipoytikeskustelujemme ase-ja jaiakiekkopainoitteisuus.

Meidin tuotteet pitdisi tuotteistaa. Samoin kuin meidéin asiakasprojektien toimintatavat. Luultavasti tuot-
teemme ovat kalliita ja toimintatavat myos.

Kaikkien Beneqin henkilést66n kuuluvien ja Beneqille konsulttipohjalta ty6skenteleville pitiisi olla Bene-
qin tavoitteet ja tilanne selvilld. T4lld hetkelld kaikki eivit valttimattd ymmirrd esim. talouteen vaikuttavia
tekijoitd.

Kehityskeskustelu-tyyppinen tapaaminen kerran vuodessa konsultin ty6td ohjaavan henkilén kanssa voisi
olla paikallaan konsulteille, jotka tyGskentelevit Benegqille pysyviisluontoisesti.

Touhu pitiisi saada temmeltdvistd yksilolaumasta kollektiivisen osaamisen polulle, jossa my6s Beneq
oppisi jotain.

Kovat kasvuodotukset ovat ihan OK, kunhan niiden vaatimista puitteista huolehditaan. Beneq on yli viisi
vuotta juossut miked yl6s, ja kovaa. Tama miki alkaa tuntua tosi raskaalta.

Peridnkuulutan yritysinfraa, joka tukee tyontekijoitd nykyisissa ja tulevissa haasteissa. Tarvitsemme asian-
tuntevia pdallikéitd, panostusta henkiléston henkiseen hyvinvointiin ja enemmin avoimuutta. Peruskuvi-
oiden (tySkalut, supply chain, tyéskentelytilat jne.) kuntoon saattaminen saisi olla ykkosprioriteetti, ei lo-
puttomien eipds-juupasviittelyiden sikerma.

Kk-infot pitiisi lopettaa ja muuttaa sihkoisiksi kk-tiedotteiksi(=tj:n katsaus tms.). Auditoriossa tapahtuva
info on laajuudessaan tarpeellista korkeintaan kvartaalitasolla.

Kaikki on tehty mité tehtdvissd on. On tirkedd pitdd ylld positiivista yrittdisen meininkia.

Benegqilld pitiisi suunnitelmallisesti edeti resurssien hankinnan suhteen. Nyt resursseja hankitaan vasta,
kun tarve on todellinen. On muistettava, ettd uudet henkil6t tarvitsevat aikaa perehtymiseen.

Kannustaa kolleegoja kommunikoimaan keskendin my6s ryhmien ulkopuolella esim jirjestimalld epdvi-
rallisia kokoontumispaikkoja/taukopaikkoja/kahvipaikkoja, joissa olisi helppo jutella. Helposti kiitreessa
paneutuu koko piiviksi 100% omaan ty6hoén/ tyGpisteeseen.

InsinGoriyrityksessd ei-insindérit joutuvat usein paitsioon. Tulisi ottaa paremmin huomioon ihmisten
erilainen luonne ja mielipiteiden ja nikemysten sekéd eliméntapojen erilaisuus. Tarkeitd asioita on myds
ryhmahenki ja yhteistyhalu, titid minusta saisi enemmin, jos aina ei olesi kyseessd vain tyGasiat, vaan ih-
miset tutustuisivat toisiinsa my6s muissa ymparistoissa.

Ennustan, ettd ”suuret” ongelmat, jos niitd syntyy, syntyvit silloin kun tillainen sata-lasissa-organisaatio
saavuttaa tietyn kokoluokan, jossa kaikki eivit endd tunne kaikkia ja on jotenkin oikeasti tatkemmin orga-
nisoiduttava. Nythin toiminta taitaa perustua erittdin motivoituneisiin ja kyvykkaisiin ihmisiin ja heidin
”sankarilliisiin ponnistuksiinsa”, mika on erittdin joustavaa ja tuottavaa, mutta toimii vain tiettyyn koko-
luokkaan saakka ja lisiksi toimii vain niin kauan kun firmalla on kasvua(tai ainakin kasvutarina), joka saa
ihmiset uskomaan ettd uhraukset palkitaan tulevaisuudessa (hyvinkin) avokitisesti. Loputtomasti ’paah-
tamista” ei myOskéddn kukaan jaksa. Siirros ”startup-toimintatavasta” konemaisempaan suuntaan voi siis
olla hyvinkin hankala ja kivulias. TAimi kohta firman kehityskaaressa lihestyy koko ajan. Ongelma on si-
nénsi positiivinen, muttei helppo. Tama tillaisena yleiskommenttina, ei kuvaa varsinaisesti omaa jaksa-
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mista tai omia tunteita.

Johtajien / esimiesten olisi hyvi olla paremmin tietoisia alaistensa tytkuormasta. Tyokuorman mairittely
ei tulisi olla 100% tyontekijin omalla vastuulla.

Tyokyky: yhteiset virkistyspiivit, kiire vihemmille,

Yhteistyo: tiedostetaan ongelmat ajoissa ja reagoidaan niihin heti (henkil6st6d lisdd). Sovitut toimintamallit
selkeammiksi.

Beneq mielestini siirtymiéssd kokoushuone - suunnitelija- alihankkija valmistukseen eli myyty tuote val-
mistetaan neuvoteluhuoneissa, ilman kdytinnén kokeiluja. Tama4 siirtdd oman tekemisen talosta ulos.
Tyon mielekkyys laskenut tima ilmién johdosta.

Ei parannuskeinoa. Kuuluu kasvavan yrityksen elinkaareen; luo vain nahkansa ja ihmiset vaihtuvat uutta
ajatumaailmaa vastaavaksi.

Lisdd epavirallista kanssakdymista

Organisaatio ja tiimit ovat vield pienid, toivottavasti emme kangistu liikaa liian aikaisin, vaan ihmisten
viliset kontaktit toimivat ja tyot etenevit.
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