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Tutkimuksen tarkoituksena oli mitata tydssa jaksamisen taso toimeksiantajan yhtiossa.
Tavoitteena oli myos tehda toimiva mittari myohemmin tehtavia kyselyita varten niin, etta
sitd voidaan kayttda myos yhtion kasvaessa ja kansainvalistyessa mahdollisimman pienin
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Teoreettinen viitekehys keskittyy ty0ssa jaksamiseen, tydympariston ergonomiaan ja tyos-
sd jaksamisen mittaamiseen. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Aineis-

tonkeruumenetelmina toimivat haastattelut kyselyn toteuttamisen, henkil6stdn rakenteen
ja tyopaikan erityisominaisuuksien selvittamiseksi. Itse kvantitatiivinen tutkimus toteutet-
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Abstract

The objective of the study was to measure the level of job satisfaction at the client's com-
pany and also to make a functional indicator for subsequent queries so that it can be used
also with the company's growing and internationalization with minimal changes. The aim
was to find out how the employees feel at work, how they feel about their work communi-
ty and what things they want in their workplace to develop.

The theoretical framework of the thesis focuses on work-related stress, ergonomic work
environment and workplace measurement. The study was carried out as a quantitative
research. The data collection interviews were conducted to determine the implementation
of the survey, the structure of the personnel and the specific features of the workplace.
The quantitative research itself was carried out using the Webropol survey program. The
survey was open from 11.12.2017 to 7.1.2018. A total of 48 responses were received. The
answers were received via e-mail and paper versions.

The results indicated that the company's employees are in good working order, despite the
hard growth and their busy schedules, and the company has done a great deal of work
before coping. Team-specific differences, challenges and development targets through
research were also revealed. The study also produced a working meter for the follow-up of
the surveys and the subsequent monitoring and comparison of the effects of the measures
taken.

The result of the thesis was a development proposal for changes in the development of the
premises and the prevention of work interruption. Suggestions for development were also
created for ergonomics, communication, development discussions, urgency management,
the introduction and management of a work meter.
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1 Johdanto

Tama opinndytetyo on kehittamistutkimus, jonka tarkoitus on selvittda tydssa jaksa-
misen taso nopeasti kasvavassa yrityksessa. Tutkimus on kvantitatiivinen, eli maaral-
linen tutkimus joka toteutetaan poikittaisena tutkimuksena kyselyohjelman avulla.

Tutkimuksen alussa kaytettiin esitutkimuksena itse ilmion ymmartamiseksi, yrityksen

taustatietojen ja henkiloston rakenteen selvittdmisessa teemahaastatteluita.

Tutkittava yhtio X on usealla toimialasektorilla toimiva kasvuyritys ja se on tuplannut
lilkevaihtonsa jo useita vuosia perakkain. Yhtion kasvaessa edelleen yhtion tyonteki-
joiden tarve lisddntyy. Yhtion palkkalistoilla on hieman yli 40 omaa tyontekijaa ja ali-
hankkijoiden tyontekijat mukaan luettuna maara yhteensa on yli sata. Maara vaihte-
lee sen mukaan, mika vaihe tuotannossa on menossa. Tuotannossa valtaosa tyonte-
kijoista on alihankkijoiden tyontekijoita. Yhtiosta |0ytyy paljon eri alojen osaajia hit-
saajasta aina diplomi-insindoriin ja jopa tohtoriin saakka. Yhtiosta [6ytyy myos sellai-
sia, jotka eivat ole suomenkielisia. Lisdksi yhtiossa toimii talld hetkelld kahdeksan

harjoittelijaa. (Talouspaallikké 2017.)

Toimeksiantajayhtié on mielenkiintoinen tutkittava sen toimialan ajankohtaisuuden,
nopean kasvun ja henkil6stén monipuolisuuden valossa. Yhtio tahtaa voimakkaasti
kasvuun myos rajojen ulkopuolella, mikd luo omat haasteensa henkiloston tyossa
jaksamisen tutkimiselle tulevaisuudessa. Tutkimuksen yksi tarkoitus on luoda sellai-
nen tutkimusmenetelma kysymyspatteristoineen, etta sita voidaan kayttaa mahdolli-
simman pienin muutoksin riippumatta yhtion koosta, henkiloston didinkielesta, kult-
tuurista ja alkuperastd. Teemahaastatteluiden perusteella tiedetdan tyontekijoiden
tyossa jaksamisen haasteina olevan ainakin yhtion kasvun mukanaan tuomat haas-
teet kiireineen, tilojen ahtaus ja jatkuva muutos. Haastatteluiden perusteella tultiin
sithen tulokseen, ettd pelkan tyossa jaksamisen lisdaksi on hyva ulottaa kysymyksia
myo6s muihin tyohyvinvoinnin osa-alueisiin. Kuten Ukko, J., Karhu, J., Pekkola, S., Ran-
tanen, H. ja Tenhunen, J. (2007, 12) korostaa etta viime aikoina mittaamisen kaytto
on kasvanut henkiléston toiminnan ohjaamisessa. Mittaamisen kayttajaryhmat ovat
laajentuneet johdosta henkilostoon ja ei-taloudellisten mittareiden kaytto on siten

lisdantynyt.



Ty6paikan tyossa jaksamisen tutkiminen on tarkeaa yleisen ilmapiirin selvittamisessa
ja kehittamisessa. Furmanin, Aholan ja Hirvihuhdan (2004, 6) mukaan esille nousseita
ongelmia voidaan kaantaa vastaaviksi tavoitteiksi, tallaisilla tyétavoilla jo sinallaan

voidaan edistda toiveikkuutta seka halukkuutta yhteistyohon. Taman yhtion ty6ilma-
piirid ei siis ole viela tutkittu sen nuoresta idsta johtuen, joten nyt on hyva aika siihen,
silla tyopaikan ilmapiirilla ja ihmisten tydssa viihtymisella on paljon merkitysta. Tyon-
tekijoiden vaihtuvuus voi olla suuri ja heilld voi olla paljon poissaoloja, jos ilmapiiri on

huono ja tyoviihtyvyys alhainen. (Furman & Ahola 2002, 7).

Yhtio pyrkii olemaan niin joustava tyonantaja, kuin se on vain tuotannollisesti mah-
dollista. Tyontekijoilla on hyvin vapaat kddet siind, miten tyota tekee. Heilld on mah-
dollisuus hyodyntaa tyodajan liukumia ja tehda toimistotyota etatyona. Tama jos mika

on tyossa jaksamisen kannalta erityisen tarkeaa.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelmana tdssa opinndytetydssa on tyossa jaksamisen tason selvittami-
seen tarvittavan mittariston puuttuminen yhtiéssa. Toisena tutkimusongelmana on
se, ettd henkiloston tyossa jaksamista ei ole vield koskaan tutkittu. Tutkimuskysy-
myksina ovat: Kuinka tydntekijat jaksavat tydssaan? Miten tyossa jaksamista mita-
taan nyt ja tulevaisuudessa siten, etta tulevaisuudessa tuloksia voisi verrata aiemmin
saatuihin? Uusia ja vanhoja tutkimustuloksia verrattaessa voidaan nahda, miten yri-
tyksen kasvu ja kansainvalistyminen vaikuttaa tyontekijoiden tydssa jaksamiseen.
TyOssa jaksamista tdssa yhtiossa ei sen nuoresta idsta johtuen ole vield ehditty tutkia,
joten yrityksen kasvettua rajusti tutkimus on juuri nyt ajankohtainen ja tulee tarpee-

seen.

Ty6ssa jaksaminen ja tydssa jaksamisen tason selvittaminen yrityksissa on tarkeaa ja

hyodyttda seka yritysta itsedan etta koko yhteiskuntaa. Tyossa jaksamisen tutkiminen



on ajankohtaista ja sen tarkeyteen on alettu panostaa vasta viime aikoina. Opinnay-

tetyon aihe on siksi erittdin ajankohtainen ja tarkea.

2.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnadytetyon tavoitteena on selvittaa tydssa jaksamisen taso toimeksiantajayrityk-
sessd. Tavoitteena on myos selvittaa mahdolliset kehittamiskohteet ja antaa ehdo-
tuksia ja ratkaisumalleja parempaan tyossa jaksamiseen. Tavoitteena on turvallisesti
tyoskenteleva henkilosto terveellisilla elamantavoilla varustettuna. Opinndytetydn
aihe on rajattu kasittelemaan paadasiassa tyossa jaksamista, joka on tarkea osa tyohy-
vinvointia. Tyohyvinvointi olisi kokonaisuudessaan opinnaytetyohon liian laaja koko-
naisuus. Tyossa jaksamisen lisdksi tyohyvinvointiin kuuluvat myos tyoturvallisuus ja

tydergonomia.

Rajaamisen ansiosta opinnaytetyd pysyy sopivassa mittakaavassa ja on siten parem-
min hallittavissa. Tydssa jaksamiseen vaikuttavat viihtyisa tydymparisto, hyva tyoil-
mapiiri, kiireen hallinta ja vasymysta aiheuttavien tekijoiden hallinta. Uhkana henki-
selle hyvinvoinnille ovat padasiassa heikko tydilmapiiri, alituinen kiire ja epaasiallinen
kayttaytyminen tydpaikalla. Jos nama asiat jaisivat riittavan ajoissa kasittelematta ja
reagoimatta, voisivat seuraukset olla yrityksessa myéhemmin vaikeasti korjattavissa.
Alituinen stressin tunne saattaa johtaa pahimmassa tapauksessa tyduupumuksen
tunteeseen ja epaasiallisen kaytoksen kulttuuri voisi olla vaarassa karjistya suoranai-

seksi tyopaikkakiusaamiseksi. (Jabe 2010, 52-53.)



2.3 Tutkimusmenetelmat

TyOssa jaksamista tdssa yrityksessa tutkitaan mittaamalla kyselylomakkeella tyssa
jaksamista. Opinnaytetyo sisaltaa seka laadullista tutkimustyota, ettd maarallisen
(kvantitatiivinen) tutkimuksen. Kvalitatiivinen tutkimus tdma ei kuitenkaan ole, vaan
metodia kaytettiin esitutkimuksen apuna. Kuten Kananen (2011, 15) toteaa, laadulli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa ilmio, siihen vaikuttavat tekijat ja riippu-
vuussuhteet niiden valilla. Tama tutkimus oli valttamatdnta aloittaa laadullisella tut-
kimuksella kayttden teemahaastatteluita tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten
selvittamisen lisaksi myos yrityksen tydntekijapohjan, rakenteiden ja tyopaikan eri-
tyispiirteiden selvittamiseksi. (Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 160) mu-
kaan tyypillista kvalitatiiviselle tutkimukselle on, etta tutkimussuunnitelma muotou-

tuu tutkimuksen edetessa.

Taman yhtion tyontekijat koostuvat monenlaisista ammattikunnista ja erilaisista tii-
meistd, joiden kokonaisvaltainen ymmartaminen vaatii huolellista taustatutkimusta.
Kuten Kananen (2011, 17-18) toteaa, ettd mittauksia ei voida suorittaa, ellei tiedeta
mitd mitataan. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa tutkittavan ilmion parametrien,

tai muuttujien ja ilmion tekijoiden tuntemista. Vasta siina vaiheessa voidaan suorit-

taa kvantitatiivinen tutkimus, kun tutkittava ilmi6 on riittavan tasmentynyt.

Kvantitatiivinen tutkimus voi yksinkertaisimmillaan tarkoittaa sitd, ettd kyselylomak-
keen avulla kerataan pienelta joukolta ilmiédn kuuluvilta havaintoyksikoéilta tutkimus-
tietoa. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla pyritdan yleistamiseen. (Kananen 2011,
17.) Tassa tutkimuksessa maarallinen tutkimus toteutetaan poikittaisena tutkimuk-
sena nettipohjaisella Webropol-ohjelmalla. Opinnaytetydn valmistumisen jalkeen
tutkimus on mahdollista jatkua myds pitkittdisena tutkimuksena edellisia tuloksia
vertaamalla uusiin. Tutkimustulokset analysoidaan ja ristiintaulukoidaan tutkimuksen
luotettavuuden varmistamiseksi, niiden pohjalta laaditaan yhteenveto seka mahdolli-

set kehitysehdotukset.



Mittaamista ennen yritykselld tulisi olla selked kuva organisaation perustehtavasts,
paamaarasta, arvoista, tavoitteista ja keinoista, joilla tavoitteisiin pyrittaisiin (Raura-
mo 2012, 20). Kyselylomakkeesta tehdaan pitkaaikainen tyokalu, jota tuloksia voi-
daan hyodyntaa pitkalla aikavalilla, mutta myds jokapaivaisessa johtamisessa tyoyh-
teisossda. Rauramon (2008, 19) mukaan merkittava osa johtamisen kokonaisuutta ja
paivittdista toimintaa on tyohyvinvoinnin johtaminen tydyhteisssa. Jotta voidaan
johtaa tyohyvinvointia, pitda sita voida myds arvioida. Henkiloston tydssa jaksamisen
tilan seuraaminen on pitkajanteista tyota ja edellyttda monipuolista mittaristoa. Ta-
loudelliset mittarit ovat yrityksessa toki tarkeitd, mutta myds henkildstoa kuvaavia
mittareita tarvitaan. Henkil6stda voidaan esimerkiksi ajankayton, osaamisen, tervey-
den, tyosuhteen, tuloksellisuuden, turvallisuuden ja yhteisollisyyden mukaan kuvata

eri mittarein.

Jos johtopaatoksia tehdaan esimerkiksi pelkastaan kirjanpitoon pohjautuvan aineis-
ton perusteella, se voi johtaa yrityksen tulevaisuuden kannalta kovinkin pahoihin
virhearviointeihin ja tuottaa vaaria valintoja. Etenkin globaalin kilpailukentan alueella
menestydkseen yrityksen olisikin kyettava seuraamaan omaa suorituskykyaan ja
etenkin tarkkailla sen taustalla olevien tekijoiden kehittymista uusin tavoin. Taloudel-
lisuus, tuottavuus, kannattavuus, tehokkuus, jne. ovat yrityksen suorituskyvyn kes-
keisia osa-alueita ja yrityksen toiminnan kyvykkyytta kuvaavia termeja. ( Ukko, J.,

Karhu, J., Pekkola, S., Rantanen, H. & Tenhunen, J. 2007, 1.)

Kokoamalla henkiloston tilasta ja kehityksesta tilastotietoa voidaan mahdollistaa
henkilostopadaoman jarjestelmallinen kehittaminen. Parhaaksi tavaksi vertailussa tu-
levien vuosien tulosten peilaamisessa aiempiin voisi muodostua tiimikohtaisten tu-
losten keraaminen. Kuten Ukko, J., Karhu, J., Pekkola, S., Rantanen, H. ja Tenhunen, J.
(2007, 13) toteaa, mittariston suunnitteluvaiheessa pyritaan valitsemaan seka mitta-
uskohteet ettd mittarit, joilla mittauskohteita mitataan. Tassa vaiheessa oleellisinta
olisi, etta mitattavat kohteet esimerkiksi tiimitasolla valittaisiin niin, etta ne toimisi-
vat my0Os organisaatioiden kokonaistavoitteiden mukaisesti. Sitten kun tiimien tyon-
tekijat ja vetajat alkavat valitsemaan sopivia mittareita omalle tiimilleen, olisi pyritta-

va tiimien ja yksikon johdon valista kommunikointia ja vuorovaikuttamista korostaa



mahdollisimman paljon. Myds henkiléston kouluttaminen kayttamaan mittaristoa

olisi hyva aloittaa jo tassa vaiheessa.

Tavoitteena on saada toimeksiantajayritys toimivaksi tydyhteisoksi ja olemaan hou-
kutteleva tyopaikka, mistd on my0s itse yhtiodlle hyotya monella tavalla. Arvostus ja
tunne siita ettd on arvostettu, on ihmiselle tarkea asia. Kuten Kuuselan (2013, 65)
kirjassa todetaan, luottamus luo perustan arvostuksen tunteelle. Luottamus ei synny
yksipuolisesti, vaan se on molemminpuolinen tunne. Luottamus on koko tyoyhteison
perusta ja ehdoton edellytys yhteistyolle. Silloin kun luottamus ja keskindinen arvos-
tus ovat tyoyhteisossa vallitsevana, kaikki voivat paremmin ja tyépaikalle tulee aa-

mulla mielellddn antamaan parhaansa arvostuksen sailyttamiseksi.

2.4 Teemahaastattelut ja niiden tulokset

Haastatteluun valittiin opinnadytetyon kannalta keskeiset henkilot, jotka ovat yhtién
toimitusjohtaja, kehitysjohtaja, talouspaallikko ja tyosuojelupaallikkd. Opinnaytetyo
tehtiin yhtion henkiloston tydssa jaksamisesta ja teemahaastattelun avulla pyrittiin
saamaan tietoa tutkimuksen tarkoituksesta. Selvityksien tavoitteena oli myds selvit-
taa se, miten voitaisiin parhaiten tehda kyseisen tutkimuksen varsinainen maaralli-

nen tutkimus eli kvantitatiivinen osa.

Haastattelun avulla pyritddan saamaan aitoa tietoa ilmion ymmartamiseksi ja saada
kokonaiskuva ilmién parissa toimivista ihmisista. Tutkittavan ilmion parissa tyosken-
televien henkildiden nakemyksia tarvitaan myos siina vaiheessa, kun ryhdytaan toi-
meenpanemaan mahdollisia muutoksia tulosten selvittya. Aina kun kyseessa on ih-
misten kanssa toimiminen, muutosprosessia ei voida tehda pelkkdna mekaanisena
suorituksena. Haastattelut mahdollistavat my6s luomaan yhtion keskeisten henkil6i-

den kanssa luottamuksellisen suhteen. (Kananen 2015, 81-82.)

Haastatteluiden toteutus tapahtui puolistrukturoituina teemahaastatteluina, jotka
tapahtuivat kasvotusten. Haastatteluiden aikana tehtiin eri teemojen sisalla myos
tdsmentavia kysymyksia, jotka oli valmiiksi kirjoitettu haastattelurunkoon. Teema-

haastattelun suola on se, etta haastattelu etenee keskustelun ja vuoropuhelun omai-
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sena, jolloin ilmi6 alkaa hyvin hahmottua. Opinndytetyén tekemisen alkuaikoina oli jo
tietynlainen ennakkokasitys ilmion luonteesta, joten haastatteluun pystyi hyvin luo-
maan teemat, joilla sai vangittua tdyden ymmarryksen ilmiosta. Haastattelut nauhoi-
tettiin sanelulaitteen avulla my6hempaa litterointia varten ja tarkistettiin laitteen

toimivuus etukateen.

Haastattelusuunnitelma tehtiin etukateen tarkasti harkiten teemat seka niiden maa-
rd, jotta haastattelussa tulee kaikki oleellinen kasiteltya. Teemahaastattelurunko
toimi hyvana selkdnojana haastatteluissa. Haastatteluista tuli oikein antoisia tutki-
muksen kannalta. Uusia puolia yhtion tyontekijarakenteesta ja tyon suoritusolosuh-
teista tuli ilmi koko prosessin ajan. Raakatekstin analysointi suoritettiin segmentoi-
malla aiheet ja tiivistamalla teksti kahteen kertaan. Teksti luettiin useaan kertaan ja
jalkimmaisen tiivistamisen yhteydessa teksti kirjoitettiin pohtivampaan ja analysoi-
vampaan muotoon. Kaikkia haastatteluita ei taustatutkimuksessa litteroitu, vaan ne
analysoitiin suoraan ddninauhalta opinndytetyon painottuessa varsinaiseen kvantita-
tiiviseen tutkimukseen, Teemahaastatteluosan painottuessa enemman esitutkimuk-

seen.

Tehdyn esitutkimuksen tuloksena syntyivat varsinaisen kyselytutkimuksen kysymys-
patteristo, jonka rakenne ja kysymykset ovat nahtavana jaljempana opinndytetyon
tulosten kasittelyn osassa 4.3. Tuloksena oli my0s se, etta vastaajat jaotellaan tiimei-
hin jotta saataisiin yhtidssa toimivien eri ammattikuntien erilaiset ongelmat selvitet-
tya tarkemmin. My06s se montako vuotta vastaaja on talossa toiminut, on ratkaisevaa
siksi, ettd nahdaan kokevatko vahemman aikaa palvelleet eri tavalla kuin yhtion muu-
toksessa mukana pidempaan olleet tyontekijat. Tuloksena myds oli se, etta kysely
ulotetaan myos yhtiéssa toimivien alihankkijoiden tyontekijéihin. Nain tehden voi-

daan vertailla omien ja alihankkijoiden tydntekijoiden kokemuksia toisiinsa.



11

2.5 Kyselytutkimus

Kyselyn aineisto eli tutkimustieto kerattiin tehtavaan suunnitellulla Webropol-
ohjelmalla, jonka kysymykset on huolella raataldity aiempien haastatteluiden ja taus-
tatutkimusten tuloksena. Kysymykset ovat suurelta osin strukturoituja kysymyksia
asteikolla 1-5. Vastauksissa numero 1 merkitsee vastaajan olevan eri mieltd, kun
taas numero 5 merkitsee vastaajan olevan samaa mielta. Kyselyn analysoinnissa tu-
lokset kirjoitettiin auki, kaytettiin suoria jakaumia ja ristiintaulukointia. Suora ja-
kauma, eli yksiulotteinen frekvenssijakauma on yksinkertaisin yhden muuttujan omi-
naisuuksien kuvaamiseen kaytettava tiedon tiivistamis- ja havainnollistamiskeino.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan asioiden yleistamiseen, silloin ei pelkilla
kappalemaarilla ole merkitysta, vaan silla, mika on muuttujan prosentuaalinen osuus
koko aineistosta. Ndin koko aineistossa oleva tieto saadaan tiivistetysséd muodossa.

(Kananen 2011, 74.)

Ristiintaulukointi on kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyva tutkimusviline, silla kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita asioiden valilla esiintyvista
riippuvuussuhteista. Asioihin vaikuttaminen helpottuu riippuvuussuhteiden I6ytymi-
sen kautta. Taysin ongelmaton ristiintaulukointi ei silti ole, silld kahden asian valilla
voi ilmeta riippuvuutta, mutta se ei takaa sita, etta asioiden valilla esiintyisi syy-
seuraussuhde. Taulukossa muuttujien valinen korrelaatio voi nayttaa suurelta, mutta

tekijat eivat silti riipu toisistaan. (Kananen 2008, 44.)

Tassad opinndytetyossa kyselytutkimus ulotettiin kattamaan myos alihankkijoiden
tyontekijat, joiden vastauksia verrattiin yhtion omien tyontekijoéiden tuloksiin. Kysely
toteutettiin sellaisena, etta siina kysyttiin, mihin tiimiin vastaaja kuuluu, joten tiimi-
kohtainen vertailu onnistui tutkimusta analysoitaessa. Ika- ja sukupuolikysymykset
paadyttiin jattamaan kyselysta pois siksi, etteivat vastaajat kokisi tulevansa tunniste-
tuksi kyselyssa. Ndin saatiin rehellisemmat vastaukset. Kysely tullaan myéhemmin

toistamaan puolivuosittain, eli syksyisin ja kevadisin. Ndin menetellen myéhemmin
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voidaan seurata pimean ja valoisamman vuodenajan mahdollisia vaikutuksia tulok-
siin. Kysymysten laatuun kiinnitettiin erityistd huomiota, varsinkin siihen, milla tavoin
kysymys on aseteltu. Kysymysten savy on oltava riittdvan neutraali ja kysymysten
jarjestys tulee olla tarkkaan pohdittu. Tarkeda on myos kyselyn pituus, eli kysymysten
maara pitaa olla sopiva, jotta vastaaja jaksavat vastata rehellisesti kyselyn loppuun

saakka. (KvantiMOTV 2013)

3 Tyossa jaksaminen

Opinndytetyon aiheena on tyossa jaksamisen tutkimus toimeksiantajayhtiossa. Tyos-
sd jaksamiseen on alettu kiinnittda huomiota moderneissa yrityksissa yha enemman
nykyaikana. Henkiloston tydssa jaksamisen tason mittaamisen pohjalta voidaan va-
hintaan kerran vuodessa laatia erdaanlainen henkilostotilinpaatds. Henkilostorapor-
tointia on paras hyddyntaa siten, etta sen tietoja pystytaan tulkitsemaan tulevaisuu-
teen suuntaavasti seka suhteessa asiakkaisiin ja talouteen. Henkilostotilinpaatdksen
liittdminen yhteison tai yrityksen muuhun henkilostopolitiikkaan ja strategiatyosken-
telyyn auttaa poimimaan oikeat asiat, joita halutaan mitata. Mittaustulokset tukevat
suunnitelmallista tyoyhteison parantamista ja paatoksentekoa. Saadun henkil6sto-
tiedon pohjalta pystytdan arvioimaan tavoitteiden saavuttamista ja voidaan rapor-
toida saavutettuja tuloksia yhteison tai yrityksen sisalla ja sen ulkopuolella. (Ahonen

2002, 1.)

Teoriaosuudessa keskitytaan tutkittavan yhtion kannalta tarkeisiin asioihin, jotka
ovat tyOpaikan ilmapiirin hyvana sailyttdminen, toimivien tyotilojen kehittaminen,
seka strategian, mission ja vision merkityksen korostaminen yhteisen paamaaran
saavuttamiseksi. Kiinnitetdan huomiota tyétehtavien priorisointiin ja toimintatapojen
jarkeistamiseen silla tyontekijat ovat havainneet niissa puutteita. Tarkastellaan tyos-

sd jaksamisen mittaamisen tarkeyttd, johtamista ja viestintaa.
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3.1 Keskeiset kasitteet

Henkiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi, tyoturvallisuus ja tyoterveys seka laatu- ja
ymparistokysymykset ovat olennaiset osat organisaation yhteiskuntavastuuta. Nain
organisaation imago varteenotettavana yhteistydkumppanina ja kiinnostavana ty6-
paikkana paranee. Yrityksen tulos ja hyva tydymparisto ovat sidoksissa toisiinsa. Toi-
menpiteet tydympariston kehittamiseksi vahentavat sairaudesta johtuvista poissa-
oloista ja tapaturmista syntyvia kuluja seka vaikuttavat tuotannon ja tyon hairiotto-

myyteen. (Rauramo 2008, 18.)

Tyo6hyvinvointi parhaimmillaan on kokonaisvaltainen kokemus. Siihen kuuluvat
myodnteinen perusasenne ja tyytyvaisyys elamaan ja tydohon, aktiivisuus ja oman it-
sensad hyvaksyminen. Ty0, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja on
hyvinvoinnin tarkea perusta. Se luo elamalle mielekkyytta, antaa mahdollisuuden
kanssakdymiseen ja suo taloudellista turvaa. Tyytyvdinen tyontekija on seka motivoi-
tunut etta sitoutunut tyohonsa. (Vesterinen 2006, 7.) Kuten Kehusmaa (2011, 15)
toteaa, vuosittain toteutettava ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometri sisaltaa
Suomen tyéelaman laatua kasittelevia laajimpia tutkimuksia. Laadun kasite, joka on
barometrin taustalla sisaltda neljd ulottuvuutta:

e tasapuolinen kohtelu

e varmuus tyopaikasta

e kannustavuus, keskindinen luottamus ja innostavuus

e vaatimustasoon suhteutetut voimavarat.

Tyoolobarometrin (2017, 82) mukaan teollisella ja yksityisellad alalla koetaan henkista
vakivaltaa ja kiusaamista keskimaarin vahemman kuin julkisella sektorilla. Nailla asi-
oilla on suora vaikutus tyossa jaksamiseen. Yksilon tyossa jaksamisen ja sen kuormit-
tavuuden vaikutuksia on perinteisesti ajateltu pelkdstdaan fyysisen jaksamisen nako-
vinkkelista. Nykyisin yha enemman aletaan myo6s psyykkiseen puoleen keskittya. Sai-
rauspoissaolot sekd muut tydpaikan ongelmat todetaan yha useammin olevan |ahtoi-
sin psyykkisen hyvinvoinnin puutteesta. Uhkana henkiselle hyvinvoinnille ovat ylei-

sesti ottaen pdaasiassa tydilmapiirin huonous, alituinen kiire ja epaasiallinen kayttay-
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tyminen tyopaikalla. Jos tdmankaltaiset asiat jatetaan kasittelematta, voivat seurauk-

set olla jokseenkin tuhoisia.

Hyva tydssa jaksaminen on kokonaisuus eri tekijoita, johon sisaltyy tyon ja vapaa-
ajan sopiva suhde, eli rasituksen ja levon riittava kombinaatio. Terveena pysyakseen
ihminen kaipaa haasteita ja kuormitusta: niin lihakset, luut, aivot, hengityselimet,
verenkierto ja hermostokin vaativat toimintaa. Sopiva tyokuormitus edistaa tyonteki-
jan kannalta terveytta ja tyokykya. Tyon tulisi olla ihmisen ominaisuuksia mahdolli-
simman hyvin vastaavaa. Ty0 ei saa olla liilan helppoa eika kevyttd, mutta ei lilan vai-
keaa, raskasta, tai yksipuolistakaan. Mikali tyontekija ehtii toipua sopivasti tyopaivan
aikana tai pian sen jalkeen rasituksesta ja pystyy viettdmaan virikkeellista ja taysipai-
noista vapaa-aikaa, palautumisen ja ponnisteluiden vililld on hyva tasapaino. Jos pa-
lautuminen ei ole riittdvaa tai mahdollista, tyontekija joutuu ponnistelemaan aina

vain enemman selviytydkseen tyosta. (Rauramo 2008, 37-38.)
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3.2 Tyopaikan ilmapiiri

Tarkeimmat yhteisyyden tunnetta ja myonteisia tunnekokemuksia tuottavat tekijat
ovat arvostus, onnistuminen, valittdminen, huolenpito, hauskuus ja huumori. Ongel-
makohtia taas ovat ongelmista keskustelemisen puute, kritiikin antaminen ja sen
vastaanottaminen, loukkaaminen ja loukkaantuminen, erilaiset epaonnistumiset ja
muut vastoinkdymiset. (Furman & Ahola 2002, 12.) Hyvassa tydilmapiirissa kaikki

nama asiat ovat kunnossa.

Tyopaikan yleiselld ilmapiirillda on merkitysta tydssa jaksamisessa. Tyopaikan ilmapii-
ria kehitettdaessa apuna voidaan kayttaa ratkaisukeskeisia lahestymistapoja. Niissa
voidaan kaantaa esille nousseita ongelmia vastaaviksi tavoitteiksi. Tallaisilla tyotavoil-
la jo sindlldan voidaan edistaa toiveikkuutta seka halukkuutta yhteistyohon. Kun pai-
nopiste on tapahtuneissa edistyksissa ja voimavaroissa, voidaan yhteisten ideointien
ja keskusteluiden avulla etsia toimivia ratkaisuja. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004,
6.) Tyopaikan ilmapiirilld ja ihmisten tyossa viihtymiselld on paljon merkitysta. Tyon-
tekijoiden vaihtuvuus on suuri ja heilld on my6s paljon poissaoloja, jos ilmapiiri on

huono ja tyoviihtyvyys alhainen. (Furman & Ahola 2002, 7.)

Litwinin ja Stringerin (1968, 138) mukaan hyvaksi koettu tyoilmapiiri luo a) positiivis-
ta motivaatiojannitetta, b) motivoituneen asenteen ja c) arvostuksen positiivista kay-
tosta kohtaan. Tyopaikan hyva ilmapiiri, toimivat henkilokemiat, hyvat kaytannot,
optimaalinen tyojarjestys, tyon tarkoituksen sisdistdminen, ennustettavuus, oikein
mitoitetut vaatimukset ja taloudellinen turva lisdavat tyossa jaksamista ja tyopaikalla
viihtymista. Tyonantajalla on suuri rooli tydolojen toimivuudessa, mutta myos tyon-
tekijan oma toiminta on avainasemassa. Kaivolan ja Launilan (2007, 104- 105) mu-
kaan olisi hyva avata keskustelua tyopaikan asenteista tyoyhteisossa. Etsimmeko
toisten virheita vai pyrimmekoé nakemaan ensi sijassa onnistumiset. Otetaanko uudet
ideat vastaan mahdottomina? Negatiivinen asenne voi tuhota tyonilon ja luovuuden.
Tybnantajan on vaikeaa vaikuttaa tyontekijan vapaa-aikaan tai yksityiselamaan, silla

se on tydntekijan vastuulla, mutta tydnantaja voi tarvittaessa joustaa vaikealla het-
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kelld ja myotaelaa hankalissa tilanteissa. Golemanin (2000, 82) mukaan ilmapiirilla on
keskeinen vaikutus tyon tulokseen. Vastavuoroisesti tyytyvainen tyontekija on jous-

tavampi tarvittaessa kiireellisissa ja tydnantajan kannalta vaativissa tilanteissa.

3.3 Tyoympariston ja tilojen merkitys tydssa jaksamiselle

Kriittisimmin tydymparistéon vaikuttavana tekijana pidetaan melua. Tilojen toimin-
nallinen suunnittelu, tydympariston tarjoamat oheispalvelut ja sijainti ovat myos tar-
keitd nakokohtia puhuttaessa tyontekijan tuottavuudesta ja hyvinvoinnista.
(WorldGBC 2014, 7-9.) Tyétilojen suunnittelussa ja osastoinneissa tulisi ottaa huo-
mioon tyontekijan oma tyorauha ja se, etta tyo ei turhaan keskeytyisi ulkoisten teki-
joiden vuoksi. Jarnefeltin (2001, 37) mukaan keskeytyksien syyna ovat usein muun
muassa asiakkaiden tarpeiden huomioiminen, odottamattomat valiin tulevat ty6teh-

tavat, kokoukset tai esimiehena tai asiantuntijana toimiminen.

WorldGBC:n (2014, 11) mukaan tyontekijan mahdollisuus kontrolloida ja olla mukana
suunnittelemassa omaa tydymparistoaan vaikuttaa tyon tehokkuuteen, esimerkiksi
tilojen toimivuuden tai ilmanvaihdon suhteen. Hyvalla rakennustyélla, jossa on hy6-
dynnetty uusinta teknologiaa, uusia innovaatioita ja alyratkaisuja, luodaan tuottava
tyoymparistd. Hyvin suunnitelluilla tiloilla mahdollistetaan ideoiden jakaminen, ne
edistavat yhteisollisyytta seka tyontekijoiden sitoutuneisuutta, joiden avulla taas voi-

daan vahvistaa yrityksen kulttuuria. (WorldGBC 2014, 34.)

Rantasen ja Padkkosen 2008, 3—4) mukaan fysikaalisia ymparistotekijoita ovat muun
muassa lampoolot, melu, tarina, sateily, valaistus ja ilmastointi.
Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavia tyoymparistollisia tekijoitd ovat muun muassa

tyotilat, viihtyisyys, ergonomia seka fysikaalinen ymparisto (Tyoterveyslaitos 2015).

3.4 Strategian, mission ja vision merkitys tyohyvinvoinnin kannalta
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Yrityksen strategian jakaminen tyoyhteison kesken antaa suuntaa koko organisaatiol-
le ja kirkastaa yhteista tavoitetta, sita suuntaa jota kohti ollaan menossa. Jaettu, yh-
teinen strategia on perusta hyvinvoinnille. Jo itsessdan strategiatyo on aivan olennai-
sessa tyohyvinvoinnin edistdmisen osassa. Sitd mielekkdadmmaksi tyotehtavat muo-
dostuvat, mita selkeammalta oman tydén merkitys kokonaisuuden kannalta tuntuu.
Mita enemman koko organisaation jasenet osallistuvat strategiatydhon ja sen kaik-
kiin vaiheisiin, sitd paremmin organisaation ja sen jasenten toimintaa ymmarretaan.
Arvostus kohenee ymmarryksen myo6ta muita kohtaan. Vaikutusmahdollisuudet ty6-
yhteison toimintaan ja omaan tyohon paranevat oman osallistumisen kautta. (Ke-

husmaa 2011, 140.)

Visio on tulevaisuuden tavoitetila eli sellainen maaranpaa tai nakyma, jota kohti yri-
tys haluaa kulkea. Se on kuin osoite, jonne ollaan menossa. Visio on ndkyma, jonka
saavuttamiseen liittyy usein epavarmuutta. Sita mukaa, kun sita koskeva tietamys
muuttuu tai lisddntyy, sita voidaan korjata tai tdsmentaa. Yritykset eivat mielellaan
haluaisi julkaista yksityiskohtaisia visioitaan. Yrityksen sisalla vision nakyvaksi teke-
minen sitad vastoin olisi tarkeaa, silla se toimii laajempana kehyksena jokaisella yksit-
taisella tyontekijalla. Erityisesti pienissa ja keskisuurissa yrityksissa niin toimintastra-
tegia kuin visiokin jaavat joskus hamaran peittoon. Jos ndiden nakemysten julkista-
minen ei kuulu yrityksen kulttuuriin, ei yrityksen muu henkil6st6 osaa ottaa niita ar-
jen paatoksenteossa huomioon. Visiolla on siis toimintaa suuntaava keskeinen merki-
tys. Hyvaksytty ja kirkastettu visio voi tietylld tavalla toimia johtajan roolissa. (Viitala

2004, 54-55.)

3.5 Tyotehtdvien priorisointi ja toimintatapojen jarkeistaminen

Tyoterveyslaitoksen (2016) mukaan aika on rajallinen resurssi. Jostakin pitda usein
luopua, jotta kaikkein tarkein tulisi tehtya. Priorisointi ja tyon nakyvaksi tekeminen
jarjestavat tyota siten, etta aikaa jaa olennaiselle. Keskeytysten hallinnalla luodaan
keskittymisrauhaa tyohon. Virolainen (2010, 54-55) toteaa, liian kova tyotahti saat-

taa lisata kiireen tuntua, milla voi olla vaikutusta verenpaineeseen, hormonien ja
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verenkierron, seka aivojen kemiallisiin tapahtumiin. Kiireen kokeminen on usein yksi-

16llista ja kulttuuriin sidottua, eika siksi aina johda stressiperaisiin sairauksiin. Kuiten-

kin yli puolet suomalaisista kokee tydpainetta kiireen ja tiukan aikataulun vuoksi.

Liiallinen fokuksen hajaantuminen on haitallista sekd organisaatiolle etta yksi-
Iolle

Priorisoinnilla on tarkoitus paikantaa fokus eli kirkastaa organisaation ydin-
tehtadvat, joihin aika ja muut resurssit keskitetaan

Yhteisen paamaaran ymmartaminen syntyy panostamalla organisaation eri
osien vadliseen vuorovaikutukseen

Jos monimutkaisia hankkeita on yhta aikaa paljon kaynnissa, ne karsivat liiasta
paallekkaisyydesta

Organisaatio, joka suhtautuu aikaan kunnioittavasti, parantaa laadukkaan

ajattelutyon, eli organisaation tarkeimman voimavaran edellytyksia.

Alituiset keskeytykset tuhoavat hyvaa ajankadyttoa. Siita aiheutuu ajanhukkaa, kun

jokin uusi asia vaatii vanhan keskeyttamistd. Uusi asia vaatii syventymista ja sitten on

taas hankala palata vanhaan. Pitda syventya tehtyyn asiaan uudelleen ja muistella,

mita oli hetki sitten tehty ja mita on viela tekematta. Tama pahimmillaan saattaa

aiheuttaa myds unohduksia, vasymysta, ja ainakin se arsyttaa. Tehokkaassa tyonte-

ossa ei sallita keskeytyksia. (Jaaskeldinen 2005, 47.)

Kahdeksan avainasiaa keskeytysten hallintaan:

1. Pyri rajaamaan aika, sanomalla esim. ettd “minulla on 5 minuuttia aikaa,
riittddko asiaasi vai varataanko paremmin aikaa mydhemmin?”

2. Anna ymmartaa etukateen kiireesi, koska tydsi maaraaika lahestyy

3. Jos satunnainen kavija tulee kdymaan ja istuu alas, istu tyopoytasi reunalle
odottamaan, niin han ei viihdy kauan

4. Jarjesta tapaaminen toisin henkilén toimistoon jos se on ldhelld, ndin voit
itse madritella koska lahdet

5. Valta yleista keskustelua kun olet kiireinen, se tuplaa keskeytysten maaran.
6. Pyri siihen, etta keskeyttdja menee suoraan asiaan, ei ole vaarin keskeyttaa

keskeyttajaa
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e 7.0le hadikdilematon ajan kanssa, mutta armollinen ihmisille. Anna heille
huomiosi taysin ja kuuntele hyvin. Ole ystavallinen. Jos voit valttaa, niin ala
anna heidan lahtea tyhjin kasin

o 8. Pida kello nakyvilla, kun vierailija tulee alaka eparai vilkuilla sita valilla. Voit
esimerkiksi kertoa tulevasta tapaamisestasi, pieni valkoinen valhe on parempi
kuin turha keskeytys.

(Adair 2003, 36.)

3.6 Tydssa jaksamisen mittaaminen

Mittaamista ennen yrityksella tulisi olla selked kuva organisaation perustehtavasta,
paamaarastad, arvoista, tavoitteista ja keinoista, joilla tavoitteisiin pyrittaisiin (Raura-
mo 2012, 20). Ehka yleisimmin kaytossa oleva tutkimusmenetelma tyohyvinvointia
mitattaessa on kyselylomake, sitd voidaan kayttaa niin viestintdilmaston kuin tyotyy-
tyvaisyydenkin mittaamiseen. Lomakkeella voidaan saada kohtuullisen nopeasti ja
edullisesti kerattya tietoa tydyhteison jasenten havainnoista, odotuksista ja koke-

muksista tyOpaikaltaan. (Juholin 1999, 173.)

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen henkilostolta auttaa yritysta kehittdmaan ennakoivaa
tyohyvinvointitoimintaansa edistddkseen siten seka liiketoimintaa etta tuottavuutta.
(Tybhyvinvoinnin itsearviointitydkalu tydpaikoille 2015). Mittaaminen antaa tietoa,
mutta miten sitd voidaan kdyttaa hyoddyksi, on se isoin juttu. Kaikkeen ei kerralla voi
vaikuttaa, mutta esimerkiksi tavoitteena voisi olla mittauksen perusteella kulloinkin
heikoimman osa-alueen tekeminen parhaaksi seuraavan vuoden aikana. Se parantaisi

vahitellen koko yritysta.

Ty6ssa viihtyminen ei ole sama asia kuin tyohyvinvointi, vaan se kuuluu osaksi tyohy-
vinvointia. Ty0ssa viihtymista mitattaessa on hyva keskittya juuri kyseisen tydpaikan
ominaisuuksiin ja tarpeisiin. Tyypillisimmilladn tyytyvaisyytta on tutkittu materiaalis-

ten mittareiden, kuten tyésuhde-etujen, ymparistdn, tyon jatkuvuuden, palkan ja



20

tyovalineiden kautta. Toinen tavallinen tapa on mitata asioiden toteutumista liittyen
tyon ominaisuuksiin, kuten tehtavankuvan selkeyteen, osaamisensa ja taitojensa
kdayttamisen mahdollisuuksiin, tyon itsendisyyteen, palautteen antamisen ja saami-
sen mahdollisuuteen, sekd mahdollisuuteen kehittdd omaa tyétaan. (Juholin 1999,

72.)

3.7 Toimiva tyoyhteiso, johtaminen ja viestinta

Viestintatyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijan yleista tyytyvaisyytta saamaansa tietoon,
mahdollisuuteen tulla kuulluksi ja vaikuttamisen mahdollisuuteen omassa tydyhtei-
sossa. Kyseessa on henkilokohtainen kokemus ja tuntemus, jota tyontekija vertaa
omiin odotuksiinsa. Tyotyytyvaisyys puolestaan tarkoittaa kokemusta, joka on kom-
binaatio mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohon ja mahdollisuudesta osallistua
paatoksentekoon tyoyhteisdssa. Ensi katsomalta voi nayttaa epaoleelliselta moisen
asian selvittdminen, mutta syvemmin asiaan perehdyttya paljastuu, etta viestintatyy-
tyvaisyys on yhteydessa useisiin yhteison kehittymisen ja olemassaolon kannalta ai-

van olennaisiin seikkoihin. (Juholin 1999, 70.)

Arvostus ja tunne siita ettd on arvostettu, on ihmiselle tarkea asia. Kuten Kuusela
(2013, 65) toteaa, luottamus luo perustan arvostuksen tunteelle. Luottamus ei synny
yksipuolisesti, vaan se on molemminpuolinen tunne. Luottamus on koko tyéyhteison
perusta ja ehdoton edellytys yhteistyolle. Silloin kun luottamus ja keskindinen arvos-
tus ovat tyOyhteisdssa vallitsevana, kaikki voivat paremmin ja tyopaikalle tulee aa-

mulla mielellddn antamaan parhaansa arvostuksen sailyttamiseksi.

Ihmisen tyon tarkoituksena on pddasiassa lisata yrityksen arvoa. Johdon tehtava on
lisata inhimillistd pddomaa ja siihen kuuluu kolme avaintehtavaa: parhaiden tyonteki-
joiden saaminen, heidan pitdminen talossa ja kehittdminen. Ty6ssa jaksamisessa kes-
keisintd on ihmisten tekeminen nakyvaksi. Inhimillista pddomaa hukataan valtavasti
siksi, etta organisaatiossa ei kdyteta hyvaksi sita tietoa, joka silla jo on. (Jabe 2012,

166.)



21

Kasvavassa yrityksessa on aina omat haasteensa, kun vakea tulee lisaa. Yksilona toi-
miminen tyoyhteison jasenend on helppoa tutussa ymparistossa tuttujen ihmisten
ympardimana, mutta kuten Kuuselan (2013, 71) toteaa, uuteen tyoyhteisoon liitty-
minen voi olla uudelle tyontekijalle haastavaa. Esimiehen tehtdva on helpottaa uu-
den tyontekijan tyoyhteison sisdlle paasemisessa. Uutta tyontekijaa pitaa aktiivisesti
ottaa mukaan keskusteluihin ja huolehtia siita, ettei tdma jaa yksin yhteison ulkopuo-
lelle. Kaikilla on hyvaksytyksi tulemisen tarve ja halu antaa itsestdan tietynlainen ku-

va toisille (Kuusela 2013, 73.)

Rauramon (2008, 19) mukaan merkittdava osa johtamisen kokonaisuutta ja paivittais-
ta toimintaa on tyohyvinvoinnin johtaminen tyoyhteisdssa. Jotta voidaan johtaa ty6-
hyvinvointia, pitda sitda voida myos arvioida. Henkiloston tilan seuraaminen on pitka-
janteista tyota ja edellyttaa monipuolista mittaristoa. Taloudelliset mittarit ovat toki
tarkeita, mutta myds henkilostdéa kuvaavia mittareita tarvitaan. Henkilost6a voidaan
kuvata eri mittarein esim. ajankdyton, osaamisen, terveyden, tyosuhteen, tulokselli-
suuden, turvallisuuden ja yhteiséllisyyden mukaan. Kokoamalla henkildston tilasta ja
kehityksesta tilastotietoa voidaan mahdollistaa henkiléstopdaaoman jarjestelmallinen

kehittaminen.

Tutkimukset osoittavat, ettd johtamisella on keskeinen rooli tydyhteisén hyvinvoin-
nissa. Hyvinvointia tydyhteistssa voidaan kehittaa useilla eri tavoilla. Kaikille tyéyh-
teison onnistuneille kehittamistavoille kuitenkin on yhteistd, etta keskeinen rooli
niissd on johtamisella. Hyva ihmisten johtamistapa tukee ihmisten tyoskentelya ja
antaa edellytykset onnistumiselle tydssa. Korkeatasoiselle osaamiselle organisoitumi-
sen oloissa menestyksen puitteet luo parhaiten keskusteleva johtamistapa. Esimie-
het, jotka osaavat suunnata ihmisten mielikuvien nopeat liikkeet yhteisten paamaari-
en tavoittelemiseen, luovat organisaation menestykselle perustan. Esimiesten olisi
pystyttava mieltamaan tyonsa ihmisten sujuvan tydskentelyn edellytysten luojina ja
osaamisen vaalijoina. Tydhon ottamisen jalkeen jokaisen tyohon tulevan perehdyt-
tdminen kunnolla tyoyhteis6on ja tyohdnsa on keskeista. Ndin toimimalla luodaan
hyva perusta tyopaikan ihmissuhteille ja myohemmalle tyémenestykselle. (Vesteri-

nen 2006, 83-85.)
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3.8 Kehityskeskustelut

Mahdollisuus vaikuttaa asioihin auttaa jaksamaan. Kehityskeskustelu tarkoittaa esi-
miehen ja alaisen sdanndllista yhteydenpitoa. Sen tarkoituksena on varmistaa jokai-
selle ihmiselle organisaatiossa, millaiset odotukset haneen kohdistuu ja kuinka hanta
arvioidaan. Kehityskeskustelun pelisadannot ja toteutus suovat seka esimiehelle etta
alaiselle mahdollisuuden kysymisen ja vastaamisen kautta vaikuttaa asioihin. Kehi-
tyskeskustelu antaa molempien tulla kuulluksi, sitd kautta se tuo tyopaikalle oikeu-
denmukaisuutta. Vaikuttamisen mahdollisuus on tehokkaimpia keinoja tukea jaksa-

misen ja tarkoituksellisuuden tunnetta. (Valpola 2000, 7-8.)

Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu alaisen ja esimiehen vélinen kes-
kustelu. Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri seka hyva keskindinen vuorovaikutus on

kehityskeskustelun onnistumisen edellytys. (Sundvik 2006, 113.)

Kehityskeskustelussa on kolme osaa: Ensimmaisessa osassa sovitaan tavoitteet ja
millaisilla mittareilla tuloksia kasitellaan. Toisessa osassa arvioidaan suoritus ja ase-
tettujen tavoitteiden toteutuminen. Kolmannessa arvioidaan ja jasennetaan alaisen

urasuunnitelmat ja kehitystarpeet. (Valpola 2000, 141-142.)

3.9 Motivaatio, motiivit ja palkitseminen

Puhuttaessa tyontekijan hyvasta tyomotivaatiosta voidaan puhua yksilon pyrkimyk-
sestd saavuttaa tyolle asetetut tavoitteet (Johns & Saks 2005, 134-135). Motivaatio
on yhteen suuntaan aukeava ovi. Henkil® tekee aina itse ratkaisut ja valinnat asioista,
jotka han kokee itselleen tarkeiksi, esimiehen tehtava on vain tarjota ne mahdolli-
suudet hdnelle. Esimerkkina voi kdyttaa Pinderin (1998, 11) maaritelmaa tydomotivaa-
tiosta sarjana energeettisiad voimia, jotka laittavat alulle tyohon liittyvaa kayttayty-
mistad ja maarittelevat sen intensiteetin, muodon, suunnan ja keston. Maslowin tar-
vehierarkiateoria kuvaa ihmisen valintajarjestelmaa, jossa ihminen pyrkii sisdanra-

kennetun valintajarjestelmansa ansiosta aina tyydyttamaan perustarpeensa ensin ja
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vasta sitten ryhtyy tavoittelemaan muita tarpeita. Nykyaikana perustarpeiden (ravin-
to, asuminen ja muut fysiologiset tarpeet) tayttaminen vie usein liikaa huomiota ja
muulle jaa lilan vahan aikaa ja ne saavat odottaa. Organisaation taytyy ensin huoleh-
tia, ettd tyontekijan perustarpeet tulevat tyon kautta kuntoon, siten hyvan tyémoti-
vaation saavuttaminen on helpompaa ja sen varaan voidaan alkaa rakentaa olosuh-
teet yha parempaan motivaatioon. (Moisalo 2011, 337—-338.) Seuraava kuvio kuvaa

ihmisen perustarpeita hyvin Maslovin tarvehierarkian mukaan.

Kuvio 1. Maslowin mukaeltu tarvehierarkia (Learning theories.com 2017).

Tyomotivaation kokonaisuudessa on Moisalon (2011, 338—-339) mukaan kolme osa-

aluetta:

1. Motivaation kdynnistaminen lahtee jo rekrytoinnista tai toimenkuvan muokkauk-
sesta. Rekrytoinnissa pyritdan saamaan selville henkilon motivaatiotasosta mahdolli-
simman laaja kuva. Itse tydpaikalla tulee ulkoisten elementtien olla sellaisella tasolla,

jolla motivaation kaynnistyminen on mahdollista.

2. Tydmotivaation yllapitdminen vaatii ohjausta paivittain ja ainakin laajempaa poh-
dintaa kehityskeskusteluiden yhteydessa. Eri tekijat, jotka yksilod motivoivat, voivat

vaihtua nopeastikin ilman ulkoisia vaikutteita, siind tapauksessa yrityksen johdon
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taytyy miettia mahdollisuudet rakentaa motivaatio uudelleen ja kuinka sita arvioi-

daan.

3. Tyébmotivaation suuntaaminen on esimiestyon kannalta tarkea vaihe ja siina var-
mistetaan oikeiden asioiden tekeminen oikealla tavalla ja se etta niissa on motivaa-

tiota tukeva elementti.

4 Tutkimustulokset

Kyselytutkimuksen avulla saatu tietomaara oli valtava. Yhtion avainhenkilGille
teemahaastatteluissa tehtyjen puolistrukturoitujen kysymysten avulla saatu tieto
antoi hyvan kasityksen tyossajaksamisen tilasta yrityksessa. Teemahaastatteluiden
tulosten pohjalta rakentui henkilostolle tehtadva tyossa jaksamista kartoittava kysely.
Toteutetussa kyselyssa strukturoitujen kysymysten mukana olevat avoimet
kysymykset toivat sellaistakin tietoa, jota ei muuten olisi valttamatta saatu.
Kysymyspatteristo oli onnistunut, sen pituus oli harkittu ja koevastaamisten
perusteella siihen vastaaminen vei juuri sopivasti aikaa, joten vastauksista saatiin
rehellisempia lapi kyselyn. Kyselyn avulla haettiin tietoa nimenomaan siihen, miten
tyontekijat kokevat asiat omasta nakdpiiristaan, vastausten analysoinnin aikana

nimenomaan tama asia pidettiin mielessa.

4.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kysely lahetettiin kaikkiaan 83 henkildlle yhtiossa. Omia tyontekijoita naista oli 40 ja
alihankkijoiden tydntekijoita 43. Kyselyyn vastasi omista tyontekijoista noin 75 %,
mika on vastausprosenttina varsin korkea ja tutkimuksen kannalta hyva. Kysely
lahetettiin myos alihankkijoiden edustajille, ja heiltd saatujen vastausten maara jai
hieman alle puoleen. Vastausprosentti alihankkijoiden osalta on matalampi, mutta se

on sikali ymmarrettavaa, etta usein alihankkijan puolella saatetaan olla varovaisia.
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Kyselyssa pyrittiin valttamaan liiallista profiloinnin mahdollisuutta, mutta silti usein
tallaisissa kyselyissa voidaan pelata paikkansa puolesta tai ei muuten vain haluta
sekaantua omasta mielestdan itsedaan suoraan koskemattomiin asioihin.
Tutkimuksesta saatiin hyvin tietoa ja yrityksen kannalta tutkimuksesta on varmasti

myo6s paljon hyotya.

Tutkimuksen validiteetti varmistetaan oikeaa tutkimusmenetelmaa kayttamalla, eli
kaytettava mittari mittaa oikeita asioita (Kananen 2011, 121). Taman tutkimuksen
mittari on validi, silla se mittaa kyselylomakkeella henkilokunnalta juuri sita mita sen
pitdadkin mitata, eli tydssa jaksamista. Kanasen (2011, 121) mukaan ulkoinen
validiteetti tarkoittaa saatujen tulosten yleistettavyytta. Taman tutkimuksen tulokset
voidaan katsoa vastaavan suurelta osin yleista nakemysta yhtion tyontekijoiden
keskuudessa vastausprosentin ollessa nain korkea. Kuten Kananen (2011, 121)
toteaa, sisdiselld validiteetilla tarkoitetaan syy-seuraus-suhdetta ja se onkin taman
tutkimuksen haasteellisin osa selvittad. Kanasen (2011, 123) mukaan reliabiliteetin
todentaminen kvantitatiivisessa tutkimuksessa on yksinkertaista, silla edellyttdaen
ettd kaikki vaiheet on dokumentoitu riittavan tarkasti voidaan tutkimuksen vaiheet
toistaa. Taman tutkimuksen vaiheet on dokumentoitu riittdvan hyvin, sen ratkaisut
on perusteltu ja siten tutkimuksen voi myohemmin uudelleen toistaa. Tutkimus on
tarkoitus toistaa myohemmin puolivuosittain eri vuodenaikaan tai vuosittain nyt
luodun kyselyn avulla ja kyselyn rakennetta ei tarvitse muuttaa. Webropol on
tehokas tyokalu kyselyn toteuttamisessa ja analysoinnissa. Analysoinnissa
hyoddynnettiin ristiintaulukointia ja sen avulla tuli todennettua tietyt vallitsevat
korrelaatiot eri asioiden valillg, tosin yllattavia ristiinmenojakin ja tietynlaista
epaloogisuuttakin analysointi paljasti vastaajien mielipiteissa. Khiin nelidtestia ei
tiimikohtaisten tulosten analysoinnissa oikein voinut kayttaa, silla osassa tiimeista
vastaajia oli testin kannalta lilan vdhan. Avoimen nettilinkin kaytto tutkimuksessa
aiheuttaa kyselyssa riskin siihen, etta joku vastaa useamman kerran. Toisaalta
henkilokohtainen vastauslinkki vaarantaa anonymiteetin ja voi vaikuttaa vastausten

laatuun.



26

4.2 Vastaajien taustatiedot

Kysymyksissa ensimmaisend muuttujana oli se, kuinka kauan vastaaja on
tyoskennellyt yhtion palveluksessa. Yhtio on nuori ja yli 5 vuotta palveluksessa olleita
yhtidssa on tuskin avainhenkil6ita enempaa. Taman kysymyksen avulla voitiin
ristiintaulukoimalla laittaa enemman painoarvoa talossa pidempaan
tyoskennelleiden nakemyksille kuin vasta taloon tulleiden mielipiteille. Tosin kaikki

vastaukset ovat arvokkaita.

Toisena kysymyksena oli kuuluuko vastaaja alihankkijan palvelukseen vai omaan
henkilostoon. Yhtié haluaa alihankkijoiden tyontekijoiden olevan samalla viivalla

omien kanssa, joten talla muuttujalla voitiin seurata tdman asian tilaa.

Kolmantena ja tarkeimpana muuttujakysymyksena oli se, mihin tiimiin, eli osastoon
vastaaja kuuluu. Tiimeja yhtiossa on useita, joten tdman kysymyksen avulla eri
tiimien valisia eroja on helppo tutkia ja siten selvittdaa, mikd mahdollisen
stressitekijan aiheuttaja on juuri kyseisessa tiimissa ja miten siihen pystytaan
reagoimaan ja saattamaan siten asia kuntoon. Tama on tutkimuksen kannalta
ensiarvoisen tarked muuttuja ja antaa paljon tietoa ristiintaulukoinnin avulla. Yhtion
sisalla tyoskentelee monta eri ammattikuntaa, jotka ovat eroteltuna muista toisiinsa

laheisesti liittyvid tyotehtavia ja ammattikuntia edustaviksi tiimeiksi.

4.3 Tulokset

Tulosten kasittelyssa hyodynnetaan taulukoita, joissa nakyy vastaajien maara, vastaa-
jien osuus prosentteina koko vastaajien maarasta, keskiarvo ja mediaani. Mediaanin
ja keskiarvon valinen ero voi joissakin tuloksissa olla vahdinen, tai sitten eron ollessa
suuri, voidaan sen syyhyn kiinnittda huomiota. Tulosten esittdmisessa kdytetaan suo-
ria jakaumia, silla kvantitatiivissa tutkimuksessa pyritdan yleistamaan tuloksia suh-
teessa koko joukkoon. Tiimien osalta dataa tuli niin paljon, etta tutkimuksen tuloksis-

sa esitetdaan pelkka keskiarvo, joka on tiimien vertailussa kaikkein kuvaavin tapa. Tii-
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meja tutkittavassa yhtiossa on niin paljon, ettd opinnadytetyossa kaikkien tiimien tay-
dellisia taulukoita ei ole mahdollista ndyttaa. Toimeksiantaja saa tarkemmat raportit
suoraan nahtavakseen. Rakentamistiimissa oli vain kaksi vastaajaa, joten sen keskiar-

voja ei tdssa kannata nayttaa.

Ensimmaisessad kysymyksessa (Taulukko 1) kartoitetaan vastaajan asemaa, eli mihin

tiimiin han yhtidssa kuuluu. Eri tiimien tuloksia voidaan ristiintaulukoida ja siten ver-
tailla miten vastaukset eroavat muista tiimeistd, tai koko yhtion tuloksista. N&in toi-

mimalla voidaan vaikuttaa juuri sen tiimin ongelmiin ja keskittaa parannustoimet

juuri niihin tiimeihin joissa mahdollisia ongelmia esiintyy.
1. Asemasi yhtiossa?

Vastaajien maara: 48

Taulukko 1. Tyontekijan asema yrityksessa

N | Prosentti
Hallinto ja tukitoiminnot 7| 14,58 %
Myynti ja markkinointi 8 | 16,66 %

Asennukset, kayttoonotto ja aftersales | 8 | 16,67 %

Suunnittelu ja tuotekehitys 7| 14,58 %
Hankintatoimi 41 8,33%
Tuotanto 5] 10,42 %
Rakentaminen 2| 417%
Projektitiimi 5| 10,42 %

Muu 2| 417%
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Taulukosta 2 nahdaan kuinka kauan tyontekija on ollut yhtion palveluksessa. Kysy-
myksellad voidaan tutkia onko vaikutusta palvelusvuosilla eri asioiden kokemisessa.
Tama kysymys tulee toimimaan paremmin tulevaisuudessa yhtion ollessa hieman
pidempadn toimineena ja yhtidssa on pidempaan olleita tyontekijoita. Siina vaihees-
sa voidaan lisata vastausvaihtoehtoja lisaa. Talla hetkella yhtiossa ei ole paljon yli
kolme vuotta toimineita tyontekijoitd, johtuen yhtion nuoresta idsta. Yli kolme vuotta
palveluksessa on ollut vain joka kuudes vastaaja. 1-3 vuotta tyoskennelleita on ldhes

puolet ja noin 40 % on ollut talossa alle vuoden.
2. Montako vuotta olet tyoskennellyt yhtiossa?

Vastaajien maara: 48

Taulukko 2. Tyoskentelyaika yrityksessa

N | Prosentti

Ylii3vuotta | 7 | 14,59 %

1-3 vuotta | 22 | 45,83 %

alle vuoden | 19 | 39,58 %

Yhtion palveluksessa on my6s alihankkijoiden tyontekijoita ja yhtio pyrkii pitdamaan
heistd yhta hyvaa huolta kuin omista tyontekijoista. Tata kysymysta voidaan kayttaa
vertailussa siihen miten omien ja alihankkijoiden tyontekijoiden mielipiteet eroavat
toisistaan. Taulukosta 3 ndhdaan ettad vastaajista 62,5 % kuuluu omaan henkil6sto66n

ja 37,5 % on alihankkijoiden tydntekijoita.



3. Kuulun yhtion omiin vai alihankkijoiden tyontekijoihin?

Vastaajien maara: 48

Taulukko 3. Omat ja alihankkijan tyontekijat

N | Prosentti

Omaan henkilostoon 30| 62,5%

Alihankkijan palvelukseen | 18 | 37,5 %
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Ensimmainen tyohyvinvointiin liittyva kysymys koskee yhteistydhenkea tyoyhteisdssa

(taulukko 4). Yhteistyohenki tyoyhteisossa on kaikkien vastaajien mielesta keskiarvol-

taan hieman yli nelja. Reilun kolmannes 35 % kokee etta yhteistydhenki on hyva ja

vield useampi 38 % kokee etta yhteistydhenki on melko hyva. Vain joka kuudestoista

6 % kokee olevansa melko eri mieltd. Hieman huonommaksi yhteisty6hengen koke-

vat alle vuoden talossa palveleet ja alihankkijan tyontekijat. Eri osastoista heikoim-

maksi yhteistydhengen kokevat myynti ja markkinointi (keskiarvo 3,63) ja parhaim-

maksi asennus, kayttoonotto ja aftersales (keskiarvo 4,5) ja projektitiimi (k-a= 4,4).

4. Tyoyhteisossani on hyva yhteistyohenki
Vastaajien maara: 48

Taulukko 4. Yhteistyohenki tyoyhteisdssa

1 2 3 4 5

0 3 10 18 17
Eri miel-

0 6 21 38 35
% | % | % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

4,02

Mediaani

4
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Taulukosta 5 nahdaan millaiseksi tyontekijat kokevat ilmapiirin tyopaikallaan. Hyvaan
ilmapiiriin kuuluu monta osa-aluetta ja se kuvaa yleista henkista tasapainoa yhtion
sisalld. Kun otetaan huomioon kaikki vastaajat, saadaan tydpaikan ilmapiirille kes-
kiarvo 3,73. Vastaajista reilu neljannes 27 % kokee ilmapiirin hyvaksi. Eri mieltd vas-
taajista kokee olevansa hieman alle joka 4 % ja melko huonoksi ty6ilmapiirin kokee

13 %, eli joka kahdeksas.

Oma henkilosto kokee ilmapiirin aavistuksen huonommaksi kuin alihankkijan palve-
luksessa olevat. Alle vuoden olleet kokevat ilmapiirin hieman paremmaksi (keskiarvo
3,95) kuin pidempaan talossa olleet. Heikoimmaksi tiimeista ilmapiirin kokevat tuo-

tanto ja rakentaminen. Parhaaksi ilmapiirin kokee projektitiimi.
5. Tyopaikassani on hyva ilmapiiri

Vastaajien maara: 48

Taulukko 5. Tyopaikan ilmapiiri

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
2 6 8 19 13 3,73 4
Eri miel- Samaa
t 4 13 17 39 27 mielts
% % % % %

Taulukosta 6 ndhdaan miten tyontekija kokee tyotovereidensa kaytoksen itsedan ja
muita kohtaan tyopaikalla. Tyotovereiden kayttaytymisen keskiarvoksi vastauksista
saadaan 4,17. Reilun kolmanneksen 35 % mielesta kayttaytyminen on hyvaa ja puolet
50 % arvioi kayttaytymisen melko hyvaksi. Harvempi kuin joka kahdeskymmenes 4 %

on melko eri mielta.

Alle vuoden palveluksessa olleet kokevat tyotoverien kdyttaytymisen huonommaksi

(keskiarvo 3,89 kuin yli 3 vuotta talossa olleet (keskiarvo 4,71). Tiimeista parhaaksi
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kayttaytymisen kokee rakentaminen (keskiarvo 4,5) ja huonoimmaksi hankintatoimi

(keskiarvo 3,75).
6. Tyotovereitteni kayttaytyminen on sopivaa

Vastaajien maara: 48

Taulukko 6. Tyotovereiden kayttaytyminen

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

0 2 5 24 17 4,17 4
Eri miel- Samaa

0 4 11 | 50 | 35
% | % | % % %

ta mielta

Taulukko 7 kasittelee tyotovereiden lahestyttavyytta esimerkiksi tilanteessa, jossa
tyotoverilta taytyy kysya apua jossakin tilanteessa. Tyotovereiden |ahestyttavyys koe-
taan keskiarvolla (4,44). Yli puolet 52 % vastaajista arvioi tilanteen hyvaksi ja kaksi
viidesta 40 % melko hyvaksi ja loput 4 % suhtautuvat tilanteeseen neutraalisti. Hie-
man vaikeampaa lahestyminen on alle vuoden palvelleille (keskiarvo 4,21) kuin yli

kolme vuotta talossa olleille (keskiarvo 4,86).

Alihankkijan tyontekijat (keskiarvo 4,28) kokevat tyotovereiden lahestyttavyyden
hieman omia tyontekijoita (keskiarvo 4,53) alemmaksi ja tiimeista parhaaksi tilanteen
kokevat tiimi muut (keskiarvo 5). Keskiarvo ja mediaani poikkeavat taman kysymyk-

sen tuloksissa huomattavasti, mutta vastaukset eivat silti hajoa paljon toisistaan.
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7. Minun on helppo ldhestya tyotovereitani

Vastaajien maara: 48

Taulukko 7. Tyotovereiden keskindinen lahestyttavyys

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
0 0 4 19 25 4,44 5
Eri miel- Samaa miel-
t4 0 0 8 40 52 t4
% | % | % % %

Taulukosta 8 ndhdaan miten helposti apua koetaan tyotovereilta saatavan. Tyonteki-
ja voi tarvita myos muunlaista, kuten henkista tukea vaikeassa tilanteessa tyo- tai
siviilieldamassa. Keskiarvo tuen saamisessa tydtovereilta on 3,83. Reilu neljannes 27 %
kokee saavansa hyvin tukea ja alle puolet 44 % melko hyvin. Melko huonosti tukea

kokee saavansa joka kymmenes 10 % ja yhden mielestd tukea saa huonosti.

Oma ja alihankkijan henkilosto kokee tilanteen lahes samalla tavalla. Yli kolme vuotta
palvelleet kokevat tuen saamisen hieman helpommaksi kuin vdhemman aikaa talossa
olleet. Tiimeista huonoiten apua kokee saavansa myynti ja markkinointi (keskiarvo

3,38) ja tuotanto (keskiarvo 3,4), parhaiten suunnittelu ja tuotanto (keskiarvo 4,43).




33

8. Saan tyoétilanteissa tarvittaessa tukea tyétovereiltani

Vastaajien maara: 48

Taulukko 8. Tuen saaminen tydtovereilta

Kes- Medi-

kiarvo aani

1 5 8 21 13 3,83 4
Eri Samaa

mielta mielta

% | % % % %

Taulukosta 9 ndhdaan tuntevatko tyontekijat tulleensa kohdelluiksi oikeudenmukai-
sesti yhtiossa. Kysymyksella tarkoitetaan oikeudenmukaista kohtelua seka tyonjoh-
don etta tyotovereiden suunnalta. Vastaajat kokevat oikeuden mukaisen kohtelun
keskiarvoksi (3,81). Reilu neljannes 27 % arvioi tilanteen hyvaksi ja reilu nelja kym-
menesta 42 % melko hyvaksi. Joka kymmenes 10 % kokee tulleensa kohdelluksi mel-

ko epdoikeudenmukaisesti ja yksi epdoikeudenmukaisesti.

Alihankkijan tyontekijat kokevat tulleensa kohdelluksi hieman omia tyontekijoita oi-
keudenmukaisemmin. Alle vuoden talossa olleet (keskiarvo 4,21) kokevat tilanteen
paremmaksi kuin 1-3 vuotta (keskiarvo 3,5) tai yli 3 vuotta tydskennelleet (keskiarvo
3,71). Tiimeista heikoimmaksi tilanteen kokee tuotanto (keskiarvo 2,8) ja parhaim-
maksi hallinto ja tukitoiminnot (keskiarvo 4,29), suunnittelu ja tuotekehitys (keskiar-

vo 4,29) ja hankintatoimi (keskiarvo 4,25).



9. Koen ettd minua kohdellaan oikeudenmukaisesti

Vastaajien maara: 48

Taulukko 9. Oikeudenmukainen kohtelu yrityksessa
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Eri miel-

ta

1 2 3 4 5

1 5 9 20 | 13
2 10 | 19 | 42 | 27
% | % % % %

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,81

Mediaani

4

Taulukosta 10 ndhddan miten henkilokunta kokee keskusteluyhteyden toimivan esi-

miesten kanssa. lImapiiri tyontekijoiden ja tydnjohdon valilla koetaan keskiarvolla

(4,06). Kolmannes vastaajista 33 % kokee tilanteen hyvaksi ja tasan puolet 50 % vas-

taajista melko hyvaksi. Joka kymmenes 11 % kokee ilmapiirin melko huonoksi. Eroa

omien ja alihankkijoiden valilla ei juuri ole ja sama koskee my0s eri ajan talossa tyos-

kennelleita. Heikoimmaksi tilanteen kokee rakentaminen (keskiarvo 3,5) ja tuotanto

(keskiarvo 3,6) ja parhaaksi hallinto ja tukitoimi (keskiarvo 4,43) ja tiimi muut (kes-

kiarvo 4,5).

10. Esimieheni/tydonjohdon ja minun vililld on hyvi ilmapiiri

Vastaajien maara: 48
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Taulukko 10. Tyénjohdon ja tyontekijan valinen ilmapiiri

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

0 5 3 24 16 4.06 4
Eri miel- Samaa

0 11 6 50 | 33
% | % | % | % %

ta mielta

Taulukosta 11 nahdadan tyontekijan mielipide tyonjohdon kyvysta auttaa tyontekijaa
ongelmallisissa tyotilanteissa. Ongelmatilanteissa tuen saaminen tyénjohdol-
ta/esimieheltd yhtiossa koetaan keskiarvolla (3,4). Joka kahdeksas 12 % kokee tuen
saamisen hyvaksi ja reilu nelja kymmenesta 42 % melko hyvaksi. Joka kuudestoista 6
% kokee saavansa tukea huonosti ja vajaa joka kuudes 15 % melko huonosti. Medi-
aani vastauksissa on nelja. Talossa 1-3 vuotta tydskennelleet (3,09) kokevat saavansa
tukea heikommin kuin alle vuoden tydskennelleet (3,63) ja yli 3 vuotta olleet (3,71).
Tiimeistad parhaiten tukea saa hallinto ja tukitoimet (3,86), projektitiimi (3,8) ja han-
kintatoimi (3,75). Huonoimmin tukea saavat rakentaminen (2,5) ja tuotanto (3,2).
Naissa tuloksissa on hajontaa melkoisesti ja kysymys jakaa mielipiteita molemmin
puolin. Eroa on tiimien kesken, mutta myds vaihemman aikaa olleiden mielipiteissa

suhteessa kauemman olleisiin.

11. Esimieheni/tyonjohto tukee minua riittdvasti tyohon liittyvissa ongelmatilan-

teissa

Vastaajien maara: 48

Taulukko 11. Ongelmatilanteissa tuen saaminen

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

3 7 12 20 6 3,4 4
Eri miel- Samaa

6 15 | 25 | 42 | 12
% | % % % %

ta mielta
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Tasa-arvo puhuttaa usein tydelamassa ja taulukosta 8 selvida miten tyontekijat koke-
vat tasa-arvon toteutuvan toimeksiantajan yhtiossa. Tydpaikan tasa-arvoa koskevien
vastausten keskiarvo on (3,85). Kolmannes 33 % kokee tasa-arvon toteutuvan hyvin
ja kaksi viidesta 40 % melko hyvin. Joka kuudestoista 6 % kokee tasa-arvon toteutu-

van huonosti ja vajaa kymmenys 8 % melko huonosti.

Alihankkijan ja omien tyontekijoiden valilla ei ole juuri eroa, mutta talossa 1-3 vuotta
toimineet (keskiarvo 3,59) kokevat tilanteen huonommaksi kuin alle vuoden (keskiar-
vo 4,16) ja yli kolme vuotta (keskiarvo 3,86) tydskennelleet. Tiimeista tasa-arvon par-
haaksi kokevat hallinto ja tukitoimet (keskiarvo 4,57) ja suunnittelu ja tuotekehitys

(keskiarvo 4,43). Huonommaksi tasa-arvon tiimeista kokevat rakentaminen ja tuotan-

to (keskiarvo 2,8).
12. Tyopaikallani vallitsee tasa-arvo

Vastaajien maara: 48

Taulukko 12. Tyopaikan tasa-arvo

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
3 4 6 19 16 3,85 4
Eri miel- Samaa
ta 6 8 13 40 33 mielta
% | % % % %

Yhtion kova kasvu voi kuormittaa tyontekijoiden tydtaakkaa. Yksi taman tutkimuksen
tarkeimpia kysymyksia on se, miten tyontekijat kuormituksen kokevat, selviaa taulu-
kosta 13. Tyokuormituksen tilan keskiarvoksi saadaan (2,79). Hajontaa tuloksissa on

melkoisesti. Joka kuudestoista 6 % kokee kuormituksen hyvaksi ja vajaa kolmannes
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29 % melko hyvaksi. Reilu viidennes vastaajista 21 % kokee kuormituksen tason huo-

noksi ja samoin reilu viidennes 21 % melko huonoksi.

Alihankkijan palveluksessa olevat (keskiarvo 3,33) kokevat padsevansa pienemmalla
kuormituksella kuin omat tyontekijat (keskiarvo 2,47). Alle vuoden talossa olleet
(keskiarvo 3,21) kokevat kuormituksen sopivammaksi kuin 1-3 vuotta tydskennelleet
(keskiarvo 2,59) tai yli 3 vuotta olleet (keskiarvo 2,29). Tiimeissa hallinto ja tukitoi-
minnoissa tyokuormitus koetaan hieman kevyemmaksi (keskiarvo 3,57). Tama kysy-

mys jakaa mielipiteita voimakkaimmin.

13. Tyékuormitukseni on sopiva

Vastaajien maara: 48

Taulukko 13. Tyokuormitus tyopaikalla

Kes- .
_ Medi-
1 2 3 4 5 kiar- _
aani
VO
Eri 10 | 10 | 112 | 14 | 3 2,79 3

miel- 21 21 23 29 6 Samaa mielta

@ o % | % | % | %

Taulukosta 14 nahdaan kokeeko tyontekijat auttavansa omalla toiminnallaan omaa
tyossa jaksamista ja miten tyontekija kokee oman yksityiselaman vaikuttavan ty6-
elamaan. Kysymys voi my0ds herattaa tyontekijan pohtimaan omien valintojen vaiku-
tusta jaksamiseensa. Yksityiselaman tyossa jaksamista tukevan vaikutuksen koetaan
olevan (3,92) tasolla. Vajaa kolmannes 31 % vastaajista kokee yksityiselaman tukevan
hyvin tydssa jaksamista ja vajaa puolet 44 % melko hyvin. Vain yksi kokee tilanteen
olevan huono ja joka kymmenes 10 % kokee etta yksityiselamalla on melko huono

vaikutus tyossa jaksamiseen.
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Omat ja alihankkijan tyontekijat kokevat asian samalla tavalla, mutta parhaiten yksi-
tyiselaman koetaan vaikuttavan tyoelamaan 1-3 vuotta tyoskennelleiden joukossa
(keskiarvo 4,09). Tiimeissa parhaaksi tilanne koetaan tiimissa muut (keskiarvo 5) ja

huonoimmaksi rakentamisessa.
14. Yksityiselamani tukee ty6ssa jaksamistani

Vastaajien maara: 48

Taulukko 14. Yksityiselaman vaikutus tydssdjaksamiseen

Kes- Medi-

kiarvo | aani

Eri 1 5 6 21 15 3,92 4
Samaa

miel- "2 10 | 13 | 44 | 31
@ | % | % | % | %

mielta

Taulukosta 15 selviaa kuinka tyontekijat kokevat itse tukevansa muiden tydyhteison
jasenten jaksamista. Omalla toiminnalla koetaan tuettavan toisten jaksamista kes-
kiarvolla (3,88). Vajaa viidennes 19 % kokee tukevansa muiden jaksamista hyvin ja
puolet vastaajista 50 % melko hyvin. Kolmannes 31 % kokee oman tukemisen vaiku-

tukset neutraaliksi ja kukaan ei koe kuormittavansa muiden jaksamista.

Parhaiten toisten jaksamista kokee tukevansa 1-3 vuotta talossa olleet (keskiarvo
4,05) ja huonoiten yli 3 vuotta olleet (keskiarvo 3,57). Vahiten asian eteen tiimeista

kokee tekevansa rakentaminen ja eniten tiimi muut (4,5).
15. Tuen omalla toiminnallani muiden jaksamista

Vastaajien maara: 48



Taulukko 15. Oma toiminta muiden hyvaksi
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1 2 3 4 5

0 0 15 24 9
Eri miel-

0 0 31 50 19
% | % | % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,88

Mediaani

4

Taulukosta 16 nahdadan painavatko tydasiat vield vapaa-ajalla ja kuinka tyontekija

kokee mahdollisen arjen kuormituksen vapaa-ajalla. Arjen kuormituksen vaikutus

tyontekijan stressitasoon arvioidaan olevan tasolla (3,27). Joka kuudes 17 % ei koe

arjen vaikuttavan stressitasoon ja reilu neljannes 27 % melko vahan. Kaksi vastaajaa 4

% arvioi vaikutuksen negatiiviseksi ja joka neljds 25 % melko negatiiviseksi.

Yli kolme vuotta talossa olleet (keskiarvo 2,86) kokevat arjen vaikutuksen negatiivi-

semmaksi stressitasoon kuin vihemman aikaa olleet (keskiarvot 3,32) ja (3,36). Tii-

meista stressaantuneimpia on myynti ja markkinointi (keskiarvo 2,5) ja vahiten stres-

sia kokee tiimi muut (keskiarvo 5).
16. Arjen kuormitus ei stressaa minua

Vastaajien maara: 48

Taulukko 16. Arjen vaikutus stressitasoon

1 2 3 4 5

2 12 13 13 8
Eri miel-

4 | 25 | 27 | 27 | 17
% | % % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,27

Mediaani

3
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Taulukosta 17 selvida tyontekijoéiden motivaation taso tyonsa tekemiseen. Motivaatio
tyohon koetaan olevan tasolla (4,25). Kaksi viidesta 40 % kokee olevansa hyvin moti-
voituneita ja puolet vastaajista 50 % melko motivoituneita. Vain kaksi vastaajista 4 %

kokee omaavansa melko vahan motivaatiota.

Yli kolme vuotta tydskennelleet (keskiarvo 3,86) kokevat motivaation hieman vahai-
semmaksi kuin muut. Tiimeissa rakentamisessa on vahiten motivaatiota ja eniten

tiimissa muut (keskiarvo 5).
17. Olen motivoitunut tyohoni

Vastaajien maara: 48

Taulukko 17. Motivaatio tydohon

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
0 2 3 24 19 4.25 4
Eri miel- Samaa miel-
t4 0 4 6 50 40 t4
% | % | % % %

Taulukosta 18 selvida miten hyvin tyontekijat kokevat hallitsevansa tyotehtavansa ja
koetaanko oma osaaminen riittavaksi. Tarvittaessa voitaisiin jarjestda lisdohjausta ja
koulutusta. Osaamisensa tason vastaajat arvioivat tasolle (3,9). Reilu neljannes 27 %
arvioi osaamisensa tason hyvaksi ja reilu kolmannes 38 % melko hyvaksi. Vain yksi

vastaaja arvioi osaamisensa tason melko huonoksi.

Oma henkilosto (keskiarvo 3,8) kokee osaamisensa alihankkijoiden tydntekijoita
(keskiarvo 4,06) vahaisemmaksi. Alle vuoden talossa olleet (keskiarvo 3,74) arvioivat
osaamisensa tason alemmaksi kuin pidempaan tyoskennelleet (keskiarvo 4). Tiimeis-
sa parhaiten tyonsa kokee osaavan tuotanto (keskiarvo 4,6) ja heikoiten rakentami-

nen.




18. Minulla on riittava osaaminen tyotehtavani hoitamiseen

Vastaajien maara: 48

Taulukko 18. Tyontekijan osaaminen
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1 2 3 4 5

0 1 16 18 13
Eri miel- Samaa
0 2 33 38 27

% | % | % % %

ta mielta

Keskiarvo

3,9

Mediaani

4

Taulukko 19 selvittdaa onko tyontekijoilla halu kouluttautua tai opiskella. Lisdopiske-

lun tarve koetaan olevan tasolla (3,81). Reilu neljannes 28 % kokee lisdopiskelun tar-

kedksi ja vajaa kaksi viidesta 38 % melko tarkedksi. Tarvetta opiskeluun melko vahan

kokee vajaa kymmenes 9 % vastaajista ja vain yksi ei koe tarvetta opiskeluun.

Oma henkilosto (keskiarvo 3,93) kokee tarvitsevansa opiskelua enemman kuin ali-

hankkijan tyontekijat (keskiarvo 3,61). Talossa alle vuoden olleet (keskiarvo 3,94)

kokevat tarvitsevansa enemman opiskelua kuin pidempaan olleet. Tiimeissa koulu-

tuksen tarvetta kokee eniten hallinto ja tukitoimi (keskiarvo 4,33) ja projektitiimi

(keskiarvo 4,2), kun taas vahiten muut (keskiarvo 2,5).
19. Haluaisin lisda koulutusta tai opiskella
Vastaajien maara: 47

Taulukko 19. Halu opiskella

1 2 3 4 5

1 4 11 18 13
Eri miel- Samaa
2 9 23 38 28

% | % | % % %

ta mielta

Keskiarvo

3,81

Mediaani

4
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Taulukosta 20 selvida tyontekijoiden halu edeta urallaan yldspain. Vastausten kes-
kiarvoksi saatiin (4,15). Kaksi viidesta 41 % kokee etenemisen tarkeédksi ja hieman
useampi 45 % melko tarkeaksi. Vain joka kuudestoista 6 % ei koe etenemista kovin

tarkedksi ja vain yksi ei halua edeta urallaan.

Oma henkil6sto (keskiarvo 4,34) kokee enemman halua edeté urallaan kuin alihankki-
joiden tyontekijat (keskiarvo 3,83). Alle vuoden talossa olleissa (keskiarvo 4,39) on
enemman halua edetd kuin pidempaan olleissa, vahiten halua edetd on 1-3 vuotta
tyoskennelleissa (keskiarvo 3,95). Tiimeissa eniten etenemishaluja on suunnittelu ja
tuotekehityksessd, seka hallinto ja tukitoimessa (keskiarvo 4,43) ja tuotannossa (kes-

kiarvo 4,4), vahiten rakentamisessa ja tiimissa muut (keskiarvo 3,5).
20. Haluan edeta urallani ylospain

Vastaajien maara: 47

Taulukko 20. Halu edeta uralla

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
1 3 3 21 19 4,15 4
Eri miel- Samaa miel-
t4 2 6 6 45 41 ta
% | % | % % %

Taulukosta 21 ndhddan miten mielekkaaksi tyontekijat tydonsa mieltavat. Keskiarvo
tyonsa mielekkaaksi kokemisessa on (3,98). Joka neljds 25 % kokee tydnsa hyvin mie-
lekkaaksi ja lahes kolme viidesta 59 % melko mielekkaaksi. Eri mielta on vain yksi ja

melko eri mieltd joka kuudestoista6 %.

Omat ja alihankkijan tyontekijat kokevat tilanteen samalla tavoin ja alle vuoden ta-
lossa olleet (keskiarvo 4,16) kokevat tyon hieman pidempéaan olleita (keskiarvo 3,86)
mielekkdaammaksi. Tiimeista mielekkdaimmaksi tyonsa kokevat hallinto ja tukitoimi

(keskiarvo 4,43 ja projektitiimi (keskiarvo 4,2) ja vahiten rakentaminen.
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21. Ty6ni on mielekasta

Vastaajien maara: 48

Taulukko 21. Tyén mielekkyys

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

1 3 4 28 12 3,98 4
Eri miel- Samaa miel-

2 6 8 59 25
% | % | % % %

ta ta

Taulukosta 22 selvida kuinka tyontekijat kokevat tyojarjestelyidensa toimivan. Kysyt-
tdessa tyojarjestelyiden sopivuutta keskiarvoksi saadaan (3,35). Joka kahdeksas 12 %
kokee jarjestelyt sopivaksi ja kaksi viidesta 40 % melko sopivaksi. Joka kuudes 17 %

kokee tyojarjestelyt melko sopimattomaksi ja joka kuudestoista 6 % sopimattomaksi.

Oma henkilosto (keskiarvo 3,27) kokee asian hieman alihankkijoiden tyontekijoita
(keskiarvo 3,5) negatiivisemmin. Alle vuoden talossa olleet (keskiarvo 3,58) suhtautu-
vat valoisammin kuin 1-3 vuotta olleet (keskiarvo 3,18), tai yli 3 vuotta tyoskennelleet
(keskiarvo 3,29). Tiimeissa parhaiten tyojarjestelyihin suhtaudutaan suunnittelu ja
tuotekehityksessa (keskiarvo 3,86) ja huonoiten rakentamisessa ja tuotannossa (kes-
kiarvo 2). Tama kysymys jakaa mielipiteita ja sen keskiarvo ja mediaani poikkeavat

huomattavasti.
22. Tyojarjestelyt ovat sopivia

Vastaajien maara: 48




Taulukko 22. Tyojarjestelyiden sopivuus
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1 2 3 4 5
3 8 12 19 6
Eri miel-
t3 6 17 25 40 12
% % % % %

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,35

Mediaani

4

Taulukossa 23 tarkastellaan tyontekijoiden mielipidetta tydergonomiansa tasosta

yhtidssa. Tydergonomian taso koetaan olevan tasolla (2,75), mikd on kohtuullisen

alhainen. Joka kymmenennen 10 % mielesta ergonomia on hyvalla tasolla ja joka

kuudennen 17 % mielesta melko hyvalla tasolla. Kuudenneksen 15 % mielestd ergo-

nomia on huonolla tasolla ja kolmasosan 33 % mielestda melko huonolla tasolla.

Omien ja alihankkijoiden arviot eivat juuri poikkea keskiarvosta, mutta 1-3 vuotta

olleiden (keskiarvo 2,55) ja yli 3 vuotta tydskennelleiden (keskiarvo 2,71) ndakemykset

ovat kriittisemmat. Tiimeissa ergonomia koetaan parhaimmaksi tiimissa muut (kes-

kiarvo 4), kun taas heikoimmaksi rakentamisessa, suunnittelu ja tuotekehityksessa

(keskiarvo 2), sekd myynnissa ja markkinoinnissa (keskiarvo 2,38).

23. Tydoergonomia on riittavalla tasolla

Vastaajien maara: 48

Taulukko 23. Ty6ergonomian taso

1 2 3 4 5
7 16 12 8 5
Eri miel-
t4 15 33 25 17 10
% % % % %

Samaa

mielta

Keskiarvo

2,75

Mediaani

3
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Taulukossa 24 nahdaan miten viihtyisaksi tyontekijat kokevat tyopaikkansa. Tyopai-
kan viihtyisyys koetaan olevan keskiarvolla (2,94). Joka kymmenes 11 % kokee tyo-
paikkansa viihtyisaksi ja joka viides 21 % melko viihtyisdksi. Eri mieltd asiasta on joka

kymmenes 10 % ja melko eri mielta reilu neljannes 27 % vastaajista.

Oma henkilosto (keskiarvo 2,67) kokee tyopaikkansa alihankkijan tyontekijoita (kes-
kiarvo 3,39) epaviihtyisammaksi. Parhaiten viihtyisyyteen suhtautuu yli 3 vuotta
tyoskennelleet (keskiarvo 3,57). Tiimeissa viihtyisyyteen negatiivisimmin suhtaudu-
taan myynnissa ja markkinoinnissa (keskiarvo 2,5) ja parhaiten tiimissa muut (kes-

kiarvo 4) ja rakentamisessa.
24. Tyoépaikkani on viihtyisa

Vastaajien maara: 48

Taulukko 24. Tyépaikan viihtyisyys

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

5 13 15 10 5 2,94 3
Eri miel- Samaa

10 | 27 | 31 | 21 | 11
% % % % %

ta mielta

Etukdteen haastatteluissa arveltiin tydpaikan olevan rauhaton ja etta keskeytyksia
tyohon tulee paljon. Taulukossa 25 tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia siita,
kuinka usein tyon suorittaminen keskeytyy muiden tyontekijoiden, tai esimiesten
toimesta. Kysyttaessa tyon keskeytymisesta muiden toimesta saadaan keskiarvoksi
(2,38). Vain joka kuudestoista 6 % kokee asian olevan hyvalla tolalla ja joka kymme-
nes 11 % melko hyvalla. Huonoksi tilanteen kokee hieman vajaa kolmannes 31 % ja

melko huonoksi vajaa neljannes 23 %.

Oman henkiloston (keskiarvo 2,1) tyot koetaan keskeytyvan alihankkijoiden tyonteki-

joita (keskiarvo 2,83) useammin. Eniten tilanne hairitsee yli 3 vuotta tydskennelleita
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(keskiarvo 2) ja vdhemman alle vuoden olleita (keskiarvo 2,68). Tiimeista rauhatto-
min on hankintatoimi (keskiarvo 1,75) ja tuotanto (keskiarvo 1,8). Vahiten hairiota

koetaan projektitiimissa (keskiarvo 3,2).
25. Tyoni ei keskeydy liian usein muiden toimesta

Vastaajien maara: 48

Taulukko 25. Tyon keskeytyminen muiden toimesta

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

15 11 14 5 3 2,38 2
Eri miel- Samaa

31 | 23 | 29 11 | 6
% % % % | %

ta mielta

Taulukossa 26 nahdaan millaiseksi tyontekijat kokevat tyotapaturmien riskitason yh-
tiossa. Tyotapaturman riskitaso koetaan olevan tasolla (3,52). Noin joka viides 21 %

kokee riskitason olevan hyvalla tasolla ja reilu kaksi viidesta 42 % melko hyvalla. Joka
kymmenes vastaaja 10 % kokee riskitason huonoksi ja samoin yksi kymmenesta 10 %

melko huonoksi.

Poikkeamaa keskiarvosta 16ytyy tiimeista, joissa huonoimmaksi tyétapaturmien riski-
tason kokee rakentaminen, seka kayttoonotto ja aftersales. Vahiten riskeja esiintyy
tiimissa muut (keskiarvo 4,5) ja toimistotyota tekevilla tyontekijoilla. Tassa kysymyk-

sessa mielipiteet jakaantuvat myds paljon.
26. Ty6tapaturman riskit tyéssani ovat hyvin hallinnassa

Vastaajien maara: 48




Taulukko 26. Tyotapaturmien riskitason kokeminen
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1 2 3 4 5

5 5 8 20 10
Eri miel-

10 | 10 | 17 | 42 | 21
% % % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,52

Mediaani

4

Taulukossa 27 nakyy tyontekijoiden mielipiteet siita kuinka hyvia kaytettavat tyovali-

neet ovat, tai kuinka hyvin tyévalineet soveltuvat tyéhon. Tyovalineiden tasoa selvi-

tettdessa keskiarvoksi tuli (3,48). Vajaa viidennes 19 % vastaajista arvioi tyovalineen-

sa hyviksi ja reilu kolmannes 35 % melko hyviksi. Kaksi vastaajaa 4 % arvioi tyovali-

neensa huonoiksi ja joka kuudes 17 % melko huonoiksi.

Alihankkijoiden tyontekijat (keskiarvo 3,61) arvioivat tyévalineensa hieman parem-

miksi kuin omat (keskiarvo 3,4). Yli 3 vuotta talossa olleet (keskiarvo 3,29) arvioivat

tyovalineitdan kriittisemmin kuin vahemman aikaa olleet (keskiarvot 3,45) ja (3,58).

Tiimeissa parhailla tyovalineilld kokee tydskentelevansa tuotanto (keskiarvo 4) ja

huonoimmilla valineilld rakentaminen. Keskiarvossa ja mediaanissa on huomattava

poikkeama.
27. Tyovalineeni ovat riittavan hyvat

Vastaajien maara: 48

Taulukko 27. Tyovalineiden taso

1 2 3 4 5

2 8 12 17 9
Eri miel-

4 17 | 25 | 35 | 19
% | % % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,48

Mediaani

4
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Taulukosta 28 selvida miten tyontekijat kokevat fyysisen rasituksen tason tydssaan.
Tyon fyysisen rasittavuuden taso koetaan yrityksessa keskiarvolla (4,19), eli tyota ei
koeta keskiarvon perusteella liian raskaaksi. Ldhes puolet vastaajista 49 % kokee fyy-
sisen rasituksen sopivaksi ja reilu kolmannes 36 % melko sopivaksi. Harvempi kuin
yksi kahdestakymmenesta 4 % kokee fyysisen rasituksen liian suureksi ja saman ver-

ran 4 % melko suureksi.

Rakentamisessa ja tuotannossa koetaan enemman fyysista rasitusta kuin kevyemmis-

sa toimistotdissa.
28. Tyoni ei ole fyysisesti liian raskasta

Vastaajien maara: 48

Taulukko 28. Tyon fyysinen raskaus

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

2 2 4 17 23 4,19 4
Eri miel- Samaa miel-

4 4 8 36 48
% | % | % % %

ta ta

Taulukossa 29 selvitetdaan tyontekijoiden nakemysta tyon henkisesta raskaudesta.
Tyon henkisen rasituksen tasoa tutkittaessa keskiarvoksi muodostuu (3,19). Henkisen
rasituksen sopivaksi arvioi joka kuudestoista 6 % ja melko sopivaksi noin kaksi viides-
ta 40 %. Liian raskaaksi henkisesti tyonsa arvioi joka kahdestoista 8 % ja joka kuudes

17 % melko raskaaksi.

Yli 3 vuotta talossa olleet (keskiarvo 2,86) kokevat tyonsa henkisesti raskaammaksi
kuin alle vuoden tydskennelleet (keskiarvo 3,37). Tiimeista henkisesti kovimmalla

ovat rakentaminen, asennus, kayttoon otto ja aftersales (keskiarvo 2,75) ja suunnit-
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telu ja tuotekehitys. Vahiten henkisesti rasittavaksi tydnsa kokee tiimi muut (keskiar-

vo 4,5) ja hallinto ja tukitoimet (keskiarvo 4).
29. Tyoni ei ole henkisesti liian raskasta

Vastaajien maara: 48

Taulukko 29. Tyon henkinen raskaus

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
4 8 14 19 3 3,19 3
Eri miel- Samaa
t4 8 17 29 40 6 mielti
% % % % %

Taulukosta 30 ndhddan millaiseksi henkilokunta kokee tydpaikkansa imagon. Tydpai-
kan imagon taso arvioidaan keskiarvolla (3,67). Vastaajista yli neljannes 27 % kokee
imagon hyvaksi ja yli kolmannes 35 % melko hyvaksi. Joka kuudestoista 6 % kokee

imagon huonoksi ja joka kymmenes 11 % melko huonoksi.

Alle vuoden talossa olleet (keskiarvo 4,16) kokevat tyopaikkansa imagon hieman mui-
ta paremmaksi. Tiimeissa imago koetaan parhaaksi projektitiimissa (keskiarvo 4,6) ja
huonoimmaksi sen kokee asennus, kayttéonotto ja aftersales, tuotanto ja rakenta-

minen (keskiarvo 3).
30. Tyopaikkani imago on hyva

Vastaajien maara: 48




Taulukko 30. Tyopaikan imago
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1 2 3 4 5

3 5 10 17 13
Eri miel-

6 11 | 21 | 35 | 27
% | % % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

3,67

Mediaani

4

Taulukosta 31 ilmenee miten henkilokunta suhtautuu muutoksiin tyohon liittyvissa

asioissa. Muutoksiin suhtautumisessa keskiarvo on (4,04). Reilu neljannes 27 % suh-

tautuu muutoksiin hyvin ja yli puolet 54 % melko hyvin. Melko huonosti muutoksiin

suhtautuu vain kaksi 4 % ja huonosti ei yksikaan.

Oma henkilosto (keskiarvo 4,17) suhtautuu muutoksiin positiivisemmin kuin alihank-

kijan tyontekijat (keskiarvo 3,83). Muita huonommin muutoksia ottaa vastaan yli 3

vuotta tydskennelleet (keskiarvo 3,43). Tiimien osalta muutoksiin suhtautuu parhai-

ten tiimi muut (keskiarvo 5) ja hallinto ja tukitoimet (keskiarvo 4,71) ja eniten muu-

tosvastarintaa esiintyy rakentamisessa.
31. Otan muutokset hyvin vastaan

Vastaajien maara: 48

Taulukko 31. Muutosten vastaanotto

1 2 3 4 5

0 2 7 26 13
Eri miel-

0 4 15 | 54 | 27
% | % | % % %

ta

Samaa

mielta

Keskiarvo

4,04

Mediaani

4
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Taulukosta 32 nahddan miten paljon henkiloston mielesta tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin on viimeaikoina. Kysyttaessa yhtion viimeaikaista panostusta tyohyvinvointiin
keskiarvoksi tulee (2,94). Joka kahdestoista 8 % vastaaja kokee yhtion panostaneen
hyvin tyéhyvinvointiin ja reilu neljannes 27 % vastaajista melko hyvin. Joka kahdeksas

13 % on eri mielta ja joka neljannes 25 % melko eri mielta.

Alihankkijan tyontekijat (keskiarvo 3,33) suhtautuvat yhtion panostuksiin paremmin
kuin omat (keskiarvo 2,7). Alle vuoden toissa olleet (keskiarvo 3,26) suhtautuvat pa-
nostuksiin myénteisemmin kuin 1-3 vuotta olleet (keskiarvo 2,73), tai yli 3 vuotta
olleet (keskiarvo 2,71). Tiimeissa huonoiten asiaan suhtautuu rakentaminen ja par-

haiten projektitiimi (keskiarvo 3,4).
32. Yhtiossa on panostettu tyontekijoiden hyvinvointiin riittavasti viimeaikoina

Vastaajien maara: 48

Taulukko 32. Yhtién panostus tyéhyvinvointiin

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

6 12 13 13 4 2,94 3
Eri miel- Samaa

13 | 25 | 27 | 27 | 8
% % % % | %

ta mielta

Taulukossa 33 ilmenee tydntekijan halukkuus pitda tyopaikkansa. Kysyttaessa tyon-
tekijan halua pysya tydpaikassa tulee keskiarvoksi (3,38). Vajaa neljannes 23 % on
tyytyvainen tyopaikkaansa ja vajaa kolmannes 29 % melko tyytyvainen. Eri mielta
asiasta on joka kahdeksas 12 % ja melko eri mielta niin ikdan joka kahdeksas 13 %.
keskiarvo ja mediaani poikkeavat toisistaan paljon vastausten erotessa toisistaan

huomattavasti riippuen tiimista.
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Alihankkijan tyontekijat (keskiarvo 3,56) suhtautuvat tyopaikkansa pitamiseen hie-
man positiivisemmin kuin omat (keskiarvo 3,27). Alle vuoden toissa olleet (3,68) suh-
tautuvat myonteisemmin kuin 1-3 vuotta (keskiarvo 3,32), tai yli 3 vuotta tdissa ol-
leet (keskiarvo 2,71). Tiimeissa tyytyvaisimpia ovat projektitiimin jasenet (keskiarvo

4,8) ja vahiten tyytyvaisia rakentaminen ja tuotannon tiimi (keskiarvo 2,6).
33. En ole harkinnut tydpaikan vaihtoa

Vastaajien maara: 48

Taulukko 33. Halukkuus pysya tyopaikassa

1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

6 6 11 14 11 3,38 4
Eri miel- Samaa

12 | 13 | 23 | 29 | 23
% % % % %

ta mielta

Taulukko 34 kertoo tyontekijoiden halusta suositella tyopaikkaa myos muille. Tyo-
paikkaa muille suosittelisi 77 % kaikista vastaajista. Alihankkijoiden tyontekijoilla luku
on 94 % ja omilla 66 %. Alle vuoden tdissa olleista tydpaikkaa muille suosittelisi 94 %,
1-3 vuotta tyoskennelleistd 62 % ja yli vuoden olleista 83 %. Tiimeistd muut, raken-
taminen, hankintatoimi ja hallinto ja tukitoimet suosittelisivat tyopaikkaa satapro-
senttisesti. Asennus, kdyttoonotto ja aftersales -tiimista tyopaikkaa suosittelisi vain

37 % ja tuotannosta 60 %.
34. Suosittelisin yhtiota tyopaikkana myos muille?

Vastaajien maara: 44
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Taulukko 34. Tyopaikan suositeltavuus

N | Prosentti

Kylla | 34| 77 %

En |10 23 %

35. Halutessasi voit nimetd kolme mahdollista kehittamiskohdetta yrityksessa tar-

keysjarjestyksessd. Vastaajien maara: 21
Kysyttdessa kehittamiskohteita (ks. liite 5) saatiin vastauksiksi useimmin

e toiveet rauhallisemmista tyotiloista. (10 vastausta
e prosessien nopeuttamista (7 vastausta)

e kiiretta liikaa (6 vastausta)

e viestinta (6 vastausta)

e johtaminen (5 vastausta)

e organisaation jarkeistaminen (5 vastausta)

e tyoturvallisuus / laitteet (5 vastausta)

e ongelmien ratkaisunopeus (3 vastausta)

e palautteen saaminen (2 vastausta)

e tyOpisteiden ja ruokalan kehittdminen (2 vastausta)
e resurssien kehittdminen (2 vastausta).

Muut yhden kerran vastauksissa esiin tulleet ehdotukset olivat huomion kiinnittami-
nen jaksamiseen, kannustuksen lisdaminen, koulutuksen lisddminen, palkkataso ja

rekrytointi.

Taulukosta 35 ndahddan miten vastaajat arvottavat eri vaakakupeissa olevat asiat.
Vastaussarakkeen kohdalla numero 1 tarkoittaa vahiten tarkeata ja 5 eniten tarkeaa.
Kun vastaajille annettiin tehtavaksi laittaa vaakakuppiin eri parannuskohteet nousi
esille erityisesti tyosuhde-edut, kuten liikuntasetelit jotka tarkeimmaksi asetti perati

89 % vastaajista. Hyva tyoymparisto koettiin toiseksi tarkeimmaksi, toiseksi sen sijoit-
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ti 48 % vastaajista. Tyotoverien merkitys on hieman tarkeampi kuin tehtavankuva /
tyotehtavat. Hyva johtaminen koettiin vertailujoukossa vahiten tarkeéksi, jonka vii-

meiseksi sijoittivat puolet 50 % vastaajista.

36. Laita tarkeysjarjestykseen seuraavat asiat. (Tarkein ylos)

Vastaajien maara: 46

Taulukko 35. Parannusten tarkeysjarjestys

1 2 3 4 5

23 14 6 3 0
Hyva johtaminen

50% | 30% |13 % 7% 0%

Tyotoverit

13% | 33% |37% | 17 % 0%

Ty6suhde-edut, kuten liilkun- 0 0 2 3 41
tasetelit. 0% | 0% | 4% | 7% | 89%
14 11 9 10 2

Tehtavankuva / ty6tehtavat

30% | 24% |[20% | 22% 4%

Hyva tydymparisto

6 % 13% |26% | 48 % 7%

37. Mitka asiat ovat yrityksessa hyvin? Vastaajien maara: 21

Kysyttdessa mitka asiat vastaajien mielesta ovat hyvin (liite 6) saatiin vastauksiksi
ylivoimaisesti eniten (13 vastaajaa) kehuja hyvasta tyoyhteisosta. Toiseksi eniten kii-

teltiin yhtion eteenpdin menemista. Kiitosta saivat myds joustava ilmapiiri, tydaika-
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pankki, positiivinen asenne tydyhteisdssa, ilmapiiri tydnjohdon kanssa, tiistai-infot,
Whatsapp-ryhmat, mainonta ja nettisivut, wifi-verkko, tyotehtavat, liikeajatus, tyo-

ymparisto, johtaminen, vastuunanto ja rekrytointi.
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38. Risuja tai ruusuja? Kerro se meille! Vastaajien maara: 17

Kysyttdessa yleistd palautetta yhtidlle ei kovin paljon uutta edellisten kysymysten
tuloksiin enaa saatu. Kehuja tulee yhtion eteenpadin menevasta meiningista, hyvasta
tyoyhteisostd ja myos hyvasta johtamisesta. Yhtiolta toivotaan asioiden parempaa
priorisointia ja viestintaa, harkittuja aikatauluja seka toimintatapoja, parempia tiloja
ja moititaan henkilostovajetta kiireisesta tahdista johtuen. Yhtion toivotaan keskitty-
van ensin tarkeisiin asioihin, dokumentoimaan tyoprosessit paremmin ja reagoimaan
nopeammin asioihin. Yhtion johdon toivotaan jalkautumaan useammin tyomaille ja

joku valayttaa ateriaseteleita.

Palautteista voi nahda, etta tyontekijoiden joukossa ymmarretaan, ettei kaikkea voi-
da kerralla kuntoon saattaa ja tyontekijat odottavatkin olosuhteiden paranevan pie-
nin askelin. Kiireeseen ja kasvuun suhtaudutaan ymmartavaisesti ja yhtion tyonteki-
joilla tuntuu olevan pdaosin hyva yhteistydhenki, mika auttaa jaksamaan arjen haas-

teissa.

5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

5.1 Johtopaatokset

Yhtion nopea kasvu nakyy tyossa jaksamisen kyselyn tuloksissa kovana kiireena ja
paineen tunteena tydntekijoiden arkisessa elamassa. Tyontekijoiden keskinadiset suh-
teet tuntuvat olevan paapiirteittdin kunnossa ja vaki puhaltaa yhteen hiileen. Ali-
hankkijoiden tyontekijat kokevat useat asiat jopa paremmiksi kuin oma vaki, joten
alihankkijoiden kautta tulleiden tyontekijoiden kohtelussa on onnistuttu vahintaan-
kin hyvin. Tutkimuksen kannalta harmillisinta oli rakentamisen tiimin heikoksi jaanyt
vastausprosentti, silld siind nakyi negatiivisimmat ja mielenkiintoisimmat vastaukset.

Tulokset sen osalta olisivat olla aivan erilaiset, jos vastaajia olisi ollut vaikka kolme tai
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nelja. Nyt rakentamisen tiimin vastauksista ei voi vetaa isompia johtopaatoksia ja
kvantitatiivisen tyon keskeisin elementti, eli yleistaminen koskemaan suurempaa
joukkoa ei ole sen osalta tutkimuksen kannalta jarkevaa. Tosin rakentamistiimin vas-

tauksia ei voi taysin sivuuttaakaan, silla kaikki vastaukset ja palautteet ovat tarkeita.

Tyontekijat ymmartavat hyvin kovan kasvun aiheuttavan useimmat tutkimuksessa
esille nousseet ongelmat ja suhtautuvat padosin ymmartavaisesti kiireeseen ja siihen
ettd kaikkea ei heti voida saada kuntoon. Tyontekijat luottavat edelleen siihen ett3
asiat hiljalleen paranevat ajan myo6ta ja yhteen hiileen puhaltamalla asioita voidaan
edesauttaa. Yritys on kovan kasvun ja kysynnan myota vaikea hallittava, mutta kai-
kesta tastd huolimatta yhtiotd on johdettu niin hyvin kuin se suinkin on mahdollista
nadissa olosuhteissa. Yhtion johdon hyva suhtautuminen nakyy kyselyssa luottamuk-

sena johtoon. Tyontekijat kokevat helpoksi lahestya johtoa ja esimiehiaan.

Yhteistyohenki koetaan hyvaksi tyoyhteisdssa paapiirteittain. Tiimien osalta
alenemaa yhteistydhengen osalta esiintyy rakentamisessa, jossa tulokset ovat muita
tiimeja heikommat. Myds myynnin ja markkinoinnin puolella yhteistyohenki on sel-

vasti keskiarvoa alempi.

Ty6paikan ilmapiiri on sdilynyt kohtuullisen hyvana kiireista huolimatta, tosin tassa
on huomattavia tiimikohtaisia eroja. Tuotannossa ja rakentamisessa on selvasti alen-
tunut ilmapiiri. Tyotovereiden kayttaytymisen rakentamisen tiimi kokee kuitenkin
hyvaksi, joten ilmapiirin ongelmat johtunevat muusta kuin tyotovereiden kayttayty-
misestd. Tyotovereiden kayttaytyminen koetaan yleisesti yhtidssa mallikelpoiseksi.
Hieman muita huonommaksi tydtovereiden kaytoksen kokee hankintatoimi, mutta

tulos siellakin on varsin hyva.

Tyotovereiden lahestyttdvyys on loistavalla tasolla riippumatta tiimista tai muista
muuttujista. Tukea kuitenkin koetaan saatavan tyotovereilta heikohkosti ldhestytta-
vyydesta huolimatta. Heikoiten apua tyotovereiltaan saavat myynnin ja markkinoin-

nin tyontekijat, seka tuotannon henkil6sto.

Oikeudenmukaiseksi kohtelunsa kokee useimmat yhtiéssa toimivat henkilét. Keskiar-
voa alaspain vetda kuitenkin tiimeista rakentaminen ja erityisesti tuotanto. Tama
saattaa selventaa rakennustiimin ilmapiiriongelmaa. Ehka siind koetaan suosittavan

joitakin enemman kuin toisia? Tyontekijoiden ja tydnjohdon valisen ilmapiirin koe-
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taan olevan hyva tuotantoa ja rakentamista lukuun ottamatta. Ongelmatilanteissa
tukea koetaan saatavan kauttaaltaan huonohkosti. Rakentaminen ja tuotanto kokee
saavansa vahiten tukea ongelmatilanteissa. Parhaiten tukea kokee saavansa toimis-
totyota tekevat ja hallinnon henkilokunta. My6s talon sisalla eri aikoja tyoskennelleil-
I3 oli eroavaisuuksia. Tasa-arvon toteutuminen koetaan hyvaksi muissa kuin tuotan-

nossa ja rakentamisessa, joissa nakyy selva ero muihin tiimeihin.

Tyokuormitus on kova ja se tuntuu rasittavan erityisesti omia tyontekijoita. Raken-
tamisessa tyOkuormitus tuntuu vastauksista paatellen kovalta. Vahiten tydn koetaan
kuormittavan hallinto- ja tukitoimintoja, mutta siellakin se koetaan kovaksi. Yksityis-
elaman koetaan tukevan tyossa jaksamista ja se on hyva asia. Rakentamisessa on
kuitenkin poikkeamaa keskiarvosta alaspain ja siella yksityiselaman ei koeta vaikutta-
van positiivisesti tyossa jaksamiseen. Omalla toiminnallaan toisten tyossa jaksamista

moni kokee hieman parantavansa, mutta rakentamisen puolella ndin ei koeta olevan.

Arjen kuormituksen koetaan vaikuttavan stressitasoon negatiivisesti pidempaan ta-
lossa olleiden joukossa. Asiaan suhtaudutaan vaihtelevasti ja suuri joukko ei koe ar-
jen vaikuttavan stressitasoon negatiivisesti ollenkaan tai melko vahan. Myynnin ja

markkinoinnin puolella arjen vaikutus stressitasoon koetaan selvasti muita negatiivi-

semmin.

Tyontekijat kokevat olevansa motivoituneita tyohonsa kauttaaltaan rakentamista
lukuun ottamatta. Motivaatio tyéhon on kuitenkin verrattain korkea, joka on tyonan-
tajan kannalta hyva asia ja tyontekijat kokevat tekevansa tarkeaa tyota. Tyo koetaan
mielekkadaksi korkealla prosentilla suurimmassa osassa tyontekijoita. Rakentamisessa
ja tiimissa muut, tyd koetaan hieman muita vihemman mielekkaaksi. Osaaminen
koetaan hyvdksi, joskin halua lisakoulutukseen ja opintoihin esiintyy hyvin samalla
tavalla. Rakentamisessa koetaan oma osaaminen keskinkertaiseksi, mutta silti halua
oppia uutta esiintyy muita tiimeja vahemman. Vahiten halua opiskeluun on tiimissa

muut.

Halu edetd uralla on useimpien mielesta tarkeda, mika taas on ihmiselle luontaista ja
toimii motivaation lahteena parempiin suorituksiin. Vahiten halua edeta uralla esiin-
tyy rakentamisen ja tiimin muut sisalla. Ty6jarjestelyiden sopivuutta arvioidaan kriit-

tisesti yhtion sisalld kauttaaltaan. Huonoiten tyojarjestelyt tuntuvat sopivan raken-
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tamisen ja tuotannon puolella. Parhaiten tydjarjestelyt on hoidettu tuotekehityksen
mielestd. Tybergonomian taso koetaan matalaksi suuressa osassa tyontekijoita. Ra-
kentamisessa tyoergonomia koetaan huonoksi. Tuotekehityksessa seka myynnissa ja
markkinoinnissa tydergonomiaa moititaan my0s ja parhaalla tasolla sen kokee olevan

tiimi muut.

Ty6paikka on rauhaton. Suurin osa tydntekijoista on sitd mielta, etta tyo keskeytyy
lilan usein muiden toimesta. Rauhattomimmaksi tydnsa kokee hankintatoimi ja tuo-
tanto. Missdan tiimissa ei koeta saatavan riittavasti tydrauhaa. Tyopaikan viihtyisyys
jakaa mielipiteita tasaisesti. Asiaan vaikuttaa todennakdisesti missa kukakin tydsken-
telee. Suurin osa suhtautuu melko neutraalisti, kun taas hyvéaksi ja huonoksi arvioivat

jakautuvat tasan.

TyOpaikan tapaturmien riskitaso rakentamisessa koetaan olevan sellaisella tasolla
vastauksista paatellen, ettd se taytyy ottaa aivan ykkdskohteeksi ja selvittda perin
pohjin mista kyselyn tuloksissa ilmenneista ongelmista on todella kyse ja laittaa asiat
ensitilassa kuntoon. Kayttoonotto ja aftersales kokee myos tydtapaturmien riskien
olevan korkeat, mika vaatii myds selvittamista. Toimistotyota ja sisatoita tehdessa
toki valtytaan tyotapaturmilta muita helpommin, kuten kyselyn tulokset sen myds
kaytannossa osoittavat. Rakentamisessa tyévalineet koetaan valttaviksi ja asiasta voi
kenties vetda johtopaatoksia tapaturmariskin suureksi kokemiseen ja rakentamisessa
olevien tyovalineiden tason kokeminen vetaa kaikkien tiimien keskiarvoa alaspain.
Parhailla valineilla kokee tydskentelevansa tuotanto. Suuri osa kaikista kokee tyds-

kentelevansa hyvilla tai melko hyvilla tyovalineilla.

Fyysisesti raskaimmat alat ovat luonnollisesti rakentaminen ja tuotanto. Raskaam-
mabksi sen kuitenkin naista kahdesta kokee rakentaminen, joka kokee tyénsa myos
henkisesti muita raskaammaksi. Henkisesti tydnsa raskaaksi kokee myos asennus,
kayttoonotto ja aftersales, seka suunnittelu ja tuotekehitys. Toimistotyota perintei-
sesti pidetaan henkisesti muita raskaampana, mutta vastauksien mukaan niin ei valt-
tdmatta ole, vaan henkinen rasitus vaikuttaisi kasaantuvan myds fyysisesti kovem-

malla olevien harteille.

Ty6paikan imago koetaan hyvaksi suurimman osan mielesta. Henkista ja fyysista pai-

netta kokevat suhtautuvat myos tyopaikan imagoon muita kriittisemmin. Erityisesti
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projektitiimin mielesta tyopaikan imago on hyva. Suurin osa tyontekijoista suhtautuu
muutoksiin myodnteisesti. Rakentamisen tiimissa muutoksista ei kovin paljon pideta.
Alihankkijan edustajat suhtautuvat hieman epaluuloisemmin muutoksiin kuin omat
tyontekijat. Tyontekijoiden mielesta tydnantaja ei ole panostanut riittavasti tyohy-
vinvointiin viimeaikoina. Erityisesti rakentamisessa ei nahda tehdyn riittavasti. Mah-
dollista on etta hiljattain yrityksessa kayttoonotetut kuntosetelit eivat viela ole tut-

kimukseen ehtineet vaikuttaa.

Halukkuus pysya tyopaikassa korreloi tyytyvaisyyden kanssa ja ndin vahvistaa tutki-
mustuloksia entisestdan. Rakentaminen ja tuotanto suhtautuvat tyopaikkaan negatii-
visemmin, kun taas erityisesti projektitiimi on erityisen tyytyvdinen tyopaikkaansa.
Pidempaan toissa olleet ovat hieman negatiivisempia kuin hiljattain taloon tulleet.
Tyopaikkaa muille suosittelisi hieman yli 77 % kaikista vastaajista. Alihankkijoiden
tyontekijat suosittelisivat tydpaikkaa muille selvasti hanakammin kuin omat tydnteki-

jat, eli 94 % suosittelisi tyopaikkaa muille.

Kysyttdessa mahdollisista kehittamiskohteista tyopaikalla vastauksissa nousee esille

seuraavia asioita:

e rauhallisemmat ja ergonomisemmat tyotilat

e tyontekijoiden jaksamiseen huomion kiinnittaminen

e kannustaminen, palautteen antaminen ja motivointi

e kiireeseen puuttuminen ja tyontekijoiden maaran lisdéaminen

o tiedonkulku tydénjohdon ja tyéntekijoiden, seka tiimien valilla

e informaation kulkunopeuden lisddminen sisdisessa viestinndssa

e ongelmien ratkaisunopeuden ja prosessien lapimenon nopeuden lisdédminen
e paatoksien tekemisessa ja vastuun jakamisessa selkeampi tyonjako
e tyokalujen ja laitteiden parantaminen

e tyo6turvallisuuden ja terveyden parantaminen

e suunnittelun ja aftersalesin kapasiteetin parantaminen

e asioiden priorisointi

e yleinen siisteys.

Kysyttdessa viiden eri asian tarkeysjarjestysta tormataan mielenkiintoiseen ilmioon.
Kuitenkin kun asioita pitaa laittaa vaakakuppiin asioiden tarkeysjarjestys yllattaa ai-
empien vastausten valossa. Ylivoimainen ykkénen on tyosuhde-edut kuten liikun-

tasetelit. Sen ykkoseksi laittoi Idhes jokainen vastaaja. Yhtio otti juuri ennen kyselya

kayttoon liikuntasetelit, joten ratkaisu niiden kdayttoonoton suhteen on ollut todella-
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kin oikea ja joissakin vastauksissa sita jo kiitelldan. Ehtiko se vaikuttaa vield tahan
kyselyyn riittavasti, ei voida kuitenkaan tietaa, silla sen ndkee myohemmin tehtavissa
kyselyissa. Hyva johtaminen jdi muiden asioiden varjoon arvojarjestyksessa, mika on
yllattavaa. Hyvaa tydymparistda arvostetaan toiseksi eniten ja tyotovereiden merki-
tysta kolmanneksi eniten. Tehtavankuvaa arvostetaan niin ikdaan yllattaen vasta toi-

seksi vahiten.
Yhtiossa nahddan paljon hyvaa. Yhtio saa kehuja esimerkiksi seuraavista asioista:

e tiistai infot ja whatsapp -ryhmat

e kommunikointi-ilmapiiri johdon kanssa ja joustavuus

e joustava tydaika, tydaikapankki

e tyokaverit ja yleinen ilmapiiri, hyva yhteistyéhenki ja tekemisen meininki

e kasvusta huolimatta suurin osa asioista on hyvin, yritys menee eteenpain,
kasvaa ja asiat paranevat hiljalleen

e hyva liikeidea

o mielekkdat tyotehtavat

e mainonta ja nettisivut

o wifi -verkko

e alihankkijoiden tyontekijoiden arvostaminen

e hyva tyoympadristo ja tyovalineet toimistotyOssa

e onnistunut rekrytointi

e hyva visio ja tuote.

Vastauksissa esiintyy samoja asioita niin hyvissa kuin huonoissa palautteissa. Yhtidssa
tyontekijat ovat paaosin positiivisella mielelld ja ymmartavat kovan kasvun aiheutta-
mat ongelmat ja uskovat siihen etta asiat paranevat hiljalleen. Yhtion johto on tehnyt
paljon onnistuneita paatoksia ja onnistuneet lunastamaan tyontekijéiden luottamuk-
sen. Tyoporukka on onnistuttu saamaan puhaltamaan yhteen hiileen ja tyontekijat
kokevat tyon imua, joka on tarkeaa. Tyon imulla tarkoitetaan tyosta nauttimista, tyo-
intoa ja omasta tyosta koettua ylpeytta. Sitd kuvaavat uppoutuminen, tarmokkuus ja

omistautuminen (Schaufeli & Bakker 2004, 295).

Kaikkia on mahdotonta miellyttaa ja pienetkin asiat lopulta saattavat ratkaista tyohy-
vinvoinnin vaakakupin kallistumisen positiiviselle puolelle. Joskus siihen riittaa pelkka

havainto etta asiaan johdon puolelta kiinnitetdaan huomiota ja tyontekija kokee ole-
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vansa tarkea ja arvostettu. Nadissa asioissa yhtion johto on selvasti onnistunut ja se

nakyy palautteessa.

Risuissa ja ruusuissa yhtiota kannustetaan maltillisuuteen aikatauluttamisessa, ko-

keneimpien kuuntelemiseen, dokumentointiin panostamiseen, tilojen kehittamiseen,
teknologian kehittamiseen ja asioiden priorisointiin. Yhtiota kiitelldaan eteenpdin me-
nevasta meiningista, johtamisesta ja tyontekijoiden kunnioittamisesta. Joku varovai-
sesti toivoo ateriaseteleitd. Teoriaosuudessa on kasitelty laajemmin ilmenneita asioi-

ta.

5.2 Kehitysehdotukset

Yhtion toimitilat ja tydymparisto vaikuttavat tutkimuksen mukaan olevan useissa
mielipiteissd meluisia ja rauhattomia. Tutkimuksen taustaselvityksissa tehtyjen haas-
tatteluiden perusteella yhtion johdon tiedossa asia jo oli jollakin tavalla tiedossa,
mutta nyt taytyisi alkaa tosissaan miettimaan miten tyopisteiden tyérauhaa saataisiin
parhaiten parannettua. Esimerkiksi osastoimalla joitakin tyOpisteitd, voitaisiin joista-
kin kohteista saada rauhallisempia. Kuten teoriaosassakin todettiin, ottamalla tyon-
tekijat mukaan tyotilojen suunnitteluun, voisi saada aikaan paremman lopputulok-
sen. Joissakin kohteissa voisi esimerkiksi tekniset ratkaisut tulla kysymykseen. Henki-
I6kohtaisten suojainten lisddminen tulisi ottaa kdyttdon vasta siind vaiheessa kun

rakenteellisilla ratkaisuilla asiaa ei saada parannettua.

Yleisen siisteyden heikko taso tuotantotiloissa, on mainittu vastauksissa yhdeksi kehi-
tyskohteeksi. Tilojen ja ympariston siistind pitdminen tulisi nostaa yhdeksi paatee-
maksi koko yhtiossa. Yhtion imagon halutaan olevan ymparistdystavallinen, joten
sellaisen ajattelun tulisi ndkya myos tehtaan sisalld ja rakennuskohteissa. Ymparisto-

tekijoilla voi olla tyontekijoihin joko negatiivinen tai positiivinen vaikutus, ja ne voivat

vaikuttaa esimerkiksi tiedon vastaanottamiseen. (Lehteld ja Launis 2011, 266).

Myos tyon keskeytymistiheyteen muiden toimesta olisi hyva puuttua. Yhtion alati

kasvaessa tulee toimitilojen lisdédminen jossakin vaiheessa kyseeseen ja siina vaihees-
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sa tilojen toimivuuteen ja tyérauhaan taytyy viimeistaan keksia ratkaisu. Ylimaaraiset
keskeytykset, jotka johtuvat toisten tyontekijoiden toimesta aiheuttavat suuria on-
gelmia useassa tiimissa. Esimiesten tulisi lisdta tyontekijoiden tietoutta siita, etta
ylimaaraiset ja turhat keskeyttamiset hidastavat koko prosessia kauttaaltaan ja tois-
ten tyota saa menna keskeyttamaan vain silloin, kun asia on tyon kannalta todella

tarkeaa.

Tyo6tahti yhtiossa tuntuu olevan usein liian kova tyotahti ja kuten teoria-osassa mai-
nittiin, se ei ole pitkittyneena ilmiona hyva asia. Tyoprosessien jarkeistaminen ja asi-
oiden oikeanlainen priorisointi tuli esille useassa vastauksessa yhtena suurimmista
kehittamiskohteista. Kiinnittdamalla huomio naihin asioihin, todennakdisesti myos
kiire osaltaan alkaisi hieman helpottaa. Tyontekijoita tarvitaan yhtiossa lisaa, mutta
se ei ole jatkuvasti kasvavassa yhtiossa mitenkaan uutta. Rekrytointinopeutta kan-
nattaisi tehostaa siten, etta tyontekijapula ei vaikuttaisi tyontekijéiden silmin olevan

jatkuvasti kroonista.

Johtopaatosten pohjalta rakentamisen puolella tulisi kartoittaa esille nousseita on-
gelmia tarkemmin ja katsoa mita asioille voisi ensitilassa tehda. Tyoturvallisuudessa
ja ergonomiassa rakentamisen tiimissa ilmenee jonkin verran puutteita ja niihin tulisi
reagoida pikaisesti. Yhtion johdon tulisi pitaa palaveri rakennuspuolen tiimissa il-
menneiden ongelmien tilasta ja pyrkid kuuntelemaan ja ratkaisemaan ongelmat yh-
dessa tiimityona. Seuraavana vuorossa olisi sama toimintamalli ainakin tuotannon
tiimin kanssa. Tyostressi tuntuu olevan joissakin tiimeissa kova ja sen lieventamiseksi
olisi hyva yhtion tiimien sisalld esimerkiksi keskusteluiden ja tyojarjestelyiden kautta
|6ytaa ratkaisu. Pitkittynyt tyostressi saattaa Kinnusen ja Feldtin (2005, 16) mukaan
lisata tyopaikan ihmissuhdeongelmia, lisata tydnvaihtoaikomuksia ja vahentaa sitou-

tumista sekd nakya sairauslomien lisaantymisena.

Tiedottamista olisi kehitettava edelleen ja paatésten tekemiseen olisi hyva saada
hieman enemman selkeytta. Saatujen vastausten perusteella yhtion sisalla ilmenee
hitautta ongelmien ratkaisussa ja se liittyy todennakoisesti ldheisesti viestinnan hi-
tauteen eri tiimien kesken. Tata voisi yrittaa ratkaista vaikka erityisen tiimien koor-
dinoimisen ja tiedonkulun parantamisen kautta. Tyontekijoiden kannustaminen ja
palautteen antaminen on tarkeata kaiken kiireenkin keskelld. Yhti6 saa ndista joiden-

kin tiimien osalta kiitosta, mutta joidenkin tiimien sisalla palautetta saa huonommin.
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Ratkaisu tdahan on, ettd aiemmin huonosti palautteen antamisen hoitaneet tiimit ot-
taisivat jatkossa mallia paremmin palautetta antavista tiimeista. Tyosuhde-etuihin
kannattaa jatkossakin panostaa ja jatkaa edelleen siltd osin hyvada johtamiskulttuuria,
joka talossa on jo ollut tapana. Yhtion voisi olla hyva miettia myds tyémaaruokalan
mahdollisuutta tilojen yhteyteen, tai muunlaista ruokapalveluiden hankintaa tyénte-

kijamaaran kasvaessa riittavan suureksi.

Tybergonomiassa ilmenee hieman parannettavaa ja syyt kannattaa selvittda paikan
paalld yhteistyossa tyontekijoiden kanssa. Takala ja Lehteld (2015, 46—47) toteaa etta
tyovalineiden lisdamisella ja optimoinnilla seka tydpisteiden oikeilla mitoituksilla voi-
taisiin vahentaa tyontekijaan kohdistuvia fyysisia rasituksia. Esimerkiksi taakkojen
kannattelu, tyoskentely nivelten dariasennoissa, toistuva paankierto, tai ylaraajojen
toistuvat liikkeet aiheuttavat fyysista rasitusta. Tyoturvallisuus ja ergonomia vaativat
kaikissa yrityksissa jatkuvaa seurantaa ja hyva tydkalu sen seurantaan on esimerkiksi
tyosalimittari, joka perustuu havaintojen tekemiseen lomakkeen avulla tasaisin valein
ja siihen kirjattujen huomioiden kuntoon saattamiseksi annetaan tietty aikataulu.
Ty6salimittauksen tekemiseen 16ytyy lomakkeita netista esim. nimella TR- mittari,
joka loytyy tyosuojelu.fi tyosuojeluhallinnon verkkopalvelusta ja sen tayttamiseen
|6ytyy ohjeet samasta paikasta. Yhtiossa on tehty paljon hyvia ratkaisuja, kaytetty
palautelaatikkoa ja palkittu parhaita ideoita toiminnan kehittamiseksi. Naista kaytan-

teista ei kannata luopua.

Yhtiolla on kaytossa kehityskeskustelut, mutta tutkimuksen vastauksia ja tuloksia
tutkiessa herda ajatus ovatko kehityskeskustelut todella olleet sellaisia, etta niista
voitaisiin saada irti paras anti? Kehityskeskusteluissa tulisi keskustella tyontekijan
kehittamistarpeet ja niita tulisi mahdollisuuksien mukaan toteuttaa. Kehityskeskuste-

luissa esille tulleet asiat tulisi muutenkin kuunnella herkalla korvalla ja kirjata ylos.

Haastattelemalla tydntekijaa kehityskeskustelussa kuullaan tyontekijan henkilokoh-
taisista tarpeista ja tydkalujen ja tyotilojen toiveista. Ronthyn, Ostbergin ja Rosen-
dahlin (2000, 99-100) mukaan kehityskeskustelun perimmainen tavoite on organi-
saation kehittaminen, joka voi tapahtua vain yhteistydssa tydntekijéiden kanssa.
Tyontekijoiden kehittyessa ihmisina ja ammatissaan tapahtuu koko organisaatiossa
kehitysta. Haastatteluissa mahdollisesti esille nousseet koulutustarpeet ja urakehitys

voitaisiin silloin ottaa paremmin huomioon. Hirvihuhta ja Litovaara (2004, 249) tote-
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aa, etta henkilokohtaiset tarpeet ja urasuunnittelu on aina helpompaa tuoda esille
kahden kesken ja tyontekijalle tulee tunne ettd hanta kuunnellaan ja arvostetaan.
Kehityskeskustelu ei vie kovin paljon aikaa ja tulisi toteuttaa noin kerran vuodessa.
Kehityskeskustelun aikana on tarkoituksenmukaista kirjoittaa muistiin keskeiset tee-

mat, suunnitelmat ja paatokset.

6 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyossa jaksamisen taso Case — yhtidssa henki-
[6ston tybhyvinvointia koskevien ongelmien selvittamiseksi ja kehittamistoimenpitei-
siin kaytettdvien resurssien oikean kohdentamisen avuksi. Tutkimuksen toinen tar-
kea tavoite oli kehittda toimiva ja kattava kyseiseen yritykseen raataloity kysely, jota
voisi kayttaa yhtion kasvaessa ja kansainvalistyessa mahdollisimman muuttumatto-
mana pitkalle tulevaisuuteen. Tutkimuksen haasteellisuus oli hyvin tiedossa jo aloit-
taessa, silld yhtio kasvaa rajusti ja siind tyoskentelee paljon erilaisissa ammateissa
toimivia henkildita. Kunnollisen kysymyspatteriston suunnittelu taustatutkimuksi-
neen oli suuritéinen. Tutkimus on tarkoitus toistaa vahintaan vuosittain samanlaise-
na. Siten uusia tuloksia vertaamalla aiemmin saatuihin tuloksiin saataisiin tehtyjen
kehittamistoimenpiteiden vaikutuksista tietoa ja nahda mahdolliset muutokset tyon-

tekijoiden tyossa jaksamisessa.

Tutkimusongelmana oli se, ettei yhtion tyontekijoiden tydssa jaksamisen mittaami-
seen ollut toimivaa mittaria. Tahan |oytyi ratkaisu esitutkimuksena suoritettujen
teemahaastatteluiden pohjalta kehitetyn kyselytutkimuksen valmiiksi saamisen ja
sen testaamisen kautta. Toinen tutkimusongelma oli etta tydntekijoiden tydssa jak-
samisen tasosta ei ollut tietoa. Tahan saatiin ratkaisu tekemalla tydssa jaksamisen
tutkimus valmiiksi saadun mittarin avulla. Tutkimuskysymys oli: Kuinka tyontekijat
jaksavat tyossaan? Tahan vastaus saatiin saatujen vastausten analysoinnin tuloksena
ja ehdotukset tyossa jaksamisen parantamiseksi toimeksiantajayrityksessa saatiin

analysoitujen tulosten johtopaatoksena.
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Tutkimuksen tulokset olivat osittain esitutkimuksena suoritettujen haastatteluiden
kautta saatujen tietojen valossa odotettuja, mutta myos uutta ja yllattdvaa tietoa
tutkimuksen avulla saatiin selville. Yhtion tyopisteet olivat usein paikoin odotusten
mukaisesti rauhattomia ja kova kiire seka on jatkuvaa lapi organisaation. Yhtion val-
tavan nopean kasvun aiheuttama kova kiire ja rauhattomuus tyopisteissa olivat toki
jo etukdteen tiedossa ennen kyselyn toteuttamista, mutta se kuinka ymmartavaisesti
tyontekijat silti suhtautuvat vaikeuksiin ja puhaltavat yhteen hiileen yllatti positiivi-
sesti. Kiireen hallintaan I6ytyi ratkaisuehdotuksia teorian kautta ja nyt on ehdotettu-

jen ratkaisujen kayttoon ottamisen aika.

Millaista viestintda oikein tulisi kayttaa taman tyyppisessa organisaatiossa? Ainoan ja
oikean viestintdkanavan tai -muodon valitsemiseen ei ole olemassa aina yhtapitavaa
ohjetta. Valintaan vaikuttavat ennen kaikkea organisaation koko ja sen kulttuuri.
Esimies-alaisviestinta on sisdisen viestinnan kulmakivi ja sita ei voi kokonaan korvata
milladn muulla viestintavalineella. Jokaiselle tyontekijalle oma esimies on se tarkein
tietolahde ja tiedon tuoja. Muut kdytossa olevat viestintdkanavat oikeastaan vain
tdydentavat esimies-alaisviestintda antamalla tietoa suuremmista kokonaisuuksista.
Pienemmissd organisaatioissa voi esimies-alaisviestinta ollakin ainut sisdisen viestin-
nan kanava, eika muunlaiselle viestinnalle niissa valttamatta tarvetta olekaan. Nyky-
aan monien pk-yritysten tyontekijoita tyoskentelee eri maissa ja toimipisteissa, ja
silloin esimies- alaisviestinta voitaisiin toteuttaa esimerkiksi videopalaverien avulla.
Suuremmissa organisaatioissa tehokkaan tiedon levittdmisen keinot tarjoaa parhai-
ten sahkodinen viestintd kokonaisuudessaan ja se mahdollistaa myds havainnollista-
van esitysmuodon kayton. (Ukko, J., Karhu, J., Pekkola, S., Rantanen, H. & Tenhunen,
J. 2007, 36—37.) Tiedonkulkuun liittyviad ongelmia ja johtamisen selkeyteen liittyvia

ongelmia yhtidssa tuli ilmi erityisesti avointen kysymysten avulla.

Tulevaisuudessa uusien tilojen hankinnassa tulee kiinnittda huomiota tyopisteiden
rauhoittamiseen ja ergonomian parantamiseen. Tyon keskeytyminen useasti pdivan
aikana muiden toimesta aiheuttaa keskittymisongelmia ja siten jarruttaa tyoskente-
lyn tehokkuutta, joten siihen tulee keksia ratkaisuja jotka minimoisivat keskeytykset.
Naitd ilmenneita asioita kasitelladn lahemmin aiemmassa teoria-osiossa ja sielta [6y-
tyy selkanojaa myos ndiden ongelmien ratkaisemiseksi. Tybergonomia ja valineet

vaativat joissakin tiimeissa vastausten perusteella huomiota ja niiden kehittamiseen
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tutkimuksen johtopaatoksissa pyrittiin antamaan ohjeita. Yhtion strategia, missio ja
visio ovat havaintojeni mukaan tyontekijoille hieman epéselvia, vaikka se heille ker-
rotaan alussa. Tahan kannattaisi tehda edelleen parannusta, silld jaettu, yhteinen
strategia on perusta hyvinvoinnille. Ty6tehtavat tuntuvat sitd mielekkdammilta, mita
selkeammaltda oman tydon merkitys kokonaisuuden kannalta tuntuu. (Kehusmaa 2011,

140.

Tutkimuksen tulosten analysointi ja sen myota saadut kehitysehdotukset on tuotettu
odotusten mukaisesti ja tutkimus siten on saatu toteutettua aivan niin kuin tarkoitus
olikin. Yhtion tyossa jaksamisen tasosta on nyt hyva kasitys ja tyokalut sen tutkimi-
seen jatkossakin on nyt olemassa. Tulevaisuuden tutkimuksiin on nyt pohjalla valmis-
ta tutkimustietoa vertailun tueksi ja suoritettavien parannusten tulokset nakyvat
my6hemmin saatavien tulosten vertaamisessa nyt saatuihin, joten kaikki tavoitteet
jotka tydlle asetettiin, voidaan katsoa saavutetun erinomaisesti. Oman henkiléstonsa
tyossa jaksamisen tutkiminen on yhtioltd hieno osoitus tyontekijoille siitd, ettad heista
valitetdan ja asioihin ongelmiin pyritdan kiinnittamaan huomiota. Koskaanhan ei voi-
da saavuttaa taydellistd ihannetasoa, mutta niin kuin Ukko, J., Karhu, J., Pekkola, S.,
Rantanen, H. ja Tenhunen, J. (2007, 30) toteaa, yrityksen ndkdkulmasta katsoen ta-
voitteiden ja muiden asioiden asettaminen tyontekijoiden kritiikille alttiiksi on toi-
minnan kehittdmisen kannalta jarkevaa. Esimiesten pitdisi omata kanttia asettaa
my0s itsensakin kritiikin alle. Sellainen olisi jarkevaa esimiehen oman toiminnan ke-
hittamisen ndkokulmasta. Sellaisessa tilanteessa jossa mitdan ei koskaan kyseenalais-

tettaisi, olisi kehittyminen vaikeaa.

Toivottavasti tehdyn tutkimuksen ansiosta yhtién on entista paremmin mahdollista
hallita kasvua ja ndhda tulevaisuus hieman kirkkaammin. Joka tapauksessa nyt yhtiol-
13 on valine, jonka avulla sen tarkeimman voimavaran eli tyontekijoiden ajatuksista

voidaan tietdd enemman ja saada siitd syvallisempaa tietoa hyddynnettavaksi.
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Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus ei kyselytutkimuksen toteuttamisen osalta ole sahkoépostil-
la lahetettdvien vastauslinkkien vuoksi valttamatta kovin hyva, silla sitd, etta kyselyyn
vastaa varmasti oikea henkilo ei oikein mitenkdan pystyta varmistamaan. Toinen on-
gelmallinen asia on etta kysymyslinkkiin voi vastata useammin kuin yhden kerran.
Edelld mainitut ongelmat olisi tietysti mahdollista ratkaista siten, etta vastaajalle 13-
hetettaisiin kertakdyttdinen vastauslinkki, tai se ettd vastaamista valvottaisiin. Naita
keinoja ei tassa tutkimuksessa ollut kuitenkaan jarkevaa kayttaa, silla painopiste oli
enemman siind, ettd vastauksista haluttiin rehellisia. Rehellisia ja aidon kriittisesti
annettuja vastauksia ei oikein voi saada jos vastaaja epailee henkil6llisyytensa tule-
van massasta esille. Toisaalta sama ongelma on myos paperisella kyselyllad suorite-
tuissa kyselyissa silloin kun vastaajan anonymiteetti halutaan varmistaa. Harvalla
tyopaikalla alettaisiin jarjestaa vaalikoppeja tydssa jaksamisen kartoittamisen vuoksi.
Sita paitsi tyossa jaksamisen tutkiminen on kaikkien etu. Siitd on apua niin tyonanta-

jalle kuin tyontekijallekin.

Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen onnistuttua on jalkihoidon, eli kehitysehdotusten kaytantoon panemi-
sen aika. Jatkotutkimuksen aiheena on tutkimuksen toistaminen sopivan ajan kulut-
tua ja saatujen tulosten vertaaminen olemassa oleviin tuloksiin. Ndin toimien voi-
daan seurata sita ovatko tehdyt toimenpiteet olleet oikeita ja onko niilla ollut vaiku-
tuksia tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. Jatkotutkimuksen avulla voidaan todeta
onko jokin kenttda muuttunut tietyn ajan kuluessa ja onko uusia muuttujia ilmennyt.
Jatkotutkimusten avulla saadaan hiljalleen kehitysraamit ja toimiva ennustusvaline
yhtion strategiseen kayttoon ja tulevaisuuden ratkaisuihin liittyvien seurausten en-
nakoimiseen. Henkilost6a koskevien paatosten teko perustuu talldin aina johonkin

katta pidempaan tutkimustietoon juuri kyseisessa toimintakentassa. On ensiarvoisen
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tarkeata etta yhtiolla on tietoa juuri omasta toimintakentasta, silla useimmiten muil-

ta kopioidut mallit eivat toimi joka paikassa.
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Liitteet

Liite 1. Talouspaallikon haastattelurunko

Teemahaastattelu talousjohtaja

Yritys ja sen henkilostomaara:

Tyontekijamaara ja liikevaihto?

Imagollinen kuva?

Strategia ja missio?

Mitd halutaan tutkia? Mita kehittaa?

TyOssa viihtymista vai tyohyvinvointia?

Yhteisollisyys?

Yhteen kuuluvuuden tunne?

Nykytilanne, miten koetaan tamanhetkinen tilanne?
Vaihtuvuus?

tyontekijoiden saatavuus rekrytoinnissa?

Mita on tehty jo?

Tyontekijoiden mahdollinen vastausprosentti?

Mita halutaan tietda tasta ilmiosta ja miten se selvitetaan?
Mahdolliset kysymykset? Kysymyspatteristo?
Sahkoinen vai paperinen kysely?

Lyhyt vai pitka kysely?

Tavoitteet?

Mita toimenpiteita ollaan valmiita tekemaan?
Analysoinnin jalkeiset ratkaisut?

Tiedotus?

Resurssit

Paljonko tyossa jaksamiseen on varattu euroa / henkiloston jasen?
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Liite 2. Tyosuojelupaallikon haastattelurunko

Teemahaastattelu tyosuojelupaallikko

Nykytilanne ja tyosuojelu:
Nykytila ja oletusarvo?
Tarkastukset?

Tapaturmat?

Suojainten kaytto?

Tyon kuormitus?

Mita haluttaisi tutkia?

Tyossa viihtyminen?
Konfliktit?

Tuleeko vaki toimeen keskendan?
Me-henki?

Vaihtuvuus?

Poissaolot? Maanantaipaivat?
TyoOssa jaksaminen?
Tybuupumus?

Riittamisen tunne?

lloisuus?

Kasvuyhtion haasteet?
Tutkimus?

Mita halutaan tietaa?

Mahdollisia valmiita kysymyksia?
Kysymyspatteristoa koskevat toiveet?
Tavoitteet?

Tavoitetila?

Toimenpiteet havaintojen jalkeen?

Kehittaminen:

Nakemykset tulevaisuuden kasvun tuomista haasteista?

Resurssit?

75



76

Liite 3. Toimitusjohtajan haastattelurunko

Teemahaastattelurunko toimitusjohtaja

Yhtion alkutaipaleet ja historia:

Miten yhtion liikeidea on syntynyt?

Onko strategia, missio ja visio tyontekijoille tuttuja?
Voitaisiinko yhtiossa hyodyntaa tarinallista visiota?

Tulevaisuuden ndkymat?

Mita halutaan tietda henkilokunnan tyodssa jaksamisesta?
Millainen on tydntekijéiden tamanhetkinen jaksaminen mielestanne?
Joukkuehenki tyoyhteisossa?

Halutaanko yhteisollisyytta ja yhteisollisyytta?

Mitka ovat tavoitteet?

Millainen tyontekijéiden vaihtuvuus on yhtiossa?

Rekrytointi?
Millainen yhtion imago on tydmarkkinoilla tandan?
Kuka palkkaa tyontekijat?

Laajenemisen kasvukivut, onko niita?

Tutkimuksen toteutus?

Onko mahdollisia kysymyksid mielessa tyontekijoilta kyselya varten?
Tehdadanko sahkoinen vai paperinen kysely?

Millainen on yhtion mahdollinen tulevaisuuden tavoitetila?

Odotukset tutkimukselta?

Mita toimenpiteita ollaan valmiita tekemaan?
Millaisia voisivat olla analysoinnin jalkeiset ratkaisut?
Miten tutkimuksesta tiedotetaan?

Olisiko ideoita tulevaisuuden parempaan tydssa jaksamiseen?
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Liite 4. Kehitysjohtajan haastattelurunko

Teemahaastattelu kehitysjohtaja

Yhtion alkutaipaleet ja historia:
Alkutaipale yrityksessa?
Millainen on prosessi tuotannossa? Luotettavuus?

Tulevaisuuden nakymat?

Mita halutaan tietaa henkilokunnan tydssa jaksamisesta?
Millainen on tyontekijéiden tamanhetkinen jaksaminen?
Joukkuehenki?

Halutaanko yhteisdllisyytta ja yhteisollisyytta?

Tavoitteet?

Miten varmistetaan vaihtuvuuden pitdminen pienena?

Rekrytointi?
Millainen on yhtién imago tydmarkkinoilla tanaan?

Laajenemisen kasvukivut?

Tutkimuksen toteutus?

Olisiko mahdollisia kysymyksia mielessa kyselya varten?
Tavoitetila?

Odotukset?

Opinndytetyon salaisuus?

Mita toimenpiteita ollaan valmiita tekemaan?
Millainen voisi olla analysoinnin jalkeisten johtopaatdsten toimeenpano?

Tiedottaminen? Olisiko ideoita tulevaisuuden tydssa jaksamiseen? Ideoita tyopaikan
rauhoittamiseen?
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Liite 5. Kehittamiskohteet (sivut 67—-69)

Vastaukset

1. Rauhallisemmat ja ergonomisemmat tyotilat

2. Ylimman johdon tulee kiinnittaa huomiota tyontekijoiden jaksamiseen, kan-

nustamiseen, motivointiin ja palautteen antoon

3. Kaikilla on koko ajan liian kiire, mik& ajaa hatikdityihin tekoihin ja viivastymi-

siin

-Toimitilat +TYOPISTEET JA RUOKALA
-Lahemmas keskustaa

- PAATTAVIEN ELEMIEN ORGANISAATION JARKEISTAMINEN, liikaa ol-

laan pajakultturissa.

1. Sisdinen viestinta
2. Prosessien [&pimenemisen nopeuden parantaminen

3. ongelmien ratkaisu nopeus

Tiedonkulku heikkoa.

Moni henkilo tekee paatoksia samasta asiasta, joten usein eri ihmisilla on eri

tietoa.

Tyontekijoiden koulutustarvetta kysellaan, muttei koulutusta silti saa.

Johtaminen
Tyo6njako ja vastuut

Ongelmien ratkaisu

1. Tuotannon -ja suunnittelun vélinen informaatiokulku
2. Kayttoonoton -ja suunnittelun valinen informaatiokulku

3. Myynnin -ja suunnittelun valinen informaatiokulku
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resurssit, tilat, asioiden loppuun asti vieminen

Tyontekijoiden kuunteleminen
llIman laatu

Palkkataso

Toimintaprosessit
Henkilostoresurssit

Tydtilat ja ergonomia

1. Johtaminen / esimiestyd
2. Rekrytointi

3. Prosessin kehittdminen toimivaksi

Tydtilat, henkiloston maaran lisaéaminen

Yleinen siisteys, tyopisteet liian ahtaita, valila kova melu ja huono ilma

Jos on todettu etté joku laite ei toimi niinkuin pitaisi, miksi se edelleen on kuvi-

oissa mukana? Miksi ei opita virheista ja reagoida valittomasti.

1. Tiedon kulun parantaminen, esim. Olisi hyva saada tietoa myds asioista
jotka eivat ole niin hyvin, ettei niistd kuule ensimmaista kertaa asiakkailta tai

lehdista.

2. Terveydelliset riskit pitaisi ottaa vakavammin

1. Tyd6kuorma kasittamattoman iso, paivat venyvat vaikka kuinka yrittaa tiivis-

taa ja priorisoida asioita.
2. Tyotilat riittamattomat, epasiistit ja sotkuiset, myds hyvin hélyiset.

3. Kehittyva organisaatio ja muutos on jatkuvasti isoa, rakenteet ja tyokalut

eivat millaén pysy perassa.

- Tiedonkulku ja jakaminen
- Asioiden priorisointi

- Toimistotilat
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1. Suunnitteluun lisaa kapasiteettia
2. Tuotantohallista ulos VAIN taysin valmis tuote

3. Aftersaleen lisaa kapasiteettia, vaikuttaa jo nyt asiakastyytyvaisyyteen

1. Toimintaprosessit yhdessé kuntoon.
2. Tyokalut yhdessa kuntoon (mm. tietojarjestelmét).

3. Avainhenkildiden aikaa tulisi ensijaisesti kayttda em. asioihin eik& nykyisten

tulipalojen sammutteluun.

+ Tydtilat kuntoon (oltava riittdvasti neukkareita riittavasti tiimitydskentelya
varten seka rauhallisemmat vakiotyopisteet - toisaalta nykyaikaa on myés se,

etta tyot tulee voida tehda myds etana mista pain maapalloa tahansa)

Prosessien maarittely ja niiden noudattaminen
Projektien suunnittelun kehittaminen

Tyoturvallisuus tuotannossa ja asennustyomailla

Laatu, laatu ja laatu

Tyo6turvallisuus, tdiden tarkeysjarjestys / jarjestys, suunnittelu.
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Liite 6. Hyvaksi koetut asiat yrityksessa (sivut 70-71)

Vastaukset

Liikuntasetelien tulo plussaa, joustava ilmapiiri, tybaikapankin kaytto, liukuva
tydaika, positiivinen asenne, huumorin heitto tauoilla, vapaus valita hyvin pit-
kalti mita tekee missakin jarjestyksessa ja milloin, hyva kommunikointi-ilmapiiri

johdon kanssa, tiistai-infot, whats app ryhmat

Mainonta ja nettisivut
Wifi -verkko

Joustava tyOaika

Tyokaverit ovat mahtavia ja heilta saa apua ja tukea ongelmatilanteissa seka

kiireen keskella.

Tyotehtavat ovat paaosin mielekkaita.

Hyva liikeajatus
Mukavat tyokaverit

Kehittamisen varaa l6ytyy

Hyva tydymparisto, tydpanosta arvostetaan, tyovalineisiin panostetaan myos
toimistoty6ssa, tydilmapiiri on rento myos kiireen keskella,

Asiat menevét vauhdilla eteenpain, paatoksia kannustetaan tekemaan. Yh-

teen hiileen puhaltaminen.

Rekrytoinnissa on onnistuttu tosi hyvin, toimisto on tdynna hyvia tyyppeja, joi-
den kanssa on tosi kiva tehda toita.

Ihmiset jaksaa uskoa asioiden parantuvan pian. Tydilmapiiri tydntekijéiden

kesken hyva.

Yritys menee eteenpdin ja kasvaa, asiat paranee hiljalleen.

Kasvu ja olosuhteet huomioon ottaen yrityksessa on suurin osa asioista hyvin

ja ne missa on parannettavaa liittyvat kasvukipuihin ja resursointiin.
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Sitéa arvostan kovasti vaikka on ulkopuolisia tyontekijoit&, niin meitd on kohdel-

tu hyvin tasavertaisesti oman henkiloéston kanssa, siitd suuri Kiitos.

Meilla on hyva tiimi! Joustavuus on todella hyva asia!

Kivat tytkaverit, kiinnostava ala. Johdon toiminnassa on kaikesta huolimatta

enemman hyvaa kuin huonoa.

Hyva tekemisen meininki.
Yhteishenki.

Kivat tyokaverit.

Hyva visio, hyva tuote.

Hyva porukka tekemassa toita hyvalla meiningilla ja kaikilla halu menna

eteenpain ja kehittda toimintaa - silla paasee pitkalle!

Yhteishenki ja inmisten motivaatio saada asioita aikaiseksi.

Hyva porukka paasaantoisesti

Positiivinen kasvunakyma
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Liite 7. Vapaa palaute yhticlle (sivut 72-73)

Vastaukset

Ateriasetelit olisi mukava lis& jossain kohtaa

Ymmarran ettd kasvu on nopeaa mutta pitaisi miettia harkittuja toimintatapoja

ja aikatauluja.

Rahaa palaa turhaan ja tehdaan turhia toitd kahteen kertaan kun ei mietita

loppuun asioita + kuunnella kokeneimpia

+Yritysta johdetaan hyvin ja tyontekijéita kunnioitetaan.

- Joskus vaarissa paikoissa saastetaan

Valilla tuntuu, etta olisi hyva tehda mieluummin kymmenta asiaa ja keskittya
niihin, kuin kahtakymmenta asiaa toisella kadella. Mutta hieno eteenpéin me-

neva meininkindn meilla on!

Yrityksessa on paljon kehitettdvaa. Asioihin reagoidaan liian hitaasti, doku-
mentointi taysin retuperalld, ihmisia ei ole likimainkaan tarpeeksi tehtavien

hoitamiseen tarvittavan nopeasti/harkitusti.

Johtaminen/projektinhallinta kuntoon, asiat tarkeysjarjestykseen, nyt mennaan

aivan lilan lujaa. Uskotaan, etta asiat hoituvat itsestaan maaliin.

Henkilostbvaje kuormittaa tiimeja ja kukaan ei koe onnistuvansa riittdvan hyvin
yhdesséakdan pienemmassa/isommassa kokonaisuudessa. Paljon valiin tule-

vaa pienempaa tietoa jota pitaa koordinoida ja jarjestaa eteenpain.

Toimistotilat ovat turhan ahtaat.

Suurin osa pehmeilla tuolilla istuvat tyontekijat eivat tieda kuinka paljon meilla
on ongelmia jo toimitettujen tuotteiden kanssa. Eli kahden kerroksen vékea
selvasti. Koko henkilosto pitaisi vieda esimerkiksi tydmaalle ja kertoa kaikille
mika meilla ei toimi niin kuin pitéisi. Ja miten sen pitaisi toimia, toimiiko se sil-

lain miten myynti on saanut sen myytya.

Ruusuja: Meilla on tosi hyva ja motivoitunut tiimi.

Risuja: Jos asioihin ei puututa eika ihnmisia kuunnella eik& asioille tehda jotain,
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niin pelkaan etta hyvat tyontekijat lahtevét pois.

Isoja haasteita teknologian kanssa, ei ole testattu viela kaikkea, mita asiak-

kaalle asti on viety. Paranee koko ajan, mutta vaatii viela paljon tyota.

On liikaa asioita, jotka kulkevat ns. periméatietona ja joita ei ole dokumentoidu
mihink&an
Toimistotilat ovat ahtaat ja meluisat, joten keskittyminen hairiintyy valitettavan

usein.

Joskus tuntuu, etta asioita pitaisi priorisoida tiukemmin, eika sdatdad samaan

aikaan kaikkialla.

Kaiken kaikkiaan kiva ja mielekas tyopaikka, vaikka nopea kasvu selvastikin

aiheuttaa jatkuvia haasteita toiminnalle ja henkilostdlle.

Liian nopea kasvu

Kova kasvu yhdistettyna puutteelliseen suunnitteluun ja eparealistisiin projek-

tiaikatauluihin aiheuttaa operatiiviselle toiminnalle valtavia haasteita. Olisi en-

siarvoisen tarkeaa suunnitella laitokset ennen kuin niitd aletaan tehdé tuotan-
nossa. Lisaksi pitaisi keskittya yhden asia kuntoon saattamiseen kerallaan.

Talla hetkella santaillaén kiiretilanteesta toiseen ja asiat jaavat puolitiehen.

risuja

Johdonmukaisuus uupuu ja kaivattaisiin selkedmpia ohjeistuksia. Valtuudet

ovat keskittyneet liian pienelle ryhmalle.




