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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia DEN Finland Oy:n sahko- ja LVI-asentajien tyon-
tekijakokemusta. Tavoitteena oli ynmartaa naiden kahden osaston tyontekijakokemusten
erojen syita seka tehda niiden pohjalta suunnitelma asentajien tyontekijakokemuksen paran-

tamiseksi ja yhtenaistamiseksi.

Tyontekijakokemus aiheena on hyvin laaja, joten rajasin tyoni viitekehyksen tyontekijakoke-
muksen osa-alueisiin, tyontekijan kokemuspolkuun, yrityskulttuuriin, seka tyontekijaymmar-
rykseen. Tyon paatutkimusmenetelmana oli maarallinen dokumenttianalyysi, jota taydensin
laadullisella teemahaastattelulla. Haastattelun tulokset purettiin ja analysoitiin teema-alueit-

tain.

Dokumenttianalyysista selvisi, etta sahko- ja LVI-asentajien tyontekijakokemuksen erot ovat
huomattavasti kaventuneet ja tutkimuksessa keskityttiin ymmartamaan taman ilmion syyta,
seka sita, miten tyontekijakokemusta voidaan viela tasta parantaa, yllapitaa ja yhtenaistaa.
Teemahaastattelun tutkimustuloksista selvisi, etta pohjimmaiset syyt sahko- ja LVI-asentajien

tyontekijakokemuksen nousuun tai laskuun ovat samoja tai hyvin samankaltaisia.

Suurimmaksi kehittamiskohteeksi selvisi esihenkilotyo ja sen puutteet yhteisollisyyden raken-

tajana, palautteenannossa seka viestinnassa.

Asiasanat: tyontekijakokemus, tyontekijakokemus asennustyossa, tyontekijakokemuksen osa-

alueet, tyontekijan kokemuspolku, yrityskulttuuri
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The purpose of this thesis was to investigate the employee experience of electrical and HVAC
installers at DEN Finland Oy. The goal was to understand the reasons for the differences in
the employee experience of these two departments, and to make a plan based on them to

improve and unify the installers’ employee experience.

Employee experience as a topic is very broad, so | limited the framework of my work to the
main topics of employee experience, the employee's experience path, company culture, and
employee understanding. The main research method of the work was a quantitative document
analysis, which | complemented with a qualitative thematic interview. The results of the

interview were broken down and analyzed by theme area.

The document analysis revealed that the differences in the employee experience of electrical
and HVAC installers have narrowed considerably, and the research focused on understanding
the cause of this phenomenon, as well as how the employee experience can be further
improved, maintained and unified. The research results of the thematic interview showed
that the fundamental reasons for the increase or decrease in the employee experience of

electrical and HVAC installers are the same or very similar.

The biggest area for development was front-line work and its shortcomings as a builder of

community, feedback and communication.

Keywords: employee experience, employee experience in installation work, topics of em-

ployee experience, employee experience path, company culture
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia DEN Finland Oy:n sahko- ja LVI-asentajien tyon-
tekijakokemusta. Tavoitteena on ymmartaa naiden kahden osaston tyontekijakokemusten
erojen syita seka tehda niiden pohjalta suunnitelma asentajien tyontekijakokemuksen paran-
tamiseksi ja yhtenaistamiseksi. Tyoskentelen itse DEN Finlandilla yksikkokohtaisena henkilos-
tokoordinaattorina DEN Tekniikassa ja tulen hyodyntamaan tata kehittamistyota omiin tyoteh-

taviini.

Kehittamistyon taustalla on aiemmista DEN Finlandin henkilostotyytyvaisyyskyselyista huo-
mattu sahkoasentajien paljon LVI-asentajia matalampi tyontekijakokemus. Nykyaan tyonteki-
jakokemus ei ole vain organisaatioiden tarkein prioriteetti. Tyontekijakokemuksesta ja siihen

panostamisesta on vahitellen tulossa tyontekijoiden odottama normi.
1.1 Yritysesittely

DEN Finland Oy on muuttovalmiiden omakotitalojen tarjoaja niin kuluttajille, organisaatioille,
kuin sijoittajillekin osana operatiivista toimintaa DEN Group Oy konsernissa (DEN Group 2021).
DEN Finland koostuu Kodit-liiketoiminnoista, joita ovat Designtalo, Finnlamelli seka Ainoakoti,
joka on yhteinen tuotemerkki K-Raudan kanssa. DEN Groupin konserniin kuulu myos pienhalli-

tiloja toimittava Talliosake.

Teknisesta, talojen kokonaisvaltaisten LVIS-suunnittelu- ja -asennuspalveluista koko konsernin
projekteissa huolehtii DENin oma talotekniikkayksikko, DEN Tekniikka, jonka toimintoon
sahko- ja LVI-asentajat kuuluvat. Suunnittelu- ja asennustoita tehdaan kotien lisaksi myos
Talliosakekohteisiin. DEN Tekniikalla on vahva oma tuotekehitys ja alaa mullistaneita innovaa-
tioita. (DEN Group 2023.)

DEN syntyi sen vahvojen brandien luoman perustan paalle. Designtalo, aiemmin Pohjolan De-
sign-Talo Oy, perustettiin vuonna 1989. Designtalo saavutti nopeasti pientalorakentajien
markkinajohtajuuden tuomalla muuttovalmiit kodit Suomen markkinoille. (DEN Finland
2023a.)

Vuoden 2022 lopulla yrityksen litkevaihto oli 226 M€ ja henkilostomaara 519. Vaikka vuoden
2022 toimintaymparisto oli Ukrainan sodan vaikutuksesta haastava raaka-aineiden ja materi-
aalin saatavuudelle seka niiden kustannuksille, DEN onnistui olosuhteisiin nahden hyvin. Koko
konsernin liikevaihto kasvoi vuonna 2022 8,5 prosenttia ja Kodit liiketoiminnan liikevaihto
28,5 prosenttia. (DEN Group 2023.)



DENin vuoteen 2025 sijoittuvaan strategiaan (kuvio 1) kuuluu vahvasti parempien elinymparis-
tojen mahdollistaminen tekemalla asioista helpompia, sujuvampia ja turvallisempia. DEN pyr-
kii tuomaan yhteen joukon ihmisia, joilla on yhteinen paamaara. DENin strategisia tavoitteita
on olla halutuin kumppani rakentamalla parempaa tulevaisuutta seka mahdollistaa ylivertai-

nen asiakaskokemus rakentamalla suunniteltuja ja kestavia koteja. (DEN Finland 2023b.)

Vuoden 2025 tavoitteisiin DEN pyrkii joukolla ammattilaisia, jotka toteuttavat vastuullisuutta
pitamalla huolta ihmisista ja ymparistosta alykkaasti. DENia ohjaa innostava kulttuuri, joka
inspiroi myos asiakkaita huolehtimaan ymparilla olevista ja olevasta. Yritys tiedostaa olevansa
osaava edellakavija, joka rakentaa kannattavaa kasvua kansainvalisesti. DENin strategiaa oh-
jaa muuttuvan maailman trendit: ilmastonmuutos, teknologisoituminen, puurakentaminen,
halu saada valmiimpaa helpommin, seka enemman aikaa elamiselle. DENilla on yhdessa vali-
tut arvot: arvostus, rohkeus, vastuullisuus ja onnellisuus, jotka ohjaavat kaikkia toimimaan
oikein toisiaan, asiakkaita ja muita kohtaan. (DEN Finland 2023b.)
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Kuvio 1: DEN Finland Oy Strategia (tiedot: DEN Finland 2023c)

DEN Tekniikka

Tassa luvussa esittelen tarkemmin jo mainitun talotekniikkayksikon, joka huolehtii DEN Grou-
pin LVIS-suunnittelusta ja asennuspalveluista. DEN Tekniikan yksikko jakautuu kahteen alayk-

sikkoon, jotka ovat sahko ja LVI (kuvio 2). Yhteensa DEN Tekniikalla on 96 asentajaa, joista 62



asentajien jakauma tyonjohtajien, eli esihenkiloiden alla.

Talotekniikka LVI
LVI-yksikon Padllikko

on LVI-asentajia ja 34 sahkoasentajaa. Organisaatiokaaviossa (kuvio 2) nakyy LVI- ja sahko-

Talotekniikka Sahko
Sahkoyksikon Paallikkd

LVI tydnjohto Sahko tyonjohto

Tybnjohtaja Tydnjohtaja Tybnjohtaja Tyénjohtaja
Asentajat Asentajat Asentajat Asentajat

15 hlé 14 hlé 10 hlé 9 hlé
Tyénjohtaja Tyénjohtaja / Tyénjohtaja Tyénjohtaja

- reklamaatiot . .
Asentajat Asentajat Asentajat

6 hla Asentajat 8 hlé 7hls

1 hlé

Kuvio 2: DEN Tekniikan organisaatiokaavio
1.2  Ammattitermisto
Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyossa kaytettavaa termistoa ja niiden tarkoitusta.

Talotekniikka on yhteisnimitys kodin tai muun kiinteiston teknisten palveluiden, jarjestel-
mien ja laitteiden kokonaisuudelle, kuten sahko- ja LVI-jarjestelmille (Metropolia 2017;
Peda.net 2023).

LVI on lyhenne, joka tulee sanoista lampo, vesi ja ilma. Lammolla tarkoitetaan yleensa vesi-
kiertoista patteri- tai lattialammitysta, vedelld tarkoitetaan kayttovetta, eli hanavetta seka
viemarivetta, ilmasta puhuttaessa tarkoitetaan talon ilmastointijarjestelmaa (Asuntokauppa
LKV 2023).

LVI-asentaja asentaa ja korjaa kotien ja rakennusten lampo-, vesi- ja ilmastointilaitteita

(Tyoterveyslaitos 2023a).

Sahkoasentaja asentaa ja huoltaa kotien ja rakennusten erilaisia sahkolaitteita ja -koneita

kodin valaistuksesta LVI-jarjestelmien sahkoasennustoihin (Tyoterveyslaitos 2023b).

LVIS on yhdistelma, puhuttaessa seka LVI:sta, etta sahkosta: lampo, vesi, ilmastointi ja

sahko.

2 Tyontekijakokemuksesta

Tyontekijakokemus on kehittynyt erittain suoraviivaisesta tyonantaja edella menneesta ”tyo

ensin” -ajattelusta tyontekijoihin ja yksilon tarpeisiin. Vuosikymmenia sitten lahtokohtana oli



hyoty ja tuottavuus (kuvio 3), eli mita tyonantaja tarjoaa antamillaan paljailla resursseilla ku-
ten tyopoydalla tai puhelimella. Kysymyksena ja odotuksena oli tyontekijan sopeutuminen ja
sitoutuminen tilanteeseen, seka tyontekijan kyky suoriutua mahdollisimman nopeasti ja te-
hokkaasti. (Morgan 2017, 3-7; Hannola & Rautanen 2022.)

Tyontekijakokemus lahti muodostumaan, kun ajatus tasapainosta tyon ja muun elaman valilla
oivallettiin. Talloin houkutteleva tyonantaja pyrki mahdollistamaan tata tasapainoa, mutta
taustalla oli kuitenkin jo aiemmin mainittu ”"tyo ensin” -ajattelumalli. Tasta tarkastelu siirtyi
vahitellen tyontekijan sitouttamiseen ja osallistamiseen, jossa huomioitiin paremmin yksilon
tarpeet viihtyakseen ja suoriutuakseen tyossa. Lopulta design-ajattelun, eli kokonaisvaltaisen
tyokulttuurin ajattelun innoittamana puhuttiin jo tyontekijakokemuksesta. (Hannola ym.
2022; Heikinheimo 2023.)

Tyontekijan

sitouttaminen Tyontekijakokemus

Yksilo

Tyon ja muun elaman

Tyéntekija ~ HyOty ja tuottavuus tasapaino

Yrityslahtoinen Tyontekijaldhtdinen

Kuvio 3: Kehitys tyontekijakokemukseen (mukaillen: Deloitte 2019)

Kun tyontekijakokemuksesta alettiin puhua, asetelma kaantyi painvastaiseksi: ymmarrettiin,
neempia. Huomattiin, etta sitoutuneempi henkilosto pysyy yrityksessa pidempaan, on ter-
veempaa ja onnellisempaa seka nain ollen on yritykselle huomattavasti tuottavampaa. Keski-
0ssa ei ole enaa tyonantaja vaan yksilo ja yksilon tarpeet. (Morgan 2017, 3-7; Hannola ym.
2022.)

Tyontekijakokemus on kaikkea tyonantajan ja tyontekijan valisesta vuorovaikutuksesta synty-
via ajatuksia ja tunteita. Tyontekijakokemus voidaan jakaa esimerkiksi eri osa-alueisiin tai
kokemuspolun elinkaariin, jotka esitellen tarkemmin luvuissa 2.1.1 ja 2.1.2. Hyvalla tyonteki-
jakokemuksen johtamisella varmistetaan tavoitellut tyontekijat ja paras tyopanos. Hyvinvoi-
vat tyontekijat ovat tuottoisampia seka heidan vaihtuvuutensa ja sairaspoissaolot ovat pie-

nemmat. Nain hyva tyontekijakokemus vahentaa henkilostokustannuksia ja lisaa yrityksen
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tuottavuutta, jolloin tyontekijakokemus tuo yritykselle suoraa liiketoiminta-arvoa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.1; Hannola 2022.)

2.1 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat

Tyontekijakokemuksen tukipilarina on tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, hyvinvointi seka tyon
imu. Tyonantajalla on velvollisuus pyrkia parantamaan tyontekijoiden oloja ja varmistamaan
hyvinvointi seka viihtyminen tyopaikalla. Tyonantajan vastuu tyontekijoiden hyvinvoinnista
tulisi aina olla suurempaa, mita tyolainsaadanto edellyttaa. Jotta tyontekijat suoriutuvat ja

tarjoavat tyonantajalle parasta tulosta, on heidan koettava olevansa arvostettuja.

Tyontekijakokemuksesta puhuttaessa on pyrittava keskittymaan yksittaisiin vuorovaikutushet-

kaarta, seka vuorovaikutushetkien suunnittelua, joilla tyontekijalle voidaan luoda arvoa. Hyva

tyontekijakokemus tekee polun tyonantajan menestykseen. (Huhta ym. 2021, luku 4.1.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttaa suorasti yrityksen kulttuuri seka tyontekijaymmarrys (kuvio
4). Jotta toivottua tyontekijakokemusta voidaan johtaa, tarvitaan johdettua yrityskulttuuria.
Jotta oikeanlainen yrityskulttuuri voidaan luoda, tarvitaan taas tyontekijaymmarrysta.
(Luukka 2019, luku 2). Yrityskulttuurin ja tyontekijaymmarryksen esittelen tarkemmin lu-

vuissa 2.2 ja 2.3.

Tyontekijaymmarrys

Yrityskulttuuri

Tyontekijakokemus

Kuvio 4: Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat (mukaillen: Luukka 2019)

Tyontekijakokemukseen vaikuttavia yksittaisia tekijoita on erittain laajasti tutkittu, joten ra-
jaan tyoni kasittelemaan aihetta Bersinin (2019) esitteleman tyontekijakokemuksen osa-aluei-
den seka tyontekijakokemusasiantuntija Hannolan (2022) esitteleman tyontekijan kokemuspo-

lun kautta.
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2.1.1 Tyontekijakokemuksen osa-alueet

Tyontekijakokemuksen osa-alueet muodostuvat kuudesta paaotsikosta, jotka ovat merkityk-
sellinen tyo, vaikuttava esihenkilotyo, tuottava tyoymparisto, terveys ja hyvinvointi, kasvun
mahdollisuus seka luottamus johtoon (kuvio 5). Bersinin (2019) mukaan kaikki nama osa-alu-

eet ovat tarkeita ja jokaisessa organisaatiossa jotkin ovat ongelmallisempia kuin toiset.

Bersinin (2019) tekeman tutkimuksen mukaan merkityksellinen tyo ja kasvun mahdollisuus
ovat yleensa tyontekijoille tarkeimpia osa-alueita. Merkitykselliseen tyohon vaikuttavat esi-
merkiksi autonomia, eli mahdollisuus paattaa itse mita ja milloin tekee, seka tyon ja tiimin
sopivuus. Siihen vaikuttaa myos tyontekijan tunne siita, etta han on tarkea osa yritysta ja sen
visiota. Tyontekijan kokemukseen merkityksellisesta tyotehtavasta voidaan vaikuttaa osoitta-
malla, millainen vaikutus tyolla on ja miksi esimerkiksi turhilta tuntuvien tyotehtavien teke-

minen on yritykselle tarkeaa. (Bersin 2019; Soumyasanto 2019; Huhta ym. 2021, luku 4.9.)

Kokemukseen kasvun mahdollisuudesta vaikuttaa esimerkiksi oppimisen mahdollistaminen,
jatkuvan osaamisen kehittamisen kulttuuri ja moninaiset urapolut. Jatkuvan osaamisen kehit-
tamisen tulisi varmistaa, etta tyontekijat ovat aina ajan tasalla ja voivat edistya tyossaan.
Osaamisen kehittamisen ei tulisi olla valttamatonta vain yrityksen kasvun ja suorituskyvyn
kannalta, vaan sen tulisi tarjota tyontekijalle motivaatiota tehokkaaseen tyoskentelyyn. Oppi-

misen mahdollistaminen heijastaa suoraan tyontekijan ura- ja kehityssuunnitelmaan. (Bersin

2019; Soumyasanto 2019.)
e_0O
{ ]
¥ 32 6 @
* Toimivat

“ X

Kasvun Luottamus
mahdollisuus johtoon

* Avoin tyokierto * Missio ja tarkoitus

tyé

» Autonomia ja *Selkedt tavoitteet * Tyoturvallisuus

vaikuttavuus » Saanndllinen tydvilineet ja (fyysinen ja * Moninaiset tuloksen ajureina
* Tydn ja tiimin coaching ja jarjestelmat psyykkinen) urapolut * Luottamus,
sopivuus palaute * Arvostus, * Henkildkohtainen * Oppimisen lapindkyvyys ja
*Pienet, ketterdt * Kyvykis, tunnustus ja kunto, terveys ja mahdollistaminen empatia
tiimit voimaannuttava palkkiot hyvinvointi * Osaamisen » Jatkuva ihmisiin
* Ajkaa keskittys, johtaminen * loustavat tydajat, * Toimiva kehittimisen panostaminen
levata ja palavtua » Lapinakyva, toimivat tydtilat tyoterveys kulttuuri » Keskittyminen
selked + Osallistaminen, *Perhe ja yhteiskuntaan ja
suorituksen diversiteetti, taloudellinen ymparistéon
johtaminen yhteisollisyys turva

Kuvio 5: Tyontekijakokemuksen osa-alueet (tiedot: Martola & Maste 2023; mukaillen: Bersin

2019)
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2.1.2 Tyontekijan kokemuspolku

Hannola (2022) kuvaa tyontekijakokemusta kokemuspolun avulla (kuvio 6). Kokemuspolkuun
kuuluu seitseman tyontekijakokemuksen muodostamaa hetkea: saapumiskokemus, yhteisoko-
kemus, kasvukokemus, hyvinvointikokemus, elamantilannekokemus, epakohtakokemus, seka
lahtokokemus. Oikein hoidetut kokemuspolun vaiheet ovat tarkeita tyonantajan ja tyonteki-

jan valilla, seka kriittisia tyontekijan kokemuksen luojina.

Tyontekijan saapumiskokemus alkaa jo ennen tyosuhteen alkua. Siihen vaikuttavat tyonanta-
jamielikuva, eli aiempi mielikuva yrityksesta, rekrytointivaiheen sujuvuus seka ensimmaiset
tyoviikot ja perehdytys. Poikkeuksellisen perehdytyskokemuksen omaavat yritykset houkutte-
levat ja todennakoisesti pitavat parhaimmat osaajat. Tyopaikalle saapuminen ensimmaista
kertaa on kriittinen hetki tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Tyonantaja voi vaikuttaa
saapumiskokemukseen tavalla, jolla tyontekija otetaan vastaan. Se voi olla esimerkiksi lou-
naskutsu tai esihenkilon kiinnostus siita, millaisena uusi tyontekija nakee tyopaikan ”ulkopuo-
lisen” silmin. (Hannola 2022; Soumyasanto, 2019; Huhta ym. 2021, luku 4.6.)

Tyodelamaan sisalle paastyaan, tyontekijakokemuksen rakentajina toimivat useat eri tyonteki-
jan polun vaiheet seka tyopaikalla, etta muussa elamantilanteessa. Kasvukokemuksella tarkoi-
tetaan tyontekijan mahdollisuutta kasvaa ammattilaisena ja ihmisena osaamisen mahdollista-
misella ja kehittamisella. Kasvukokemuksesta puhuttaessa taytyy ymmartaa jokaisen yksilolli-
set tarpeet, toiveet, vahvuudet ja heikkoudet. Palautteenanto, niin positiivinen kuin rakenta-
vakin, on kasvukokemuksen perusedellytys. Yhteisokokemus syntyy psykologisesti turvallisessa
ilmapiirissa, jossa epaonnistumisia ei tarvitse pelata ja mielipiteet voi tuoda esiin omana itse-
naan. Kun tiimissa on psykologisesti turvallinen ilmapiiri ja luottamus seka se on monimuotoi-
nen ja koostuu useista osaamisista seka kokemuksesta, on se tuottavimmillaan. Elamantilan-
nekokemus on erittain tarkea ja kriittinen osa tyontekijakokemusta. Tyontekija taytyy nahda
ensisijaisesti ihmisena ja yksilona, seka ymmartaa eri yksiloiden elamantilanne. Elamantilan-
nekokemus koostuu siita, miten tyonantaja joustaa tyontekijan eri elamantilanteissa seka mil-
laiset tyokalut keskeisessa roolissa olevilla esihenkiloilla on toimia. Tyonantajan joustaminen
lisaa tyontekijan sitoutuneisuutta ja suorituskykya. On tarkeaa ymmartaa, etta taydellista
tyoymparistoa tuskin voidaan luoda, mutta se miten epakohtiin puututaan vaikuttaa suuresti
tyontekijan kokemukseen. Tata kutsutaan epakohtakokemukseksi. Epakohtakokemuksessa
kyse on siita, miten tyonantaja hoitaa vaikeat tilanteet, eli miten ne otetaan puheeksi ja ka-
sitellaan. Tasavertainen kohtelu, oikeudenmukaisuus ja aito kohtaaminen ovat tassa suuressa
roolissa. Tyontekijan hyvinvointikokemusta tulisi johtaa ennaltaehkaisevasti. Hyvinvointikoke-
mukseen vaikuttaa tyon hallinnan tunne, tyonantajan tuki, johtaminen, innostava tyo, seka
mahdollisuus palautumiseen. Tyoelaman hyvinvointi on suuri haaste: uupuminen ja tunne
merkityksettomyydesta tulevat helposti, mikali hyvinvointikokemukseen ei panosteta. (Han-
nola 2022; Soumyasanto 2019.)
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Vaikka tyosuhde paattyy, kokemus tyosuhteesta jaa. Tyontekijan lahtokokemus on tarkea osa
tyontekijakokemusta ja yrityksen tyonantajakuvaa. Hyvan lahtokokemuksen omaava tyonte-
kija toimii yrityksen suosittelijana, mutta varmistaa myos sen, etta tyontekija voi palata jat-
kossa. Tyonantajalla on myos erinomainen tilaisuus saada rehellista palautetta yrityksen ke-

hittamisesta. (Hannola 2022; Soumyasanto 2019.)

Eldaman-
Kasvu- .
— tilanne-
kokemus
/ kokemus \
Saapumis- Ldhto-
kokemus kokemus
\ /
Yhteiso- Epdkohta-
kokemus —  Hyvin- — kokemus
vointi-
kokemus

Kuvio 6: Tyontekijan kokemuspolku (tiedot: Hannola 2022)

2.2 Yrityskulttuuri

Tyontekijakokemuksen taustalla vaikuttaa aina yrityskulttuuri. Vain oikeanlainen kulttuuri voi
luoda toivottua tyontekijakokemusta (Luukka 2019, luku 2). Kirjassaan yrityskulttuuri on ku-
ningas, Panu Luukka (2019, luku 1) esittelee yrityskulttuurin seuraavasti: ”kulttuurilla tarkoi-
tetaan ryhman jaettuja tiedostamattomia perusolettamuksia. Kulttuuri on mielen kollektii-
vista, eli yhteisollista ohjelmointia - opittuja ajattelemisen, tuntemisen ja kayttaytymisen
malleja, jotka erottavat tietyn ryhman jasenet toisista ryhmista.” yrityskulttuuri johtaa siis
tyontekijoiden toimintaa yhteisten arvojen, normien ja merkityksien kautta. Vaikka yritys-
kulttuuria ei voi nahda, voi sen tuntea kaikissa tyoelaman osa-alueissa. Se keskittyy yksiloiden
ja tiimien arvoihin seka yhteisiin oletuksiin, uskomuksiin ja kayttaytymiseen. (Soumyasanto
2019.)

Luukka (2019, luku 2) esittelee yrityskulttuurin kuudella keskeisella ominaisuudella. Kulttuuri
on aina ryhmaan liittyva ominaisuus, eli kulttuuri edellyttaa ryhmaa. Kulttuuri myos luo-
daan aina ryhman sisdlla aktiivisten tekojen tai tekojen puutteiden kautta. Vaikka kulttuuri
heijasteleekin yrityksen johtajaa ja hanen arvomaailmaansa, on jokainen yrityksen tyontekija
omalla panoksellaan rakentamassa ja yllapitamassa sita. Kulttuuri opitaan ja se on opetetta-
vissa esimerkiksi uudelle tyontekijalle. Uusi tyontekija oppii kulttuurin seuraamalla, havain-

noimalla, matkimalla ja tekemalla annettujen ohjeiden mukaan. Keskimaarin 2-4 kuukauden
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aikana uusi tyontekija mukautuu yrityskulttuuriin ja hanesta tulee sille sokea. Uusi tyontekija
voi kuitenkin oppia toivotun kulttuurin sijaan oikeasti yrityksessa vallitsevan kulttuurin. Kult-
tuuri on jaettua, eli ryhman yhteisia, yhdistavia tekijoita, kuten jaettuja tarinoita, symbo-
leita tai sankareita. Kulttuuri vaikuttaa oletusten, arvojen, symboleiden ja kayttaytymisen
tasolla, eli se rakentuu perusolettamusten, arvojen, kaytanteiden ja kayttaytymisen varaan.
Yrityskulttuuri ei ole vain nakyvia tunnusmerkkeja, vaan sen on lahdettava syvemmalta ja sen
ytimessa on oltava jaettu yhteinen maailmankuva ja arvomaailma. Yrityskulttuuri on aina
yksiloa vahvempi, joskus myos ryhmaa vahvempi. Kulttuuri on muotoutunut aina yrityksen
historiasta asti ja se on ns. kiinni seinissa. Tyoarjessa tama tarkoittaa esimerkiksi uuden tyon-
tekijan yritysta muuttaa toimintatapaa. Vahva kulttuuri ei kuitenkaan jousta ja antaa uudelle

tyontekijalle kaksi vaihtoehtoa: sopeutua tai lahtea.

Edgar Schein (2016, 17-25) esittelee yrityskulttuurin ulos- ja sisaanpain nakyviin kerroksiin
(kuvio 7). Yrityskulttuurin malli on jaettu ilmentymiin ja niiden pohjimmaisiin syihin. Ulospain
nakyvat kulttuurin ilmentymat, eli artefaktit ovat esineita ja asioita, eli tuotteita ja kayttay-
tymista, jotka kohdataan ensimmaisena tulessaan uuteen kulttuuriin. Nama tuotteet ja kayt-
taytyminen voi olla esimerkiksi yrityksen fyysinen ymparisto, pukeutuminen tai henkiloston
tapa vastata puhelimeen. Ulospain nakyvista ilmentymista ei voida tehda syvempia johtopaa-
toksia yrityskulttuurista. (Schein 2016, 17-19; Luukka 2019, 30-31.)

Yrityksen sisalle nakyvia kerroksia ovat arvot ja perusolettamukset. Arvot voivat olla tietoi-
sesti tai tiedostamatta luotuja, eivatka ne ole havaittavissa. Ne ohjaavat mita yrityksessa pi-
detaan tarkeana ja miten halutaan esittaytya muille. Arvokerroksen selvittamiseksi taytyy
ymmartaa miksi yritys ja sen tyontekijat toimivat tietylla tavalla. Arvoja tutkiessa, on tarkeaa
ymmartaa, ettei kirjoitetut arvot ole valttamatta yrityksen todelliset arvot. Arvojen lisaksi
yrityksen visio, strategia, ymmarrys, ajattelu ja tunteet vaikuttavat tassa yrityskulttuurin ker-
roksessa. (Schein 2016, 19-21; Luukka 2019, 31-32.)

Yrityskulttuurin mallin perustana toimivat perusolettamukset, joiden paalle arvot rakentuvat.
Ne kertovat yrityksen maailmankuvasta, olettamuksista, ajattelutavasta ja asioista, joista ol-
laan samaa mielta. Perusolettamukset ovat ajan saatossa juurtuneet syvaan ja ne ovat usein
tiedostamattomia. Ne ovat muuttumattomia uskomuksia ja itsestaanselvyyksia, joita ei ky-
seenalaisteta. (Schein 2016, 19-21; Luukka 2019, 31-32.)
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+ Rakenteet
= *  Prosessit
ULOSPAIN 1. ILMENTYMAT * Toimintatavat
NAKYVAT a) Tuotteet * Rituaalit, symbolit
b) Kayttaytymiset *  Sankarit, traditiot
.. * Arvot, visiot
S_I_SALL.I.E 2. ARVOT * Strategiat, tavoitteet
NAKYVAT Eivat suoranaisesti havaittavia. .

Ymmarrettavissa selvittamalla, miksi
ihmiset toimivat niin kuin toimivat.

3. PERUSOLETUKSET
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin

tiedostamattomia ryhman jasenille.

Ymmarrys, ajattelu
Tunteet

Maailmankuva
Olettamukset
Ajattelutapa
Ideologia

vahvasti jaettuja, ettd ne ovat pddosin *
.

Konsensus

Kuvio 7: Scheinin malli - Yrityskulttuurin kerrokset (tiedot: Luukka 2019)

Yrityskulttuurin tarkeimpana tehtava on mahdollistaa organisaation menestys nostamalla
tyontekijakokemusta. Nain tyontekijatyytyvaisyys nousee, tyontekijat ovat sitoutuneempia ja
tuottavampia. Yrityskulttuuria ei voi kopioida, eika poistaa. Kulttuuria taytyy kehittaa, johtaa
ja yllapitaa. (Great Place To Work 2023.)

2.3 Tyontekijaymmarrys

Jotta yrityskulttuurilla voidaan luoda menestysta ja haluttua tyontekijakokemusta, on tyonan-
tajalla oltava riittavaa tyontekijaymmarrysta. Se tarkoittaa tapaa, jolla tyonantaja keraa ja
tekijaymmarrys edellyttaa vuoropuhelua ja toisen nakokulman omaksumista. Se on tietoon
pohjautuvaa ymmarrysta siita, mika yksiloita motivoi ja sitouttaa. Tyontekijaymmarryksen
ytimessa ovat kohtaamiset. (Luukka 2019, luku 2; Huhta 2021, luku 3)

Tyontekijaymmarryksen kartoittamiseksi yrityksessa voidaan kayttaa eri mittareita tai kyse-
lyja. Naita ovat esimerkiksi maaralliset, koko henkilostolle tuotettavat saannolliset anonyymit
henkilostotyytyvaisyyskyselyt tai laadulliset menetelmat, kuten kehityskeskustelut, haastatte-
lut tai tyopajat. Pelkka kysyminen ei kuitenkaan riita, vaan vastauksia on analysoitava yh-
dessa tyontekijoiden kanssa, jotta he kokevat yrityksen ottavan heidan tunteensa ja mieliku-

vansa tosissaan. (Huhta ym. 2021, luku 3.1-3.2.)

Hyva henkilostotyytyvaisyyskysely mittaa tyontekijoiden sitoutumista tyohonsa ja auttaa tyon-
antajaa loytamaan keskeiset motivaatiotekijat seka paljastamaan tyon, tyoyhteison ja kult-

tuurin epakohdat. Yleensa kerran vuodessa tehtava laajempi kysely kattaa kaikki
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henkilostotyytyvaisyyden osa-alueet, kuten tyotilanteen, johtamisen, terveyden, motivaation
ja osaamisen kehittamisen. Tyontekijakokemus voi kuitenkin muuttua nopeasti ja tyonantajan
on hyva mitata tyohyvinvointia useammin esimerkiksi pulssikyselyn avulla, joka on merkitta-
vasti laajaa henkilostotyytyvaisyyskyselya lyhyempi. Pulssikysely on tiivis keskeisten osa-aluei-
den kysely, jonka avulla tyonantaja voi reagoida nouseviin ongelmiin nopeasti. (Roidu 2020;
Webropol 2023; Valmennuskumppani 2023.)

Organisaation menestyksen ratkaisee lopulta asiakkaiden uskollisuus ja asiakaskokemus. Kuten
mainittu, jotta yrityskulttuurilla voidaan luoda haluttua tyontekijakokemusta ja nain asiakas-
kokemusta, eli organisaation menestysta, tarvitaan tyontekijaymmarrysta. Luukka (2019, 116-
117) esittelee taman kirjassaan organisaation menestysketjuna (kuvio 8). Asiakaskokemukseen
keskeisin yksittainen vaikuttava tekija on tyontekijoiden kokemus organisaatiosta. Tyontekija-
kokemukseen taas vaikutetaan ja sita johdetaan yrityskulttuurilla. Jotta toivottua tyontekija-
kokemusta voidaan kulttuurilla luoda, tarvitaan tyontekijaymmarrysta. Organisaation menes-

tys lahtee siis tyontekijaymmarryksesta.

TYONTEKLA- YRITYS- TYONTEKLA- ASIAKAS-
YMMARRYS KULTTUURI KOKEMUS KOKEMUS
Toivotunlainen Vain oikein Tyontekija- Toivottu ja oikein
yrityskulttuuri muotoiltu kokemus on johdettu asiakas-
voidaan yrityskulttuuri voi keskeisin asiakas- kokemus on
muotoilla vain, tuottaa kokemukseen keskeisin asiakas-
toivotunlaisen vaikuttava uskollisuuteen

jos ymmarretaan,

mitka asiat ovat

tyontekijoille ksen
merkityksellisia

tydntekijakokemu

yksittdinen tekija

Kuvio 8: Organisaation menestysketju (tiedot: Luukka 2019)

3 Kehittamistyon tutkimusmenetelmat

vaikuttava tekija

Opinnaytetyoni paatutkimusmenetelmana kaytan dokumenttianalyysia, jota taydennan laadul-
lisella menetelmalla. Dokumenttianalyysilla pyritaan tekemaan paatelmia jo valmiiksi tuote-
tuista dokumenteista, joihin lukeutuu kaikki tutkittavasta ilmiosta kirjoitettu, puhuttu tai ku-
vattu materiaali. Dokumenttianalyysin tavoitteena on analysoida valmiiksi tuotettuja doku-
mentteja jarjestelmallisesti ja luoda niiden avulla sanallinen seka selkea kuvaus tutkittavasta
ja kehitettavasta asiasta. Analyysin tavoitteena voi olla esimerkiksi yrityksen keskeisten me-

nestystekijoiden maarittely. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 136.)
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Dokumenttianalyysi voidaan tarkentaa ja erottaa kahdelle eri analyysitavalle, sisallon analyysi
ja sisallon erittely. Sisallon erittelylla tarkoitetaan analyysia, jossa dokumentin sisaltoa kuva-
taan maarallisesti esimerkiksi numeroin. Tyossani valmiita dokumentteja ovat valmiiksi tuote-
tut strukturoidut kyselyt (luvussa 3.1), joita analysoin sisallon analyysilla. Sisaltoanalyysin ta-

voitteena on etsia ja tunnistaa dokumentin tekstin merkityksia ja kuvata sisaltoa sanallisesti.

(Ojasalo ym. 2015, 137.)

Dokumenttianalyysia taydennan laadullisella, eli kvalitatiivisella menetelmalla. Laadullinen
tutkimus pyrkii ymmartamaan tutkittavaa ilmiota kohteena olevien henkiloiden nakokulmasta
empiirisien, eli havaintoihin ja kokemuksiin perustuvan aineiston, esimerkiksi haastattelun
avulla. Laadullista tutkimusta kaytetaan, kun ollaan kiinnostuneita henkiléiden kokemuksista,
ajatuksista ja tunteista. (Juhila 2023; Vuori 2023; Puusa & Juuti 2020, luku 2.) Dokumentti-
analyysin tukena kaytan teemahaastatteluja (luvussa 3.2), joiden avulla pyrin ymmartamaan

paremmin kyselyiden tulosten taustoja ja perimmaisia syita.
3.1 Strukturoitu kysely

Lahden keraamaan aineistoa jo tuotetusta datasta, joita DENilta loytyy henkilostotyytyvaisyy-
den pulssikyselyjen muodossa. Tulen hyodyntamaan selvitystyossani vuoden 2022 kahta puls-

sikyselya, seka juuri vuodelle 2023 valmistunutta pulssikyselya. Paaasiallisesti dataa kerataan
hiljattain valmistuneesta vuoden 2023 pulssikyselysta, josta saan tutkimukseeni arvokasta tie-

toa. Vanhempia kyselyja tarkastelen tyontekijakokemuksen kehittymisen kannalta.

Jyvaskylan yliopisto (2016) kiteyttaa kyselyt erinomaisesti: ”Kysely on aineistonhankintame-
netelma, jossa tietyin kriteerein valitulta ihmisjoukolta kysytaan vastauksia samoihin kysy-
myksiin.” Kysely on yleensa strukturoitu, eli se sisaltaa vakioidut kysymykset, jotka ovat jo-
kaiselle vastaajalle samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla esitetty. Kysymyksille on an-
nettu valmiit vaihtoehdot, jolloin vastaaja ei voi vastata avoimesti. (Vilkka 2007, 28; Tietoar-
kisto 2021.)

DENin henkilostokyselyt ovat paasaantoisesti strukturoituja. Kyselyissa on yksi avoin vastaus-
kentta, johon vastaaja voi jattaa avointa palautetta. Vaikka kyselyissa on avoin vastausmah-
dollisuus, koostuvat kyselyt muuten paaasiallisesti taysin strukturoiduista kysymyksista ja vas-

tausvaihtoehdoista.
3.2 Teemahaastattelu

Valmiiksi tuotettua aineistoa tukemaan ja taydentamaan kaytan tyossani haastattelua, joka
on laadullinen menetelma. Haastattelurakenteen teen niiden pulssikyselyn vastausten poh-

jalta, johon pyrin saamaan syvempaa tietoa tutkimustani varten.
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Haastattelut ovat kaytetyimpia tiedonkeruumenetelmia. Haastattelut sopivat hyvin kehitta-
mistehtaviin, koska niiden avulla saadaan nopeasti kerattya uusia nakokulmia ja syvallista tie-
toa kehittamisen kohteesta seka avattua vahemman tutkittua ainestoa. Usein haastattelu kan-
nattaakin yhdistaa toisiin menetelmiin tukemaan toisiaan. Haastattelumenetelmia on useita,

joista itse kaytan tyossani teemahaastattelua. (Ojasalo ym. 2015, 106-107.)

Teemahaastattelu sopii monien ilmididen tutkimiseen ja se lahtee oletuksesta, etta kaikkia
yksilon kokemuksia, uskomuksia ja ajatusrakennelmia voidaan tutkia korostamalla tutkittavien
ajatusmallia ja subjektiivisia, eli omakohtaisia kasityksia asioista. Teemahaastattelun oletuk-
sena on, etta tutkittavat ovat kayneet lapi saman asian tai prosessin, kuten tassa tyossa hen-
kilostokyselyn. Haastattelun onnistumisen ratkaisevana tekijana on myos tutkijan riittava ym-
marrys tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Teemahaas-
tattelun luotettavuutta laadullisena tutkimuksena kuvaa luotettavuus, uskottavuus ja eetti-
syys. Uskottavuudella tarkoitetaan kohteena olevien henkiloiden hyvaksyntaa tutkimuksen
tuloksiin seka heidan vakuuttuneisuudestaan tulosten oikeellisuuteen ja asianmukaiseen ku-
vaukseen. Luotettavuus syntyy tutkijan vakuuttaessa lukijan ammattitaidostaan kayttamalla
perusteluja seka oikeita lahestymistapoja ja menetelmia ratkaistessaan ongelmaa. Tutkimus
saavuttaa eettisyyden, kun tutkija on noudattanut tyossaan eettisia periaatteita. Naita peri-
aatteita ovat tutkimuksessa kaytetyt menetelmien ja analyysitapojen kriteerit, eli niiden toi-
miminen minka tahansa hyvan tutkimustyon ohjeena, seka tutkimuksen eettisyys sen koh-
teena oleville ihmisille. Tutkimus ei saa vaarantaa, eika aiheuttaa haittaa kohteena oleville

ihmisille tai muille tutkimukseen liittyville tahoille. (Puusa ym. 2020, luku 3.6. & 5.)

Teemahaastattelussa lahtokohdat, kuten teemat ja tarkentavat kysymykset on usein ennalta
paatetty. Nain tutkija voi ohjata haastattelua kuitenkaan sita taysin strukturoituna tai kont-
rolloituna. Koska teemahaastattelussa aineistonhankintamenetelmana korostetaan yksiloiden
tulkintoja asioista, ei haastattelun ohjaaminen tai teemojen ennalta maaritteleminen kuiten-
kaan tarkoita johdonmukaista muotoiltujen kysymysten esittamista, vaan tutkittavaa kannus-
tetaan puhumaan vapaasti. Teemahaastattelu kasitteena tarkoittaakin sita, etta teemojen
avulla tutkittava ilmio puretaan osa-alueisiin, joiden merkitysta pyritaan syvemmin ymmarta-

maan. (Puusa ym. 2020, luku 3.6.)

Teemahaastattelun analysointi kannattaa valmistella aanittamalla ja litteroimalla haastat-
telu, eli haastattelu kirjoitetaan puhtaaksi audioaineistosta. Tyypillisesti haastattelua lahde-
taan purkamaan teema-alueittain (teemoittelu), jolloin tarkastellaan aineistossa esiintyvia
ilmigita tai asioita, jotka ovat haastateltaville yhteisia. Aineistosta ilmenevien saannonmukai-
suuksien tarkastelua toisiinsa, eli yhteyksien tarkastelua voidaan analysoida mm. tyypitte-
lylla. Tyypittelyssa asiat pyritaan ryhmittelemaan jonkin yhteisen piirteen mukaan, jolloin
haastateltavat voidaan sijoittaa kahteen tai useampaan tyyppiin. Yhteyksia voidaan analy-

soida myos aariryhmittelylld, jonka avulla etsitddn vastakohtia aineistosta. Adriryhmia voi olla
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useampia kuin kaksi ja niiden luokittelu pohjautuu tyon kannalta merkittaviin ilmioihin. (Oja-
salo ym. 2015, 110-111.)

3.3 Tutkimusprosessi

Tyoni tutkimusprosessi (kuvio 9) lahtee kayntiin uuden juuri valmistuneen pulssikyselyn tarkis-
tamisesta opinnaytetyotani tukevaksi aineistoksi. Pulssikysely on suunniteltu taman tyon ulko-
puolella, mutta tulen hyodyntamaan sen tuloksia tutkimuksessa ja haastatteluiden toteutuk-
sessa. Pulssikysely lahetetaan koko DENin henkilostolle henkilokohtaisena sahkopostilinkkina
kolmannen osapuolen toimittamana ja sen vastausaika on 12 paivaa. Pyrin itse huolehtimaan
ja edistamaan vastausmaarasta lahettamalla DEN Tekniikan asentajille seka heidan esihenki-

l6illeen muistutuksia vastaamisesta ja sen tarkeydesta.

Tarkastelen seka analysoin pulssikyselyn tuloksia ja teen niiden pohjalta teemahaastattelura-
kenteen. Kun haastattelurakenne ja sen teemat ovat paatetty, alan haastatella satunnaisia
asentajia puhelimitse. Kun seka kyselyn, etta haastatteluiden tulokset ovat selvilla, analysoin
ne ja esitan aineistoni. Tutkimusprosessin kuvion jokainen rivi tulee viemaan arviolta yhden

kuukauden, jolloin tutkimusprosessin kesto kaiken kaikkiaan on kolme kuukautta.

Tarkistetaan Pulssikysely Muistutus Pyydetdan
pulssikyselyn |dhetetdan, asentajille esihenkiloita
sopivuus vastausaika 12 sahkopostitse, kannustamaan
opinndytetydhén paivaa sekd uusi linkki vastaamisessa

Haastattelupohjan
Vastausten tekeminen
tarkistelu pulssikyselyn
tulosten pohjalta

Haastattelut

Aineiston

o Aineiston esittely
analysointi

Kuvio 9: Tutkimusprosessin eteneminen

Teemahaastattelun kysymyksia lahden kasaamaan pulssikyselysta saatujen tietojen perus-
teella. Kaytan tutkimuksessa apuna juuri valmistuneen pulssikyselyn ohella myos kahta viime
vuoden pulssikyselya, jolloin naen selkean kuvan henkilostotyytyvaisyyden tason kehittymi-

sesta.

DENilla kaytiin suuret muutosneuvottelut tammikuussa, joka varmasti vaikuttaa asentajien ko-
kemukseen. Tyotilanne on epavarma ja koko asentajakentassa on kaynnissa laajat lomautuk-

set.
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Teemahaastattelun paateemat loytyvat alta. Haastattelun runko kokonaisuudessaan liitteessa

3. Tulen haastattelemaan nelja sahkoasentajaa ja nelja LVI-asentajaa kesakuun aikana.
Teemahaastattelun padateemat:

e Asentajan tyontekijakokemuksesta
o Mika vaikuttaa vahvimmin siihen, suositteletko DENia tyopaikkana?
o Miten esihenkilotyo on muuttunut viime vuoden aikana? Miten sita voidaan yl-
lapitaa tai parantaa?
e Pulssikyselyn tuloksista sahkoasentajat
o Miten pulssikyselyn vahvimmat tulokset nakyvat tyossasi ja miten niita voi-
daan parantaa?
o Miten pulssikyselyn heikoimmat tulokset nakyvat tyossasi ja miten niita voi-
daan parantaa?
e Pulssikyselyn tuloksista LVI-asentajat
o Miten pulssikyselyn vahvimmat tulokset nakyvat tyossasi ja miten niita voi-
daan parantaa?
o Miten pulssikyselyn heikoimmat tulokset nakyvat tyossasi ja miten niita voi-

daan parantaa?

4 Pulssikyselyn tulokset

Juuri valmistunut pulssikysely (Q2/2023) toteutettiin KivaWorkin avulla. Se koostui kymme-
nesta kysymyksesta seka yhdesta avoimesta palautekentasta. Kysymykset koskivat seuraavia
aihealueita: eNPS yrityksesta ja esihenkilosta, viestinta, palautteenanto, arvostus, tiimityos-
kentely, tyon selkeys, tyokuormitus seka itsenaisyys. Jokaisessa pulssikyselyn kysymyksessa
vastausvaihtoehtona oli asteikko 1-10, jossa 1 tarkoittaa taysin eri mielta ja 10 taysin samaa
mielta. Vastausten keskiarvoasteikko on varikoodattu, jolloin 0-4.9 nakyy negatiivisena, eli
punaisena varina, 5-7.4 neutraalina, eli keltaisena varina ja 7.5-10 positiivisena, eli vihreana

varina (kuvio 10).

Varikoodit Kuvaavat mitattujen aihealuidene tuloksia

Kyselyssd tydntekija vastaa 1 - 10 valilla, varikoodit kuvastavat yleiskuvaa kustakin aihealuesesta.

Negatiivinen

7.5-10 5-74 .0—4-.9

Kuvio 10: Pulssikyselyn vastausvaihtoehtojen varikoodit
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4.1  Asentajien henkilostotyytyvaisyyden pulssikysely Q2/2023

LVI-asentajien osalta pulssikysely lahetettiin 62 henkilolle, joista vastauksia saatiin 36 henki-
lolta. Sahkoasentajille kysely lahetettiin 35 henkilolle, joista vastauksia saatiin 15 henkilolta.
Vastausprosentti LVI-asentajilla oli 58 % ja sahkoasentajilla 43 %. Vastausprosenttiin vaikuttaa
lomautettujen asentajien maara. Alla vastaukset aihealueittain (kuvio 11). Liitteessa 1 ra-
portti kaikista LVI-asentajien aihealueiden ja kysymysten vastausten tuloksista, liitteessa 2

sahkoasentajien.
eNPS

Kysymykseen ”Kuinka todennakoisesti suosittelisit yritystamme tyopaikkana?” LVI-asentajien
vastausten keskiarvo oli 8.4 ja sahkoasentajien 7.6. Nain suositteluindeksiksi saadaan LVI-

asentajien osalta 50, kun taas sahkoasentajien osalta paljon heikompi 20.

Kysymykseen ”Kuinka todennakaisesti suosittelisit esihenkiloasi?” LVI-asentajien vastausten
keskiarvo oli 8.7 ja sahkoasentajien 8.5. Esihenkilon suositteluindeksi oli molemmilla osas-
toilla 47.

Arvostus

Arvostusta koskevaan kysymykseen ”Saan tarpeeksi arvostusta tyopaikalla” LVI-asentajien vas-

tausten keskiarvo oli 8.2, sahkoasentajien 7.5.
Palautteenanto

Palautteenantoa koskevaan kysymykseen ”Saan riittavasti palautetta tyostani” LVI-asentajien

vastausten keskiarvo oli 7.5, sahkoasentajien 7.1.
Tyokuormitus

Tyokuormitusta koskevaan kysymykseen ”Minulla on sopiva maara tyotehtavia” LVI-asentajien

vastausten keskiarvo oli 8.4, sahkoasentajien 8.5.
Tyon selkeys

Tyon selkeyteen koskevaan kysymykseen ”Minulla on selkea toimenkuva ja tiedan mista olen

vastuussa” LVI-asentajien vastausten keskiarvo oli 9.0, sahkoasentajien 8.7.

Kysymykseen ”"Teidan mita minulta odotetaan” LVI-asentajien vastausten keskiarvo oli 9.0,

sahkoasentajien 8.5.

Viestinta
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Viestintaa koskevaan kysymykseen “Tyoyhteisossani viestitaan riittavasti” LVI-asentajien vas-

tausten keskiarvo oli 7.5, sahkoasentajien 7.7.
Tiimityoskentely

Tiimityoskentelya koskevaan kysymykseen “Tiimissani huomioidaan tyontekijoiden ideat” LVI-

asentajien vastausten keskiarvo oli 7.8, sahkoasentajien 8.1.
Itsenadisyys

Itsenaisyytta koskevaan kysymykseen ”Minulla on riittava vapaus tehda omaa tyotani koskevia

paatoksia” LVI-asentajien vastausten keskiarvo oli 9.2, sahkoasentajien 9.3.

Pulssikyselyn tulokset aihealueittain
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Kuvio 11: Pulssikyselyn tulokset aihealueittain

Tarkeimpana henkilostotyytyvaisyyden mittarina pidetaan eNPS indeksia, joka esihenkilosuo-
sittelun osalta oli sahko- ja LVI-asentajilla sama. Kuitenkin tyytyvaisyys yhtioon on taysin eri

tasolla.

Heikoimpina alueina kummallakin osastolla pidettiin palautteenantoa. LVI-asentajilla lisaksi
viestintaa seka tiimityoskentelya (kuvio 12) ja sahkoasentajilla arvostusta seka tyytyvaisyytta

yhtioon (kuvio 13).



Saan riittdvasti palautetta tydstani 58%
Tybyhteisdssani viestitaan riittavasti 58%
Tiimiss3ni huomioidaan tydntekijdiden ideat 58%

Kuvio 12: LVI-asentajien pulssikyselyn heikoimmat tulokset

Saan riittavasti palautetta tyéstani 43%
Saan tarpeeksi arvostusta tyopaikalla 43%
Kuinka todennakoisesti suosittelisit yritystamme tyopaikkana? 43%

Kuvio 13: Sahkoasentajien pulssikyselyn heikoimmat tulokset

4.2  Henkilostotyytyvaisyyden vertailu edellisvuoteen
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Teemahaastattelua varten on hyva tutkia henkilostotyytyvaisyyden kehittymista (kuvio 14).

Vuoden 2022 ensimmaisella kvartaalilla seka LVI- etta sahkoasentajien suositteluindeksi on ol-

lut 19. Tasta LVI-asentajilla indeksi on ollut nousujohteinen, jolloin vuoden kolmannella kvar-

taalilla se on ollut 34 ja viimeisimman pulssikyselyn perusteella vuoden 2023 toiselle kvartaa-

lille se nousi jopa 50:een. Sahkoasentajilla taas suositteluindeksi ei ole muuttunut paljoa.

Vuoden 2022 ensimmaiselta kvartaalilta indeksi laski kolmannelle kvartaalille 17:aan. Viimei-

simmalle vuoden 2023 toisen kvartaalin pulssikyselyyn se nousi hieman, jolloin suositteluin-

deksi on 20. Kuviossa 14 vertailuna myos koko DEN kotien suositteluindeksi (Vuoden 2022 Q1

mukana myos Talliosake.)
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eNPS
Kuinka todennakoisesti suosittelisit yritystamme tydpaikkana?
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Kuvio 14: DEN suositteluindeksi 2022-2023

Esihenkilosuosittelussa poiketen yritysindeksista sahkoasentajien suosittelu on ollut kovasti

nousujohteinen, kun taas LVI-asentajilla se on ollut kovin muuttuva (kuvio 15). Vuoden 2022
ensimmaisella kvartaalilla sahkoasentajilla esihenkilon suositteluindeksi oli vain viisi, kun se
kolmannelle kvartaalille nousi 17. Viimeisimmassa pulssikyselyssa vuoden 2023 toiselle kvar-
taalille sahkoasentajien suositteluindeksi nousi 47:aan. LVI-asentajien esihenkilon suositte-

luindeksi lahti vuoden 2022 ensimmaiselta kvartaalilta 47:sta, nousi kolmannelle kvartaalille
55:een ja palasi takaisin 47:aan vuoden 2023 toiselle kvartaalille. Talla hetkella molempien

osastojen suositteluindeksi on koko DENin indeksia matalampi.

Esihenkild eNPS
Kuinka todennakadisesti suosittelisit esihenkiloasi?
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Kuvio 15: DEN esihenkilon suositteluindeksi 2022-2023
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5 Teemahaastattelun tutkimustulokset

Haastattelin nelja LVI-asentajaa ja nelja sahkoasentajaa. Anonymiteettia kunnioittaen en pu-
huttele haastateltavia nimelta. Haastattelurakenteessa nostin esille pulssikyselyn tuloksiin
perustuvat yrityssuosittelun, esihenkilosuosittelun, seka LVI- ja sahkoasentajien vahvimmat ja

heikoimmat tulokset osa-alueittain (liite 1.)
5.1 Sahkoasentajien haastattelu yrityssuosittelusta

Kysyttaessa sahkoasentajilta, mika vaikuttaa vahvimmin siihen, etta suosittelevatko he DENia
tyopaikkana, vastasivat kaikki ensimmaisena vapauden tyonteossa. Sahkoasentajista kaksi
nosti esille olevansa tyytyvaisia myos palkkaukseen ja ansaintamahdollisuuteen. Yhdella haas-
tateltavista oli naiden lisaksi hyvia kokemuksia myos DENin joustavuudesta, jos on omia me-

noja tai haluaa kayttaa vuosilomansa tietylle viikolle.
5.1.1 Sahkoasentajien haastattelu kyselyn vahvimmista tuloksista

Sahkoasentajien pulssikyselyssakin vahvimmaksi noussut kysymys ”vapaus tehda itse omaa
tyota koskevia paatoksia”, nousi myos haastatteluissa esille. Kysyessani tarkemmin, miten
tama vapaus nakyy paivittaisessa tekemisessa, vastaukset olivat hyvin samanlaiset. Haastatel-
tavien mukaan vapaus tyossa nakyy sahkoasentajilla siten, etta he voivat itse maaritella tyo-
aikataulun ja esimerkiksi ruokatauot. Asentajat voivat tehda tyonsa rauhassa ja omassa tah-

dissa, seka miettia itse, miten aikatauluttavat viikon tyot.

Toiseksi vahvimpana tuloksena sahkoasentajilla nousi selkea toimenkuva ja tieto mista ollaan
vastuussa. Kaikilla haastateltavilla oli hyvin selkeaa omaan asennustyohon liittyvat asiat ja
tyonjaljesta vastaaminen. Kaikki haastateltavat nostivat toisena vastuukohtana asiakaskoh-
taamiset ja tata myota asiakaskokemuksesta huolehtimisen, tarkoittaen asentajalla sita, etta
tervehditaan ja jututetaan aina asiakasta. Kaksi haastateltavista sahkoasentajista nosti esille

myos muita asioita, kuten asennusautoista ja tyokaluista huolehtimisen.
Yrityksen asioillahan tdssd ollaan, eli vastuussa kaikesta mahdollisesta.

Kolmantena vahvimpana tuloksena pulssikyselyssa sahkoasentajilla nousi esihenkilon suosit-
telu, mutta koska esihenkilotyosta kysyin haastattelussa muutenkin, paatin ottaa tahan mu-
kaan myos neljanneksi vahvimman tuloksen, eli ”minulla on sopiva maara tyotehtavia.” Kaikki
haastateltavat kokivat, etta kokonaisuudessaan toita on sopivasti, vaikka valilla on hiljaisem-
pia tai kiireisempia jaksoja. Kaksi haastateltavista tarkensi viela, etta vahvin pulssikyselyn tu-
los, tyon vapaus, liittyy kovasti myos tahan kysymykseen, eli joiltain osin voidaan itse maa-

rata tahtia tai tarvittaessa neuvotella tyokuormasta.
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5.1.2 Sahkoasentajien haastattelu kyselyn heikoimmista tuloksista

Kysyttaessa sahkoasentajilta yleisesti, mista he kokevat johtuvan sahkoasentajien matalan
yrityssuosituksen, kokivat kaikki nelja haastateltavaa olevan itse kovin tyytyvaisia DENiin. Esi-
tellessani heille sahkoasentajien matalimmat tulokset pulssikyselyssa, kokivat he nama kui-
tenkin tutuiksi ongelmakohdiksi. Palautteenannosta ja sen puutteesta kysyttaessa, jokaisella
tuli esille, etta negatiivinen palaute tulee aina lapi, mutta positiivista palautetta ei esihenki-
loilta tai muiltakaan yrityksen tyontekijoilta juurikaan saada. Tahan tarkennusta pyytaessa
selvisi, etta paaasiassa tarkoitetaan kuitenkin rakentavaa palautetta ja pointtina on, etta pa-
lautetta saadaan vain, kun tyossa on tapahtunut jokin virhe. Kaksi neljasta haastateltavasta
on sita mielta, etteivat itse kaipaakaan hirveasti palautetta, mutta kokevat, etta se voisi toi-
mia kannustavana ja motivaatiota kasvattavana: ”Positiivinen palaute vaikuttaisi varmasti nii-
hin pieniin asioihin tyomaalla, jolloin mietitaan, latkaisenko taman vain tuohon vai laitanko
viimeisen paalle.” Asiakaspalautetta sahkoasentajat saavat kaytonopastuksen yhteydessa, eli
kun asiakasta opastetaan kayttamaan kohteelle asennettuja laitteita. Sahkoasentajat toivovat

kuitenkin saavansa myos lopullisen asiakaspalautekyselyn tulokset.

Toiseksi heikoimpana tuloksena sahkoasentajien pulssikyselyssa nousi arvostuksen saaminen
tyopaikalla. Kysyin haastattelussa, mita arvostus merkitsee sahkoasentajalle ja mita puutteita
siina on. Tata kysyttaessa oli vastauksissa jonkin verran eroja, kuten oli odotettavissa. Yh-
delle haastateltavalle se merkitsee yhteistyota kaikkien DENin kollegoiden kanssa, joka tar-
koittaa luottamusta siihen, etta tehdaan asiat niin kuin on sovittu. Kaksi haastateltavista nosti
esiin palautteenannon merkityksen, ja etta se on tarkea osa arvostettuna olemisen tunnetta.
Koettiin, etta pelkastaan huono palaute voi luoda olon, ettei omaa tyota arvosteta. Kahdelle
haastateltavista arvostus merkitsi vahvimmin kanssakaymista esihenkilon kanssa. Molemmat
toivoivat esihenkilon huomioivan tyontekijoita enemman henkiloing, ei vain tyontekijoina.
Tama tarkoittaa sita, etta esihenkilon kanssa voidaan puhua valilla muistakin, kuin tyoasioista
ja etta kuulumisia kysyttaisiin enemman puolin ja toisin. Haastattelusta ilmeni myos keskuste-

lutaidon tarkeys, eli etta tyoasioista keskusteltaisiin asiallisesti ja rauhallisesti.

Kolmanneksi heikoin sahkoasentajien pulssikyselyn osio oli tyoyhteisoon koskevassa viestin-
nassa. Kysyin haastateltavilta, minkalaista viestia he odottavat ja mita kautta. Kaikki haasta-
teltavat kokivat, etta koko DENin yhteisiin asioihin liittyvaa viestintaa on tarpeeksi, mutta
DEN Tekniikan sisaista ja heidan omaan tyohonsa liittyvaa viestintaa on liian vahan. Esille tuli
esimerkiksi viestinnan puutokset muutoksista tyomaalla ja tuotteistuksissa tai tyoajan merkit-
semisen uusissa ohjeistuksissa. Haastattelusta kavi ilmi, ettei kaikilla esihenkilgilla ole saman-
kaltaisia kaytantoja koskien viestintaa: yksi haastateltavista oli sita mielta, etta muutokset
tulevat vain keskustelussa ilmi, mutta niita ei valttamatta saada kirjallisena, kun toinen haas-

tateltava oli sita mielta, etta kirjallisesti tulee liikaa ohjeistuksia, eika suurin osa asentajista
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jaksa keskittya niiden lukemiseen. Han toivoi enemman viestintaa muutoksista keskustellen,

jonka jalkeen ne voidaan lahettaa viela kirjallisesti.
5.2 LVl-asentajien haastattelu yrityssuosittelusta

Myos kaikki LVI-asentajat vastasivat ensimmaisena tyon vapauden, kysyessani mika vaikuttaa
vahvimmin siihen, suosittelevatko he DENia tyopaikkana. Lisaksi haastatteluista nousi selkeys
toimenkuvassa seka valmius tyomaalla, eli etta tyomaalta loytyy asentajan tarvitsemat tuot-
teet ja han paasee tekemaan tyovaiheen, jolle hanet on lahetetty. Tarkeana koettiin myos
toimiva matkustuskaytanto, hyvat tyovalineet ja tyovaatteet, seka DENin joustavuus. Jousta-
vuus on huomattu, kun on ollut tarvetta hoitaa henkilokohtaisia asioita tai toivonut lomaa

tiettyyn ajankohtaan.
5.2.1 LVl-asentajien haastattelu kyselyn vahvimmista tuloksista

Kuten kaikki haastateltavat nostivatkin ensimmaisena esille, vapaus tehda itse omaa tyota
koskevia paatoksia nousi myos vahvimpana tuloksena LVI-asentajien pulssikyselyssa. Kysyes-
sani mita tama LVI-asentajan arjessa tarkoittaa, liittyivat kaikkein haastateltavien vastaukset
vapauteen suunnitella viikon toiden aikatauluttaminen ja tyoskentelytahti itse. Kahdella haas-
tateltavista asentajista tama oli myos nakynyt mahdollisuutena tehda jonkin verran viikko-

viikko toita, eli he ovat tayden viikon toissa ja seuraavan viikon vapaalla.

Toiseksi vahvimpana tuloksena LVI-asentajilla nousi selkea toimenkuva ja tieto omasta vas-
tuusta. Vastuu omasta jaljesta asennustehtavissa nousi suurimmaksi vastuualueeksi kaikilla
haastateltavilla. Yksi haastateltavista pohti myos vastuun osuutta annettuun vapauteen tyos-
kennella itsenaisesti, eli etta sen nimissa ei lahdeta tekemaan toita kiireella, jolloin virheen
mahdollisuus kasvaa. Suurin osa haastateltavista nosti vastuun asiakaskokemuksesta ja kuinka

tarkeaa se on yrityksen suosittelijoiden kannalta.

Asiakaskohtaaminen tarkoittaa asiakkaan huomioimista ja kuuntelemista silloinkin, kun itsed

ei huvita tai on kiire.

Kolmanneksi vahvimpana LVI-asentajien pulssikyselyssa nousi kysymys “tiedan mita minulta
odotetaan.” Kolmella neljasta haastateltavista LVI-asentajista oli erittain samankaltaiset na-
kemykset. Heidan mukaansa se tarkoittaa sita, etta pidetaan annetusta aikataulusta kiinni ja
ilmoitetaan esihenkilolle, mikali jokin aikataulussa muuttuu. Haastattelussa nousi esille myos
vastuun ottaminen omista virheista, seka asentajan vastuu viestinnasta. Yhden haastateltavan
mukaan odotuksiin liittyy myos se, etta tyopanoksen odotetaan pysyvan budjetissa, seka etta
kykenee nakemaan koko yrityksen tilanteen ja kuvan. Han kokee, etta varsinkin nuoremmilla

asentajilla kokonaiskuva ei valttamatta ole taysin hallussa, ja he saattavat arvostelevat
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kovasti esimerkiksi etujen huonontumista, vaikka yrityksella olisikin taloudellisesti huonompi
tilanne.

5.2.2 LVl-asentajien haastattelu kyselyn heikoimmista tuloksista

Vaikka LVI-asentajien yrityssuosittelu on todella hyvalla tasolla, nostin esille myos heidan
pulssikyselystansa esille nousseet heikoimmat tulokset. Kuten sahkoasentajilla, myos LVI-
asentajilla heikoin tulos oli palautteenannossa. Kaikkien haastateltavien mukaan palautetta
saada ei kovinkaan paljoa. Positiivista palautetta ei anneta juuri ollenkaan, mutta myos nega-
tiivinen tai rakentava palaute omista virheista jaa usein saamatta. Haastattelusta kavi ilmi,
etta palaute virheista tulee paremmin perille, koska esihenkilo saa siita tiedon reklamaation
kautta. Asiakastyytyvaisyyden lopullinen palaute ei kuitenkaan loyda perille edes esihenki-

loille, jolloin kiitos onnistuneesta asiakaskokemukseen vaikuttamisesta jaa saamatta.

Toiseksi heikoimpana tuloksena LVI-asentajilla oli tyoyhteison viestinta. Kysyin haastatelta-
vilta, minkalaista viestia he odottavat ja mita kautta. Kaikki haastateltavat olivat sita mielta,
etta koko DENia koskeva viestinta on parantunut ja saavuttaa ne, joita se kiinnostaa. Kaikki
haastateltavat kokivat tarvitsevansa enemman omaa tyota koskevaa viestintaa esimerkiksi
muutoksista asennustyossa tai uusista ohjeistuksista. Haastattelusta nousi myos esiin, etta osa
asentajista toivoisi saavansa paremmin perusteluja tuleville muutoksille. Kuten sahkoasenta-
jillakin, myos LVI-asentajien esihenkiloiden viestinnan tavoista nousi eroavaisuuksia. Yksi
haastateltavista toivoi saavaansa viestintaa sahkopostitse, kun taas toinen toivoi saavansa sita
esimerkiksi koulutusten tai muun tapaamisen avulla. Koettiin myos, etta viestinnan ongelmat
voivat olla lahtoisin kauempaa kuin omalta esihenkilolta, eli myoskaan esihenkilo ei saisi tie-

toa, jonka tulisi tavoittaa LVI-asentaja.

Kolmanneksi heikoimpana LVI-asentajien pulssikyselyn tuloksena oli tyontekijoiden ideoiden
huomiointi. Kysyin mihin tama heidan mielestaan liittyy ja miten ideoiden vastaanottamista
voitaisiin parantaa. Usea haastateltava asentaja koki, etta esihenkilot eivat vie ideoita eteen-
pain, vaan ne jaavat iltapaivakeskustelun aiheiksi ja taman myota asentajat kokevat turhau-
tumista muutosideoiden kertomiseen. Yhden haastateltavan mielesta ideoiden huomiointi liit-
tyy vahvasti myos mielipiteiden kysymiseen, kun esihenkilot tai muu johto luo uusia ohjeistuk-
sia. Yksi haastateltavista koki ymmartavansa, ettei kaikkia ideoita ole mitenkaan mahdollista
lahtea viemaan eteenpain, saatikka toteuttaa. Han peraankuulutti, etta kaikilla asentajilla ei
valttamatta ole kasitysta siita, ettei kaikkien ideoiden eteenpain vieminen ole resurssimie-

lessa mahdollista.

5.3 Sahkoasentajien haastattelu esihenkilon suosittelusta

Sahkoasentajien esihenkilon suosittelu on kovassa nousussa ja kysyinkin, mista he kokevat ta-

man johtuvan ja miten se on viimeisen vuoden aikana muuttunut. Kukaan haastateltavista ei
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kokenut, etta esihenkilotyo olisi kovinkaan muuttunut. Yksi haastateltavista pohti, voisiko esi-
henkilosuosittelun nousu johtua uusimpien asentajien poistumisesta, eli jaljella olevat asen-
tajat ovat olleet yrityksessa jo kauan ja tottuneet esihenkiloiden tavoille. Useammat haasta-
teltavat pohtivat myos, etta suosittelu on noussut yhden esihenkilon poistuttua, jonka tavat

eivat olleet kovinkaan monelle mieluiset.

Kysyttaessa, miten voisimme parantaa esihenkilotyota, kaksi neljasta haastateltavasta nosti
Tykypaivien, eli tyokykya yllapitavan toiminnan, tarkeyden. Niiden vahaisyys sahkoasentajilla
tulee hyvin selkeaksi yhden haastateltavan kommentista ”joillakin yrityksilla on kaytossa niita
Tyky-paivia, vai mita ne nyt olivatkaan nimeltaan.” Haastattelusta kavi myos ilmi, etta esi-
henkilotyossa voisi olla parantamisen varaa selvitysten tekemisessa, eli etta esihenkilo selvit-
taa mahdollisimman pitkalle tyomaan ja tavaroiden tilanteen, jotta asentajan ei tarvitse
kayttaa tyoaikaansa turhaan ajeluun tai selvittamiseen. Joidenkin esihenkiloiden aanensavy
nousi myos esille, joka ei ole aina mita mukavin ja yhteistyossa seka keskustelutavoissa voisi

olla parantamisen varaa.
5.4 LVl-asentajien haastattelu esihenkilon suosittelusta

LVI-asentajien esihenkilon suosittelu oli vuoden lopulle nousussa, kun se huhtikuun pulssiky-
selyyn laski takaisin viime alkuvuoden tasolle. Kysyin LVI-asentajilta, mista he kokevat taman
johtuvan ja miten se on viimeisen vuoden aikana muuttunut. Kaksi neljasta haastateltavasta
eivat kokeneet esihenkilotyon juurikaan muuttuneen omalla kohdalla, mutta pohtivat muutos-
neuvotteluiden vaikutusta tilanteeseen. Haastatteluista nousi esille pohdintaa, voisiko suosit-
telun lasku johtua siita, etta suurin osa asentajista ei ole nahnyt esihenkiloa pitkaan aikaan,
kun taas viime syksyn pulssikyselyt jarjestettiin tiimitapaamisten yhteydessa. Vaikutusta voi
olla myos asentajan tavassa vastata, eli jotkut vastaavat viikkotasolla, kun taas toiset ajatte-
levat esihenkilotyota pidemmalta aikavalilta. Yksi haastateltavista koki, etta hanen kohdal-
laan tilanteen muuttuminen johtuu esihenkilon vaihdoksesta. Osalla LVI-asentajista vaihtui
esihenkilo juuri ennen huhtikuun pulssikyselya ja esihenkilon suosittelu voikin johtua uudesta

esihenkilosta ja toimintatavoista.

Kysyin myos LVI-asentajilta, miten voisimme parantaa esihenkilotyota. Kaksi neljasta haasta-
teltavasta kokee, etta esihenkilotyossa olisi kehitettavaa yhteisten toimintatapojen suhteen
esimerkiksi perehdyttamisessa. Yhteisten toimintatapojen puute nakyy myos mm. vastuun ot-
tamisessa esimerkiksi tydautojen tai tyokalujen suhteen tai muutosten viemisessa eteenpain.
Esihenkiloille toivotaan suurempaa vastuuta selvittaessaan tyomaalta loytyvia kalusteita ja
tarvikkeita, jotta asentajalle ei tulisi niin paljon turhia reissuja. Haastatteluista nousi myos

tarve koko LVI-osaston kuulumisille LVI-osaston paallikon vetamana.
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6  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja ymmartaa sahko- ja LVI-asentajien tyontekija-
kokemuksen erojen syita, koska sahkoasentajien tyontekijakokemus on ollut aiemmin huomat-
tavasti LVI-asentajien kokemusta heikompaa. Uusimman pulssikyselyn tuloksista kuitenkin sel-
visi, etta merkittavat erot henkilostotyytyvaisyyden tuloksissa ovat kaventuneet huomatta-
vasti. Sahkoasentajien tyytyvaisyys esihenkiloon on noussut merkittavasti, mutta edelleen
tyytyvaisyys yritykseen on matala. LVI-asentajien kohdalla tyytyvaisyys yritykseen on noussut,

mutta esihenkilosuosittelu on laskussa.

Tassa kappaleessa analysoin tarkeimmat kehittamiskohteet tutkimustulosten perusteella ja
esitan ratkaisuja niiden kehittamiseen. Haastattelututkimuksesta selvisi, etta molemmat
sahko- ja LVI-asentajat ovat eniten tyytyvaisia vapauteen, eli joustaviin tyoaikoihin, autono-

miaan ja vaikuttavuuteen.

6.1 Tutkimustulosten analyysi

Kuviossa 16 on kiteytettyna seuraavat tutkimustulosten analyysista loytyneet johtopaatokset.
Tyontekijakokemuksen osa-alueista tuottava tyoymparisto, merkityksellinen tyo ja vaikuttava
esihenkilotyo nakyivat tarkeimpina kehittamiskohteena seka sahko-, etta LVI-asentajille. Sah-
koasentajille tama tarkoittaa arvostuksen ja yhteisollisyyden tunnetta, jota kaivattiin lisaa
palautteen ja vuorovaikutuksen muodossa seka esihenkilon kyvylla nahda tyontekija yksilona
ja huomioida taman yksilolliset tarpeet. LVI-asentajien kohdalla tarkeimmaksi kehittamiskoh-
teeksi nousi myos palautteenanto ja yhteisollisyyden tunne, mutta myos osallistaminen. Nama
nakyvat LVI-asentajien tyossa muun muassa ideoiden huomioimisena, paatoksentekoon osallis-

tumisena seka tapaamisten merkityksellisyytena.

Tutkimuksesta selvisi viestinnan puutteen ongelmakohta. Olen aiemmin ymmartanyt asenta-
jien tyytymattomyyden viestintaan olevan tyytymattomyytta koko DENin viestintaan. Haastat-
telututkimuksesta kuitenkin selvisi, etta viestinnan ongelmat eivat liitykaan koko DENia kos-

kevaan, vaan nimenomaan omaa tyota koskevaan viestintaan esihenkiloiden toimesta.

Tutkimustuloksista selvisi myos seka sahko-, etta LVI-asentajilla vallitseva johtamaton kult-
tuuri, joka nakyy esimerkiksi puutteena esihenkiloiden yhteisessa paamaarassa seka toiminta-
voissa, kuten viestinnassa ja ohjeistuksissa. Johtamattoman kulttuurin pohjimmaisena syyna

on esihenkiloiden perusolettamus, jossa asentajia ei nahda tarkeimpana resurssina.

Sahkoasentajien tiimeissa johtamaton kulttuuri ja perusolettamukset nakyvat kokemuksena
siita, ettei uudet tyontekijat paase kasiksi tiimin prosesseihin tai toimintatapoihin. Perusolet-
tamuksista tulee ajan saatossa tiedostamattomia tiimin jasenille, joka nakyy kauan DENilla

tyoskennelleiden sokeutumisella vanhoihin toimintatapoihin ja kaytosmalleihin. Kauan
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juurtuneet paradigmat ovat miltei joustamaton ja erittain vaikeasti muutettavissa. Talla het-
kella DENilla ei ole kovinkaan uusia tyontekijoita, joten tapoihin tottuminen voi myos osal-

taan vaikuttaa esihenkilosuositteluun.

Sahkoasentajien yritys- ja esihenkilosuosittelun tulosten eroon ei l6ytynyt suoraa vastausta,
mutta haastattelututkimuksesta selvisi, etta asentajan tyo on kovin yksinaista ja kaukana
muusta toiminnasta, joka voisi vaikuttaa yhteisollisyyden tunteen puuttumiseen ja sita kautta

yrityssuositteluun.

LVI-asentajien esihenkilosuosittelun laskua heijastelee suurimmin yhteisollisyyden puute, eli
yksinainen tyoskentely, seka pois jaaneet yhteiset tiimitapaamiset, joita pidettiin saannolli-
sesti kerran kvartaalissa. Tutkimustulosten mukaan viime vuoden syyskuussa jarjestetyssa
pulssikyselyssa esihenkilosuosittelu oli nousussa, jolloin se jarjestettiin tiimitapaamisten yh-
teydessa. Suuri osa asentajista ei ole nahnyt esihenkiléa juuri lainkaan taman jalkeen, joka
osaltaan varmasti vaikuttaa tyytyvaisyyteen esihenkilosta. Toisena syyna on tiimien radikaalit
sekoitukset vuoden alussa, jolloin toimintatavat ovat voineet muuttua taysin joidenkin asen-

tajien kohdalla.

Tarkeimmat kehityskohteet tuntuvat linkittyvan toisiinsa: arvostuksen tunteeseen kaivataan
lisaa palautetta, palautetta saadaan lisaa viestinnan avulla ja viestinta kaipaa parempaa esi-
henkilotyota. Myos yhtenevainen toimintamalli eri osastojen valilla on myos yhteisokokemuk-

sen seka jaetun yrityskulttuurin kannalta erityisen tarkeaa.

Esihenkilotyo

Johtamaton
kulttuuri

Viestinta,
palautteenanto,
yhteisollisyys

Kuvio 16: Tutkimustulosten johtopaatokset
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6.2 Kehittamisehdotukset

Suurimpana kehityskohteena on esihenkilotyo (kuvio 17) ja se, miten esihenkiloiden perus-
olettamuksia saadaan muokattua tyontekijalahtoisemmaksi. Tarkeimpana on esihenkiloiden
tukeminen, jotta he ymmartavat tyontekijakokemuksen tarkeyden niin yksilon, kuin yrityksen-

kin nakokulmasta ja etta heidat saadaan nain mukaan tyontekijakokemuksen kehittamiseen.

Esihenkilotyon ensimmaisena kehityskohteena on lahtea kehittamaan vuorovaikutuksen kult-
tuuria niin yksittaisten tyontekijoiden, kuin tiiminkin kanssa. Tyontekijoiden nakeminen ja
kohtaaminen yksildina, esimerkiksi kysymalla kuulumisia tai huomioimalla heidan ideansa,
ovat erityisen tarkea osa elamantilanne- ja yhteisokokemusta. Vuorovaikutusta voidaan lahtea

kehittamaan olemalla esihenkilon tukena esimerkiksi tiimitapaamisten jarjestamisessa.

Tiimitapaamisten kulttuurista olisi hyva saada saannollinen osa arkea: jarjestetaan esimer-

kiksi kerran viikossa lyhyehko, puolen tunnin mittainen Teams-tapaaminen, jossa tyontekijat
saavat kuulla mahdolliset muutokset tai muut tarkeat asiat. Tilanteen salliessa, kerran kvar-
taalissa pidettavat saannolliset tiimitapaamiset tuodaan takaisin. Naita ehdittiin LVI-asenta-

jille jarjestaa muutaman kerran, ja ne nostattivat selvasti heidan henkilostotyytyvaisyyttansa.

Tapaamiset tukevat myos viestinnan kulttuurin kehittamista, kun esimerkiksi muutoksista
kuullaan sahkopostiviestin lisaksi myos niissa. Suurimmista muutoksista tai uusista ohjeistuk-
sista olisi aina hyva jarjestaa erillinen infotilaisuus koko asennushenkilostolle, jolloin muutok-
sia voidaan perustella ja tyontekijoilla on parempi mahdollisuus kysya tai jopa kyseenalaistaa
niita. Tama luo tyontekijalle tunteen selkeasta ja lapinakyvasta johtamisesta, seka luo kasvun
mahdollisuutta. Asioista kertominen tapaamisessa ei valttamatta riita ja jatkuvalle viestin-

nalle olisi hyva luoda sahkopostista poikkeava tapa.

Palautteen antaminen, niin positiivinen kuin negatiivinenkin on tarkea osa tyontekijan kasvu-
kokemusta. Palautteenannon kulttuurin kehittamisessa voitaisiin hyodyntaa asentajien esihen-
kiloiden, eli tyonjohdon seka rakentamisen projektipaallikoiden yhteistyota. DENin projekti-
paallikot kayvat kohteissa tyonjohtoa useammin ja nain tapaavat asennushenkilostoa enem-
man seka nakevat heidan tyonjalkensa. Tyonjohto ja projektipaallikot pitavat keskenaan
saannollisia palavereita, joiden avulla palaute asentajien tyoskentelysta saataisiin valitettya
esihenkildille. Kun palaute saadaan esihenkildiden tietoon, on tyontekijoiden onnistumisia

helpompi palkita.

Jotta esihenkilotyota voidaan tukea ja parantaa, tulee se saada koordinoidummaksi ja hel-
pommaksi esihenkiloille. Seka asentajille kohdennettua viestintaa, etta esihenkilotyota tuke-
maan voidaan hyodyntaa jo olemassa olevia alustoja: DENin sisaista Intranetia seka Yamme-
ria, joka toimii yrityksen sisaisen viestinnan ja tiedottamisen alustana. Tamanhetkinen Intra-

net ei valttamatta palvele asennushenkilostoa tai heidan esihenkiloitaan kovin hyvin, vaan
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sinne taytyisi luoda DEN Tekniikalle omalla otsikolla oleva osio. Esihenkiloita voidaan ohjeis-
taa kayttamaan Yammerin asentajaryhmia pienten asioiden tiedottamiseen sahkopostin si-

jaan. Nain varmistetaan, ettei tieto huku muun sahkopostiliikenteen sekaan.

Intranetin DEN Tekniikka -osioon voidaan vieda esihenkilotyota helpottavaa ja tukevaa mate-
riaalia ja tyokaluja, seka pitaa ajan tasalla asennushenkilostolle kuuluvia ohjeistuksia ja muu-
toksia. Kun kaikki uusimmat ohjeistukset loytyvat yhdesta paikasta, helpottaa se seka asenta-

jien, etta esihenkiloiden tyoskentelya.

Kun esihenkilotyota tuetaan ja se saadaan vaivattomammaksi, on heidan helpompi noudattaa
yhtenaisia toimintatapoja. Luulen, etta kun yhteista linjaa on noudatettu jonkin aikaa ja se
tulee osaksi rutiinia, huomaavat esihenkilot varmasti muutosta asentajien motivaatiossa, si-

toutuneisuudessa yritykseen ja nain tyontekijakokemuksen tarkeyden.

Vuoro-
vaikutus

Esihenkilotyon
Viestinta tukeminen

Palautteen-
anto

Kuvio 17: Kehittamiskohteet

7  Loppupohdinta

Opinnaytetyoni prosessi kaynnistyi nopeasti ja oli erittain nopeatempoinen. Prosessi lahti kui-
tenkin sujumaan hyvin, kun opinnaytetyota tyosti rauhallisesti osio kerrallaan. Vaikka jotkin
osat asentajien tyontekijakokemuksen ongelmakohdista olikin jo havaittu ja niita oltiin jonkin
verran tyostetty, sain tyosta paljon joko taysin uutta, tukevaa tai eriavaa tietoa ongelmien

juurisyista.
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Koen, etta saavutin tyon tavoitteen: onnistuin lOytamaan asentajien tyontekijakokemuksen
eroavaisuuksia ja loytamaan sielta tarkeimmat kehityskohteet. Ja tarkeimpana sain tyosta it-

selleni lisaa tyokaluja tukemaan esihenkilotyota.

Mita tekisin toisin: olisin etsinyt haastateltavaksi myos uudempia tyontekijoita. Ajattelin, etta

den kokemusten tarkeyden, kun olisin saanut heilta enemman "ulkopuolista” nakokulmaa.

Opinnaytetyossa on hyva pohja DEN Tekniikan henkilostojohtamisen ja esihenkilotyon kehitta-
miseen. Aihe on tarkea, silla tyontekijakokemus on yksi strategian painopistealueista ja se tu-
lee olla HR-tyossa aina taustalla mielessa. Opinnaytetyo kokoaa hyvin yhteen talotekniikan
esihenkilotyon ja henkilostojohtamisen kehittamisen painopisteet. Tyo vahvistaa sita kuvaa,
etta olemme oikealla tiella, mutta paljon on viela tekemista esihenkilotyon kehittamisessa
lahtien esihenkiloiden omista arvoista ja olettamuksista. Tama kehittaa asentajien henkilosto-

kokemusta ja asentajalahtoista ajattelua.
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Liite 1: LVI-asentajien pulssikyselyn tulokset

Tiimi 1

P P yselyn KySymyRksiin.

Tiimitason Heatmap kuvastaa miten kyselyn kysymykset ja niiden tulokset ovat jakautuneet tiimikohtaisesti.

Saan tarpeeksi arvostusia tyopaikal
Saan rittavasti palautetta tyostani
Minulla on sopiva maara tydtehtavia

Minulla on selked toimenkuva ja tieddn mista olen vastuussa
Tiedadn mitd minulta odotetaan

TyGyhteisdssani vieslitaan riittavasti

i ani f o 11y ideat |

inulla on rifiava vapaus fehd s omaa tybianiKoskevia pastoksia. 2
Kuinka todennakdisesti suosittelisit esihenkildasi?

Kuinka Skdisesti ittelisit yritystal Opaikkana?

LVI asentajat



Liite 2: Sahkoasentajien pulssikyselyn tulokset

Tiimitason Heatmap tulokset perustuen kyselyn kysymyksiin.

Tiimitason Heatmap miten kyselyn Ja niiden tulokset ovat jakautuneet timikohtaisesti.

1

Saan tarpeeksi arvostusta tyGpaikal

Saan riittava tydstani
Minulla on sopiva maara a

N mistd olen vastuussa

Tiedan mita minulta odotetaan

Tyo ossani viestitaan rittavasti

Tiimissani huomicidaan tyontekijoiden ideat

Minulla on riittava vapaus tehda itse omaa tyotani koskevia paatoksia
Kuinka akdisesti suosittelisit esil ilGasi

Kuinka akdisesti suosittelisit yritysta opail 1a?




Liite 3: Teemahaastattelun runko

Pulssikyselyn tuloksista sahkbasentajat

Sahkdasentajien yrityssuositteluindeksi (suositteletko yritystd tyopaikkana) on paljon Lvl-asentajia matalampi, eikd ole
juuri vuoden aikana noussut: mistd koet tdman johtuvan?

*  Mika vaikuttaa vahvimmin siihen, suositteletko DENia tydpaikkana
»  Miten pulssikyselyssa vahvimmat tulckset nakyvat tydssasi ja miten niitd voidaan yllapitaa?
o Riittdva vapaus tehda itse omaa tydtd koskevia pdatiksia
o Selked toimenkuva ja tieddn mistd olen vastuussa
o Minulla on sopiva madrd tydtehtdvia
*  Miten pulssikyselyn heikoimmat tulokset nakyvat tydssdsi ja miten niitd veoidaan parantaa?
o Saan riittavasti palautetta tydstani
o Saan tarpeeksi arvostusta tydpaikalla
= Mitd arvostus merkitsee sinulle?
o Tydyhteisbssani viestitadn riittavast

= Minkalaista viestintda asentajana odotat ja minka viestinnan alustan kautta?

Esihenkildn suosittelu on noussut kovasti: mistd koet t8man johtuvan / miten sen nousua voidaan yllapitaa?

»  Miten esihenkilatyd on muuttunut viime vuoden aikana?

+  Esihenkilotyd on kuitenkin alle koko DEMin keskiarven, miten voisimme parantaa esihenkildtyota?

Pulssikyselyn tuloksista LVI-asentajat

LVl-asentajilla on talld hetkells koko DENin parhain yrityssuositteluindeksi (suositteletko yritysts tydpaikkana): mista
koet téman johtuvan?

*  Mikd vaikuttaa vahvimmin siihen, suositteletko DEMiA tydpaikkana
*  Miten pulssikyselyssa vahvimmat tulckset nakyvat tydssasi ja miten niitd veidaan yllapitaa?
o Riittava vapaus tehd3 itse omaa tydtid koskevia paatoksia
o Selked toimenkuva ja tieddn mista olen vastuussa
o Minulla on sopiva maara tyotehtavia
+  Miten pulssikyselyn heikoimmat tulokset nakyvat tydssdsi ja miten niita voidaan parantaa?
o 5Saan rittavasti palautetta tygstani
o 5aan tarpeeksi arvostusta tydpaikalla
= Mitd arvostus merkitsee sinulle?
o Tyoyhteisdssani viestitadn riittavasti

= Minkalaista viestintda asentajana odotat ja minka viestinnan alustan kautta?

Esihenkildn suositteluindeksi oli nousussa viime vuoden lopulla, kun nyt se on laskussa ja alle DENin keskiarvon: mista
koet tdman johtuvan / miten sitd voidaan parantaa?

»  Miten esihenkilatyd on muuttunut viime vuoden aikana?
o LVI-asentajille tehtiin juuri radikaalit esihenkildvaihdot, keetko t3lld olevan vaikutusta? Jos on, milld
tavalla koet, ettd uuden esihenkildn kanssa yhteistyd alkaisi sujumaan?

»  Miten voisimme parantaa esihenkildtyota?
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