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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia yrityksen ongelmia, jotka johtuvat siita, etta
organisaatio ei ole pystynyt vastaamaan kasvun haasteisiin. Monet yritykset ovat joutu-
neet ongelmiin liian nopean ja suuren kasvun takia, ja se on saattanut johtaa pahimmil-
laan yrityksen konkurssiin tai ainakin maineen menetykseen ja tilauskannan pienenemi-
seen. Varsinkin rakennusalalla nopea kasvu saattaa aiheuttaa tyokuorman lisaysta tie-
tyilla avainhenkil6illa, mikd saattaa pahimmassa tapauksessa johtaa henkilén henkiseen
vasymiseen ja motivaation havidmiseen. Taméa taas omalta osaltaan heikentéa yrityksen

kykya vastata kasvuun ja sen tuomiin ongelmiin.

Opinnaytety® pyrkii vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen: Mitd haasteita no-
peasti kasvavan rakennusyrityksen tydnjohtajat kohtaavat? Taman opinnaytetydn tavoit-
teena on ymmartaa nopean kasvun aiheuttamia haasteita rakennusalan yrityksessa. Eri-
tyisesti tutkimus pyrkii ymmartamaan niitd haasteita, joita tyonjohtajat kohtaavat tyos-
saan. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on keskittyd noususuhdanteen aiheuttamaan

nopean tilauskannan kasvamiseen ja selvittdd, miten se vaikuttaa tyonjohtajan tyohon.

Tutkimuskohde on rajattu yrityksen tydnjohtajiin, koska he ovat kaikkein keskeisimmassa

asemassa tydmaiden johtamisessa ja jokapdaivaisessa toiminnassa yrityksessa.

Tutkimusty® toteutetaan laadullisena tapaustutkimuksena. Aineistoa varten tehdaan
puolistrukturoitu haastattelu yrityksen tyonjohtajille. Opinnaytetydn toimeksiantajana toi-
mii XXX, joka on erikoistunut linjasaneerauksiin seka julkisivuremontteihin. Yrityksen toi-
mihenkildmaara on kasvanut muutamassa vuodessa kahdesta yli kahteenkymmeneen,

seka yrityksen liikevaihto on kymmenkertaistunut.
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2 HAASTATTELUT

2.1.1 Tutkimustyon tausta

Tyo6ssa tutkitaan yrityksen ongelmia, jotka johtuvat siita, etté yrityksen organisaatio ei ole
pystynyt vastaamaan kasvun haasteisiin. Monet yritykset ovat joutuneet ongelmiin liian
nopean ja suuren kasvun kanssa, ja se on saattanut johtaa pahimmillaan yrityksen kon-
kurssiin tai ainakin maineen menetykseen ja tilauskannan pienenemiseen. Varsinkin ra-
kennusalalla nopea kasvu saattaa aiheuttaa tyokuorman lisdysta tietyilla avainhenki-
16ill&, mik& saattaa pahimmassa tapauksessa johtaa henkilén henkiseen vasymiseen ja
motivaation haviamiseen. Tama taas omalta osaltaan heikent&a yrityksen kykya vastata

kasvuun ja sen tuomiin ongelmiin.

2.1.2 Tutkimustyon tavoite

Opinnaytety6 pyrkii vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen: mita haasteita no-
peasti kasvavan rakennusyritykset tyonjohtajat kohtaavat? Taméan opinnaytetyon tavoit-
teena on ymmartaa nopean kasvun aiheuttamia haasteita rakennusalan yrityksessa. Eri-
tyisesti tutkimus pyrkii ymmartamaan niitd haasteita, joita tyonjohtajat kohtaavat tyos-
saan. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on keskittyd noususuhdanteen aiheuttamaan

nopeaan tilauskannan kasvamiseen ja selvittaa, miten se vaikuttaa tydnjohtajan tyéhon.

2.1.3 Tutkimustyon rajaus

Néakokulma opinnaytetytssa on yrityksen kasvun luomat haasteet tyonjohtajien tyossa.
Tutkimuskohde on rajattu yrityksen tydnjohtajiin koska he ovat kaikkein keskeisimméssa

asemassa tydmaiden johtamisessa ja jokapdaivaisessa toiminnassa yrityksessa.
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2.1.4 Tutkimustyon toteutus

Tutkimusty6 toteutetaan laadullisena tapaustutkimuksena. Aineistoa varten tehdaan
puolistrukturoitu haastattelu yrityksen tyonjohtajille. Opinnaytetydn toimeksiantajana toi-
mii XXX, joka on erikoistunut linjasaneerauksiin seka julkisivutdihin. Yrityksen toimihen-
kildiden maara on kasvanut muutamassa vuodessa kahdesta yli kahteenkymmeneen

seka yrityksen liikevaihto on kymmenkertaistunut.

2.2.1 Tutkimusasetelma

Tutkimusasetelmalla tarkoitetaan opinnaytetydssa kaytettya tutkimustyylia ja -tekniik-
kaa, joita kaytetdan opinnaytetydn tavoitteen tayttdmiseen. Ensin annetaan johdanto va-
littuun tutkimusmenetelmaan, jossa tutkimusmenetelmaa rajataan vaitteilla sen osien
olennaisuudesta tdhan opinnaytetydbhon. Taman jalkeen valittu menetelma esitelldén ja
mydskin puolustetaan sen tarkeytta.

2.2.2 Kvalitatiivinen tutkimusmetodi

Kaytin kvalitatiivista tutkimusmetodia nopean kasvun aiheuttamien ongelmien selvitta-
miseksi rakennusyrityksen tydnjohdossa. Tarkemmin sanottuna haluan ymmartaa syita
ja seurauksia ongelmien synnylle seka osittain myds sitd, miten tyénjohtajat niita koh-
taavat tydssaan. Tutkittuani eri tutkimusmenetelmia, sain selville, etta talla tutkimusme-
todilla paasen parhaiten tavoitteeseen, joka on nopeasti kasvavan rakennusyrityksen
ongelmien ymmartaminen ja parhaassa tapauksessa jopa niiden poistaminen ja niiden
ehkaisy. Taman avulla pystyy keskittymaan yksittaisen tyonjohtajan ndkokulmaan ja tata
kautta saamaan ymmarrystd suuremmasta ja monimutkaisemmasta kokonaisuudesta
(Klenke 2008). Koska tutkimus perustuu rakennusalalla olevaan erittéin oleelliseen ja
subjektiiviseen ilmidodn, pitdd saada mahdollisimman hyvin sitd kuvaavia ja olennaisia
vastauksia, joiden avulla voi myéhemmin viel& perustella tutkimusmetodin valintaa. Jos
olisi valittu kvantitatiivinen tutkimusmetodi, olisi todennakoéisesti valittu myos vastaukset
etukateen, jolloin se olisi saattanut vaikuttaa tutkimuksen lopputulokseen. Nain ollen tut-
kittavat tyonjohtajat eivat paasisi vapaasti kertomaan ajatuksiaan ja tuntemuksiaan ta-

han kyseiseen ilmiédn (Klenke 2008). Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa myds pie-
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nemman otannan kayttamisen tutkimukseen. Tama mahdollistaa myos tarkempien maa-
ritelmien kayttamisen ja perusteellisemman tutkimuksen tekemisen kuin mita kvantitatii-
visella tutkimuksella saisi aikaiseksi pienempaa otantaa kaytettaessa, ja siksi kvalitatii-
vista tutkimus on erittain suositeltavaa tutkittaessa tata ilmiéta (Klenke 2008). Opinnay-
tetydn kysymykseen “mita” saadaan parhaiten vastaus lahestymalla sita kvantitatiivisella

tutkimusmetodilla.

2.3 Otanta

Haastateltaviksi valikoitui kaikki yli vuoden yrityksessa tydskennelleet tyénjohtajat. Muu-
tama yrityksessa tydharjoittelussa ollut tydnjohtaja jai ndin haastattelujen ulkopuolelle.
Lopullisen paattksen heidén jattamisesta pois haastatteluissa tehtiin vasta vanhempien
tyonjohtajien haastattelujen jalkeen. Selvisi etté tarkeimmat ja suurimmat asiat olivat jo
l6ytyneet yrityksesta ja vastaukset alkoivat toistaa itseddn. Lahes kaikki haastatellut
tydnjohtajat olivat kuitenkin tulleet yritykseen viimeisen kolmen vuoden aikana, ja monet

viela suoraan koulusta valmistumisen jalkeen.

2.4 Datan kerdaminen

Saadakseen mahdollisimman hyvét ja ongelmia kuvastavat vastaukset haastateltavilta,
piti tehdd puolistrukturoidun haastattelun. Tassa tydssa sovellettin (Conway & Briner
2005) tutkimusta jotta saadaan mahdollisimman hyvéat vastaukset, jotka koostuvat oma-
peraisistd kokemuksista kyseisessa yrityksessa. Olennaisen esille saamiseksi piti muo-
dostaa kysymykset niin, etta vastaajat pystyivat kunnolla ilmaisemaan itsedaan (Conway
& Briner 2005). Puolistrukturoitu haastattelu muodostettiin Staken (1995) mukaan, h&n
suosittelee aloittelevalle haastattelijalle, ettd muodostaa kysymykset sen mukaan, mité
pitdd saada selville. Tata varten tehtiin kysely yrityksen johdolle asioista, joita heidan
mielestdan olisi hyva selvittdd. Tutkimuksessa kaytettin myds omaa kokemusta téasta
yrityksesté pohjana asioille, joita lahdettiin selvittamaan. Suurin osa kysymyksista tehtiin
etukateen. Kuitenkin haastattelun puolistrukturoidun luonteen mukaisesti kysyttiin jatko-
kysymyksia esille tulleista aiheista, jotka vaikuttivat oleellisilta haastattelun kannalta
(Klenke 2008). Haastattelun aikana ilmenneitd asioita kaytin myos tulevissa haastatte-

luissa. Aina ennen jokaista haastattelua tehtiin myods haastateltavalle selvaksi, ettei hei-
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dan nimeaan tulla missaan kayttdmaan, eika myotskaan tulla kayttamaan heidan vas-
tauksiaan niin, etta niista voisi arvata, kuka nain on sanonut. Haastateltaville luvattiin
myds, ettd haastattelujen anti poistetaan, kunhan opinnaytetyé on hyvéksytysti saatu
lapi. On tarkeaa vastausten kannalta, etté jokainen haastateltava vastaa rehellisesti, eika

tarvitse pelata seuraamuksia, jos joku saisi sanomisista tietaa.

2.5 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Kysymysten suunnittelussa kaytettiin viitekehyksena Frederick Herzbergin kaksifaktori-
teoriaa (1968). Toisaalta tutkimuksen tarkoituksena oli 16ytaa yrityksen ongelmakohtia,
mutta oli myds tarkeaa selvittaa tydnjohtajien motivaatiota naitd ongelmia kohdatessaan.
Herzberg on tutkimuksissaan todennut tydmotivaation syntyvan kahdesta eri osasta. Ha-
nen mukaansa tydmotivaation voi jaotella tyotyytyvaisyytta lisdaviin seka tyotyytymatto-
myytta lisdaviin tekijoihin. Tutkimuksessaan han loysi, etta tekijat, jotka lisdavat tyotyy-
tyvaisyytta, ovat eri tekijoita kuin ne, jotka lisdavat tyotyytymattomyytta. Nama kaksi eri

osaa eivét ole toisistaan riippuvaisia.

Pitkaaikaiseen hyvaan suorittamiseen seka asenteeseen ty6ta kohtaan tarvitaan tyotyy-
tyvaisyystekij6ita, ja nama tekijat ovat motivaatiotekijéita. Herzbergin mukaan suurimpia
motivaatiotekijoita tydsséa ovat saatu tunnustus, saavutukset, kokemus vastuusta, tyo si-
nansa, tunne oppimisesta, uramahdollisuudet ja kasvu. Nailla asioilla tyontekija voi
saada saavuttamisen ja onnistumisen riemua seka kokea tyydytystéa saavuttamastaan
arvostuksesta seké kiitoksesta hyvin hoidetusta tyosta. Motivaatiotekijat Herzbergin mu-
kaan ohjaavat tyontekijaa hyvaan suoritukseen. Jos motivaatiotekijoita ei ole, tydntekija
suoriutuu tehtavistddn mekaanisesti, ja pahimmillaan han tekee vain vaadittavan, ja suo-

riutuu tydsta menemalla sieltd, missa aita on matalin. (Hertzberg 1968.)

Tyotyytymattomyystekijoitd Herzberg kutsuu hygieniatekijoiksi. Nama tekijat ovat tydym-
pariston ulkoisia tekijoita, kuten yrityksen johto, yrityspolitikka, tydolot, palkka, hallinto,
asema, tyoturvallisuus ja asema. Vaikka hama edella mainitut asiat hoidettaisiin hyvin,
eivat ne kuitenkaan motivoi tyéntekijaa. Jos taas nama asiat on hoidettu huonosti, ne

lisdavat tyotyytymattomyytta ja vahentavat motivaatiota. (Herzberg 2003.)

Na&ita asioita kaytettiin siis viitekehyksena tyonjohtajille esitettavien kysymyksien muotoi-

luun.
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< Tyotyytymattdmyys | Tydtyytyvaisyys

Hygienia- eli toimeentulotekijat Motivaatio- eli kannustetekijat
Palkka Vastuu

Tydsuhde-edut Ylenemismahdollisuudet
Tydolot Tydsuorituksen arvostaminen &

Tydn suunnittelu & tekninen tunnustuksen saaminen muilta

tydnjohto Mielenkiinto itse tyohon &
tydtehtavaan

Kehittymismahdollisuudet tydssa

Menestymisen & patemisen
mahdaollisuudet tydssa

lhmissuhteet tydyhteisissa
Tydsuhteen varmuus

Yrityksen toiminta- &
henkilastapolitiikka

Kuva 1 Herzbergin kaksifaktoriteoria (1968)

2.6 Esitetyt kysymykset

Haastateltaville tyonjohtajille esitettiin seuraavanlaiset kysymykset:

1) Kerro itsestasi, kerro tyokokemuksesi, kerro tytkokemuksesi rakennusalalta.
Missa naet itsesi 5 vuoden paasta tybelamassa. Kerro itsestasi tyontekijana,
missa sinulla olisi parannettavaa tyontekijana? Tukeeko yritys kehitystasi raken-
nusalan tyontekijana? Ja jos koet, etta tukee, annetaanko tuki suoraan vai epa-
suoraan?

2) Kerro toimenkuvastasi ja toistasi. Vastaako koulutuksesi toimenkuvaasi? Vas-
taako tyosi toimenkuvaasi? Olisiko edell& mainituissa asioissa parannettavaa?

3) Kerro yrityksesta tyonantajana (korvaukset, tydaika, lomitukset, ylemmaén johdon
tuki tydasioissa yms.) ja mita ajatuksia herasi? Missa olisi parannettavaa?

4) Kerro yrityksen tavoitteista? Mik& on yrityksen kolmivuotissuunnitelma? Miten
kasvetaan tai mihin panostetaan? Mitka ovat tavoitellut toimintamallit? Millaiselta

rakennusliikkeelta yritys haluaa nayttaa kolmen vuoden paasta?
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5) Kaydaan lapi tydn tekemista yrityksessa. Miten sujuu tai mita ajatuksia tulee mie-
leen seuraavista asioista: paperity6t, suunnitelmat, tuntiseuranta, litterointi, jalki-
laskenta, resurssienhallinta? Miten sinut on koulutettu yrityksen toimintatapoihin?
Miten tehtavét jaetaan organisaation sisalla? Mista saat apua, jos kohtaat ongel-
mia edella mainituissa asioissa? Mika toimii hyvin ja missa on parannettavaa?

6) Kun puhutaan omista tydntekijoista seka alihankkijoista, miten tyd sujuu heidéan
kanssaan? Kerro kokemuksistasi.

7) Kerro omin sanoin yrityksen kolme suurinta kompastuskivea. Niita ei tarvitse lait-
taa suuruusjarjestykseen.

8) Onko jokin asia, jota en kysynyt, mutta mielestési pitaisi muilta tyonjohtajilta ky-
sya, jotta yritysta voidaan vieda hyvassa hengessé eteenpain?
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3 HAASTATTELUJEN TULOKSIA

3.1 Tyonjohtajat

Ensimmainen iso huomio yrityksen toimihenkildista koskee kokemusta, ja paaosin sen
puutetta. Aloitetaan ihan ylhaalta. Yrityksen toimitusjohtaja ei ole aikaisemmin ollut nain
suuren yrityksen toimitusjohtajana. Toki haneltd 16ytyy pitkd kokemus rakennusalalta,

mutta nain ison organisaation pydrittamisesta ja luomisesta ei aiempaa kokemusta ole.

Yrityksessa tyopaallikkona tydskentelevat tydntekijat eivat myodskaan aikaisemmin ole
olleet tyopaallikkdtehtavissa. Aikaisempi tydkokemus heilta 16ytyy korkeintaan vastaa-

van mestarin tyétehtavista.

Yrityksen tyonjohtajista ainoastaan muutamalla on aikaisempaa esimiestaustaa. Aino-
astaan yhdella tydnjohtajalla on pitka kokemus rakennusalan vastaavan mestarin tyosta.
Kaikki muut tydnjohtajat ovat vasta muutama vuoden sisalla valmistuneet rakennusalan
koulutuksesta ammattikorkeakoulusta tai opiskelevat viela sielld. Voidaankin todeta, etta
yrityksessa on vain yksi toimihenkild, jolla on omasta tehtavastaan pitkd kokemus, ja

hanta myos yrityksen sisélla arvostetaan suuresti timan kokemuksen myota.

Ei voi vaittaa, ettd monet yrityksen ongelmista johtuisivat suoranaisesti kokemuksen
puutteesta; kokemattomuus nakyy enemman yrityksen organisaatiossa ja sen puut-

teissa.

Merkkeja heikosta organisaatiosta saatiin siita, ettd lahes kaikki tydnjohtajat kertoivat
oppineensa ja kehittyneensa paljon yrityksessa tydskennellessaan. Yritys ei kuitenkaan
itse ollut suoranaisesti opettanut ja ohjannut, vaan tydnjohtajat olivat usein itse joutuneet
opettelemaan ihan perusasioitakin tydmaan pyorittamisesta. Ongelmiin kylla saa apua,

mutta etukateissuunnittelua ja opastusta ei juurikaan yrityksessa ole.
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3.2 Ty6 ja toimenkuva

Jokainen tydnjohtaja totesi, ettd heidan tehtavansa on huolehtia kaikki asiat urakkasopi-
muksen allekirjoituksesta aina urakan luovuttamiseen asti. Tydpaallik6iltd saa jonkin ver-

ran apua asioihin, mutta suurimmaksi osaksi tyémaiden asioista vastaa tyonjohtaja.

Yrityksessa on muutama tyonjohtaja, jolla ei ammattikorkeakoulun koulutusta rakennus-
alaan ole, vaan he ovat tydsséa oppimalla kohonneet tydnjohtaja-asemaan. Kaikki muut
tydnjohtajat kokivat, etta heidan koulutuksensa vastasi paaosin heidan tyétehtavaansa.
Koulusta juuri valmistuneet tai siella vield olevat tydnjohtajat kokivat myos, etté koulu ei
kuitenkaan suoraan valmista ammattiin, vaan etta sieltd saadut tyokalut pitaé itse osata
valjastaa kayttoon. Tassa kohtaa monet olisivat toivoneet parempaa opastusta yrityk-
seltd, koska varsinaista tydkokemusta ei viela ollut. TAma heratti kysymyksia jalleen yri-

tyksesta organisaationa ja sen puutteista.

Kysyttdessa vastaako tyo toimenkuvaa, olivat jalleen vastaukset aika yhtenevia. Lahes
kaikki olivat sita mieltd, etta tydnkuva on liian laaja ja tytnjako tyopaallikon, vastaavan
tydnjohtajan ja mahdollisen apumestarin valilla ei ole taysin selva. limeni muutamia ta-
pauksia, joissa epaselvyys vastuualueista oli johtanut tydbn epéonnistumiseen tai teke-
matta jattamiseen. Kyseisissa vastauksissa tydnjohtajat painottivat niin omaa vastuu-
taan, etukateissuunnittelun puutteita seka sita, miten raskasta on tehda ty6ta, jossa jat-

kuvasti turhaan joutuu reagoimaan virheisiin.

3.3 Yritys tydnantajana

Yleisesti haastatellut olivat tyytyvaisia yritykseen tytnantajana. Lahes kaikki kehuivat yri-
tyksen virkistystoimintaa ja sita, miten yritys huomioi hyvan tuloksen antamalla avokati-

sid bonuksia seka jarjestamalla illanviettoja yrityksen tyontekijdille.

Naiden kehujen jalkeen oli usein myds paljon huomautettavaa. Yrityksessa kokopaivai-
sesti toissa olevat olivat tyytyvaisia palkkaukseen seka bonus-jarjestelmaan. Osa-aikai-
sesti opiskelujen ohella tbissé olevat taas olivat pettyneitd palkkaukseen. Pettymys johtui

siitd, ettd opiskelijana johdetaan vaativia kohteita, mutta ei kuitenkaan saada tyon vaati-
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vuuteen nahden kohtuullista korvausta. Osa-aikaisten tyonjohtajien keskuudessa koet-
tiin, etta yritys yrittdd saastaa silla verukkeella tyonjohtokustannuksissa, koska opiskeli-

joille ei tarvitse maksaa viela taytta palkkaa.

Jokainen tyonjohtaja koki myos, ettei normaali tydaika riita tdiden tekemiseen, vaan tyon-
johtoresursseja pitéaisi tarkastella uudestaan. Samalla vain kaksi tydnjohtajaa oli tyyty-
vdisia lomitusjarjestelmaan. Loppujen tyonjohtajien mukaan yrityksessa ei varsinaisesti

edes ole mahdollista pitaa lomia, ellei itse jarjesta tuuraajaa loman ajaksi.

Kun kysyttiin ylemman johdon tuesta ty6asioissa, voitiin vastaukset helposti jakaa kah-
teen kategoriaan sen mukaan, kumman tydpaallikon alaisuudessa tydnjohtaja tyésken-
telee. Toinen tyopaallikoista koettiin helposti lahestyttavaksi, silla hanelta saa aina apua
nopeasti, kun taas toinen koettiin kaukaiseksi ja valinpitamattdmaksi tydasioihin. Tama

sama jako nakyi myds muiden kysymysten vastauksissa mutta vahemman.

3.4 Yrityksen tulevaisuudensuunnitelmat

Yrityksen ontuvasta sisaisesta tiedottamisesta saatiin merkkeja kysyttaessa yrityksen tu-
levaisuudesta ja yrityksen tavoitteista. Vastaukset kolmiuotissuunnitelmasta vaihtelivat
paljon, ja monet tydnjohtajat myodnsivat arvaavansa vastauksensa. Hetken mietinnan jal-
keen yksikdan ei pystynyt sanomaan, etta osaavat taydella varmuudella sanoa, mitka
yrityksen suunnitelmat ovat. Nailla kysymyksilla ei erikseen edes etsitty oikeita vastauk-
sia, vaan haluttiin selvittda, miten paljon vastaukset eroavat toisistaan. Eroavaisuuksia
[6ytyi sen mukaan, onko vastaaja ehtinyt kdymaan mestaripalavereissa, kenen tydnpaal-
likdn alaisuudessa han toimii tai yleisesti, miten paljon han on tekemisissa muiden tyon-
johtajien kanssa. Naita eroavaisuuksia kaytetddn edempana todistamaan muutamien

tarkeiden rakennusyrityksen toimintatapojen puutteita ja niista johtuvia seurauksia.

3.5 Tyon tekeminen yrityksessa

Tama kyseinen aihe oli todella laaja, ja se herdtti eniten keskustelua haastattelijan ja
haastateltavien kesken. Taméa aihe myos vei jokaisesta haastattelusta suurimman osan

ajasta. Vastaukset olivat kuitenkin melko yhtenevia.

Yrityksen kayttamia toimintatapoja paperitdissa pidettiin yleisesti melko vanhanaikaisina

sekd monimutkaisina. Yrityksessa ei varsinaista perehdytysta mihink&an naihin asioihin
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ole, vaan jokaiselle tydnjohtajalle oli lahinna vain annettu vanhoja valmiita pohjia ja kas-
ketty itse opiskelemaan niiden kayttéd. Tama oli pahimmillaan muutamassa tapauk-

sessa johtanut siihen, etta tyonjohtaja oli apumestarilleenkin opettanut asioita vaarin.

Yrityksella on kaytéssdan muutamia tietokoneohjelmia, jotka on tarkoitettu rakennusyri-
tysten kayttdon. Ainoastaan muutama tydnjohtaja osasi ndma luetella ja myds kertoi
osaavansa niita kayttaa. Yleisesti koettiin, ettei edes tiedeta, mihin mitakin ohjelmaa tulisi
kayttaa. Taman lisaksi kukaan ei tiennyt kenelté pitaisi kysya, jos jonkin ohjelman kanssa
tarvitsisi apua. Muutama tyénjohtaja mydnsi, ettei ole millaan tavalla kiinnostunut ohjel-
mien kayttdmisestd, eika heilld ollut yhtaan motivaatiota myoskaéan itseopiskeluun,
vaikka niista saattaisi olla apua tyon tekemisessa. Yleisesti ottaen yrityksen tietojarjes-
telmia ei opeteta tydnjohtajille ollenkaan. Kukaan ei juurikaan naita ohjelmia yllapida tai

valvo, etta niitd edes kaytettaisiin.

Suunnitelmien ja suunnitelmallisuuden puute hairitsi suuresti muutamaa tyonjohtajaa.
Varsinaisia suunnitelmia ei yritykseltd 16ydy, vaan vaadittavat suunnitelmapaperit ovat
l&hinna vain valmiita pohijia, joihin taytetddn tydmaan perustiedot. Suunnitelmia ei yllapi-
deta tydontekemisen helpottamiseksi, vaan sen takia etta ne pitda jokaiselta tybmaalta
lain mukaan l6ytya. Lahes kaikki tydnjohtajat toivoivat, ettd aikatauluja, laatusuunnitel-
mia tai muita vastaavia laadittaessa niita kaytaisiin myts paremmin tydnjohtajan kanssa
l&pi. Monet kokivat, etta urakoita sovittaessa tydpaallikkdtasolla ei tietoa tarkasta urak-
kasisallosta kayda tarpeeksi yksityiskohtaisesti tyonjohtajan kanssa lapi. Tassakin asi-
assa oli suuria eroja riippuen siitd, kumman tyopaallikon alaisuudessa tyonjohtaja toimii.
Tyonjohtajat, jotka aktiivisesti itse naita asioita seuraavat, olivat paremmin selvilla ura-

koiden sisallgista. Selvaa yrityksen siséista toimintamallia ei tastékaan asiasta loytynyt.

Resurssienhallinnasta tai sen puutteista saatiin melko karkkaitakin mielipiteita. Yleisesti
tyonjohtajat ihmettelivat sitd, missa menee alihankkijan ja tydnjohtajan raja urakoiden
johtamisessa. Kaikki tyonjohtajat kokivat joutuvansa tekemaan paljon ylimaaraista tyota
sen takia, ettd monilla alihankkijoilla ei ole toimivaa tydnjohtoa. Muutama tytnjohtaja
epadili sitakin, tietdako alihankkijat aina aliurakkasopimuksia tehdessaan, mihin ovat si-
toutuneet. Osa tyonjohtajista kokivat sen edesvastuuttomana ongelmien siirtdmisena,
kun alihankkijoilla teetetdén laajoja sopimuksia ilman, etta kaydaan alun perin lapi, onko
alihankkijalla edes resursseja tydsta suoriutumiseen. Todella monessa tapauksessa
tydnjohtajat ovat joutuneet tytmaalla opastamaan alihankkijoiden tydntekijoita tyon te-

kemisessa. Esimerkkeja oli monia, ja muutamat viela todella raikeita.
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Yrityksen organisaatiorakennetta pidettiin yleisesti yksinkertaisena, ja kaikki sen osasi-
vat kuvailla. Suurimpana ongelmana keskusteltaessa yrityksesta organisaationa koettiin
se, ettei aina ole selvaa, miten tehtavat ja vastuualueet on jaettu. Yrityksen johdossa
pidetaan tiukasti kiinni urakoiden sopimisesta, aliurakoitsijoiden valinnasta seka muusta
resursseihin liittyvista asioista. Kuitenkaan niita ei aina kayda tydnjohtajien kanssa tar-
kasti lapi. Nain ollen tyonjohtajat kokevat, etta vastuualueiden rajat ovat hamarat ja etta

valilla jotkin asiat jadvat hoitamatta ja sopimatta, koska ei tiedeta, kenelle ne kuuluisivat.

Yhteenvetona naihin edella mainittuihin asioihin voidaan todeta, etta yrityksen toiminta-
tapojen koettiin olevan sekavat. Jokainen tydnjohtaja toimi kuten parhaaksi itse nakee
eikd moneenkaan asiaan ole juurikaan ohjeistusta yrityksen puolelta. Tydnjohtajat toivoi-
vatkin toimintatapoihin yhdenmukaisuutta ja sita ettéa naihin toimintatapoihin perehdytet-
taisiin seka jatkokoulutettaisiin, kun yritys niita tulevaisuudessa kehittdd. Myos kaytdssa
oleviin tietokoneohjelmiin toivottiin parempia koulutuksia seka yllapitoa. Paallekkaisyydet

eri ohjelmien valilla tulisi poistaa ja niiden kayttoa tulisi yndenmukaistaa.

3.6 Omat tyontekijat ja alihankkijat laadullisesti

Yrityksesséa on noin kymmenen omaa tyontekijad, muu tyévoima saadaan alihankkijoilta.
Vuosittainen eri tydntekijéiden maara tydmailla menee yrityksessa pitkalle yli kahden sa-
dan. Taman kysymyksen tarkoituksena ei ollut vertailla omia ja alihankkijoiden tyonteki-
j6ita, vaan yleisesti selvittdd, miten varsinainen rakennusalan ty¢ yleiselld tasolla tdssa

yrityksessa onnistuu.

Suurin ja yleisin yksittainen tyonjohtajien kohtaama ongelma oli kielimuuri. Yrityksessa
noin puolet kaikista tyéntekijoistd on maahanmuuttajataustaisia, ja tasta johtuen todella
harva osaa puhua sujuvasti suomea. Tyodnjohtajat sanoivat kokevansa lahes péivittain
epavarmuutta siitd, ymmartaako tyontekija tyétehtavansa oikein. Tassa asiassa housee
esille myos alihankkijoiden tydnjohdon puutteet. Jokainen tydnjohtaja kertoi esimerkkeja
siitd, miten ty6 on tehty vaarin ja jouduttu jopa useammin kuin kertaalleen korjaamaan
samaa asiaa, koska tyontekijat eivat ole taysin ymmartaneet, mitd pitaisi tehda. Myds
tyontekijoiden ammattitaitoa sekd ammattiylpeytta laajasti kaikki epailivat. Tydnjohtajat
kertoivat kuluttavansa paljon aikaa uusien tyontekijéiden neuvomiseen ja johtamiseen,
vaikkei se varsinaisesti kuulu heille vaan alihankintayritykselle. Muutama ty6njohtaja
myds kertoi tehneensa tydajallaan alihankkijoiden tyontekijdiden paperitditd, koska ne

eivat aina alihankkijayrityksen puolelta olleet taysin lain maérittamalla tavalla oikein.
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Tyonjohtajat kokivat ongelmalliseksi myds sen, etta alihankkijoita kayttaessa tyontekijat
heidan tydmaallaan saattavat vaihtua usein alihankkijan omien tarpeiden mukaan. Tal-
I6in joudutaan uudestaan ja uudestaan hukkaamaan aikaa vaihtuvien tydntekijoiden pe-
rehdyttamiseen ja opastamiseen. Ongelmalliseksi tydnjohtajat kokivat my6s sen, etta
jatkuvasti vaihtuvien tyontekijoiden kanssa ei osaa itse arvioida, millaisiin tydtehtaviin
kukakin tydntekijoista soveltuu. Useasti on tydnjohtajien mukaan kaynyt niin, etta tyo-
maalle tullut uusi tyéntekija ei sovellu alihankkijan urakkaan kuuluviin tehtéviin, ja néin

ollen on syntynyt laatuvirheita seké aikatauluongelmia.

Yrityksella on toki myds paljon laadukkaita ja patevia alihankkijoita seka omia tydnteki-
joita. Edelld kerroin l&hinna ongelmatapauksista. Hyvien ja laadukkaiden tydntekijéiden
kohdalla ainut suuri ongelma johtui taas yrityksesta itsestaan. llman mitaan suoranaista
resurssienhallintaa tydnjohtajat joutuivat itse paljon huolehtimaan tyémaansa tarvitta-
vasta tyoporukasta. Tama taas on johtanut siihen, ettd muutama erittdin vaativa tyénjoh-
taja on hoitanut muutamien alihankkijoiden parhaat tyontekijat omalle tydmaalleen, ja
tasta johtuen muutamat ei niin vaativat tyonjohtajat ovat joutuneet tulemaan toimeen ali-
hankkijoiden huonoimpien tyontekijoiden kanssa. Tahan epakohtaan naméa muutamat
tydnjohtajat toivoivat muutosta. Yleisella tasolla tydnjohtajat myds toivoivat parempaa

otetta ylemmalté johdolta resurssiasioissa.

3.7 Kolme kompastuskivea

Viimeisenad kysymyksena tyonjohtajille kysyin kysymyksen siita, mitka he kokevat suu-
rimmiksi ongelmakohdiksi yrityksessa. Tarkoitus ei ollut laittaa niitd suuruusjarjestykseen
vaan kertoa vain kolme isointa asiaa, jotka tydnjohtajien mielesta yrityksessa on talla
hetkella pielessd. Naihin kohtiin en esittdnyt mitaan jatkokysymyksia, vaan pyysin vain

yksittaisi& sanoja tai lyhyita virkkeitéa heidan mielestaan tarkeista asioista.

Yleisin vastaus oli informaation kulku tai yleisesti yrityksen siséainen tiedottaminen. Tyon-
johtajat kokivat, etteivat olleet oikein perilla siind, mita yrityksessa tapahtuu. Raikeim-
pana esimerkkina erds tyonjohtaja luuli kahden tydntekijan ilmestyessa tyomaalle, etta
kyseessa on yrityksen omia tydntekijoitd. Nama olivat kuitenkin alihankkijalta tulleita

tyontekijoita.
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Toiseksi yleisin vastaus, jonka tyénjohtajat antoivat, oli huonot alihankkijat ja liian suppea
alihankintaketju. Tah&n samaan kategoriaan voidaan laskea kielimuuriongelmat seka ali-

hankkijoiden oman tyénjohdon epapatevyys.

Monet tyonjohtajat kokivat ongelmalliseksi, ettei yrityksella ole selvid yhteisia toimintata-
poja vaan kaikki tydnjohtajat johtavat tydmaitaan itse parhaaksi nakemallaan tavalla.
Tyonjohtajat kokivat, etta yritykselle pitdisi saada yhteneviad toimintatapoja, ja niihin pi-
taisi jokainen tydnjohtaja myds perehdyttaa. Myos yrityksen kayttamiin ohjelmistoihin toi-
vottiin selkeytta sekéa koulutusta ja yllapitoa. Tydnjohtajat myds tiedostivat, ettd heidan
kokemattomuutensa yhdistettyna yrityksen suoran tuen puuttumiseen altistaa ongelmille

seka turhalle stressille laatu- ja aikatauluasioissa.

Naiden asioiden lisdksi mainittiin tyduupumus, resurssienhallinta, henkiléstdjohtaminen,
laskenta, johdon tuen puute seka liian nopea kasvu. Merkille pantavaa oli jalleen kerran
vastausten yhdenmukaisuus sen mukaan, kumman tyopadllikén alaisuudessa tyonjoh-

taja toimii.
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4 YHTEENVETO

4.1 Yritys tydpaikkana

Suurin huomattava yhteinen ongelma tydnjohtajilla oli yrityksen kirjavat toimintatavat kai-
killa osa-alueilla. Tyonjohtajien tyéta ohjasi suuresti se, kumman tyopaallikén alaisuu-
dessa tyoskentelee. Toki taman jaon liséksi l6ytyi vield eroja toimintatavoissa, jotka eivat
riippuneet pelkastaan tydpaallikbsta. Tydnjohtajat kokivat yrityksen kasvaneen pienesta

keskisuureksi kooltaan, mutta ei toimintatavoiltaan.

Tutkimuksen tulosten negatiivinen savy saattaa kuulostaa silta, etta kyseessa on todella
ongelmallinen tydpaikka. Tahan valiin on kuitenkin todettava, etta tdman tutkimuksen
tarkoituksena oli etsia ongelmakohtia ja esille tulleet positiiviset asiat kyseisesta yrityk-
sesta jaivat taka-alalle. Yrityksesta on viimeisen kahden vuoden aikana lahtenyt kuusi
tydnjohtajaa seka yksi tyopaallikko tdihin muihin yrityksiin. Lukua voi pitdd huolestutta-
van suurena, mutta asiaa selittda osittain se, etta lahteneista tyonjohtajista viisi oli tyos-

kennellyt tydpaikkaa vaihtaneen tyopaallikon alaisuudessa.

Kaikista negatiivisista vastauksista huolimatta voidaan jalleen huomata yhtéalaisyyksia
sen mukaan, kumman tyopaallikon alaisuudessa tydnjohtajat tytskentelivat. Yrityksessa
edelleen jatkavan tytpaallikon alaiset olivat huomattavasti tyytyvaisempia kuin ne, jotka

tydskentelivat yrityksesta poistuneen tydpaallikon alaisuudessa.
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4.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria ja tydnjohtajien motivaatio

Kaksifaktoriteoria ja motivaatio

Saavutukset
Tunnustus tydsta
Tydnsinansd I

Vastuu o —
Eteenpdin padsy [ —]
Kasvu
s palidka
S Suhteet tydnjohtoon
_— Suhteet alaisiin
= Suhteet tydtovereihin
[ | Yrityksen politiikka ja hallinto
] Tyonjohto
[ u] Tyokyky
= Asema
= Turvallisuus
Henkiltkohtainen elamantilanne
= '
50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

tyytymattémyys % esiintyminen tyytyvaisyys

Yrityksen nopea kasvu muutaman vuoden sisélla on selvasti johtanut siihen, ettd nuoret
juuri valmistuneet tai valmistumassa olevat tyonjohtajat paasivat tdssa rakennusurakoin-
tiyrityksessa haastaviin ja vastuullisiin tehtaviin todella nopeasti. Voidaan siis todeta, etta
tassa yrityksessa tyonjohtajat kokivat tyotyytyvaisyytta saavutuksista, vastuusta seka
eteenpain paasysta melko paljon. Kasvua tydnjohtajana myés tapahtuu, vaikkei yritys
sita suoraan tue, vaan vastuu sen onnistumisesta on tyonjohtajalla ja h&nen kyvyllaan

suoriutua uusista haasteista.

Suurimmat tyotyytymattdmyytta aiheuttaneet asiat, jotka esille tulivat, olivat selvasti suh-
teet esimiehiin, yrityksen politiikka, hallinto ja tdssa tapauksessa toimintatavat. Oma tyo-
kyky oli myds monella koetuksella pitkien tydpéivien ja stressin seka sen takia, ettei lomia

juuri ole pystynyt pitamaan.

Herzbergin teoriaa mukaillen voidaan kuitenkin todeta, etta yrityksen sisalla tydmotivaa-
tio on kuitenkin pysynyt korkeana. Tydnjohtajien keskuudessa on aitoa halua kehittaa
yritysta ja olla mukana sen toiminnassa. Tyytyvaisyystekijat ovat selvasti kuitenkin vah-

vempia kuin tyytymattomyystekijat.
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4.3 Yrityksen kilpailukyky

Yleinen mielipide tydnjohtajien keskuudessa oli, etta yrityksessa tehdaan monia asioita
oikein. Kuitenkin kaikki olivat yhdessa sitd mielta, ettd monet asiat voidaan myds hoitaa
paremmin. J.P. Kotter ja J.L. Heskett (1992) ovat esitelleet menestystekijéiden viiteke-

hyksen kasvaviin yrityksiin.

Yrityksen terveen kasvun rakenne

Tahan kuvaajaan verratessa tyonjohtajien kertomia ongelmakohtia on helppo verrata.
Késitteet organisaatio, strategia, toimintatavat eli prosessit, teknologia, johtajuus, roolit
ja kulttuuri l6ytyvat kaikki tasta kaaviosta, jonka mukaan yllapidetaén yrityksen korkeaa

suoritustasoa.
4.4 Yrityksen kasvu

Yrityksen kasvun aikana pitaéa ottaa monia asioita huomioon. Pitd& luoda toimiva orga-
nisaatio, ja tassa tarkeaa on rekrytoinnin tehokkuus ja onnistuminen. Tyontekijat pitaa

ottaa mukaan yrityksen ytimeen ja heidat pitaé sitouttaa tydhon. Yrityksen itsessaan pi-
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taa tunnistaa ydinpatevyydet ja ne puolet rakennusalasta, joista l16ytyy kokemusta ja am-
mattitaitoa. Tydnjohtajien haastaminen innovatiivisiksi ja osaksi yrityksen kehitysta on
tarkeaa yrityksen vahvistamiseksi, kun kilpailu on kovaa ja rakennusala on herkka suh-
danteille. Taman liséksi tydnjohtajat pitdé opettaa joustaviksi, jotta mahdollisiin muutok-
siin markkinoilla pystytdaan vastaamaan paremmin. Yrityksen kulttuuri on myos tarkea
asia. Tyonjohtajille pitda antaa valtaa ja vapauksia tehda paatoksia ja oppia omista vir-
heistaan. Yrityksen pitaéa luoda vahvat ja mielekkaéat arvot, joihin kaikki tyontekijat ylem-
masta johdosta lahtien pitéda sitouttaa. Pitdé luoda ja yllapitaa avointa ja luottamusta lu-
jittavaa kulttuuria seké sitouttaa tyontekijat yritykseen yhteisona ja sen identiteettiin. (Lai-
nema 2012.)
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5 ARVIOINTI JA KEHITYSKOHTEET

Kyseinen rakennusurakointiyritys on kasvanut muutamassa vuodessa pienesta alihan-
kintayrityksesta keskisuureksi korjausrakentamiseen erikoistuneeksi urakointiyri-
tykseksi. Suurimmat rahalliset epdonnistumiset yritykselle ovat tulleet epaonnistuneen
rekrytoinnin seka omalta erikoisalalta poiketun urakan takia. Yrityksen sisalla on kuiten-
kin hyva henki ja tydilmapiiri seka ylemmalla johdolla palava halu korjata virheita ja ra-

kentaa toimiva keskikokoinen rakennusurakointiyritys.

Tyonjohtajien haastatteluissa ilmenneet asiat ovat kaikki térkeitéa kasvavan yrityksen ke-
hittdmisessa. Sisdinen viestintd, organisaatio ja vastuualueiden rajat, yrityksen toiminta-
tavat, laatujarjestelma ja yrityksen omien sekéa alihankkijoiden resurssienhallinta ovat en-
simmaisina listalla, kun kehitystyota aloitetaan tekemaan. Taman opinnaytetydn aikana
yrityksessa onkin aloitettu joidenkin osa-alueiden parannus. Lainattujen teorioiden poh-
jalta edella mainitut kehityskohteet ovat varmasti tarkeimpia yrityksen tehokkuuden ja

tydnjohtajien tyttyytyvaisyyden kehityksen kannalta.

Vaikka tassa opinnaytetydssa on melko negatiivinen savy joiltakin osin yrityksen toimin-
nasta, pitda kuitenkin painottaa, etta tarkoitus olikin etsid ongelmakohtia, olivatpa ne mi-
ten pienia tahansa. Taméan tydn pohjalta voidaan osoittaa yrityksen johdolle kehityskoh-

teita, joita parantamalla yrityksen toiminta parantuu ja tehostuu.
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