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Henkiléstdjohtamisen merkitys yrityksissa kasvaa voimakkaasti nyt ja tulevaisuudessa. Vaikka

teknologia kehittyy, ihmisten tekema ty6 ja tydn laadun merkitys ei pienene.

Tyon tarkoituksena oli tutkia Koneyrittgjien liiton toimeksiannosta henkiléstdjohtamisen tilaa ny-
kypaivana metsékonealalla. Tarkoituksena oli I6ytaa tutkimuksen avulla mahdollisia kehittdmis-
kohteita henkiléstdjohtamisen alueelta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda yrittgjille uusia nako-
kulmia henkildstéjohtamiseen, tuoda esille henkildstéjohtamisen vaikutuksia tuloksen parantami-
seksi. Tutkimuksen avulla Koneyrittgjien liitto voi huomioida kehitettavat osa-alueet omassa toi-
minnassaan yrittdjien eduksi. Koska tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa lisdarvoa koneyrityksille,

tutkimus toteutettiin yrittdjan nakokulmasta.

Tyon teoreettinen viitekehys muodostuu paivittaisjohtamisesta. Teoriassa syvennytdan tarkem-
min luottamuksen, tydhyvinvoinnin ja osaamisen kehittAmiseen. Térked osa teoriaa on naiden
liséksi tavoitteiden asettaminen, suorituksen seuranta ja palautteen antaminen. Teoreettinen vii-
tekehys sivuaa myos tydsuhdeasioita ja tyoturvallisuutta, koska ndmé ovat huomattavia asioita

onnistuneessa henkiléstojohtamisessa.

Tutkimuksen toteutustapa oli maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Metodina kaytettiin sah-
koista kyselyd Digium-kyselysovelluksen avulla. Kyselyn tueksi tehtiin teemahaastattelu suppeal-
le yritysryhmalle tuomaan syventévaa informaatiota ja vahvistamaan kyselytutkimuksen tulosten

luotettavuutta.

Tutkimuksen avulla pystyttiin toteamaan henkildstbjohtamisen tila tAnd paivana. Tyodntekijéiden ja
yrittdjien valilla havaittiin olevan kehitettavia kohteita paivittaisjohtamisessa. Teoreettinen viiteke-
hys tukee tutkimuksessa loydettyjd havaintoja. Tutkimuksen analyysisséd havaittin myos katve-

alueet, joita ei teoriassa ollut pystytty huomioimaan.

Tulevaisuudessa kehittdmisen kohteiksi metsakonealalla muodostuivat vuorovaikutuksen kehit-
tdminen, henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen, suorituksen seuranta, palautteen antaminen

ja tydmatkaturvallisuus.
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Human resource management is growing and will be growing in company operations in future.
The importance of the work done by the humans and the quality of the work will not diminish, alt-

hough technology will be developing.

The main aim of this thesis was to research the state of human resources management in the
forest machine contracting industry for the Trade Association of Finnish Forestry and Earth Mov-
ing Contractors, Koneyrittdjien liitto. The aim was to find possible subject matters in HRM which
are in need of development. The objective of the work was to give new perspectives to entrepre-
neurs and to emphasize the importance of HRM for better results. With the results of this survey,
the association could take into account the sections in need of development in their own opera-
tions. The research was made from an entrepreneur’s perspective, because the aim of the study

was to generate added value for them.

The theoretical framework consists of daily management. The theory section focuses more on
the development of confidence, wellbeing at work and competence. In addition, an important part
of the theory is setting objectives to employees, following up the results and giving feedback. The
theoretical framework also touches on work relations and safety at work, because these are also
important part of HRM. The method of research was quantitative survey. The survey was con-
ducted by using the electronic Digium survey tool to interview some entrepreneurs. To support
the survey, there was a small theme based interview to give deeper information and to strength-
en the reliability of the survey.

With the aid of the research it was possible to conclude the state of human resources manage-
ment today. The research discovered some development areas in the daily management be-
tween employees and entrepreneurs. The theoretical framework supports the observations the
study found. The analysis of the research also discovered blind spots, which were not taken into
account in the theory. In the future, the development areas in forest machine contracting will be
development of interaction, setting personal objectives, following up on results, giving feedback
and safety in commuting.
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1 JOHDANTO

Koneyrittgjien liitto on valtakunnallisesti toimiva energia-, maarakennus- ja met-
sakonealan koneyrittdjien yrittaja- ja tyonantajajarjesto. Liiton tarkoituksena on
edistdd koneyrittdjien yhteistoimintaa ja toimintaedellytyksia, tuottaa palveluita
yrittdjille seka lisata jdsentenséd osaamista, arvostusta ja sosiaalista turvallisuut-
ta. Liitto on aloittanut toimintansa vuonna 1969 ja sen toiminta on vakiintunut. Lii-

tolla on 16 jAsenyhdistysta ja 2500 jasenyrittajaa.

Opinnaytetyon aihe muodostui Koneyrittgjien liiton tarpeesta selvittdd henkilosto-
johtamisen tila metsaalalla nykypaivan vaatimuksiin nahden. Aiheen laajuuden
vuoksi tyon kohderyhmaksi rajattiin metsékoneyrittajat. Metsakoneyrittéjia on lii-
ton jasenistd maarallisesti eniten. Kohderyhman rajaukseen vaikutti myos se, et-
td minulla tutkimuksen tekijana on taustatietoa eniten metsakoneyrittdmisesta

verrattuna maarakennus- ja energia-alaan.

Tutkimuksen perusteella liitto voi arvioida ja kehittdéda omaa toimintaansa suh-
teessa yrittdjien tarpeisiin. Tarkeimpind hyddynsaajina tutkimuksen tuloksista
ovat koneyritykset ja yrittajat. Tutkimus tuo esiin ongelmakohtia ja haasteita yrit-
tajien paivittdisessa henkildstbjohtamisessa. Sen avulla pyritdan tuomaan esille

mahdollisia ratkaisuja haasteiden tai ongelmien selvittamiseksi.

Tutkimus on ajankohtainen ja tuottaa tarkeda tietoa tydnantajille metsakoneyri-
tysten henkilostdjohtamisen tilasta. Tyohyvinvoinnin arvostus ja henkilostdjohta-
minen ovat kasvava trendi nykyajan tydelaméassa. Silla on suora yhteys tyén
tuottavuuteen ja siten yritysten kilpailukykyyn ja kannattavuuteen. Tutkimuksen
ajankohtaisuuden vuoksi se tuo arvoa myos tyontekijoille, erityisesti Puuliitto alan

tyontekijgjarjestona on siita kiinnostunut.

Tutkimusongelmana on selvittdd, miten koneyrityksissa toimii paivittainen henki-
|6stdjohtaminen kaytannodssa ja mika on henkiléstéjohtamisen tila. Tutkimuksen
tavoitteena on tuottaa liitolle informaatiota ja konkreettisia ehdotuksia siihen,
kuinka se voi omassa toiminnassaan ottaa huomioon kehitettavat osa-alueet

henkildstdjohtamisen toteuttamisessa metsékonealalla ja my6és muilla kone-



tybaloilla. Tavoitteena on ennen kaikkea huomioida yrittdjien etuja, tuoda heille
nakokulmia, joihin kiinnittdd huomioita yritystoiminnan tehostamiseksi ja henki-

I6stdjohtamisen laadun parantamiseksi.

Tutkimus vastaa kysymyksiin

Miten koneyrityksissa toteutuu kaytanndssa paivittainen henkiléstéjohtaminen?
Mika on paivittaisen henkilostéjohtamisen tila tdana paivana?

Mitk&a ovat paivittaisen henkiléstéjohtamisen haasteet metsékoneyrityksissa?

Teoreettisen viitekehyksen avulla tutkimus on rajattu koskemaan muutamia osa-
alueita, jotka nousivat esille Koneyrittdjien liton kokemasta tarpeellisuudesta.
Naita olivat paivittaisjohtaminen, suorituksen johtaminen, joka sisaltaa tavoittei-

den asettamisen ja palautteen antamisen seka tyohyvinvointi.

Tybn empiirinen osio toteutettiin kvantitatiivisella tutkimuksella. Aineisto kerattiin
seka tyontekijoilta etta yrittgjilta sahkoisen kyselylomakkeen avulla. Tutkimuksen

tueksi aineiston hankinnassa kaytettiin myos teemahaastattelua.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Yksi tarkeimmista johtamisen osa-alueista on henkilostdjohtaminen. Henkilsto-
johtamisella viitataan henkil6stdosastoon, sen erilaisiin henkildstéihin liittyviin
toimintoihin sekd johtamistyon henkiléstoulottuvuuteen. Henkildstéjohtamisen
tarkoituksena on keskeisimpien inhimillisten resurssien hankinta, niiden yllapito
ja kehittdminen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen tehtava
on kehittdad liiketoiminnan toteuttamiseksi tarvittavaa osaamista ja tieto-taitoa.
(Peltonen 2007, 95.)

Henkilostdjohtaminen on yksi keskeisimpia asioita liiketoiminnan menestymisen
kannalta. Henkilostdjohtaminen tukee yrityksen liiketoimintastrategioiden toteut-
tamista ja se toteutetaan vuorovaikutuksena ihmisten kanssa. (Viitala 2013, 35.)

Tuotannontekijand ja yrityksen asettamien tulostavoitteiden saavuttamiseksi
henkiloston merkitys on tarkeéd. Jokainen yhteisdé on ihmisten luoma, toimii ihmis-
ten avulla seka palvelee ihmisia. Sen vuoksi henkildston voimavarat tuotannon-
tekijand taytyy pystya kohdentamaan oikein. Henkilostosta taytyy pitd& huolta
toimintakyvyn yllapitamiseksi ja parantamiseksi. (Hokkanen, Stromberg 2003,
169.)

Henkilostdjohtaminen on laaja kasite, joka sisdltdéa monia osa-alueita. Sen tar-
keimmiksi toiminnoiksi voidaan lukea organisaation henkilostdtarpeen suunnitte-
lu, tybsuhdeasiat, rekrytointi ja tyontekijoiden valinta, perehdytys, osaamisen ke-
hittdminen, suorituksien arviointi ja palkitseminen, urasuunnittelu ja ylennykset
seka tybsuhteen paattdmiseen liittyvat asiat (Peltonen 2007, 95). Kuvan 1. mu-
kaan Viitala lisdd henkilostojohtamisen osa-alueisiin myos paivittaisjohtamisen
(Viitala 2013, 24).



Henkildstdsuunnittelu
Henkildston hankinta
Perehdyttdminen
Osaamisen kehittaminen

Suorituksen seuranta ja palkitsemi-
nen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Irtisanominen ja uudelleen sijoitta-
minen

Paivittaisiohtaminen

Kuva 1. Henkilostojohtamisen osa-alueet (Viitala 2013, 24)

Tarkein yrityksen voimavara, toiminnan kivijalka, on ihmiset. Kuitenkin se on
voimavarana hyvin hauras. Organisaation perustehtavat ja kilpailustrategiat to-
teutuvat ympariston mahdollisuuksien tarjoamissa puitteissa, mutta loppujen lo-
puksi ne ovat henkildstosta riippuvaisia. Jos yrityksen henkildsto vaihtuisi kerralla
kokonaan, olisi todennékdista, ettd yritys tulisi karsiméan vakavista toimintaan

littyvista ongelmista ja mahdollisesti loppuisi kokonaan. (Viitala 2013, 8.)

Tutkimukseen valittin muutamia henkiléstéjohtamisen osa-alueita syvemmin tar-
kasteltavaksi. Valinta on tehty huomioon ottaen toimialakohtaiset paapiirteet ja
tyon luonteeseen vaikuttavat seikat. Metsakoneyritykset kilpailevat kaytannossa
katsoen laadulla. Vaikka ylimaaraisesta laadusta ei makseta, yritysten taytyy kui-
tenkin toteuttaa tietyt laatutavoitteet. Yrityksien kilpailu kohdistuu voimakkaasti
asiakkuuksiin ja/tai alihankkijuuksiin. Asiakkaiden kanssa sopimukset voivat olla
laajojakin, mutta sen jalkeen kun sopimus on paattymassa, kilpailu voi olla ko-
vaa. Alalla vallitsevien kilpailuun liittyvien kaytantéjen vuoksi Viitalan teoria siita,
ettd yrityksen voimavara on ihmiset, korostuu huomattavasti metsdkonealalla.
Tyb6skentelyolosuhteiden ollessa itsendiset, yhtena tarkeimpana kilpailutekijana
korostuvat henkiléston osaaminen, luottamus seka tyéhyvinvointi.



Teoreettinen viitekehys rajataan henkiléstojohtamisen kolmeen eri osa-

alueeseen
e péivittaisjohtaminen
e suorituksen seuranta ja palkitseminen
e tydhyvinvoinnin edistaminen

Naiden liséksi tutkimuksessa sivutaan henkilostohallinnon osaa, jossa tarkastel-

laan lakisaateisia tydbnantajan velvollisuuksia seka ty6turvallisuutta.

Henkilostohallinnolla tarkoitetaan yrityksen henkiléstévoimavarojen eli HRM:n
hallinnointia. Henkildstbhallinnon tehtavana on hoitaa lakisaateisia seka muita
kaytannon tehtéavia, jotka liittyvat henkilostoon. Se yllapitdd hyvaa tydilmapiiria,
motivaatiota seka henkiloston osaamista. (Te-palvelut 2015.) Henkiléstovoima-
varojen johtamiseen eli henkilostdjohtamiseen kuuluu kaikki henkilost6on, henki-
|6stdn osaamiseen ja hyvinvointiin liittyvat toimet rekrytoinnista alkaen. (Joki-

laakson koulutuskuntayhtymé 2015.)

Tutkimusnakokulma jaetaan ns. kovan ja pehmean henkilostéhallinnon eri osa-
alueisiin. Kovalla HRM:lla tarkoitetaan johtamista, jota lahestytdan tehokkuus- ja
kustannusnakokulman kautta. Tama tarkoittaa sita, ettd tyontekijoita kannuste-
taan toimimaan tehokkaasti tulosten saavuttamiseksi erilaisten kannustimien ja
kontrollijarjestelmien kautta. Pehmea HRM on ajatusmalli, jossa henkildstoa pi-
detddn yrityksen voimavarana ja sen keskeisimpia tekijoita ovat henkiléston si-
toutuneisuus, osaaminen ja hyvinvointi. (Viitala 2013, 41.) Kaytannon henkildsto-
johtamisessa usein molemmat nakokulmat yhdistyvat, jolloin ne tukevat toisiaan
(Peltonen 2007, 101).

Teoreettinen ja tutkimuksellinen nékdkulma painottuu pehmedn HRM:n osa-
alueisiin, joka nakyy viitekehyksen rajauksessa. Kuvassa 1 havainnollistetaan
tutkimuksessa kéasiteltavien osa-alueiden viitekehysta. Parhaimmillaan hyvin to-

teutettu henkildstdjohtaminen ja osaava henkilokunta tuottavat yritykselle tulosta.



3 PAIVITTAISJOHTAMINEN

Paivittaisjohtamisella k&sitetadn tyosuoritusten seka organisaation palvelujen
tuottamisen paivittaistd valvomista ja johtamista. Yrityksen kasvaessa suurem-
maksi kasvaa myds johtamisjarjestelméa. Henkilokunnan johtamisella ohjataan
kaytannon toimintatapoja sekd asetetaan tavoitteet toiminnalle. Johtaminen toi-
mii myds tiedonvalittajana tyontekijoille. (Laurent 2006, 8.) Parhaimmillaan paivit-
taisjohtaminen on sitd, etta tyot sujuvat onnistuneesti ja seké henkilosto etta joh-
to ovat tyytyvaisia. Tahan paastakseen yrityksen johdon on kiinnitettava huomio-
ta tyohyvinvointiin, osaamiseen sekd tydsuhdeasioihin. Yrityksen onnistuessa

paivittaisjohtamisessa, silla on mahdollisuus parantaa tuottavuuttaan.

3.1 Luottamuksen kehittadminen

Luottamuksen rooli organisaatiossa on helpottaa yhteistoimintaa ihmisten valilla.
Luottamuksella vaikutetaan tydyhteison hyvaan ilmapiiriin. Sanotaan, etta luot-
tamus yhdistaa yksiloitéa ja koko organisaatiota. Yleensa luottamus tunnistetaan
vasta se menetettaessa tai sen kokonaan puuttuessa.

Luottamuksessa kasitellaan omaa epavarmuutta. Toiseen henkilddn luotettaessa
uskalletaan paljastaa omat heikkoudet tai epavarmuus. Henkildiden on luotettava
toiseen henkiloon, uskaltaakseen toimia epéavarmoissa tai vaarallisissa tilanteis-
sa hanen kanssaan. Tyottehtavien tuloksellinen suorittaminen edellyttad, etta
tyontekijoiden kesken vallitsee luottamuksellinen suhde. (Ekman 2004, 108 —
109.)

Metsékonealalla molemminpuolisen luottamuksen rakentuminen on tarkeaa.
Henkilosto tyoskentelee itsenaisesti kalustolla, jonka investointikulut ovat suuret.
Tyodn sujuminen ongelmitta vaatii osaamista, tahtoa huolelliseen tytskentelyyn
seka hyvaa keskinaista kommunikointikykya esimiehen ja tyontekijan valilla. Jos
ty0 jatkuvasti seisahtuisi esimerkiksi remonttien vuoksi, olisi se kallista ja vaikut-

taisi tuottavuuden heikentymiseen.



Luottamuksen kehittyminen vaatii keskustelua ja asioiden tekemista toisten
kanssa. Keskustelukyky vaikuttaa siihen, miten vahva luottamus osapuolten valil-
|& tulee olemaan. (Ekman 2004, 109.)

Esimiehen ja tyontekijan valille syntyy luottamusta rakentava johtajuus vuorovai-
kutuksen kautta. Luottamusta rakentavan johtajuuden tavoitteena on saada tyon-
tekijan ja esimiehen vélille kumppanuus, joka auttaa tekemaan oikeita ratkaisuja
kaikissa yrityksessa tapahtuvissa erilaisissa tilanteissa. Téaté johtajuutta rakenne-
taan yhteistyon ja avoimuuden avulla. Keskeisia vaikutteita ovat myds osapuol-
ten vastavuoroisuus, luottamus ja esimerkillisyys. (Kalliomaa, Kettunen 2010,
33)

Luottamuksella nahdaan olevan tarkea rooli sellaisissa johtamismalleissa, joissa
uskotaan sen lisdavan johtamisen tuloksellisuutta. Henkilosto, joka toimii luotta-
muksellisessa ymparistossa, kykenee ottamaan henkilékohtaisia riskeja ja laa-
jentamaan rooliaan omassa tyossa. Kun alaiset kokevat luottamusta esimieheen,
he sitoutuvat myds yhteisiin paatoksiin ja tavoitteisiin. Luottamuksen kokeminen
lisdd myos tyytyvaisyytta esimiestda kohtaan, panostusta tyohon, joka parantaa

esimiesten tuloksellisuutta. (Blomqvist 2008.)

Luottamuksen rakentamiseksi kommunikaatiolla on suuri merkitys. Kun esimie-
hen kommunikointi alaisten kanssa on avointa, se vaikuttaa myonteisesti luotta-
muksen kehittymiseen. Avoin kommunikaatio rakentaa luottamusta ja antaa seli-
tyksia paatoksenteolle. Talloin myds tulostavoitteet voivat olla tiukemmat, koska
niille on avoimesti luotu perusteet. (Blomgvist 2008.) Kommunikaatio ja luotta-
mus kulkevat kasi kadessa. Blomquvist kiteyttaa artikkelissaan, ettd luottamus voi
lisdantya kommunikaation myo6ta ja luottamuksen lisdantyminen taas vahvistaa

kommunikaatiota (Blomqgvist 2008).

Esimies voi rakentaa luottamusta alaisiin avoimella keskustelulla ja neuvottele-
malla. Talla han luo alaisiin yhteyden, jolloin my6s alaiset kommunikoivat avoi-
memmin esimiehen suuntaan. Alaiset pystyvat myos hyvaksymaan paremmin
vaikeita paatoksia, kun he uskovat, ettd esimies toimii kuitenkin alaisten par-
haaksi. (Blomqgvist 2008.)



Metsékonealalle tyypillista on, etta toimijoina on paljon pienyrityksia, joissa johta-
ja itse tydskentelee tyontekijan lailla. Yrityksessa voi toimia johtajan lisaksi vain
yksi tai kaksi tyontekijaa. Talldin johtajuuden piirteet tulevat esiin eri tavalla kuin
isoissa yrityksissa. Yhteistyd johdon kanssa voi olla jopa kaverillista. Tallin
my6s kommunikointi on erilaista ja avoimempaa, ehka jopa luontevampaa. Isois-
sa yrityksissé johtajuuden taytyy nousta esille konkreettisemmin, etta yrityksen
strategia pysyy hallinnassa ja tyontekijat luottavat yritykseen. Pienessa yrityk-
sessé johtajan ei tarvitse korostaa johtajuuttaan vaan tasapuolisuus ja avoimuus
korostuvat hyvan ilmapiirin luomisessa. Mikali nAma asiat eivat ole kunnossa, se

vaikuttaa valittomasti jokaisen henkilon tyon iloon ja sité kautta motivaatioon.

3.2 Tyo6ilmapiirin edistaminen

Johtamisella on tarked merkitys tydyhteisén ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin ty6pai-
kalla. Johtamisella voidaan myo6s kehittdd naitd asioita. Hyvan tydilmapiirin luo-
minen onnistuu hyvélla henkilostdjohtamisella, joka onnistuu keskustelemalla
tyontekijoiden kanssa ja kuuntelemalla heidan mielipiteitddn. (Juuti 2002, 18 —
19.)

Vuorovaikutus on nykydan usein keskustelun kohteena ja henkilét voivat kokea
sen eri tavalla. Tydyhteistssa tiedottamisen tulisi olla avointa ja kuitenkin on tar-
ke&éa pohtia sita, kuka tarvitsee tata tietoa ja tiedottaa sen mukaan my6s muuta
henkilostéa. Avoimuus tydyhteisdssa edellyttaa sita, etta keskustellaan tydasiois-
ta. Avoimuus muuttuu vaaranlaiseksi, jos juoruillaan toisten henkilokohtaisista
asioista. Tyoyhteison keskindinen kunnioitus ja luottamus véhenevéat juoruilun
seurauksena. Kun tyGyhteis6ssd huomataan esiintyvan ongelmia, niista tulisi
keskustella asianosaisten kanssa rakentavasti muutoksen aikaansaamiseksi.
Rakentava keskustelu antaa kaikille osapuolille mahdollisuuden esittaa mielipitei-
tdan seka mahdollisuuden muuttaa omaa kasitystaan asiaan. (Jarvinen 2008, 94
—100.)



Hyvan ty6ilmapiirin luominen ja yllapitaminen edellyttdd organisaatiolta yhteisia
toimintatapoja. On tarke&da, ettd tyontekijat tuntevat olevansa tarkeita, etta hei-

dan tyétaan arvostetaan ja he saavat tyosta onnistumisen kokemuksia.

Kun tydntekija tuntee, etta hdnen hyvinvoinnistaan vélitetaan tyoyhteiséssa, tyén
ilo ja motivaatio kasvavat. Tasapuolisuus on tarkeaa tyoyhteisossa. Koko yhtei-
son tyomotivaatio kasvaa, kun kaikkia tydyhteison jasenid arvostetaan, myos sil-
loin, kun asiat eivat mene suunnitelmien mukaan. Arvostuksen osoittamiseksi on
monia tapoja. Sita voi osoittaa teoilla tai sanoilla. Yksi tarkeimmista tavoista on
antaa tyontekijoille palautetta, joka osoittaa, etta hanen onnistumiset huomataan.
Tama luo onnistumisen tunteen ja lisdd motivaatiota. Onnistumisen tunteen kaut-
ta myos tydyhteison ryhmahenki vahvistuu ja sen kautta voidaan saada myontei-
sid muutoksia aikaan koko yhteisdssa. Esimiehen tulee ottaa myo6s tyontekijoi-
den kehitysideat huomioon. Se, etta tyontekijan ajatuksia kuunnellaan ja arvoste-
taan, auttaa koko tyOyhteis6a uudistumaan ja kehittymaan. (Ahola ym. 2004, 13—
22.)

3.3 Osaaminen ja henkiloston kehittdminen

Yksilon osaaminen merkitsee kaytannossa sita, ettd henkild selviytyy hanelle
annetuista tehtavista, kykenee ratkaisemaan ongelmia seké voi kehittaa tyotaan.
Usein ty6 vaatii kuitenkin useamman henkilon panosta, jolloin puhutaan organi-
saation osaamisesta eli osaamispaaomasta. Organisaation osaaminen muodos-
tuu talldin yhteisista toimintatavoista ja nakemyksista. (Otala & Ahonen 2005, 47,
53.)

Osaamisella ja sen kehittdmisella on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin. Yrityk-
sen erilaiset tyoprosessit, koneiden ja laitteiden kayttd sekd muut vaatimukset
vaativat henkilostolta jatkuvaa uudistumista ja osaamisen kehittymistd (Moisalo
2011, 91). Jos osaamisen kehittymista ei tapahdu yksilon kohdalla, vaikutus voi
ulottua koko organisaation hyvinvointiin. Tdman vuoksi esimiehen vastuu koros-
tuu osaamisen kehittamisessd ja etenkin osaamisen tason kartoittamisessa.
(Moisalo 2011, 91.)
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Osaavat ihmiset ovat tana paivana yritykselle resurssi, jota on vaikea saada. Ko-
neet ja laitteet tai muut fyysiset rakenteet ovat yritykselle vain tilapainen kilpai-
luetu. Ihmisilla on erilaisia taitoja ja osaamisalueita, joita kilpailija ei voi saada.
(Otala & Ahonen 2005, 15.) Yrityksen liiketoiminnan menestymisen perustana ja
sille erityistd osaamista voidaan kuvailla myds yrityksen ydinosaamiseksi (Ranki
1999, 22). Otalan mukaan kilpailua kaydaan ennen kaikkea ihmisilla, heidan
osaamisellaan, kekselidisyydellaan ja halulla ratkaista asiakkaiden ongelmia
(Otala & Ahonen 2005, 18). Tama osoittaa sen, ettd ydinosaamisen tunnistami-
nen on perusta yrityksen paatdosten tekemiselle seka strategisille valinnoille
(Ranki 1999, 22).

Sen lisdksi, ettd osaamisella on vaikutusta hyvinvointiin, metsdkonealalla silla on
merkitystd myos suoraan toiminnan jatkuvuuteen. Lakimuutosten, metsasertifi-
oinnin ja asiakasvaatimusten muutosten takia seka teknologisen kehityksen
my6ta metsdkonealalla tapahtuu jatkuvasti kehittymista ja muutoksia tyén vaati-
muksissa. Nama muutokset vaativat investointeja seka kouluttautumista. Osaa-
misen yllapitdminen ja kehittaminen koskee yhtalailla myos yrittajaa kuin henki-
lostéakin. Siihen on pakko panostaa toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi, ai-
nakin maarattyjen vaatimusten osalta. Mielenkiintoista on se havainto, etta yritta-
jat ja jopa tyOntekijat saattavat kokea osaamisen kehittamisen negatiivisesti,
koska vaatimukset tulevat méaaraysten kautta. Usein se voidaan kokea pakot-
teeksi ja jopa lisakustannukseksi. Tama voi vahentaa yrittdjien ja henkildéston
mielenkiintoa monipuolistaa ja kehittdd vapaaehtoista osaamista, mika taas ei

kasvata varsinaista kilpailuetua muihin ndhden.

Metsdkonealalla tyd on usein kausiluonteista. Mikali yrittaja haluaa tyoéllistaa
tyontekijat saanndllisella tydajalla lapi vuoden, on hanen laajennettava palvelui-

taan. Tama edellyttad, etta tyontekijoilté 10ytyy moniosaamista.

3.4 Suorituksen johtaminen paivittaisjohtamisen tukena

Suorituksen johtaminen on osa henkilostdjohtamisen prosessia. Se on edellytys

my6s muille henkildstdjohtamisen prosesseille. Suorituksen johtamisen tarkoi-
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tuksena on, ettad yksilo, timi sekd& koko organisaatio tietad, mika on toiminnan
tarkoitus, mitkd ovat tarkeimmaét tavoitteet, miten palautejarjestelma toimii seka
millaista osaamista tarvitaan tavoitteisiin paasemiseksi. Suorituksen johtaminen
tarkoittaa kaytdnnossa tavoitteiden asettamista, seurantaa seka valmennusta ja

palautteen antamista. (Sydanmaanlakka 2007, 75.)

Organisaation edunmukaista olisi, etta yksilolle, tiimille seka yritykselle on asetet-
tu yhdensuuntaiset tavoitteet. Yhdenmukaisten tavoitteiden asettaminen onnis-
tuu, kun suorituksen johtaminen mukailee selkeasti yrityksen muita suunnittelu-
prosesseja. Suorituksen johtaminen on yhteydessa paivittaiseen johtamiseen,
joiden valilla molemmin suuntainen palaute on edellytyksenéa suorituksen johta-

miselle ja tehokkaalle toiminnalle. (Syddnmaanlakka 2007, 79-80.)

3.4.1 Tavoitteiden asettaminen

Yrityksen menestymiselle tarkeintd on tavoitteellisuus ja voitontahto. Esimiehen
esimerkilla ja kayttaytymisella on tavoitteellisen ilmapiirin luomiselle tarked merki-
tys. Tallaisessa tyoyhteisdssa arvostetaan sekéa tyon tuloksia ettd ihmisia. Kun
yrityksessa vallitsee oikeanlainen ilmapiiri, tydntekijat kokevat, ettad heilla ja hei-
dan tyolladn on merkitysta yritykselle. Useimmiten tydntekijat ovat tyytyvaisimpia
tyohonsa, kun he tietavat selkeat tavoitteet tydossansa. (Salmenkari, M 1994,
216.)

Suorituksen seurantaa ja palkitsemista voidaan kuvailla suoriutumisen johtami-
sena. Organisaatiossa parhaan tuloksen saavuttamiseksi tarvitaan myos suori-
tuksen johtamista. Suorituksen seurantaa ja palkitsemista edellyttaa tavoitteiden
asettaminen ja palautteen antaminen. Naiden avulla koko henkildstén huomio

saadaan kiinnitettya yrityksen tarkeisiin kehitysalueisiin. (Sistonen 2008, 33.)

Kasitteend suoriutumisen johtamisella tarkoitetaan sita, ettad tyontekijat kykene-
vat tyoskentelemaan mahdollisimman tehokkaasti. Tahan pyritddn paasemaan
kannustamisella ja oikeanlaisella tydhon ohjauksella. (Moisalo 2011, 60.) Suori-
tuksen parantamiseksi on méaariteltava tarkeimmat tavoitteet huolellisesti ja kes-

kityttava olennaisiin seikkoihin. Vanhat tavoitteet tulisi heittdd pois uusien tielta.
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Tavoitteita ei saa olla likaa onnistuakseen parantamaan suoritusta. On kartoitet-
tava huolellisesti tavoitteiden oikeellisuus. (Sistonen 2008, 33.) Tehokkuutta pa-
rantaa my0s tavoitteiden asettamisen ja niiden saavuttamisen mitattavuus. Ylei-
simmin mittarina on raha, eli taloudellinen mittari, joka mittaa suoraan menesty-
mista. (Kauhanen 2010, 36-37.)

Kun tyontekijoille on annettu selkeét tavoitteet, esimies pystyy antamaan palau-
tetta perustellusti (Salmenkari 1994, 216). Tavoitteiden selkeyden liséksi hyva
tavoite maaritelladn aina yhdessa esimiehen ja tyontekijan kanssa yleensa kehi-
tyskeskustelun muodossa. Tavoitteiden tulisi olla haasteellisia, jolloin tyontekija
sitoutuu tavoitteeseen paremmin ja useimmiten onnistuu suorituksessaan pa-
remmin. Suorituksen parantamisen edistamiseksi esimiehen tulee asettaa sellai-
set tavoitteet, jotka ovat organisaation kannalta térkeitd, uskoa alaiseen ja antaa

positiivista ja korjaavaa palautetta. (Kauhanen 2010, 61-62.)

3.4.2 Suorituksen seuranta ja palautteen antaminen

Johtamisessa on kysymys siitd, etta ihmiset tekevat asioita siten, mitkd suunta-
viivat johtaja asioille antaa. Johtajan tulee valvoa, toteutuuko tdma alaisten toi-
minnassa. Pystydkseen toteuttamaan johtajan tahdon, alaiset tarvitsevat palau-
tetta. Palaute voi olla positiivista, joka vahvistaa sen, etta suunta on oikea. Posi-
tiivinen palaute myds kannustaa ja motivoi tyontekijoitd. Negatiivinen palaute tu-
lisi antaa rakentavalla tavalla. Sen tarkoitus on saada tyontekijat toimimaan oi-
kealla tavalla. (Hiltunen 2012, 125 — 126.)

Palautetta antamalla voidaan osoittaa tyontekijalle hdnen senhetkinen tilanteen-
sa asetettujen tavoitteiden kannalta ja I0ytaa keinot tyontekijdn ohjaamiseksi
suorituksen kannalta oikeaan suuntaan. Palautteen antamisen merkitys tyonteki-
jalle on auttaa hantd tunnistamaan omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Palaut-
teen saaminen kasvattaa tyontekijan itsetuntemusta ja vaikuttaa vuorovaikutus-
taitoihin. (Ahonen & Lohtaja 2011, 13-14.) Parhaimmillaan palautteet antavat tie-
toa tyontekijalle hAnen oman tyoskentelynsa vaikutuksista ja merkityksista. Pa-

lautteen antamiselle on tarkeaa, etta palautetta annetaan perustellusti todellisista
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asioista, joihin voidaan myohemmin vaikuttaa. Kun palaute on perusteltua ja an-

netaan valittomasti, siihen myds luotetaan. (Helsila 2006, 143.)

Palkitseminen voi olla joko aineellista tai aineetonta palkitsemista. Aineellisia
palkitsemiskeinoja ovat tyypillisesti rahalliset kannustimet, palkkiot, luontoisedut
tai muut henkilostdedut. Aineettomia keinoja voivat olla mm. kehittymismahdolli-
suudet, positiivinen palaute, tyosuhteen pysyvyys ja joustavat tyoQjarjestelyt.
(Sistonen 2008, 177.)

Sistonen on julkaissut kirjassaan Smithin kuvaamat palkitsemisen perusteet, jot-
ka muodostuvat Smithin mukaan tehtavan vaativuudesta, henkilon osaamisesta
ja suoriutumisesta tehtavassaan (Sistonen 2008, 178-179). Kuva 2. kuvaa Smit-

hin ajatusmallia ja on toimiva valine johtamisen ja viestinnan toteuttamiseksi.

Tehtavan vaativuus

Henkilon Henkilon
osaaminen suoritus

Kuva 2. Palkitsemisen perusteet (Smith ym. 2000)

Esimiehen tulisi maaritella tehtavien kuvauksen ja vaativuustasot mahdollisim-
man tarkasti. Tama luo perustan palkitsemiselle (Sistonen 2008, 179.) Sistonen
tulkitsee Smithin ja Nethersellin (2000) tekstia siten, etté tehtavien vaativuusarvi-
oinnissa patee aina samat periaatteet eli arvioidaan henkildiden tekemia tehtavia
eika tekijoita. Perusajatus arvioinnissa on, ettd suoritustaso on hyvaksyttava ja
tehtava arvioidaan kyseisella hetkella. On tarke&a, ettd arviointiin ei vaikuta mit-

kaan henkiloon liittyvat tekijat, kuten sukupuoli tai ihonvéri. (Sistonen 2008, 180.)
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Vaikka tehtavan vaativuus on lahtékohta johdonmukaiselle palkitsemiselle, se ei
ole riittava peruste. Palkitseminen tulee kohdistaa oikeille ihmisille oikealla taval-
la, jolloin esimiehen tulee tuntea alaistensa osaamisen taso. Henkilbn osaamisen
ja tyon vaatimusten tulisi kohdata, jotta palkitseminen on jarkevaa ja oikeuden-
mukaista. Naiden liséksi palkitsemisen perusteena voi olla tehtavasta suoriutu-
minen. Talloin puhutaan suoritusperusteisesta palkitsemisesta. Tassa palkitse-
miseen vaikuttavia asioita ovat mitattavuus, erottelevuus ja oikeudenmukaisuus.
Suoritusperusteisen palkitsemisen tavoitteena on kannustaa henkil6ita tehok-
kaampiin ja parempiin suorituksiin ja siten parantaa koko organisaation suoritus-
kykya. (Sistonen 2008, 190-191.)
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4 TYOHYVINVOINTI JA TURVALLISUUSJOHTAMINEN

Tybhyvinvointi on tutkimusten mukaan yksi niisté tekijoista, joilla on huomattavaa
taloudellista vaikutusta yksilon, yrityksen ja koko yhteiskunnan tasolla. Ty6hyvin-
vointi on yrityksen keskeisimpia kilpailutekijoita, joten se vaikuttaa suoraan me-
nestymiseen ja tulokseen. Erdan tutkimuksen mukaan, yritykset voivat saada ta-
kaisin summan, jonka ovat sijoittaneet henkiloston hyvinvointiin, jopa 10-20 -
kertaisina. (Otala & Ahonen 2005, 23-24, 72.)

Maslowin tarvehierarkian mukaan ty6hyvinvointi voidaan jakaa viiteen portaa-
seen. Nama ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Vii-
den portaan malli on kehitetty Maslowin tarvehierarkian mukaisesti hyodyntamal-
l& ja yhdistelemalla eri tydhyvinvoinnin teorioita ja sisaltgja. (Rauramo 2012, 13.)
Viiden portaan mallissa on kysymys ihmisten perustarpeista suhteutettuna hanen
tyohdnsa. Maslowin mukaan ihminen on luova, henkinen ja kokonaisvaltainen
olento, jonka tavoitteena on toteuttaa omia kykyjaan ja tavoitteitaan. (Rauramo
2012, 12 — 13.) Kuvassa 3 on havainnoitu Maslowin tarvehierarkian ajatusmallia
ja sita kuinka tyo ja vapaa-aika kytkeytyvat toisiinsa naiden viiden askelman mal-

lissa.

Hyvinvointi

Itsenséa to-
teuttaminen

A\
Arvostus

TyoO Yhteisollisyys Vapaa-aika
\
Turvallisuus
X

Terveys

—_—

Kuva 3. Maslowin tarvehierarkia (Ty6turva 2012)
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Ty6hyvinvointiin liittyvat yrityksen tavoitteet ja toimintatavat, tyén organisointi se-
k& koko tydyhteison yhteistybn pelaaminen. Tybnantaja vastaa perusteista, mut-
ta jokaisella tyontekijalla on myos vastuu omasta ja koko yhteison tyohyvinvoin-
nista. (Etera 2014.) SAK:n tydymparistbasiantuntija Anne Mirosen mukaan tyo-
hyvinvointi ei ole kuitenkaan tyontekijan oma asia. Hanen mukaansa kyse on
johtamisesta ja esimiesty0sta, tyojarjestelyista, tyovalineista, tyodilmapiirista, luot-
tamuksesta ja arvostuksesta, tyOpaikan toimintatavoista, perehdyttamises-
td. (Mironen 2013.)

4.1 Tyokyky ja terveys

Tyontekijan terveys ja hyvinvointi vaikuttavat tydsuorituksiin. Kun henkild on ter-
ve henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti, han kykenee tekemaan tyénsa niin hy-
vin, etta siita hyotyy yrityksen lisaksi asiakkaat ja myos han itse. Taméa on tydhy-
vinvoinnin tarkoituksen lahtékohta. (Juuti, 2002, 64.)

Terveys on voimavara, johon jokaisen tulisi itse pyrkia vaikuttamaan elintapojen
avulla. Terveelliset elamantavat ehkaisevat monia sairauksia ja lisdavat tyoky-
kya. Tyopaikoilla terveyden edistdmisen tavoitteena on lisata henkiloston toimin-
takykya ja terveyttda, vahentaa tapaturmia ja muita terveysongelmia. Terveyteen

sijoittaminen vahentaa myos ennenaikaisia elakkeita. (Rauramo 2012, 26-27.)

Tybnantajan tehtavana on tarjota tyontekijalle mahdollisuus tyoterveyshuoltoon.
Tyo6terveyshuollon merkitys on tarkea osa tyontekijoiden terveyden edistamista.
Sen tarkeimmat tehtavat ovat henkiléston tydkyvyn, turvallisuuden ja terveyden
edistaminen seka ehkaista ja torjua tydolosuhteista ja tydsta aiheutuvia haittoja.
(Rauramo 2012, 37-39.)

Edistadkseen henkiloston terveytta ja tyokykya, tyopaikalla tulee kehittaa tyonte-
kijoiden osaamista. Tarked osa tata on riittdva kuntoutus. Tarvittaessa tyo tulisi
pystyd organisoimaan uudelleen tai muuttaa tyojarjestelyita joko pysyvasti tai ti-
lapaisesti. Tyossa tulisi huomioida myds fyysiset haitat ja pyrkia parantamaan
ergonomiaa naiden vahentamiseksi. Kokonaisuutta ajatellen, tyopaikalla tulisi

tarkastella tyon kuormittavuutta suhteessa tyontekijan voimavaroihin. Kun tyo ei
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kuormita liikaa, tyontekijan terveys sailyy hyvana ja nain tyon lopputuloskin on
hyva. (Rauramo 2012, 40-41.) Tybnantajan tehtdva on huolehtia henkildston
osaamisesta. Jos osaaminen ei vastaa tyon vaatimuksia, se vaikuttaa negatiivi-

sesti tyon jaksamiseen, tydyhteison toimivuuteen ja tyon jalkeen (Mironen 2013).

4.2 Yhteisollisyys

Organisaatioiden menestymisen avainsana on tyohyvinvoinnin edistaminen. Or-
ganisaation johto voi vaikuttaa siihen henkildston osaamisen kehittamisella, oi-
keudenmukaisella johtamisella seka vuorovaikutteisuuden kehittamisella tydym-
paristossa. (Manka 2011, 35.)

Perusehto tybyhteison toiminnalle on perustehtéavat, jotka sitovat jokaista organi-
saation jasenta. Organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen mukaan tyOyhteison toi-

mintaa ohjaavat peruspilarit, jotka hén on listannut seuraavasti:

e TyoOntekoa tukeva organisaatio
e TyoOntekoa palveleva johtaminen
e Selkeat toiden jarjestelyt

e Yhteiset pelisddnnot

e Avoin vuorovaikutus

e Toiminnan jatkuva arviointi

Yllamainittujen tydyhteisopilarien kunto vaikuttaa ty6ilmapiiriin. Tydyhteiso ei voi
toimia hyvin, mikéli tydyhteison pelisaannoét ja toimenkuvat ovat epaselvat. Toi-
mivan tydyhteison kannalta on tarkeaa kayda yhteiset pelisaannoét lapi riittavan
usein, tehtava niihin tarkennuksia tai luotava uusia tarpeen vaatiessa. Kun taas
tyoyhteisonpilarit ovat kunnossa, se on hyva lahtbkohta tydssa viihtymiseen.
Vaikka pilarien kunnossapito on esimiehen tehtava, tydssa viihtymisen edellytys
on kuitenkin myds koko organisaation yhteinen ndkemys pilarin rakentamista-
paan ja sen kunnossapitoon. Henkiloston vastuulla on tiedottaa esimiesta ha-
vaitsemistaan epakohdista, ettd niihin voidaan puuttua ajoissa. (Jarvinen 2008,
85-93.)
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4.3 Arvostus ja osaaminen

Nahdékseen itsensa ja arvostaakseen itsedan tydossaan, ihmiset tarvitsevat tyo-
yhteison, esimiehen ja myds laheisten arvostusta. On tarkead, etta tydyhteiséssa
jokaista tyontekijaa kohdellaan arvostavasti ja kaikkien tydpanos otetaan huomi-
oon. Erityisesti ihmisille on tarkeda saada arvostusta heille tarkeilta henkilGilta.
Naitd ovat mm. esimiehet, ty6toverit, asiakkaat, perheenjasenet tai muut hanen
tarkeaksi henkilot. Saadakseen arvostusta, tyontekijan tulee osoittaa patevyytta
jollain tybnsa osa-alueella. Tahan edesauttaa tyontekijan kokemukset luottamuk-
sesta, mahdollisuudesta kayttaa tieto-taitoaan seka vapaus tehda tyéta osaamal-

laan tavalla. (Rauramo 2012, 124.)

Esimiestyon merkitys tyon mielekkyyteen on suuri. Hyvalla johtamisella esimies
VoI auttaa tyontekijoitd tavoitteiden ymmartamisessa ja niihin paasemisessa.
Kyetédkseen osoittamaan arvostusta ja onnistuakseen tehtavassaan, esimies tar-
vitsee halua ja kiinnostusta tukea alaisiaan sek& erilaisia taitoja. Tarkeita johta-
misen taitoja ovat paatoksentekokyky, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo seka tyon-

tekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen. (Rauramo 2012, 126.)

4.4 Turvallisuus tyéhyvinvoinnin tekijana

Turvallisuusjohtaminen kasittda seka ihmisten johtamisen ettd menetelmien ja
toimintatapojen johtamisen. Siihen liittyy lakisdéateisen ja omaehtoisen turvalli-
suudenhallinta. Turvallisuusjohtaminen edellyttdd koko johdon sitoutuneisuutta,
jolloin my6s henkiléstd on mahdollista sitouttaa turvallisuuskulttuuriin. Turvalli-
suusjohtamisen lahtokohtana on se, etta silla varmistetaan henkiléston motivoin-

ti, osaaminen ja osallistuminen. (Tyosuojeluhallinto 2014.)

Turvallisuusjohtaminen kasitteend on hyvin laaja-alainen. Tutkimuksessa keski-
tytddn tarkastelemaan tyontekijéiden terveyteen ja tydskentely-ympariston turval-

lisuustekij6ihin.

Suomen tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyénantajan velvollisuus on huo-

lehtia tyontekijoiden terveydesté ja turvallisuudesta tydssa. Tahan sisaltyy myos
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asiat, jotka liittyvat tyéhon, tydoloihin, tydymparistéon seka tyontekijoiden henki-
I6kohtaisiin edellytyksiin. Tydnantajan on tarkkailtava ty0ymparist6a, tyotapojen
turvallisuutta ja toteutettujen muutosten tai toimenpiteiden vaikutusta tyon turval-

lisuuteen ja terveellisyyteen. (Tyoturvallisuuslaki, 2002.)

Tyontekijoilla tulisi olla turvallinen tydéymparistd sekéa turvalliset toimintatavat.
Tarked osa turvallisuutta on myds tieto siita, ettd tyd on pysyvaa. (Rauramo
2012, 14.)

Turvallisten ty6- ja toimintatapojen tulee nékya arjessa seka koko toiminnan
suunnittelussa ja kehittamisessa. Tama vaatii koko henkiléston ja johdon sitou-
tumista turvallisiin toimintatapoihin. Tyoturvallisuuskasite lahtee lain, asetusten,
maaraysten ja ohjeiden noudattamisesta. Koko henkildston tulisi olla myds aktii-
visia edistdmaan tyoturvallisuutta ja ennaltaehkdiseméaan vaaroja. Tyodpaikalla
voidaan varmistaa turvallisuustekijat maarittamalla jokaiselle vastuualue, raken-
tamalla yhteistyotéd seka perehdyttamalla tyontekijat tydhon liittyviin vaaroihin.
Tyoturvallisuuden kannalta tarkeitéa asioita on avoin tapa toimia, osaaminen ja
sen jatkuva kehittaminen seka tyontekijdiden tahto ja sitoutuminen perehtya tyo-
turvallisuusasioihin. Ty6turvallisuuden yllapitdmiseksi tarvitaan konkreettisia ty6-
kaluja sek& jarjestelmallisyytta. N&ain ymparistd on turvallinen tydskentelylle.
(Rauramo 2012, 70-71.)
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5 TYOSUHDEASIAT

Palkkakustannukset ovat yrityksille suuri kustannusera. Selkealla suunnitelmalla
yritykset pystyvat vaikuttamaan yrityksen tulokseen. Se edellyttd& hyvaa yhteis-
tyota koko organisaatiolta seka jatkuvaa toimintojen kehittamista. (Gustafsson,
Jokinen 1997, 13.)

Tybehtosopimuksen maaritteleman palkan liséksi tydnantajalle tulee maksetta-
vaksi erilaisia palkkasivukustannuksia, kuten vuosilomat, sairausajat ja pekkas-

vapaat. (Gustafsson, Jokinen 1997, 12.)

Palkka on peruste tyon tekemiselle, mutta se ei ole ainoa kannustin. Nykyaan
henkilostoetuudet ovat merkittava kilpailutekija rekrytointivaiheessa. Tyontekijoita
houkuttelevat "pehmeat” edut, joita ovat mm. joustavammat tydajat, etatydmah-
dollisuudet sekéa hyvinvointia lisdavat etuudet. Henkilostéedut ovat tydnantajalle
kustannustehokas tapa sitouttaa henkilostd yritykseen ja pitdd tyontekijat tyyty-

vaisina. (Monster, 2014.)

Henkildston sitoutuminen on tarkedd, koska kuten jo aiemmin on todettu, tyonte-
kijat ovat yrityksen tarkein voimavara. Organisaation tulisi huomioida tama myds
vaikeina taloudellisina aikoina. Kun tyontekijat ovat motivoituneita, he tydskente-
levat ahkerammin ja se tuo yritykselle mahdollisuuden péarjata huonossakin talo-
ustilanteessa. (Monster, 2014.)

5.1 Palkkausjarjestelma ja tybehtosopimus

Tyo6sta maksettavalla palkalla on suuri merkitys ihmisten hyvinvointiin. Sen vaiku-
tukset ulottuvat kokonaisuudessaan ihmisten elamaan ja toimintaan. Se myos
maarittelee ihmisten paikan yhteiskunnassa. Tyopaikoilla palkka heijastuu ty6hy-
vinvointiin, joka muodostuu tasapuolisuudesta, oikeudenmukaisuudesta ja tyon-

tekijan arvostuksesta. (Tyoterveyslaitos 2009.)

Palkka maaraytyy tydon ammatillisten vaatimusten, tyéolosuhteiden seka tyon
tuottavuuden perusteella. Palkkausjarjestelmid on kehitetty oikeudenmukaisiksi
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ja kannustaviksi kayttaen tydajan mittauksen ja tyon vaatimusten arvioinnin me-
netelmid. Tulospalkkausjarjestelmia varten on kehitetty seuranta- ja neuvottelu-
jarjestelmia. (Rauramo 2012, 137.)

Metsékonealan tybehtosopimus maarittelee tyokohtaiset peruspalkat tyon vaati-
vuuden ja tyontekijan ammattikokemuksen perusteella. Tydehtosopimuksessa
on sovittu myds kannustavan palkkauksen tai suoritepalkkauksen periaatteista.
Useimmiten palkkaustavat ovat henkilokohtainen aikapalkka tai suoritepalkka.
Erillisella sopimuksella yrityskohtaisesti tydsta voidaan maksaa henkilokohtaisen

aikapalkan lisaksi kannustepalkkiota. (Puuliitto 2014.)

Lait ja EU-sdadokset edellyttavat, ettd tyontekijoilla on oikeus saada samaa
palkkaa samasta ja samanarvoisesta tyosta. Palkan ja muiden etuuksien va-
himmaismaarat sekda mahdollisuus henkilokohtaisiin palkanlisiin maaritellaan eri
alojen tydehtosopimuksissa. (Suomen Ammattilittojen Keskusjarjestd Sak 2001.)
STTK:n elinkeinopoliittinen asiantuntija Antti Aarnio ja Julkisten ja hyvinvointialo-
jen liiton johtava neuvottelup&allikkd Jouko Launonen kommentoivat Taloussa-
nomien artikkelissa, etta tulevaisuudessa henkilokohtaiset palkanlisat yleistyvat.
Launosen mukaan tyonantajilla olisi halua kayttdaa palkkauksessa enemman
henkilokohtaisia lisia. Tama voi olla toimiva tapa palkita tyontekijoitéd, kunhan
yleiset periaatteet ovat samat kaikille ja niistd on sovittu yhdessa. (Taloussano-
mat 2011.)

Henkilokohtaisia palkanlisia tyontekijat voivat saada oman tyonsa perusteella.
Tybmenestys mitataan tehdyn tydmaaran tai tyon laadun mukaan. Tydmenestys-
ta voi kuvata myos tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, joilla on ollut mer-
kitysta tehtavan onnistumisen kannalta. Naitd ominaisuuksia voivat olla mm. yh-

teistyokyky, kehityskyky tai vastuuntunto. (Gustafsson, Jokinen 1997, 21.)

Ahosen mukaan tydsuoritusten palkitseminen kuitenkin asettaa tyontekijat eri ka-
tegorioihin. Osa ihmisistd onnistuu, mutta suurin osa ihmisista saadaan talla jar-

jestelmalla tuntemaan epéonnistumista. (Ahonen&Lohtaja-Ahonen 2011, 49.)
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5.2 Vuosilomat

Yksityisen seka julkisen sektorin tyo- ja virkasuhteessa tehtavaan tybhon sovel-
letaan Vuosilomalakia (162/2005), joka ohjaa lomien maaraytymista. Lain lisksi
tyonantajia velvoittavat tydehtosopimukset, joissa voi olla lisdksi maarayksia lo-
marahasta. Lomaraha on korvaus, jota maksetaan vuosilomapalkan lisaksi. Lo-
marahasta ei ole sddnnostad Vuosilomalaissa, mutta sopijaliitot voivat sopia tyo-
ehtosopimuksilla vuosilomalaista poikkeavia saannoksia. (Tydsuojelu, 2014.)
Metsékonealan tybéehtosopimuksessa on sovittu lomaltapaluurahasta, joka on 50

prosenttia loma-ajan palkasta.

Tybnantajan velvollisuutena on antaa tyontekijoille mahdollisuus esittaa toiveen-
sa vuosiloman ajankohdan suhteen seka selvittdd periaatteet vuosiloman anta-
misesta. Tyonantajan tulee myos olla tasapuolinen kaikkia kohtaan lomien sijoit-
telussa. Tyontekijoille tulee ilmoittaa loman ajankohta viimeistaan kuukautta en-
nen loman alkamista. Kun ilmoitus vuosiloman ajankohdasta on annettu, tytnan-
taja ei voi endd muuttaa yksipuolisesti loma-ajankohtaa. (Vuosilomalaki 2005, 5
luku 22 - 238.)

Metsdkonealan haasteeksi muodostuu toimialan kausiluonteisuus. Kiireellisind
aikoina ei voida pitaa lomia ja tama voi tuoda ongelmia etenkin perheellisten

tyomotivaatioon.

5.3 Vuotuinen tydajan lyhennys

Tybajan lyhennysta kutsutaan arkikielesséa pekkasvapaiksi. Naméa vapaat lyhen-
tavat tyoaikaa ilman, etta ansiotaso vahenee. Pekkasvapaista, niiden antamista-
vasta ja kertymisesta on sovittu alakohtaisesti tydehtosopimuksissa. Vuosittainen
enimmaismaara tydajan lyhennysvapaalle on yleensa 100 tuntia eli 12,5 paivaa

vuodessa. (Meincke, Vanhala-Harmanen 2007, 69.)

Metsékonealan tybehtosopimus maarittelee tybajanlyhennyksen ansaintaperiaat-
teen seuraavasti: "Tyodntekija ansaitsee vapaata kahdeksan (8) tuntia jokaista

tehtya 18 tyopaivaa kohti, kuitenkin enintdén 12 vapaapéaivaa kalenterivuodessa.
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Naitd vapaapdivida koskevia maarayksia sovelletaan niissa tytaikamuodoissa,
joissa saannodllinen ty0aika on 40 tuntia viikossa.” (Metsakonealan tyoehtosopi-
mus 58, 2014.)

Metsdkonealan tydehtosopimuksen mukaan tybnantaja maarittda vapaapaivien
ajankohdan, kuitenkin siten, ettéa edellisen vuoden ansaitut vapaat on pidettava
seuraavan kalenterivuoden toukokuun loppuun mennessa (Metsédkonealan tyo-
ehtosopimus 5§, 2014).

5.4 Paikallinen sopiminen

Yritykset ovat erilaisia, niiden kilpailukyky, toimintaymparistd seka tyollistamis-
mahdollisuudet ovat vaihtelevia. Jotta yritysten asema tydomarkkinoilla pysyisi ta-
sapuolisena, tyoehtojen tulee olla mahdollisimman joustavat ja siihen paastaan
lisdamalla tydehtosopimuksissa paikallisen sopimisen mahdollisuuksia. Kaytan-
nossa se tarkoittaa tydpaikalla sovittavia ehtoja ja niiden pyrkimyksena on lisata
tyontekijoiden ja tydnantajan valistd yhteisymmarrysta. Paikallisen sopimisen tu-
lee kuitenkin perustua tydehtosopimukseen ja sen antamiin mahdollisuuksiin so-
pia tietyistd ehdoista. Eri tydehtosopimuksilla on méaaritelty erilaiset menettelyta-
vat ja rajat paikalliseen sopimiseen. (Ek tydehtosopimukset, 2015.) Metsa-
konealan ty6ehtosopimuksessa on sovittu paikallisen sopimisen mahdollisuudes-
ta tyOaikajarjestelyita ja palkkausta koskien. Paikallisissa sopimuksissa on nou-

datettava tydehtosopimuksen vahimmaisehtoja.

Palkasta voidaan sopia yrityskohtaisesti henkiléston ja johdon kesken nykyisin
paljonkin. Yrityksen tarpeet ja henkildston etu voidaan sovittaa yhteen parhaiten,
kun tyOajat, palkkaustavat ja muut tyohon liittyvat asiat sovitaan tydpaikalla.
Useat tybehtosopimukset ovat myos joustavia paikallisen sopimisen suhteen.
Kuitenkin on muistettava, ettd alojen valilla eri asioiden paikallisen sopimisen

mahdollisuudet vaihtelevat. (Gustafsson, Jokinen 1997, 28.)

Mekaanisen metséteollisuuden tydehtosopimuksessa on sovittu tyon vaativuu-

den maarittamisen yhteydessa.
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11 § TYON VAATIVUUS TYON VAATIVUUDEN MAARITTAMINEN

1. Tybn eri vaativuustekijoiden painottaminen, mittausjarjestelma seka

vaativuusryhmien lukumaara sovitaan paikallisesti.

2. Tyot asetetaan vaativuusryhmiin neljan vaativuustekijan perusteella:
 Tybn vaatima oppimisaika

 Tybn edellyttdmé vastuu

* Ty6n aiheuttama kuormitus

* Tybolosuhteet

3. Paikallisesti voidaan sopia kaytettavaksi myos muita vaativuustekijoité.

(Mekaanisen metséateollisuuden tes 2014, 18.)
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6 TUTKIMUS PAIVITTAISEN HENKILOSTOJOHTAMISEN HAASTEISTA
METSAKONEALALLLA

Verraten henkildstojohtamisen nykypaivan vaatimuksiin ndhden, tdman tutki-

muksen tarkoitus oli selvittaa

Miten koneyrityksissa toteutuu kaytanndssa paivittainen henkiléstéjohtaminen?
Mika on henkilostdjohtamisen tila tana paivana koneyrityksissa?

Mitk&a ovat paivittaisen henkiloéstojohtamisen haasteet metsakoneyrityksissa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda yrittdjille uusia nakokulmia yritystoiminnan te-
hostamiseksi ja henkilostdjohtamisen laadun parantamiseksi. Tutkimuksen avulla
Koneyrittajien liitto pystyy ottamaan huomioon jasentensa tarpeet tuottamalla

tarvittavia tukipalveluita yrittajille.

Tutkimusmenetelméksi valitsin empiirisen eli havainnoivan tutkimuksen. Empiiri-
sella tutkimuksella voidaan testata hypoteesien toteutumista kaytannossa, selvit-
taad ilmididen syita tai etsia ratkaisuja asioiden toteutukseen (Heikkila 2014, 13).
Mielestani empiirinen tutkimusmuoto tuki menetelmana parhaiten taman tutki-

muksen ongelmanratkaisua.

Empiirinen tutkimus jaetaan kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen.
Tyypillisia aineistonkeruumenetelmid kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat loma-
ke- tai internetkyselyt, strukturoidut haastattelut, systemaattiset havainnoinnit tai
kokeelliset tutkimukset. Kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmid ovat henkilokoh-
taiset tai ryhmahaastattelut, osallistuva havainnointi, elaytymismenetelma tai
valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkila 2014, 12.)

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella. Maarallisen

tutkimuksen avulla sain parhaan tiedon, koska tutkimus haluttiin toteuttaa yleisel-
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l& tasolla. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan selvitettyd tdméan hetken tilan-
netta, mutta ei siihen johtaneita syita (Heikkila 2014, 15). TAm&n vuoksi tutki-
muksen tukena kaytettiin myos kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta syvemman

ja informatiivisemman tiedon saamisen vuoksi.

Kyselytutkimuksen laatimisessa on tarkedad ottaa huomioon, ettd kyselylomake
on suunniteltava huolellisesti. Talloin kysely toimii parhaimmillaan ja sen toteutus
ja analysointi on edullista ja tehokasta. Kyselylla saadaan myos kerattya aineis-
toa nopeasti ja laajalla otoksella. (Hirsjarvi ym. 2005, 180.) Hirsjarven mukaan

kyselytutkimuksen heikkouksia ovat;

e vastausten huolellisuuden ja rehellisyyden varmistaminen

annettujen vastausvaihtoehtojen onnistuminen vastaajan ndkdkulmasta

epaselvyys vastaajien perehtyneisyydesta tutkittavaan asiaan

lomakkeen laatimiseen meneva aika

suuri vastaamattomuusaste (kato)

Tulosten tulkinta voi myés olla ongelmallista, pinnallista tai teoreettisesti vaatima-
tonta. (Hirsjarvi ym. 2005, 180.)

Hirsjarvi ym. (2005, 196) pitavat kuitenkin suurimpana ongelmana vastaamatto-
muusasteen suuruutta. Parhaimmillaan vastausprosentti on 30 — 40 % lahete-

tyista kyselylomakkeista.

6.1.1 Kyselytutkimus

Kysely toteutettiin toukokuussa 2015 séhkdisesti Digium sovelluksella. Kysymys-
lomakkeita tehtiin kaksi kappaletta, metsakonealan tyontekijoille seké yrittajille.
(LITTEET 1, 2). Tutkimuksen toteutuksessa huomioitiin koko ajan yrittdjan na-
kokulma, joka ohjasi kysymysten muotoa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda

uusia ndkokulmia yrittdjien paivittaiseen henkilostdjohtamiseen sekéd selvittda
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tamanhetkistd johtamisen tilaa. Siksi oli tarkoituksenmukaista selvittdd myos

tyontekijoiden tAméanhetkinen nakokulma henkildstbjohtamisen tilasta.

Kysely pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeéksi ja yksinkertaiseksi. Tarkoi-
tuksena oli, ettd vastaaminen olisi helppoa ja mielenkiintoista kyselyn loppuun
saakka. Kyselylomakkeen alussa kartoitettiin vastaajan ika, tyoskentelyaika ny-
kyisessa tyopaikassalyrittdjana sekd henkiloston méara. Taustakysymysten tar-
koituksena oli selvittdd, vaikuttaako esim. ika tai yrittajan kokemusvuodet henki-
|6stojohtamisen toteuttamiseen tydpaikalla. Yrityksen henkiléstomaarasta halut-
tiin selvittaa, onko kyseesséa alle vai yli kuuden henkilon yritys. Tama jaoteltiin
siksi, ettd katsottiin tuon maaran olevan sellainen, jossa johtaminen muuttuu
konkreettisesti johtamiseksi. Pienemmissa yrityksissa yrittaja itse toimii enem-
man tyontekijoiden kaltaisesti. Lomake jaettiin otsikoiden ja aiheeseen liittyvan
pohjustuksen avulla eri aihealueisiin lomakkeen selkeyttamisen vuoksi. Aihealu-
eita olivat 1) vuorovaikutus yrityksessa, 2) osaaminen ja sen kehittaminen, 3)
luottamus, 4) tybhyvinvointi 5) tyoturvallisuus ja 6) yleiset tydsuhdeasiat. Vasta-

usvaihtoehtoina kyselyssa kaytettiin asteikkoa
e 1 =taysin eri mielta,
e 2 = Qsittain eri mielta,
e 3 =eisamaa eiké eri mielta,
e 4 = gosittain samaa mielta,
e 5 =taysin samaa mielta.

Jokaisen aihealueen lopussa oli myds mahdollisuus avoimeen kannanottoon,

koska siten haluttiin saada kohdennettua informaatiota.

Kysymyslomaketta testattiin usealla eri henkil6lla. Tahan joukkoon kuului niin
metsdalan toimijoita kuin taysin ulkopuolisia henkil6itd. Kysymysten testaami-
sessa painotettiin kysymysten ymmarrettavyytta, lomakkeen ulkoasua seka tek-
nista toimivuutta. Muistutusviesteja lahetettiin vastaajille kaksi kertaa kyselyn ol-
lessa avoinna kaksi viikkoa. Aineiston tulkintaan ja analysointiin kaytettin SPSS

— ohjelmaa.
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Perusjoukko ja otos

Tutkimusta tehdessa tulee méaaritella tutkittava perusjoukko. Perusjoukko muo-
dostuu yksikoistd, joita tutkimuksessa tarkastellaan. Useimmiten perusjoukko ra-
jataan koskemaan tiettyja henkiloitd, kotitalouksia yrityksia tai muita taloudellisia
yksikoita. Naitakin yksikoita voidaan rajata tietyilla ehdoilla, joka tulee tehda asia-

ja tutkimusongelman perusteella. (Tilastokeskus 2015.)

Perusjoukosta rajataan tutkimukseen otos. Otos muodostuu vastaajista, jotka va-
litaan tutkimukseen satunnaisesti. Otannan toimivuus edellyttaa sita, etta se
edustaa perusjoukkoa. Tama tarkoittaa, etta kaikilla perusjoukkoon kuuluvilla on
yht& suuri todennakoisyys tulla valituksi. Kyselyn tuloksista tehd&&n johtopaatok-
set tilastollisen paattelyn menetelmalla, jotka yleistetaan koskemaan koko perus-
joukkoa. (Vehkalahti 2008, 43.)

Tutkimuksessani kaytettiin ositettua otantaa. Ositetun otannan tarkoituksena on
saada jaettua otos tasaisesti (Soininen 1995, 102). Silla halutaan varmistaa
myos, etta tutkimukseen vaikuttavien ryhmien osalta tulee valituksi mahdollisim-
man edustava joukko. Tama joukko on otoksessa edustettuna samassa suh-

teessa kuin perusjoukossa. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2003.)

Tutkimukseni perusjoukko valikoitui metsékonealan yrittajista valtakunnallisesti.
Perusjoukkoa ei haluttu rajata maantieteellisesti, koska henkiléstdjohtamiseen ja
sen toimivuuteen ei ole maantieteellistd perustetta. Perusjoukko rajattiin satun-
naisesti osittaisella otoksella neljaan eri alueeseen; Kainuu, Karjala, Etela-Suomi
ja Eteld-Savo ja Etela-Pohjanmaa. Nailta kultakin alueelta kyselyyn valikoitui
vastaajiksi 30 yrittdjaa ja tyontekijad. Mielestani ositettu otanta oli toimivin tapa
kaytannon toiminnan kannalta. Se oli suhteellisen helppo ja nopea keino valikoi-

da vastaajat laajalta alueelta, joka kattoi koko Suomen.

6.1.2 Teemahaastattelu

Haastattelu on tehokas ja ainutlaatuinen tapa kerata aineistoa. Hirsjarvi ym. to-

teavat, etta suurin etu aineiston keraamisessa on joustavuus, koska siind on
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mahdollisuus myoétéilla vastaajia tilanteen vaatimalla tavalla. Vastauksia on
mahdollisuus tulkita enemman ja haastatteluaiheita voidaan jarjestella uudella
tavalla. Yleensd haastateltavat saadaan myo6s osallistumaan tutkimukseen hel-
pommin. (Hirsjarvi ym. 2005, 193-195.)

Teemahaastattelu on osittain strukturoitu avoin haastattelu. Teemahaastattelulle
ominaista on, ettd sen aihealueet ovat tiedossa, mutta kysymyksille ei ole maa-
ratty tarkkaa muotoa eika jarjestysta. (Hirsjarvi ym. 2005, 197.) Kysymysten jar-
jestys maaraytyy luontevasti keskustelun kulun mukaan. Teemahaastattelu on

keskustelua, mutta sen tarkoitus on paatetty etukéateen. (Tilastokeskus 2015.)
Haastattelujen toteutus

Haastatteluun valikoitui satunnaisotoksella nelja yrittdjad Kainuun, Karjalan, Ete-
l&-Suomen, Etela-Savon tai Etela-Pohjanmaan alueelta. Ainoa peruste haastatel-
tavien valinnalle oli yrityksen koko, eli vastaajien joukossa oli kaksi yrittajaa
isommasta yrityksesta ja kaksi pienemmasta. Talla haluttiin tuoda molempien
kokoluokkien nakokulma esille.

Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluna. Vastaajille lahetettiin ennakkoon
sahkopostitse haastattelurunko. Tutkimuksessa kysely oli padasiassa, joten
haastattelut toteutettiin tukemaan kyselyn tuloksia ja tuomaan lisdarvoa tutki-
mukselle. Taman vuoksi haastattelujen vastauksia ei litteroitu, vaan keskusteluis-
ta poimittiin olennaiset asiat seka haastateltavien maara pidettiin minimalistise-

na.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen laatua ja patevyytta arvioidaan luotettavuuden avulla. Kaikkien tut-
kimusten tulosten tulisi olla luotettavia, oikeita ja uskottavia. (Kananen 2013,
115-116.) Hirsjarvi ja muut lisaavat, ettd tutkimuksen luotettavuutta voidaan mi-
tata monella erilaisella mittaus- ja tutkimustavalla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2005, 216).



30

Kyselytutkimuksen luotettavuuden mittaus ei ole kuitenkaan suoraviivaista. Luo-
tettavuuteen ja laatuun vaikuttavat siséllolliset, tilastolliset, kulttuuriset, kielelliset
ja tekniset asiat. (Vehkalahti 2008, 40.) Tutkimuksen luotettavuuden laatua voi-
daan parantaa laatimalla tutkimuskysymykset ja —mittarit jo tutkimuksen suunnit-

teluvaiheessa tutkimusongelmaa vastaavaksi (Kananen 2013, 115).

Validiteetti tarkoittaa kykya mitata tutkimuksen kannalta oikeita asioita (Hirsjarvi
ym. 2005, 216). Hirsjarvi muut toteavat kuitenkin, etta mittarit eivat aina vastaa
sita, mita tutkija ajattelee. Vastaajat voivat kasittaa kysymykset eri tavalla. Tutki-
jan tulisi kyetd muuttamaan ajattelumalliaan, etta tuloksia voitaisiin pitda patevi-
na. (Hirsjarvi ym. 2005, 216-217). Tutkijan tulisi kuvata tarkasti aineisto ja teke-
mansa ratkaisut ja tulkinnat, etta arvioija kykenee nakemaan, etta tulokset eivat
perustu ainoastaan tutkijan mielipiteeseen. Tama tarkoittaa sita, etta arvioijan on
kyettava seuraamaan paattelyprosessia ja koko tutkimusprosessin on oltava ar-
vioitavissa. (Anttila, 1998.)

Toinen tutkimuksen mittari on tutkimuksen reliaabelius. Reliaabelius osoittaa tut-
kimustulosten toistettavuuden eli tutkimuksesta saataisiin sama tulos, mikali se
toistettaisiin (Hirsjarvi ym. 2005, 216.)

Kyselytutkimukseni tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta tutkimuksen tu-
loksia ei ole analysoitu pelkastaan yksittaisen vastaajan osalta, vaan otos oli laa-
ja. Mittaaminen on suoritettu siten, etté vastaajilla on tutkimuksen kannalta olen-
naiset ominaisuudet. Kyselylomakkeen kysymyksia laatiessa on mietitty tutki-
muksen validiteettia ja kysymykset on pyritty suunnittelemaan siten, ettd ne mit-
taavat juuri sita mik& on ollut tarkoitus. Reliabiliteettia ajatellen kyselylomakkeen
kysymykset haluttin muodostaa mahdollisimman neutraaleiksi ja sanamuodol-
taan suunta-antamattomiksi, mutta kuitenkin yksinkertaisiksi. Reliabiliteettiin vai-

kuttaa kuitenkin mm. vastaajien rehellisyys, mieliala, vallitseva tilanne.

Suurin luotettavuuteen vaikuttava tekija tutkimuksessa oli kato. Kadon aiheutta-
man virheellisyyden arviointi on vaikeaa. Kadosta huolimatta tutkimus voidaan
katsoa onnistuneeksi. Kyselyn vastauksissa esiintyy vaihtelevuutta, jonka vuoksi
tuloksista pystyttiin tekem&én vertailuja ristiintaulukoiden eri muuttujien valilla.

Haasteita muuttujien vertailussa tuottivat 21-30 -vuotiaat (1 vastaaja), 5-10 vuot-
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ta yrittajana toimineet (2 vastaajaa) seka tyontekijat, jotka tydskentelivat alle
kuuden tyontekijan yrityksessa (3 vastaajaa). Sanalliset vastaukset ja haastatte-
lut toivat lisaarvoa tutkimukselle tukemalla tutkimustuloksia.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olisi tarkedd, etta se toteutettaisiin uudel-
leen muutaman vuoden sisalla. Talléin voitaisiin verrata tuloksia ja todeta mah-

dollisten toimenpiteiden vaikutusta henkilostdjohtamiseen.

6.3 Tutkimuksen tulokset

Kyselylomake lahetettiin 150 yrittdjalle ja 150 tyontekijalle. Yrittajia vastasi 26
henkil6a ja tyontekijoitd 26 henkilda. Vastausprosentti molemmissa ryhmissa oli
17 %. Tallainen vastausaktiivisuus on sangen tyypillinen Koneyrittdjien liiton ja-
senilleen tekemissa kyselyissa.

Tulosten tulkinnassa on kaytetty prosentuaalista frekvenssijakaumaa ja ristiintau-
lukointia. Prosentuaalinen esittamistapa on kannattavaa, koska muuttujan arvoja
on useita ja arvoille on olemassa selkea jarjestys. Ristiintaulukoinnilla haluttiin
selvittdd eri muuttujien mahdollisia vaikutuksia tuloksiin. Aineistosta tehdyt ha-

vainnot on tulkittu erilaisin termein:

e Paasaantoisesti = Osittain tai taysin samaa mielta ja/tai osittain tai taysin

eri mielta
e Valtaosa = yli 80 % tuloksista
e Vahvimmin = 60 — 79 % tuloksista
e Yleisemmin = 20 — 50 % tuloksista
e Hieman = alle 20 % tuloksista

Suurin osa vastanneista yrittdjista oli ialtdéan 41-50 —vuotiaita. Heidan osuus oli
58 % kaikista vastanneista (kuva 5). Tyontekijoistd suurin ryhnm& muodostui 21—
30 —vuotiaista. Heidan osuus oli 35 %. Vastanneiden yrittdjien keskimaarainen

ika oli 44 vuotta ja tyontekijoiden 40 vuotta.
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Kuva 5. Vastaajat ikaryhmittain

Yrittajista yli puolet (64 %) oli toiminut yrittdjana yli 10 vuotta (kuva 6). Alle viisi
vuotta kyseisessa yrityksesséa toimineita yrittajia oli vastaajista 28 %. Tyonteki-
joista suurin osa oli tydskennellyt nykyisen yrittajan palveluksessa alle 5 vuotta

tai 5-10 vuotta (38 %). Prosentuaalinen osuus oli sama kummassakin ryhmassa.
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Kuva 6. Yrittajyys-/tydssaoloaika nykyisessa yrityksessa

Yrityksen koon mukaan tarkasteltuna vastanneiden joukossa oli noin puolet (56
%) yrittdjia, jotka tydllistivat vahemman kuin kuusi tyontekijaa (kuva 7). Vastan-
neista tyontekijoista suurin osa (88 %) tyoskenteli yrityksessa, joka tyollistaa

kuusi tai enemman tyontekijaa.
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Kuva 7. Henkildston maara yrityksessa

Perustietojen mukaan tyypillisin vastaaja yrittajista oli 41-50 —vuotias, joka on
toiminut yrittdjand nykyisessa yrityksessa yli 10 vuotta. Tyontekijoista tyypillisin
vastaaja on 21-30 —vuotias, joka tyoskentelee yrityksessa, joka tyollistdd kuusi

tai enemman tyontekijaa.

6.3.1 Vuorovaikutus

Tassa osiossa tutkittiin palautteen antamista ja keskindisen vuorovaikutuksen
toteutumista. Yrittdjat kokevat vuorovaikutuksen toteutuvan hyvin yleisemmin
kuin tyontekijat. Paasaantoisesti yrittdjien mielipide on myonteinen. Yrittdjien
kannalta myodskaadn muuttujilla, joita tutkimuksessa olivat ikdaryhma, yritta-
jyys/tyossaoloaika samassa tydpaikassa ja yrityksen koko, ei ollut juuri lainkaan
merkitysta. Selkein riippuvuus muuttujista on vaitettdessa, etta kehityskeskuste-
lut pidetddn vuosittain. Yleisimmin tdma toteutui suuremmissa yrityksissa tai yri-
tyksissa, joissa yrittajalla oli kokemusta ian tai yrittjyysvuosien perusteella. Yrit-
tajat kokivat vuorovaikutuksen onnistumisen haasteiksi enimmakseen ajan puut-

teen seka epavarmuuden palautteen antamisessa.

"Ei ole aikaa riittdvéasti henkiléstbn kanssakdymiseen. Vapaa-
ajalla/tybajalla ei viitsitéa osallistua tarjottuihin etuihin/tilaisuuksiin. Tehdaan

vain mielelldéan toita.”
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"Ajan itse konetta ja hoidan kaiken yritykseen liittyvén tyén ohella. Aika ei

riitd sellaiseen johtamiseen kuin itse haluaisi johtamisen olevan.”
"Asioiden oikeanlainen esittdminen ettei se loukkaisi ketdén.”
"Koulutuksen puute.”

"Miten osaan esittda kipeétkin asiat rakentavasti ja silti riittdvdn ymmérret-

tavésti loukkaamatta.”

Tyontekijoiden mielipiteet vuorovaikutuksen toteutumisesta vaihtelevat suuresti
yrittdjien mielipiteista lahes jokaisen vaitteen kohdalla. Useimmiten eriavaa miel-
ta olivat yli 10 vuotta tyoskennelleet tyontekijat tai 51-60 —vuotiaat tyontekijat.
Eniten yrittajan kanssa samanlaisia vastauksia oli yli 5-10 vuotta talossa tyos-
kennellyt tai nuoret tyontekijat. Tyontekijat kokivat, ettd tydasioihin liittyvista asi-
oista olisi hyvéa keskustella luottamuksellisesti ja asiallisesti tydajalla. Myos yritta-

jien johtamiskoulutus koettiin tarpeelliseksi.
“Luottamukselliset/asialliset keskustelut hyvistd/huonoista asioista.”

"Ainakin  joillakin  johtajilla  olisi hyva jaa kayda joku esi-

mies/johtamiskoulutus, jos sellaista jéarjestetéén.”
"Tybasiat tybaikana eiké vapaa-ajalla.”
Tutkimustulokset kysymyksittain

Yrittdjat ovat padsaantdisesti sita mieltd, ettd he antavat hyvin tehdysta tyosta
palautetta tyontekijoille (kuva 8). Taustamuuttujilla ei nayta olevan vaikutusta
asiaan. Tyontekijoiden mielipiteet palautteen antamisesta jakautuivat myodnteisiin
ja eriaviin painottuen voimakkaasti eriavddn mielipiteeseen. Tyontekijoiden vas-
tauksissa ei taustamuuttujilla néyta olevan valia muutoin kuin, ettd 51-60 -
vuotiaat tai yli 10 vuotta talossa tydskennelleet tyontekijat ovat valtaosin eriavaa

mielta palautteen antamisen riittavyydesta. (Liitetaulukot 1, 33-35.)
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Kuva 8. Tyontekijalle annetaan riittdvasti palautetta hyvin tehdysta tyosta

Yrittdjien mielesta negatiivinen palaute annetaan paasaantoisesti tyontekijoille
rakentavasti taustamuuttujista riippumatta. Tyontekijoiden mielipiteet negatiivisen
palautteen antamisesta vaihtelevat taustamuuttujista riippumatta tasaisesti

myonteisesta kielteiseen. (Liitetaulukot 2, 36—38.)

Yrittdjat kokevat taustamuuttujista riippumatta, etta hankalista asioista keskustelu
toteutuu paasaantoisesti hyvin. Tyodntekijdéiden mielipiteet jakautuvat tasaisesti
myonteisiin ja eriaviin taustamuuttujista rippumatta. Poikkeuksena yli 10 vuotta
tydskennelleet tyontekijat, jotka olivat valtaosin eriavaa mieltd. Vahvasti eri miel-
td ovat myos pienemmissa yrityksissa tyoskentelevat tyontekijat. (Liitetaulukot 3,
39-41))

Yrittdjat ovat paasaantoisesti samaa mielta siita, ettd he keskustelevat tyonteki-
joiden kanssa henkilokohtaisesti riittavasti, eikd taustamuuttujilla néayta olevan
vaikutusta. Tyontekijoiden mielipiteet jakautuivat myoénteisiin ja eriaviin. Yli 5-10
vuotta tydskennelleet tyontekijat tai 21-30 -vuotiaat tyontekijat ovat vahvasti sa-
maa mielta tydnantajien kanssa. Vahvimmin eri mielta henkilokohtaisten keskus-

telujen riittavyydesta olivat 51-60 —vuotiaat tyontekijat. (Liitetaulukot 4, 42—-44.)

Paasaantoisesti yrittdjat kokevat, etta tyontekijat ovat riittdvan tietoisia yrityksen
ajankohtaisista asioista. Taustamuuttujilla ei nayta olevan vaikutusta mielipitei-
siin. Tyodntekijat ovat paasaantoisesti eri mieltd yrittajien kanssa. Eniten samaa

mielta yrittgjien kanssa on 5-10 vuotta talossa tydskennellyt, joista puolet on osit-
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tain samaa mieltd ja pienemmassa yrityksessa tyoskennelleistd kaksi kolmas-

osaa on paasaantdisesti samaa mielta. (Liitetaulukot 5, 45-47.)

Yrittdjien vastaukset vaihtelevat suuresti vaitettdessa, etta henkilékohtainen kehi-
tyskeskustelu pidetddn kerran vuodessa (kuva 9). Yli puolet (52 %) yrityksista
pitdad kehityskeskustelut vuosittain. Yleisimmin samaa mieltd ovat 41-50 —
vuotiaat yrittajat tai yli 10 vuotta tyoskennelleet. Yrittajien mielesta kehityskes-
kustelut toteutuvat yleisemmin suuremmissa yrityksissa kuin pienemmisséa. Ku-
van 9 mukaan tyontekijoiden mielipiteet ovat melko samanlaisia taustamuuttujis-

ta riippumatta ja ne kallistuvat vahvasti eridvaan mielipiteeseen yrittdjien kanssa.
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Kuva 9. Tyontekijoiden kanssa kaydaan henkildkohtainen kehityskeskustelu va-

hintdan kerran vuodessa

6.3.2 Osaaminen ja sen yllapitaminen

Tassa osiossa kasiteltiin tyontekijoiden osaamista seka kouluttautumismahdolli-
suuksia. Paasaantoisesti yrittajat ovat tyytyvaisia tyontekijéidensa osaamiseen ja
ammattitaitoon. He uskovat myds yhtélailla tyontekijoiden tietavan heille asetetut
tavoitteet ja ettd he tydskentelevat sen mukaisesti. Useimmiten tydntekijoiden
osaamisesta eri mieltd olivat 51-60 —vuotiaat yrittajat tai alle viisi vuotta yritt&ja-

na toimineet.
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Haasteita yrittdjien mukaan tuovat alan laajuus seka tyontekijéiden asenne.

"Metsékoneala on niin laaja-alainen, etta haasteita kaiken oppimiseen on
jopa liian paljon. Aina tulee uutta, joka pitda omaksua entisten lisaksi.
Luontoon, tekniikkaan, puunkorjuuseen, sosiaalisiin asioihin liittyvat taidot,

lista on loputon.”

"Metséyhtiolta tulee useita lisétbitd normaalin tyon liséksi ja niiden suorit-

taminen on usein vaikea tyémiesten omaksua.”
"Kaikki ei ole 1&hdbssé innokkaasti koulutuksiin.”
"Osaaminen on asennekysymys. Miten voin vaikuttaa asenteisiin?”

TyoOntekijat olivat suurelta osin samoilla linjoilla yrittjien kanssa. Toisaalta tyon-
tekijat kokivat koulutukseen paasemisen vaikeaksi.

"Koulutusten pitéisi olla pakollisia. Muuten sinne ei pdase.”
Tutkimustulokset kysymyksittain

Yrittgjat seka tyontekijat ovat paasaantoisesti taustamuuttujasta riippumatta yhta
mielta siita, etta tyontekijat tuntevat talon tavat ja pelisadannot. Suurin poikkeama
oli 51-60 —vuotiaiden tydntekijoiden vastauksissa, jossa 40 % ei ollut asiasta

samaa eika eri mielta. (Liitetaulukot 7, 51-53.)

Yrittdjat ovat taustamuuttujasta riippumatta paasaantdisesti samaa mielta siita,
ettd tyontekijat tuntevat yrityksen tuotannolliset ja taloudelliset tavoitteet. Hieman
eriavalla kannalla oli 51-60 —vuotiaat yrittajat tai alle viisi vuotta yrittdjana toimi-
neet. Tyontekijat ovat padsaantdisesti samaa mielta yrittdjien kanssa, mutta ha-
jontaa on jonkin verran. Taustamuuttujilla ei nayta olevan vaikutusta hajontaan.
(Liitetaulukot 8, 54-56.)

Paasaantoisesti yrittajien mielesta tyontekijoille tarjotaan mahdollisuutta koulut-
tautumiseen, vaikka hajontaa vastauksissa oli jonkin verran. Vahvimmin eri miel-
td oli 31-40 —vuotiaat yrittajat. Tyontekijoiden mielipiteissa oli hajontaa tausta-
muuttujista rippumatta, mutta ne painottuivat voimakkaasti eriavalle kannalle.

(Liitetaulukot 9, 57-59.) Huomioitavaa on, ettd ei samaa eika eri mielta vastauk-
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sia tuli paljon taustamuuttujista riippumatta seka yrittdjilta etta tyontekijéiltd (kuva
10).
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Kuva 10. Yrityksessa jarjestetdan tyontekijoille ammatilliseen kehittymiseen liitty-

vaa koulutusta/lisdkoulutusta riittavasti

Yrittdjien mielesta tyontekijoiden metsallinen ammattitaito sek& koneiden ja lait-
teiden hallintataito vastaa paasaantdisesti asetettuja vaatimuksia taustamuuttu-
jista riippumatta. Tyontekijat ovat samaa mielta asiasta yrittdjien kanssa. Hie-
man enemman eri mieltd on 51-60 —vuotiaat yrittajat. (Liitetaulukot 10-11, 60—
65.)

Taustamuuttujista riippumatta yrittajat ovat paasaantoisesti sita mieltd, etta tyon-
tekijat hallitsevat tydssa kaytettavan tietotekniikan hyvin. Tyodntekijat ovat samaa
mieltd. Yleisemmin eri mielta oli alle viisi vuotta yrittdjana toiminut. (Liitetaulukot
12, 66-68.)

Yrittajat ovat paadsaantoisesti samaa mieltd, ettd tyontekijat tietavat heille asete-
tut tavoitteet ja tyoskentelevat tehokkaasti paastakseen niihin. Taustamuuttujilla
ei nayta olevan vaikututusta. Hieman enemman eri mieltd on 51-60 —vuotiaat
yrittgjat. Tyontekijoiden vastaukset kallistuvat samoille linjoille yrittdjien kanssa.
Hieman enemman eri mieltd ovat idkkddmpien tyontekijdiden lisdksi alle viisi
vuotta tyoskennelleet tai pienemmassa yrityksessa tyoskennelleet tydntekijat.
(Liitetaulukot 13, 69-71.)
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6.3.3 Luottamus

Tassa osiossa kartoitettiin avointa kanssakaymista, tasa-arvoista kayttaytymista
seka tyopaikan ilmapiiria. Yrittdjien mielesta luottamuksellinen ja hyva ilmapiiri
yrityksessa toteutuu padsaantoisesti hyvin. Taustamuuttujista riippumatta yrittaji-
en vastaukset olivat melko samanlaisia. Muita mydnteisimmin vastasivat alle viisi
vuotta yrittdjind toimineet tai 31-40 —vuotiaat yrittdjat. Useammin eridva mielipi-
de oli 51-60 —vuotiailla yrittgjilla. Yrittajat kokivat henkilokemioiden olevan joskus
haasteellisia, mutta pitivat tdrkeana molemminpuolista luottamusta ja rehellisyyt-

ta.

"Ika aiheuttaa sukupolvien kuilun, jossain mééarin. Henkilbkemiat ovat jos-
kus haasteellisia. Pitaa vetaa samaa linjaa koko ajan, ei voi muuttaa ko-

konaisjohtamista.”
"Puolin ja toisin ollaan rehellisia.”
"Yrittdjan on oltava rehellinen tydntekijoita kohtaan.”

Tyontekijat eivat olleet yhta mielta yrittdjien kanssa luottamuksellisesta ilmapiiris-
ta. Heidan mielipiteet jakautuivat myonteisesta kielteiseen suhteellisen tasaisesti.
Useammin kuin muut vastaajat, 51-60 —vuotiaat tai alle viisi vuotta tydskennel-
leet tyontekijat olivat eri mieltéa asioista. Tyontekijat odottavat tydnantajilta sekéa

tyokavereilta avoimuutta.

"Tybnantajan pitdé olla avoin tydntekijbille ja tydntekijéiden tulee ansaita
luottamus muulla tavoin kuin hulluna toitd tekemalla viikonloput ja yli 8 h
tyopaivia. Kerrotaan avoimesti jos on tehnyt virheen eika yriteta peitella si-

ta tai laittaa tyékavereiden syyksi.”
Tutkimustulokset kysymyksittain

Yrittajat uskovat paasaantoisesti, etta tyontekijat kertovat sattuneista virheista
avoimesti johdolle. Taustamuuttujilla ei nayta olevan muuten merkitysta, kuin etta
51-60 —vuotiaat yrittdjat ovat yleisemmin eri mieltd. Yli 10 vuotta yrittdneilla tai

pienemmissa yrityksissa oli jonkin verran hajontaa vastauksissa kallistuen voi-
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makkaasti samaa mielta olevalle puolelle. Vahvimmin samaa mielta olivat alle
viisi vuotta tyoskennelleet tai isompien yritysten yrittajat. Tyontekijoiden mielipi-
teet jakaantuivat sekd myonteiselle etta kielteiselle kannalle kallistuen kuitenkin
vahvasti myonteiseen. Yleisemmin eri mielta olivat 41-50 —vuotiaat tai alle viisi
vuotta tydskennelleet tyontekijat. (Liitetaulukot 14, 72—74.)

Yrittdjat ovat paasaantdisesti samaa mielta siitd, etté tasa-arvoinen kayttaytymi-
nen yrityksessa toteutuu. Yleisemmin eri mielta asiasta olivat 51-60 —vuotiaat tai
yli 10 vuotta yrittdjana toimineet. Huomioitavaa on, ettéa ei samaa eika eri mielta
olevia vastaajia oli hieman enemman isompien yritysten, yli 10 vuotta yrittajana
toimineiden tai 41-50 —vuotiaiden ryhmassa. Tyontekijoiden mielipiteet jakautui-
vat taustamuuttujista riippumatta hyvin tasaisesti myonteisiin ja kielteisiin. (Liite-
taulukot 15, 75-77.) Tyontekijat vastasivat kokonaisuudessaan yleisimmin, ei

samaa eika eri mieltad (kuva 11).
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Kuva 11. Yrityksessa toteutuu tasa-arvoinen kayttaytyminen henkildiden ase-

masta riippumatta

Yrittajat ovat padsaantoisesti yhta mieltd siita, etta tyontekijat kertovat esimiehel-
le heidan tyohonsa liittyvid ajatuksiaan (kuva 12). Taustamuuttujilla ei nayté ole-
van vaikutusta mielipiteisiin. TyoOntekijoiden mielipiteet vaihtelevat tasaisesti
myonteisesta kielteiseen. Valtaosa 51-60 —vuotiaista tyontekijoistéd on paasaan-

toisesti eri mieltd asiasta. Vahvasti paasaantoisesti eri mieltd on myos alle viisi
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vuotta tydskennelleet tydntekijat. Vahvimmin samaa mielta olivat yli 10 vuotta ta-

lossa tydskennelleet tyontekijat. (Liitetaulukot 16, 78-80.)
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Kuva 12. Tyontekijat kertovat minulle heidan tydhonsa liittyvia ajatuksia ja ideoita

Yrittdjat kokevat hyvan ilmapiirin tyopaikalla myonteisenad taustamuuttujista riip-
pumatta. Tyontekijoiden mielipiteissa oli runsaasti hajontaa myonteisesta kieltei-
seen. Vahvimmin samaa mielta olivat 5-10 vuotta tydskennelleet tai 31-40 —
vuotiaat tyontekijat. Valtaosa 51-60 —vuotiaista tyontekijoista oli eri mielta asias-
ta. Tastad ikaryhmasta ei kukaan vastannut olevansa osittain tai tdysin samaa
mielta. Vahvasti eri mielta oli myos alle viisi vuotta tydskennelleet tyontekijat. (Lii-
tetaulukot 17, 81-83.)

6.3.4 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvoinnin osiossa tarkasteltiin ty6tehtavien tasapainottamista jaksamisen
mukaan. Yrittajat ovat kokeneet myonteisesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin liitty-
vat asiat. Eriavalla kannalla useammin kuin muut ovat 51-60 —vuotiaat yrittgjat.

Haasteena koettiin olevan aikataulut sek& rahanpuute.

"Ajankéytto.”
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“Jatkuva kiire, sesonkiluonteisuus, pienen yrityksen mahdollisuus jérjestaéa
tyohyvinvointiin liittyvid tapahtumia. Metko hyédynnetty ainakin.”

"Rahan puute.”

Tyontekijoiden mielipiteet vaihtelevat tasaisesti myodnteisesta kielteiseen. Paa-
saantdisesti mielipiteet ovat kuitenkin myonteisella kannalla. Tydntekijat odotta-
vat, ettd heidan jaksamiseen kiinnitettaisiin huomiota mm. tydsuhde-etuuksien

kautta.

“Jaksamiseen kiinnitettdvé huomiota.”

"Sais hommata vaikka kausikortin liikuntahallille.”
Tutkimustulokset kysymyksittain

Yrittdjat ovat taustamuuttujista riippumatta padsaantoisesti sita mielta, etta tyon-
tekijat ovat innostuneita tydssaan ja he suoriutuvat annetuista tehtavistad maara-
tyssa ajassa. Hieman muita useammin 51-60 —vuotiaat yrittajat olivat osittain eri
mieltéa. Tyontekijoiden mielipiteissé tydssa innostumisessa oli pientd hajaannusta
kallistuen voimakkaasti myonteiselle kannalle. Alle viisi vuotta tyoskennelleet tai
21-40 —vuotiaat ovat hieman useammin eri mieltd innostumisesta tydssaan.
Tyontekijat olivat enimmékseen samaa mieltd tydssa suoriutumisessa maaratys-
sa ajassa (kuva 13). Vahvimmin eri mielta olivat alle viisi vuotta tydskennelleet
sekd pienemmissa yrityksissa tytskentelevat tyontekijat. Myoés 41-50 —vuotiaat
tyontekijat olivat yleisemmin muita enemman eri mielta. (Liitetaulukot 18—-19, 84—
89.)
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Kuva 13. Tyontekijat suoriutuvat heille annetuista tehtavista maaratyssa ajassa

Paasaantoisesti yrittajien mielesta tyttehtavat tasapainotetaan tarvittaessa tyon-
tekijan jaksamisen mukaan. Yrittdjat kokevat myos, etta tyontekijoiden yksilolliset
tarpeet tulevat huomioiduiksi. Taustamuuttujilla ei néayta olevan vaikutusta mieli-
piteisiin. Tyontekijoiden mielipiteet jakautuvat tasaisesti eridvasta samaan. Tyo0-
tehtavien tasapainottamisesta tyontekijat ovat enemman eri mielta kuin siita, etta
heidan yksildlliset tarpeet huomioidaan. Vahvimmin eri mielta olivat 41-50 —
vuotiaat tai pienemmissa yrityksissa tyoskentelevat tyontekijat. Valtaosa 21-40 —
vuotiaista oli samaa mieltd siita, ettd tyontekijdiden tarpeet huomioidaan. (Liite-
taulukot 20-21, 90-95.)

Yrittdjat ovat taustamuuttujista riippumatta paasaantoisesti yhta mielta siita, etta
yritys ei olisi niin menestynyt ilman tyontekijoiden osaamista. Ainoastaan 51-60
—vuotiailla yrittgjilla on hieman eridva mielipide. Tyontekijoiden mielipiteet vaihte-
levat tasaisesti myonteisesta kielteiseen. Eniten tyontekijan kanssa samaa mielta
oli 31-40 —vuotiaat tyontekijat, joista kaikki olivat osittain tai taysin samaa mielta.

Vahvimmin eri mielta olivat 51-60 —vuotiaat tyontekijat. (Liitetaulukot 22, 96-98.)

6.3.5 Tyoturvallisuus

Osiossa kartoitettiin tydympariston ja tydmatkojen turvallisuuteen liittyvia asioita.

Yrittajat kokevat padsaantoisesti tyoturvallisuuden jarjestdmisen ja onnistumisen
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riittdvan hyvin. Kriittisimmin tyéympariston turvallisuusmaarayksien riittavaan
huolenpitoon suhtautui 5-10 vuotta yrittdjana toimineet tai 31-40 —vuotiaat yritta-
jat. Mielipiteitéa jakoi myos tydomatkojen riskien riittdva huomioiminen. Kuitenkin
suurin osa oli sitéa mielta, etta riskien huomiointi toteutuu hyvin. Huolimattomuus

ja rutiininomaisuus koettiin turvallisuusriskeina.
"Rutinoituneet tavat.”
“Ovien turvakytkimet usein ohitetaan ja se saattaa joskus olla paha virhe.”

Tyontekijoiden mielipiteet ty6turvallisuusasioissa jakaantuivat paljon myodnteises-
ta kielteiseen. Yleisimmin mielipiteet olivat kuitenkin myénteisia. Selkeasti tyotur-
vallisuusasioihin tyytymattomampia olivat pienemmissa yrityksissa tytskentele-
vat tai alle viisi vuotta tydskennelleet. Turvallisuusasiat herattivat myos jonkin
verran epatietoisuutta seka yrittajien etta tyontekijoiden keskuudessa. Ei samaa
eika eri mieltd vastauksia oli molemmilla osapuolilla suhteellisen paljon. Tydnte-

kijat toivoivat lisda koulutusta turvallisuusasioihin.
“Sais olla asiasta koulutusta, mutta ei kun se pian maksaa.”
Tutkimustulokset kysymyksittain

Yrittdjat ovat taustamuuttujista riippumatta paasaantoisesti silla kannalla, etta
tyot on jarjestetty selkeasti. Tyontekijoéiden mielipiteet hajaantuvat jonkin verran,
mutta ne painottuivat vahvasti samaa mielté olevalle kannalle. Yleisemmin eri

mielta olivat alle viisi vuotta tydskennelleet tydntekijat. (Liitetaulukot 23, 99-101.)

Yrittdjien mielesta turvallisuusmaarayksien vaatimat asiat on huolehdittu riitta-
vasti koneissa ja tydymparistossa. Taustamuuttujilla ei nayta olevan merkitysta,
muuten kuin 5-10 vuotta yrittdjana toimineet tai 31-40 vuotiaat yrittajat olivat
yleisemmin eri mielta. Tyontekijat olivat vahvasti samanlaisella myonteisella kan-
nalla. Taustamuuttujilla ei ole juuri merkitysta, muutoin kuin pienemmissa yrityk-

sissa oltiin yleisemmin eri mielta. (Liitetaulukot 24, 102—-104.)

Yrittajat ovat paasaantoisesti sita mieltd, etta tyontekijoita on ohjeistettu koneelli-
sen metsatyon turvallisuuteen liittyvissa asioissa riittavasti. Taustamuuttujilla ei

ole vaikutusta mielipiteeseen. Tyontekijdiden vastauksissa on vaihtelevuutta jon-
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kin verran, mutta mielipiteet kallistuvat voimakkaasti myonteiselle kannalle. Kaik-
ki 31-40 vuotiaat tyontekijat ovat paasaantoisesti samaa mieltd asiasta. Ylei-
semmin eri mielta olivat 41-50 —vuotiaat tai alle 5 vuotta tydskennelleet tyonteki-
jat. Myos pienemmissa yrityksissa oli todettavissa epatietoisuutta asiasta. (Liite-
taulukot 25, 105-107.)

Yrittgjat eivat ole selkeasti yhta mielta siita, etta tydmatkojen riskit on otettu
huomioon (kuva 14). Taustamuuttujista rippumatta vastaukset vaihtelevat voi-
makkaasti kallistuen kuitenkin myoénteiselle kannalle. Valtaosa 41-50 —vuotiaista
ja isompien yritysten yrittdjistd on samaa mielta. Tyontekijoiden vastaukset ty6-
matkariskien riittavaan huomioimiseen liittyen vaihtelevat myonteisesta kieltei-
seen kallistuen voimakkaasti kielteiselle kannalle. Yleisemmin samaa mielté riit-
tavyydesta olivat yli 10 vuotta tydskennelleet tai pienemmissa yrityksissa tyos-
kentelevat tyontekijat. Molemmilla vastaajaryhmilla oli, ei samaa eiké eri mielta

vastauksia suhteellisen paljon. (Liitetaulukot 26, 108-110.)
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Kuva 14. Tyomatkojen riskit on kartoitettu ja riskien valttdminen ohjeistettu riitta-

vasti

Yrittajat kokevat vaihtelevasti, ettd tyontekijat ilmoittavat havainnoimistaan turval-
lisuusriskeista tyonantajalle (kuva 15). Taustamuuttujista rippumatta suurin osa
oli kuitenkin myonteisella kannalla lukuun ottamatta 5-10 vuotta yrittdjana toimi-
neita, jotka kaikki olivat osittain eri mieltd. Tyontekijat olivat taustamuuttujista
rippumatta enimmakseen eri mielta yrittdjien kanssa. (Liitetaulukot 27, 111—
113))
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Kuva 15. Tyontekijat ottavat vastuuta ja ilmoittavat havainnoimistaan turvalli-

suusriskeista

6.3.6 Yleiset tydsuhdeasiat

Tasséa osiossa tarkasteltiin yleisia metsaalan tyohon liittyvia asioita, kuten palk-
kausta ja alalla viihtyvyytta. Yrittdjien kokemuksien mukaan tydsuhdeasiat onnis-
tuvat hyvin. He myos kokevat metsdkonealan tyon ja yrittdjyyden kouluar-
vosanoilla mitattuna hyvaksi. Metsaalan konetydssa yrittajat ovat huolissaan vas-
tuiden jakautumisesta seka kulujen ja uusien pakollisten tehtavien jatkuvasta li-

saantymisesta.

"Liian paljon vastuuta sysétty koneiden kuljettajille. Metsaalan esimiehilté
tyot luisuvat pois — tahan muutos. Jokainen hoitaa oman tehtavansa — kul-
jettajien pitaisi saada keskittyd koneiden kuljettamiseen. Pihkaisen met-
sailman hengittely tekee hyvaa kaikille inmisille ;) — voisikohan siita laskut-

taa?”
*Joka vuosi tulee lisda sellaista pakollista, josta ei maksa kukaan mitéén.”

"Toéiden tilapéisyys, kulujen kestdmaétoén lisdéntyminen ja siitd seuraava
rahan puute rassaa yrittdjaé henkisesti ja terveydellisesti, sanonta “yrittéjé

kuolee nuorena” pitédé paikkansa ainakin metsékonealalla.”
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Tyontekijat ovat samoilla linjoilla yrittdjien kanssa ty6suhdeasioiden hoidosta,
vaikka heidan vastauksensa vaihtelevatkin enemman. Metsakonealan tyontekijat
kokevat tydosuhdeasioiden hoidon hyvaksi, mutta nykyinen tyopaikka luokiteltiin
tyydyttavaksi. Tyontekijat nostivat esille alan osaamisen kovat vaatimukset seka

tybohjeiden ja palautteen antamisen.

*Johtoporras ei yleensé arvosta tydntekijoiden tekemaa tyotd, johto on
myo6s usein hyvin ankara sattuneista virheista tyémaalla. Tydohjeet, jos

niitd saa, ovat melko heikot ja niihin jaé tulkinnan varaa.”

"Tyd vaatii etenkin hakkuukoneen kuljettajalta paljon, tulisi olla osaamista
itse hakkuun lisaksi koneen huollosta ja korjauksesta, tietotekniikasta ja
luonnonhoidosta. Kuljettajalla olisi hyva olla tuntemusta koneen tekniik-
ka