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In the thesis, an occupational well - being survey is conducted for a client company.
The aim of the study is to find out the current state of the company through the well-
being of its employees. The aim of the research is to improve working conditions and
to find out possible competitive advances within the company.

Employee well-being is an important part of a company's success. The well-being at
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1 Johdanto

Tradenomikoulutukseen kuuluu olennaisesti lopputy®n, eli opinnaytetydn, tekeminen. Opis-
kelen LAB- ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja olen suuntautunut markkinointiin. Opin-
naytetyoni ei suoraan liity markkinointiin, mutta henkilésté kuuluu markkinoinnin seitse-

maan P:hen (Personnel), joten henkildstd on tarked osa myos markkinointia.

Itsedni on aina kiehtonut ihmiset ja ihmisten kanssa tydskentely. Olen paassyt tyéskentele-
maan erilaisissa tydpaikoissa erilaisten inmisten kanssa ja markkinoinnin koulutus on ollut
paljon myo6s ihmisorientoitunutta. Tyoelaman tarkeimpia asioita onkin kyky tydskennella eri-
laisten ihmisten kanssa. Toinen, mielestani lahes yhté tarkea asia on tyontekijoiden hyvin-

vointi. Nama asiat heijastuvat suoraan yrityksen menestykseen.

Naiden ajatusten siivittamana sain idean tehda opinnaytetyoni yritykselle tilaustydéna suori-
tettavasta tyohyvinvointikyselystd. Keskusteltuani asiakasyrityksen johdon kanssa, kavi
ilmi, etta yrityksella on tilausta juuri kyseiselle tutkimukselle, koska edellinen vastaava oli
suoritettu nelja vuotta sitten. Tutkimuksella pyritdén kartoittamaan tietenkin henkiléston hy-
vinvointia ja I6ytamaan keinoja parantaa tyontekijéiden hyvinvointia ja tuottavuutta. Lisaar-
vona ja tavoitteena, jos mahdollista, on I0ytdd mahdollisia kilpailukeinoja tiukasti kilpaillulla
alalla. Asiakasyritys on pitkaaikainen rakennusalan perheyritys Lappeenrannasta. Yritys te-
kee saneeraustoitd, viimeistelytditd, pintakasittelytditd ja muita rakennukseen liittyvia toita.
Yrityksella on henkilostda noin 30 henkilda, tamé luku vaihtelee sesongin mukaan noin vii-

della tyontekijalla.

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite ja tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja tarkasteltavien
asioiden rajaaminen voi olla hankalaa. Yhteistyossa asiakkaan kanssa kaytyjen keskuste-
lujen jalkeen kyselyyn ldydettiin kuitenkin oikeat kysymykset tutkittavia asioita varten. Ky-
selyn tuloksista ldydettiin hyvin kehityskohteita yrityksen tietoon, mutta myés paljon positii-

visia asioita, joita yrityksen kannattaa vaalia.

Tassa opinnaytetydssa paneudutaan niin tydhyvinvoinnin kasitteisiin, kuin myods esitellaan
keinoja, kuinka tyohyvinvointia voi tarkastella. Opinnaytetydssa esitellaan myos kyselyn tu-

lokset ja johtopaattkset naiden tulosten takaa.



2 Tutkimuksen tavoitteet ja rakenne
2.1 Tavoitteet

Opinnaytetyodn tavoitteena oli selvittda ja kehittaa asiakasyrityksen tyéhyvinvointia ja 16ytaa
mahdollisia uusia kilpailukeinoja yrityksen sisalta. Tyontekijoille tehtava kyselytutkimus suo-
ritettiin nimettdbmana. Metodi valittiin yhteistydssa yrityksen johdon kanssa ja silla tavoitel-
laan mahdollisimman rehellisté palautetta tyontekijoiltd. Vaarana omalla nimelléa tehtavassa
kyselyssa olisi voinut olla pelko siitd, ettd mahdolliset negatiiviset huomiot vaikuttaisivat
tyontekijan tulevaisuuteen yrityksessa. Kysely pyrittiin teettdmaan kaikille tyontekijoille ja
toimihenkilbille. Yrityksessa on yhteensa 36 tyontekijad. Tasta syysta kysely toteutettiin yh-
teisessa tapahtumassa, jossa oli mahdollisimman paljon tydntekijoita kerralla paikalla.

Tutkielman teoriaosuuden tavoitteena oli mahdollisimman tarkasti maaritella tyéhyvinvoin-
nin kasite. Tutkijan mielesta oli myos tarkead, ettéa opinnaytetyosta tulisi kokonaisuus, jonka
lukemalla asiakasyrityksen johto ymmartaisi entistéd paremmin tyohyvinvoinnin kehittdmisen
merkityksen ja arvon yrityksen toiminnalle ja tehokkuudelle. Tasta syysta itse henkilostotut-

kimuksen lisaksi myos teoriaosuuden rooli oli tutkijan mielesta merkittava.
2.2 Rakenne

Koko opinnaytetydn pohjana oleva henkilostokysely koottiin Google Forms- ohjelmistolla.
Kyselylomakkeessa oli yhteensa 68 kysymystd, joista 60 oli arviointikysymyksia yhdesta
viiteen (yhden ollessa matalin ja viiden ollessa korkein mahdollinen arvio). Naiden kysy-
mysten lisaksi oli nelja avointa kysymysta ja nelja eri arvoasteikolla mitattavaa kysymysta.
Kyselylomake oli siis laaja. Kysely oli jaettu selkeyden vuoksi kolmeen paaosa-alueeseen,
helpottamaan lomakkeen tulkitsemista. Naméa osa-alueet ovat: tyon tehokkuus, tyéelaman

laatu ja tyduran pituus.

Tutkielma koostuu teoreettisesta viitekehyksestd, jossa avataan ensin tutkijan ensin valit-
semaa tutkimusmenetelmaa ja sen valintaperusteita. Taman jalkeen maaritellaan termi tyo-
hyvinvointi ja lahestytdan sitda mahdollisimman monesta hakékulmasta. Ty6ssa pyritaan 16y-
tamaan mahdollisimman laajalti niita asioita, joihin tydhyvinvointi vaikuttaa. Tutkielmassa
avataan myds niita keinoja, joita asiakasyrityksella on tydntekijoidensa hyvinvoinnin paran-

tamiseen.

Tutkielman teoriaosuuden jalkeen siirrytaan kyselytutkimuksen tulosten analysoimiseen ja
kasittelyyn. Kuten edell& on mainittu, koko opinnaytety6n tavoite oli pyrkia auttamaan asia-
kasyritysta tyontekijoidensa hyvinvoinnin kehittamisessa tutkimalla tamanhetkinen tilanne.

Tulosten analysointi on siis merkittdva osa tutkielmaa ja sen rakennetta. Tutkimuksen



vaikuttavuuden kannalta oli tarkead, etta tutkija 16ytaa tuloksista asiakasyritykselle merkit-

tavan tiedon.

Johtopaatokset ja jatkotutkimusmahdollisuudet kasitella&n tyén lopussa, kun tutkija paasee
analysoimaan tutkimuksen onnistumista, sen mahdollista toistamista ja jatkotutkimusmabh-

dollisuuksia.



3 Tutkimusmenetelma
3.1 Kyselytutkimus

"Kyselytutkimus on tapa kerata ja tarkastella tietoa muun muassa erilaisista yhteiskunnan
iimidista, ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista. Tamantyyppiset kiin-

nostuksen kohteet ovat seka moniulotteisia etta monimutkaisia.”
(Vehkalahti 2014, 11.)

Kyselytutkimukset voivat olla joko maaréllisia tai laadullisia. Usein ne ovat kuitenkin vali-
neitd maarallisessa tutkimuksessa, koska niiden avulla saadaan eksaktia, mitattua tietoa
tutkittavasta aineistosta. Kyselytutkimukset koostuvat yleensa kysymyksista, joihin vastaaja
pystyy vastaamaan numeerisesti tai kylld/ei -vastauksella. Jos kyselytutkimuksessa kayte-
taan avoimia kysymyksia, ne ovat usein kyselyssa kerddmassa taydentavaa tietoa tai vas-
taavat kysymyksiin, joihin vastaaminen numeerisesti ei olisi mielekasta tai tarpeeksi tark-
kaa. (Vehkalahti 2014, 11.)

3.2 Menetelmavalinta

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus. Tutkimus suunnitellaan ja kootaan
Google Forms- ohjelmalla, jossa saadaan kyselylomake koottua tehokkaasti. Ohjelma on
helppokayttdinen ja se nayttdd myos kysymysten keskiarvot. Ohjelmaan on myds helppoa
koota kysymyksia ja tuloksia. Tutkimuksen kannalta on myds hyvéa asia, etta vastaajat, jotka
eivat padse paikan paalle tutkimusta tekemaan, voivat tayttaa kyselyn virtuaalisesti halua-
manaan ajankohtana. Seka tutkijan etté asiakasyrityksen kannalta on myds hyva, etta oh-

jelmasta saadaan suoraan grafiilkkaa asiakkaalle nahtavaksi.

Kyselytutkimus tukee tutkimusta, siind mielessa, etta tutkimus suoritetaan nimettdmana ja
melko isolle ryhmalle. Kysely siséltaa 63 kysymysta, joista suurin osa on arviointeja yhdesta
viiteen, viiden ollessa asiakkaan kannalta positiivisin vaihtoehto. Kyselyssad on myds muu-

tamia sanallisia vastauksia, joiden avulla vastaajat voivat tdydentdd omia ndkemyksiaan.
3.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa mitataan mielipiteitéa, asenteita ja arvoja. Naiden asioiden mittaaminen ja
arviointi ei ole aivan yksinkertaista. Tarke&a onkin tutkijan nakékulmasta vastausten analy-

sointi ja vastauksista kehityskohteiden ja paapointtien ldytaminen. Tutkijan on tarkeda



keskustella asiakkaan kanssa, ettd mitd asioita tarkastellaan ja naihin asioihin on hyva kes-

kittya.

Tutkimusaineistoa verrataan myos edelliseen hyvinvointikyselyyn. Tata kautta n&hdaan
suoraan keskiarvojen kautta, ettd mitk& asiat ovat kehittyneet edelliseen kyselyyn verrat-

tuna.

Tutkijan on tutkimusta analysoitaessa myds mietittdva syy-seuraussuhteita vastauksissa,
jotta asiakasyritykselle saadaan selityksia ja nakdékulmia huomioitaviin asioihin. Tassa ta-
pauksessa aineisto myds lopuksi analysoidaan asiakasyrityksen johdon kanssa. Tama sen
takia, etta aineisto voi olla hankalaa analysoida ja tata kautta tuloksista saadaan eri nako-

kulmia.



4 Tyohyvinvointi
4.1 Maaritelma

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan eri asiayhteyksissa eri asioita. Sille on myds l&hteesta riip-
puen hyvin erilaisia maaritelmia. Kasittelemme tassé kappaleessa eri ndkokulmista kirjoi-
tettuja maaritelmia, joiden avulla muodostamme ymmarryksen siitd, mita tyéhyvinvointi tar-
koittaa. Sosiaali- ja terveysministerid méaarittelee verkkosivuillaan (stm.fi, luettu 25.9.2021)
tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka muodostuu eri osa-alueista. Ministerid listaa tyon ja
sen mielekkyyden, terveyden ja turvallisuuden seka yleisen hyvinvoinnin kokonaisvaltaisen
tyohyvinvoinnin lahteeksi ja perustaksi. Katsotaan, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat edella
mainittujen palasten lisdksi myds esimerkiksi laadukas johtaminen ja kollegoiden ammatti-

taito seka tydyhteison piirissa vallitseva ilmapiiri.

Tyoterveyslaitos korostaa nettisivuillaan (ttl.fi, luettu 25.9.2021) ty6terveydesta puhuttaessa
seka tyontekijan etté tyontekijan yhteista vastuuta. Vastuu tyéympariston, kulttuurin ja sita
kautta tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on molemmilla. TyOterveyslaitoksen maaritelmén
mukaan tydhyvinvointi on tydpaikan arjessa syntyva tunne siita, etta tyontekijat voivat hyvin.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat Tyoterveyslaitoksen maaritelmén esimerkiksi avoimuus, pa-

laute, tydbn maara ja laatu seka muutostilanteiden johtaminen.

Kolmas suomalainen merkittava toimija tydntekijdiden etujen ja turvallisuuden saralla on
tyoturvallisuuskeskus. Heidan erityisesti tydnantajille suunnatussa oppaassa Tyo6sta hyvin-
vointia tybhyvinvoinnissa otetaan sosiaali- ja terveysministeridsta ja tydterveyslaitoksesta
poiketen ensimmaisena esiin tydntekijdiden fyysinen toimintakyky ja terveys tarkeéna
osana tyohyvinvointia. Opas kuitenkin korostaa my6s henkisten ja psykososiaalisten teki-
joiden merkitysta osana kokonaisuutta. Oppaassa on kuvaaja (kuvio 1), joka avaa omalta
osaltaan sitd monipuolisuutta, joka tulee ymmartaa keskusteltaessa niin yksilén kuin yhtei-
sonkin tyohyvinvoinnista. Kaiken keskitssa ovat yksilon psyykkinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi seka fyysinen turvallisuus ja kunto. Naita osa-alueita tukevat ymparistdssa vaikuttavat
tekijat; johtaminen, osaaminen, tydyhteist seka tydolosuhteet. Voimme siis todeta, etta tyo-
hyvinvointi on monisyinen kokonaisuus, jonka selked maéaritteleminenkin on melko vaikeaa,

joskaan ei mahdotonta.



Johtaminen ja
esimiestyo

Tyoolosuhteet Tyotehtavat
ja -valineet ja osaaminen

Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi
hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvio 1, Tydhyvinvoinnin osa-alueet ja siihen vaikuttavat tekijat

(Tyoturvallisuuskeskuksen opas tyéhyvinvoinnista, Tydsta hyvinvointia, 6.)

Manka nostaa kirjassaan Tyohyvinvointi (Manka, 2016, 64-67.) esiin tydhyvinvoinnin yrityk-
sen strategisena menestystekijand, jota tulisi johtaa juuri sellaisena. Osana yrityksen toi-
mintaa, suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Manka mainitsee myds, ettd maailmanlaajui-
sesti kasite tydhyvinvointi on monisyinen. Suomessa kéasite sisaltda melko laajasti seka tyo-
terveyden ettd -kyvyn, mutta myds organisaation toimintatavat, johtamisen, tyén laadun ja
ilmapiirin tydpaikalla. Voidaan siis Mankan mukaan todeta, ettd Suomessa tyohyvinvoinnin

kasite ndhdaan laajana ja siihen vaikuttavat tekijat hyvinkin moninaisina.

Day kollegoineen on koonnut eri tutkijoiden artikkeleista kirjan Workplace Well-Being: Hot
to build Psychologically Healthy Workplaces (Day, 2014, 10.), jossa ty6hyvinvointia kasitel-
la&n positiivisen psykologian hyédyntamisen néakdkulmasta. Kirjasta I6ytyy Dayn ja Randel-
lin artikkeli Definition and Components of a Psychologically Healthy Workplace, jossa he
mainitsevat, ett hyvinvoivan tyontekijan tai organisaation kasite on hailyva ja maaritelma
eri lahteissa erilainen. He kuitenkin nostavat esiin Cooperin ja Cartwrightin maaritelman
muutaman kymmenen vuoden takaa (1994), jossa tydntekijan hyvinvointiin litetdan seka
tyontekijan fyysinen etta psyykkinen hyvinvointi, mutta myos tyydyttéava tydymparisto erityi-
sesti muutosten ja yritysta kohtaavien haasteiden aikana. Huomaamme siis, etta aihetta on
tutkittu jo vuosikymmenid maailmanlaajuisesti. Jo 27 vuotta sitten on ymmarretty, etta tyo-
hyvinvointi vaatii myds muuta, kuin yksilon omaan fyysiseen terveyteen liittyvia toimia ja

toimintatapoja.



Perrewé tutkijakollegoineen on koonnut kirjan The role of emotion and emotion regulation
in job stress and well being (Perrewé, 2013, 20), jossa kasitellaan yksilon tunteiden ja tun-
teidensaéantelyn merkitysta tydsta aiheutuvaan stressiin seka tydhyvinvointiin. Kirja koostuu
artikkeleista, joista Under pressure: Examining the Mediating Role of Discrete Emotions
Between Job Conditions and Well-Being (Rubino, Wilkin & Malka) nostaa esiin tunteiden
merkityksen tyontekijan kokemassa hyvinvoinnissa. Mallissa (kuvio 2) naemme, kuinka pai-
vittaiset tyoolot (asetetut vaatimukset, tyon tekemisen esteet seké resurssit vaikuttavat joko
positiivisiin tai negatiivisiin tunteisiin ja sita kautta tyontekijan hyvinvointiin tydpaikalla. Mal-
lissa on mainittu yhtena "tuloksena” sitoutuminen (tai sen puute). Palaamme termiin ja sen
merkitykseen yrityksen toiminnan kannalta, mutta on tarkedd ymmartaa sen merkitys tyo-
hyvinvoinnista keskusteltaessa. Organisaatioista ja niiden toiminnasta puhuttaessa ensim-
maisena ei useinkaan nosteta esiin tunteita. Ei negatiivisia tai positiivisia. Pitaisi kuitenkin
muistaa, ettd monet valintamme perustuvat, osittain tietamattdmmekin tunteisiin, joten nii-

den merkitysta ei tulisi vahatella mydskaan tydhyvinvoinnista puhuttaessa.

Vaatimukset

MNegatiiviset

tunteet

Positiiviset
tunteet

Kuvio 2, Tydolot-tunteet-hyvinvointi -malli, mukailtu Rubinon ja kollegoiden mallista artik-
kelista Under pressure: Examining the Mediating Role of Discrete Emotions Between Job

Conditions and Well-Being



4.2 Tyo6hyvinvoinnin merkitys yrityksen toiminnalle ja kannattavuudelle
4.2.1 Yleisesti

Edellisessa osiossa kasittelimme tyohyvinvointia terminé ja pyrimme méaarittelemaan mita
se tarkoittaa. Nyt pohdimme, miksi on yrityksen kannalta niin térkeaa, etta tyontekijat voivat

tydssaan hyvin.

Tyontekijdiden hyvinvointi on viime vuosina noussut yrityksissa laajalti aiheeksi, joka kiin-
nostaa organisaatioiden ylimméassa johdossa saakka. Meidan tulee kuitenkin pohtia, onko
tama uusi asia vai pelkastaan oivaltava hyvan johtajuuden, tyéporukan "hyvan hengen” ja
tydpoissaolojen seurannan uudelleen brandaaminen? (Swingler, 2018, 25-26) Voisikin olla,
ettd kouluttamalla esimiehet kohtaamaan tyontekijansa ihmisina ja hoitamaan tyénsa hyvin,
jarjestamalla "vanhoja kunnon” pikkujouluja ja firman pesisturnauksia, maksamalla asiallista
palkkaa ja kannustamalla terveelliseen elamaan, voisimme saada tyéntekijamme voimaan
hyvin, ilman, ettéd asiaan tarvitaan palkata kalliita tyoterveyskonsultteja. Kun asiat tehd&én
oikein ja hyvin, tyéntekijat voivat hyvin. Tama on yksinkertaistettu ajatusmalli, mutta mietti-

misen arvoinen asia.

"Tyon psykososiaalisten piirteiden ja organisaation toimintatapojen on havaittu epidemiolo-
gisissa tutkimuksissa havaittu vaikuttavan tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin® (Er-
vasti & Elo, Vol 4.). Voimme varmasti olla Ervasti ja Elon kanssa samaa mielta, etta silla,
minkalainen kulttuuri organisaatiossa on, on merkitysta tydntekijdiden hyvinvointiin. Talla
taas on suora vaikutus sairaspoissaoloihin (Vahtera ym. 2000, 12), ty6tapaturmien maaraan
(Salminen ym. 2003, 45) ja vaikkapa siihen, minka ikaisena tyontekijat haaveilevat elak-
keelle jaamisesta (Elovainio ym. 2005, 78-79). Kaikki edella mainitut asiat maksavat silkkaa
rahaa tyOnantajalle ja yhteiskunnalle. Ty6hyvinvointia ei siis pida kasitella "valttamattomana
pahana”, vaan yhtena organisaation perusrakenteista, vaikkapa hyvan asiakaspalvelun ja

laadukkaan ty6n ohella.

Pasi Pyorian artikkelissa Millainen ty6hyvinvointi, sellainen menestys? (Pydria, 2006) pu-
hutaan siitd, kuinka tyontekijoiden hyvinvointi ja yrityksen taloudellinen menestys ovat riip-
puvaisia toisistaan. Yrityksen menestyksen tulisi artikkelin mukaan nakya tyontekijan suun-
taan tyopaikan pysyvyyden varmuutena, ennakoitavuutena ja mahdollisena palkitsemisena.
Tybnantajalle taas tydntekijan tyohyvinvointi nékyisi erityisesti tydntekijan sitoutumisena
tyOnantajaansa esimerkiksi pitkien tydsuhteiden muodossa. TA&ma on ndkdkulmana mielen-
kiintoinen, silla se ottaa huomioon tyésuhteen molemmat osapuolet. Hy6étysuhde on talldin

molemminpuolinen.
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Hyva tiedonkulku on laadukkaasti toimivan organisaation merkki. Se on kuitenkin samalla
usein myos yksi edellytyksista tyytyvdisille ja hyvinvoiville henkilostoélle. Yrityksissa tulisi olla
suunnitelma ja jarjestelmat, jotka mahdollistavat laadukkaan tiedonsiirron ja informaation
jakamisen. (Lawrie, 2004, 646). Tyontekijdiden tulee olla selvilla heita koskevista asioista
ja yrityksen ajankohtaisista uutisista voidakseen luottaa tyopaikkansa pysyvyyteen ja toi-
mintaan. Tiedon piilottelu ja salailu aiheuttaa vain turhia kysymyksia ja hankaloittaa myos
tyontekijoiden yksityiselamén suunnittelua. Tiedonkululla voi siis olla hyvinkin suuri merkitys
siihen, millaisena tyontekijat kokevat tyopaikkansa ilmapiirin ja heitd kohtaan osoitetun ar-

vostuksen.

Suomessa elamme 2020-luvulla tilanteessa, jossa erityisesti suorittavan tyon osalta palkat
maaraytyvat pitkalti erilaisten tydehtosopimusten ja sddddsten kautta. Yritykset velvoitetaan
maksamaan tyontekijoilleen vahimmaispalkkaa, jota taman tydstd on maaratty maksetta-
van. (TSL 26.1.2001/55, 2 luku: 78, luettu 9.11.21) Missaan ei ole kuitenkaan maaritelty
ylarajaa sille, minka verran palkkaa yritys paattda maksaa erilaisista tydsuorituksista. Saan-
ndllinen ja luotettava palkanmaksu, tydehtosopimusten ja tyésopimus-, ja tybaikalain nou-
dattaminen seka mahdolliset tulos-, laatu-, tai innovaatiopalkkiot edistavét ja mahdollistavat
tyontekijoiden hyvinvoinnin tydpaikalla. Tyontekijat laskevat raha-asiansa usein pitkalti
palkkatulojensa varaan. Taman tulonlahteen ollessa epavarma, on moni asia tyéntekijan
elaméassa epavarmaa (asuminen, likkuminen, harrastaminen vain muutama mainittuna).
On siis darettoman tarkeaa, ettd yritys toimii palkkojen kanssa luotettavasti ja lakeja nou-
dattaen. Jos tyontekija joutuu aina palkkapdaivan lahestyessa pohtimaan, tuleeko palkka
ajallaan, onko se oikean kokoinen tai onko siita viranomaismaksut maksettu, aiheuttaa se
merkittdvaa stressia. Varsinkaan hyvat tyontekijat eivat tallaisessa tilanteessa eparoi vaih-
taa tyOpaikkaa, silla erityisesti asiakasyrityksen toimialalla (rakennusala) on jatkuvasti t6ita
tarjolla. Kaikissa naapurimaissammekaan ei ole aivan yhta hyva tilanne tyésopimuslakien
ja tydehtosopimusten suhteen, kuin meilla Suomessa. Raymond Robertson on tutkimus-
ryhmineen kirjassaan maininnut, etta globalisaation ansiosta palkkakehitys on eri aloilla ke-
hittynyt monin paikoin positiivisesti. Tutkimuksen tilaajayritys toimii rakennusalalla. Suo-
messa tydskentelee paljon rakennusalan tyontekijoitd, jotka ovat kotoisin naapurimaas-
tamme Virosta. T&ma on yleinen kaytanto erityisesti paakaupunkiseudulla. Robertsonin mu-
kaan téallainen tilanne aiheuttaa usein sen, ettd myos lahtomaassa (esimerkkitilantees-
samme Virossa) palkkakehitys on nopeampaa, kuin se olisi ilman tallaista "symbioosia”,
jossa tyontekijoiden liikkuvuus on suurta. Voimme siis omalla laadukkaalla palkkatoiminnal-
lamme Suomessa kehittda myds valillisesti ja pitkalla aikavalilla palkkalainsdadantéd myos

naapurimaassamme. (Robertson, R. et al., 2009, 39-40)
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Tyontekijan tydskentely koostuu tydntekijan taidoista, tiedoista, kokemuksista, tavoista, mo-
tivaatiosta ja tyopaikalla vallitsevasta energiasta. Naista tekijoista yritys voi toiminnallaan
vaikuttaa loppuen lopuksi kaikkiin. Kasittelemme nyt kuitenkin lahinna kolmea viimeista, el
tapoja, motivaatiota ja tydpaikalla vallitsevaa energiaa. Kyseiset tekijat vaikuttavat melko
suorasti tyontekijan hyvinvointiin tyopaikalla ja sitéa kautta hanen tydskentelyynsa. Kun tyon-
tekijan tyotapoihin, motivaatioon ja tydpaikalla vallitsevaan ilmapiiriin kiinnitetdan huomiota
ja pidetdan huolta, ettd ne ovat parhaalla mahdollisella tasolla, varmistetaan, ettéa tyontekija
voi tydsséén oppia, innovoida, stimuloida ja ajatella luovasti. Kyseiset tekijat varmistavat,
etta yritys menestyy myos tulevaisuudessa. (Machado ja Davim, 2017, 2-3) Ymmarramme
siis, ettd tyontekijan fyysisen hyvinvoinnin lisdksi tulee yrityksessa huomioida myos hénen
henkinen hyvinvointinsa ja se, miten palkitsevalta ty6 ja ymparisto tuntuu. Puuduttava tyo-
ymparisto tai asiaton kohtelu ei luo olosuhteita, joissa tyontekijan luovuus tai innovaatiot
kukkivat. Tuottavan ja pitkaikaisen, kannattavan yritystoiminnan tarkea menestystekija ovat

innovaatiot ja niiden hyddyntaminen. Huonosti voivat tyontekijat eivat ole tehokkaita.

4.2.2 Terveydenhuollon kustannukset

Noin 2 000 000 suomalaista kuuluu ty6terveyshuollon piiriin (Kela, luettu 16.10.2021). Naille
kahdelle miljoonalle suomalaiselle maksetaan vuosittain miljardiluokan korvauksia erilai-
sista poissaoloista, sairaanhoidosta ja ehkaisevasta tydterveyshuollosta. Harmillisesti
edella mainituista korvausluokista ennalta ehkéiseva terveyshuolto on korvausluokista pie-
nin, vuosi toisensa jalkeen. Tydnantajalle koituu tydterveyshuollosta siis merkittavia kustan-
nuksia vuosittain. On siis selvaa, etta tyontekijoiden hyvinvointiin kannattaisi panostaa, jotta
kyseiset kulut saataisiin mahdollisimman pieniksi. Tyonantajalle tai yrittajélle yksittaisen
tyontekijan poissaolo ei tarkoita pelkastaan tydontekijan sairausajan palkan korvaamista. Se
voi tarkoittaa myds mahdollisen korvaavan tyontekijan palkasta ja kouluttamisesta aiheutu-
via kustannuksia tai mahdollisia tulonmenetyksia tekeméattdmasta tai tehottomasti tehdysta
tyosta. Kuluerid on siis moninaisia, riippuen sairastuneen tai loukkaantuneen tydntekijan
tyon luonteesta. Tasta syysta onkin erikoista, etté kaikilla tydnantajilla ei viela 2000-luvulla-
kaan ole ajantasaisia ja tarkkoja tilastoja ja tietoja tyontekijoidensa sairauspoissaoloista tai
tapaturmista vuosien varrella (Ervasti & Elo, 2006). On selva&, ettd asian seuraaminen
muun, kuin "mututuntuman” perusteella olisi yritysten kannalta oleellista, silla tarkka tieto
aiheesta voi auttaa (muiden mittareiden ohella) huomaamaan tydpaikan toimintatapojen
toimivuutta tydntekijéiden hyvinvoinnin nédkdkulmasta. Pitad ymmartaa, ettd tamankin opin-
naytetyon pohjana olevan tyéhyvinvointikyselyn ohella on muitakin mittareita, joilla tyéhy-

vinvointia voidaan seurata. Selkea grafiikka sairauspoissaoloista vuositasolla on yksi
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tallainen mittari. On hyva muistaa, ettd monipuolisuus on nadissa mittareissa avainsana. Esi-
merkiksi pelkkda sairauspoissaolotilastoa tutkien voi erityisesti pienissa (alle 50 tydntekijan)
organisaatioissa jo yksikin pitka, vaikkapa yli kahden kuukauden, sairauspoissaolo voi vaa-
ristda tilastoa merkittavasti. Harkinta, ymmarrys ja monipuoliset mittarit mahdollistavat tal-
laisten vaaristymien ohittamisen, kun tarkastellaan yrityksen henkildston hyvinvointia koko-

naisuutena.

4.2.3 Tuottavuus

Great Place to Work Institute Suomi tekee vuosittain tutkimuksen ja sen kautta jarjestaa
kilpailun, johon organisaatiot voivat osallistua voittaakseen "Suomen parhaan ty6paikan” -
tittelin. Kilpailu on tietenkin kilpailu ja siihen osallistuminen maksaa muutaman tuhatta eu-
roa, riippuen organisaation henkilostomaarasta. Sita ei siis voida pitda tieteellisena tutki-
muksena tai taysin riippumattomana toimijana. Se toimii kuitenkin hyvana esimerkkina. Kil-
pailussa organisaatioiden toimintaa mitataan kolmella mittarilla. Ensimmainen mittari mittaa
tyontekijoiden ja johdon suhdetta, toinen tydntekijoiden keskinaisia suhteita. Kolmas mittari
kuvaa tyontekijdiden suhdetta tyotaan ja tydpaikkaansa kohtaan. Kaikki mainitut kriteerit
vaikuttavat tyontekijoiden viihtyvyyteen ja sitd kautta hyvinvointiin tyopaikallaan. Halusin
mainita kilpailun, koska olen toistuvasti kuullut ystavieni mainitsevan hakiessaan tyopaik-
koja, ettd heidan hakemansa tytpaikka on organisaatiossa, joka on menestynyt kyseisessa
kilpailussa. Miksi talla sitten on merkitysta? Ervasti ja Elo ovat tutkimuksessaan (Ervasti &
Elo, 2006) ottaneet esille, etta organisaation terveyden edistamisella voi olla hyotya epa-
suorasti yrityksen imagoon. Hyva yrityskuva vaikuttaa suoraan siihen, millaisia tyéntekijoita
yritys kykenee rekrytoimaan seka siihen, millaisena asiakkaat nakevéat yrityksen. Kuten
edell& mainitsin, monet ystavani ovat kertoneet kilpailun tulosten olleen yhtena valintakri-
teerind hakiessaan tydpaikkaa. Ei siis ole yhdentekevaa millaisena yritys nayttaytyy ulos-
pain. Hyvien tyontekijéiden rekrytoiminen on avainroolissa yrityksen menestyksen kannalta.

Hyvinvoiva ty6paikka vetaa puoleensa hyvia tyontekij6ita ja positiivinen kierre on valmis.

Yrityksen elinvoimaisuus ja menestys riippuu pitkalti tydn tuottavuudesta. Elinkeinoelaman
tutkimuslaitos Etlan m&aritelméan mukaan tuottavuus tarkoittaa sita, kuinka paljon tuotosta
saadaan tehdyksi yhta ty6tuntia kohden. Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tapauk-
sessa tuottavuus tarkoittaa siis sitéd, milla nopeudella maalarit, rakennusmiehet ja muut ra-
kennusalan ammattilaiset suoriutuvat tydstdén. Etlan mukaan tyon tuottavuuden paranta-
misen tulisikin loppuen lopuksi olla yksi yrityksen toiminnan tarkeimmista tavoitteista. Yri-
tyksella on tietysti lukuisia keinoja parantaa tuottavuuttaan (investoinnit, koulutus, tehokas
kilpailuttaminen, vain muutaman mainitakseni), mutta kasittelemme niista nyt vain tutkimuk-

sen kohteena olevaa tybhyvinvointia ja sen vaikutusta yrityksen tuottavuuteen erityisesti
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pitkalla tahtaimellda. Organisaation henkiléston tyytyvaisyys on yhtion sisaisen suoritusky-
vyn yksi peruselementeistda. On mydnnettava, etta sen mittaaminen ei ole kuitenkaan aivan

yksiselitteista tai helppoa.

Kirsi Kehusmaa on kirjassaan Tyohyvinvointi kilpailuetuna (Kehusmaa, 2011, 82) eritellyt
mista kasvavan tyohyvinvoinnin ansiosta saatava tuottavuuden lisdys koostuu. Ensimmai-
nen puolikas tulee Kehusmaan mukaan sairauspoissaolojen-, ammattitautien-, tyétapatur-
mien- ja tyokyvyttomyyselékkeiden aiheuttamien kustannusten pienenemisesta. Nama
kaikki aiheuttavat valitttman talousvaikutuksen (kulut vdhenevéat ja sitd kautta yrityksen
tuottavuus paranee). Toinen puolikas onkin abstraktimpi. Se koostuu parantuneesta tuotta-
vuudesta esimerkiksi organisaation jaksamisen, uudistumisen ja tuloksentekokyvyn kautta.
Alla nakyvassa kuviossa (kuvio 3) nahdaan Tyoterveyslaitoksen nakemys siita, kuinka eri-
laiset tybhyvinvointia lisaavat toimenpiteet vaikuttavat yrityksen tuottavuuteen ja sitéa kautta
kannattavuuteen. Kaikki lahtee tydhyvinvointia lisaavien toimenpiteiden tekemisesta. Niiden
vaikutus henkilostoon nakyy esimerkiksi innovatiivisuutena ja voimavaroiltaan hyvana tyo-
yhteisdna. Talla on seka positiivisia valittomia etta valillisia talousvaikutuksia. Se taas johtaa
kannattavuuden lisdantymiseen. Kehusmaa mainitsee myds, etta TyoOterveyslaitoksen tut-
kimusten mukaan yritykset voivat saada tyohyvinvointiin sijoitetut rahat takaisin jopa 10-20-
kertaisina. Se voidaan siis nahda erittain hyvana sijoituksena yrityksen toiminnan kannalta,

niin pitkalla kuin lyhyellakin aikavalilla.

Toimenpide Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen
henkiléstoon talousvaikutus  talousvaikutus  talousvaikutus
* Tyohyvinvointia * Voimavarainen, * Sairaus- ja * Tyon tuottavuus  + Kannattavuus
lisddvat motivoitunut, tapaturmakulut paranee lisddntyy
toimenpiteet sitoutunut ja vahenevit « Tvén |
- St yon laatu
mnovatiivinen » Tehokas tydaika paranee
henkilosto, joka fisiint
haluaa olla toissa 4 * Palvelu- ja
* Yksilon tuotavuus prosessi-
kasvaa innovaatiot
lisadntyvat

Kuvio 3. Ty@hyvinvoinnin toimenpiteiden vaikutukset yrityksen tuottavuuteen (Tyoterveys-
laitos)

Kauhanen puhuu siitd, kuinka pitkdan oltiin siind uskossa, etta tuottavuuden kehittdminen
on pitkalti yrityksissa johdon ja esimiesten vastuualuetta. Nykyaikana kuitenkin ymmarre-

taan, ettd henkiléston saaminen mukaan kehittdmiseen ja yhteiseen tekemiseen, on
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elintarkeaa yhtion kannattavuuden ja toimivuuden kannalta. Pitad muistaa, etta tietotaito
yrityksen ydintoiminnoista on henkilostolla ja heidan kuulemisensa ja ymmartdminen on
tasta syysta todella tarkeda. Kauhanen on esitellyt kirjassaan myds kaavion, joka selventaa
tilannetta entisestaan. Vain nelja (4) prosenttia yrityksen haasteista on ylimman johdon tie-
dossa. Keskijohto on tietoinen yhdeksésta (9) prosentista haasteista ja tyonjohto 74 pro-
sentista. Ainut ryhma, joka on tietoinen 100 prosentista arjessa esiintyvista kaytannon haas-
teista, on tyontekijat. Tama on tietysti yksinkertaistettu malli ja todellisuus on tietysti eri or-
ganisaatioissa, mutta se kuvaa hyvin sité, kuinka tarkeaa on "antaa aani” tyontekijoille. Kun
tyontekija tuntee pystyvansé vaikuttaa tydoloihinsa, -ymparistoon tai -tapoihin, hén on tut-
kitusti tehokkaampi ja voi paremmin tydssaan. (Kauhanen, 2018, 29, 116-118)

Parantamalla tyontekijoiden tydvalineitd, tydymparistéa tai rytmittamalla taman tyota uu-
della tavalla, voidaan vaikuttaa merkittavasti tydn tuottavuuteen. Aloitetaan tydvalineista.
Kun tyontekijalla on asianmukaiset, turvalliset, siistit ja tehokkaat tyévalineet, han myos sel-
viaa tyostaan tehokkaammin, turvallisemmin ja mielekkaammin. Tama hyodyttaa seka tyon-
tekijaa itsedan etta yritysta. Tydympariston mielekkyys ja turvallisuus antaa tyontekijalle
tunteen siitd, ettd hanestd ja hanen hyvinvoinnistaan vélitetaan. Se voi myos, erityisesti
asiantuntijaorganisaatioissa, vaikuttaa tuottavuuteen, auttamalla esimerkiksi tyoskentele-
maan tehokkaammin yhdessa. Asiakasyrityksen henkildokunta on paasaantotisesti tytmailla
tyoskentelevia rakennusalan ammattilaisia ja heidan tapauksessaan tydymparistoon ei valt-
tamatta ole aina paljonkaan mahdollisuuksia vaikuttaa, silla se vaihtelee tydkohteen olo-
suhteiden mukaan. Pitddkin ymmartaa, ettd heidan tapauksessaan muut tyonteon edelly-
tykset ja niihin vaikuttaminen ovat entistakin merkityksellisempid. Kauhanen mainitsee Kkir-
jassaan myds tyon rytmittdmisen ja siind onnistumisen aiheuttamat tuottavuusloikat. Suo-
messa monissa rakennusalan organisaatioissa perinteinen 07:00-15:30 -tyyppinen tydaika
on yleinen standardi. Nain on myo6s asiakasyrityksen kohdalla. On kuitenkin tutkittu, etta
tietyissa tilanteissa toisenlainen tyorytmi voi tuoda parempia tuloksia. Esimerkiksi tehdas-
tydssa tyoskennellaan nykypaivana usein pidemmissa (esimerkiksi 12 tunnin) vuoroissa,
jolloin tydvuorojen ollessa pidempid, tyopaivia on viikossa harvemmin. Tyontekijat kokevat
tallaisen rytmin usein vapaa-ajan kannalta mielekkaaksi, silla kokonaisia vapaapaivia on
vuodessa selvasti "normaalia” (5 paivaa toitd/ 2 vapaapaivaa) rytmitysta enemman. Yritys-
ten olisikin hyva kuunnella tyontekijoitdan ja naiden toiveita tydajan rytmittdmisen kanssa,
silla tata kautta tuottavuutta voidaan parantaa tyontekijdiden voidessa paremmin. (Kauha-
nen, 2018, 91-93)

Asiakasyritys on rakennusalan yritys. Rakennusala on hyvin paljon henkiléstévoimavaroja
vaativa ala, jolla tydontekijakustannukset ovat korkeat, koska suurin osa yrityksen tuotoista

tulee tyomailta, joissa tyontekijat tekevat tyon. Automaatioaste on alalla todella matala.



15

Tasta syysta sijoitukset henkildstéon ja heidan hyvinvointiinsa ovat alalla korostuneessa
asemassa moniin muihin aloihin verrattuna. Aura on tutkimustiimeineen tutkinut hyvaa tuot-
tavuutta ennakoivaa ja sitd seuraavaa johtamista kvantitatiivisen analyysin keinoin. Heidan
tulostensa mukaan organisaatiokulttuurin johtaminen ja kehittaminen, tydaikojen joustavuu-
teen panostaminen ja osaamisen kehittdminen seka tydterveyshuollon laatu ja tyopaikkalii-
kunnan aktiivisuus kaikki indikoivat hyvaa tuottavuutta yrityksessa. (Aura yms., 2019, 39-
40) Aiheesta on siis tutkimustietoa, joka tukee vallallaan olevaa ajatusta siita, etta tyonteki-

jéiden voidessa hyvin, myds yritys voi kannattavuutensa puolesta hyvin.

Edellisessa kappaleessa mainittiin, kuinka merkittdva kulueré henkilostoon liittyvat kulut
ovat rakennusalalla. Tyo (ja sita kautta tulos) tehdaan pitkalti henkilévoimin. Yrityksen toi-
minnan turvaamiseksi sen tulee nykypaivana jatkuvasti kehittya. Toimintatavat, jotka toimi-
vat tdndan, eivat valttamatta tuo parasta mahdollista kilpailuetua kymmenen, tai edes viiden
vuoden kuluttua. Yrityksen tulisi siis pystya kayttdmaan kaikki voimavaransa mahdollisim-
man tehokkaasti. Nama kaksi asiaa linkittyvat toisiinsa, kun siirrytaan tarkastelemaan yri-
tyksen kannattavuutta. Yrityksen kannattavuuden kannalta tarkeintd on hyédyntaa sen voi-
mavarat parhaalla mahdollisella tavalla. Ja rakennusalan yritysten kohdalla tama tarkoittaa,
ettd henkiléstossa piileva potentiaali tulee saada kayttédn mahdollisimman laajalti. Osaavat
ja innostuneet tyontekijat haluavat kehittya ja sita kautta kehittdd myos organisaation toi-
mintaa. (Machado ja Davim, 2017, 49)

4.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin edistamistd ja sen keinoja on sivuttu useasti jo aiemmissa kappaleissa.
Taméan kappaleen tarkoitus on kuitenkin vield syventaa lukijan ymmarrysta siitd, mita konk-
reettisia keinoja yhtigilla ja esimiehilld on tydhyvinvoinnin edistdmiseen. Otamme kasittelyn
rungoksi Tyoturvallisuuskeskuksen lanseeraamat tyohyvinvoinnin portaat (kuvio 4). Tyohy-
vinvointi ja sen kehittdminen on jatkuva prosessi, jossa yhteisty0 ja pitkdjanteisyys ovat
avainroolissa. Kaikki lahtee siita, etta tyontekijan terveydesta huolehditaan. Laadukas ja
toimiva ty6terveyshuolto, erilaiset tyontekijoiden tydpaikkaliikuntaan liittyvat aktivoimistoi-
met, likuntasetelit ja positiivinen suhtautuminen terveytta edistaviin toimintatapoihin kuulu-

vat ensimmaiselle portaalle.

Tyontekijoiden turvallisuus kattaa seka fyysisen turvallisuuden ettd ennen kaikkea henkisen
turvallisuuden. Suomessa olemme siitd hienossa tilanteessa, etta tyoturvallisuuteen on
vuosien varrella panostettu lakien, asetusten ja organisaatioiden omien toimintatapojen
kautta paljon. Tastd hienona "palkintona” vuonna 2020 Suomessa tapahtui tyétapatumia
vahemman kuin koskaan ennen ja jopa 18% vahemman kuin edeltavana vuonna. (TVK,

2020) Keskitymme nyt kuitenkin enemmankin siihen turvaan, jonka yritys ja esimiehet voivat
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muulla toiminnallaan turvata. Tydntekija rakentaa elamaansa silla ajatuksella, etta hanen
tyopaikkansa on kestava ja vakaa. Tydnantajan tehtéavana on hoitaa yrityksen asiat niin
hyvin, ettd talle ajatukselle tydpaikan pysyvyydesta on katetta. Turhaa potkuilla tai lomau-
tuksilla uhkailua tulisi valttaa viimeiseen asti, vaikka samaan aikaan rehellisyys esimerkiksi
tyotilanteesta tai tilauskannasta tulisi tiettyyn pisteeseen saakka jakaa tydntekijoiden

kanssa.

Kolmantena portaana mainitaan yhteisollisyys. Niin sanottu me-henki on asia, johon tydn-
antajan tulisi kiinnittd& huomiota. Yhteiset tapahtumat, illanvietot, kisailut ja esimerkiksi joh-
toportaan jalkautuminen tydmaille edistéa tunnetta siitd, etta tyota tehdéén yhdessa, yhteis-
ten tavoitteiden eteen. TAma vaatii vaivannakoa yhtion johdolta, mutta maksaa itsenséa ta-
kaisin, kun tydntekijat kokevat olevansa osa porukkaa sen sijaan, etta olisivat niin sanotusti
vain kasvottomia tydmuurahaisia. Hieman samoja asioita sisaltdd myods seuraava askelma,
arvostus. lhminen on valmis kuuntelemaan ohjeita ja maarayksia, jos han kokee tulevansa
arvostetuksi ja arvostaa kaskyjen antajaa. Arvostuksen tulee siis olla molemminpuolista.
Jos tyontekijalla on tunne, ettd hdanen tydpanostaan tai hantéd itseaan ei arvosteta, ei hanella
ole valttaméatta kiinnostusta tehda tyétaan oikein tai tehokkaasti. Jos han taas ei arvosta
ohjeita antavaa esimiestaén, saattaa han toimia omin neuvoin niin, etta tyénantajan edut
eivat pitkalla tahtaimelld toteudu. Palkkaus on myds osa arvostusta. Se, etta tybnantaja
maksaa oikeudenmukaista palkkaa ja esimerkiksi onnistuneiden projektien jalkeen palkit-
see tyontekijoita tulokseen sidotuilla palkkioilla, on keino yllapitéda arvostavaa ilmapiiria ty6-
paikalla. Arvostus nékyy myos organisaation tiedotuskaytéanngissa. Tiedonkulun tulee olla
sujuvaa, joustavaa ja avointa. Tiedon valittdminen vain tietyille tyontekijoille tai tarkeiden
asioiden pitdminen piilossa viestii eparehellisyytta ja asettaa tyontekijat kesken&én eriarvoi-
seen asemaan. Onkin tarkeaa, etta viestintaan kiinnitetddn huomiota ja pidetaan huoli, etta

kaikki tarpeellinen tieto vélitetdan tydntekijoille ajantasaisesti ja tasapuolisesti.

Viimeisend portaana tyoturvallisuuskeskuksen materiaalissa mainitaan osaaminen. Tyon-
tekijat ovat alansa rautaisia ammattilaisia ja se pitéisi organisaatioissa ymmartaa. Tyonte-
kijalle tulisi antaa mahdollisuus kehittdé osaamistaan h&nen parhaaksi nakemallaan tavalla.
Tuota osaamista tulisi myds vaalia ja kannustaa innovoimaan entisté parempia ty6tapoja ja
-valineitd. Tydnantaja voi kannustaa innovointiin tarjoamalla esimerkiksi uuden, hyvéksi ha-
vaitun tyttavan keksineelle tyontekijalle kertaluontoisen innovointikorvauksen. Tydnantajan
tulisi myds mahdollisimman matalalla kynnyksella jarjestéaa koulutuksia ja tarjota mahdolli-
suuksia tyontekijoille osallistua erilaisiin osaamista kehittaviin opintoihin, jotta henkiloston
osaaminen pysyisi ajan tasalla. Tama myos tuo tydntekijoille hyvinvointia, silla oman osaa-
misen kehittamisen on tutkittu lisdavan tydsta saatua mielihyvaa ja onnistumisen tunnetta.

Urasuunnittelun merkitys nousee esiin osaamisen kehittdmisessa. Kehityskeskusteluissa
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esimiehen kanssa tulisi kayda lapi tydntekijan toiveita oman uransa suhteen. Jos tyonteki-
jalla on mielenkiintoa kehittdd osaamistaan ja edeta esimerkiksi asiantuntija tai esimiesteh-
taviin, olisi organisaation seka tyontekijan edun mukaista, ettd yritys tukisi tyontekijaa

naissa aikeissa.

Osaamiseen ja sen kehittdmiseen liittyy tiiviisti myos laadukas tyontekijoiden perehdytys
heidan aloittaessaan uudessa tydpaikassa tai -tehtavassa. Uuteen tyotehtavaan siirtyessa
olisi todella tarke&d, etta tyontekijan perehdytys olisi tarpeeksi laajaa ja laadukasta. Merkit-
tava osa siitd potentiaalista ja kehityksesta, joka yrityksissa tapahtuu, tulee tyéntekijoiden,
heidan kouluttamisensa, innovaatioiden ja kehittymisen kautta (Almeida et al., 2012, 95-
96). Asiakasyritys on rakennusalan yritys, ja kuten jo aiemmin tekstissd on mainittu, ala on
hyvin tydvoimavoittoinen. Valtaosa liikevaihdosta (ja -voitosta) tehdaan aktiivisesti tyonte-
kijdiden osaamisen kautta. On siis tarkeaa, etta tyontekijat, heti uransa alusta asti, tietavat
mitd tekevat ja saavat tydtehtdvaansa tarvitsemansa koulutuksen. Kun tydntekija osaa
tyodnsa ja saa mahdollisuuden onnistumisiin ja laadukkaaseen tydnjalkeen, han myds voi

paremmin. Talloin kaikki hyotyvat.

Tyohyvinvoinnin
portaat

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus, luettu 17.10.2021)

Y14 on esitelty useita kaytadnnon keinoja yhtidlle ja esimiehille kehittaa tyontekijéidensa hy-

vinvointia. Keinoja on kuitenkin lukemattomia ja jokaisen organisaation tulee itse 16ytda ne
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keinot, jotka toimivat heidan toimintaymparistossaan. Tarkeinta on kuitenkin ymmartaa, etta

suunnitelmallinen tyohyvinvoinnin kehittdminen on seké tyonantajan etté tyontekijan etu.
4.4  Ty6hyvinvointi ja sitoutuminen

Kuinka pitda timantti talossa? Elinkeinoelaman keskusliitto (EK) on tutkinut tyontekijdiden
vaihtuvuutta eri aloilla. EK:n palkkatilastoaineistosta paljastuu, etta asiakasyrityksemme toi-
miala, rakentaminen, on yksi niista aloista, joilla tydntekijoiden vaihtuvuus on suurta. Saari
ja Melin ovat Tyoelaman tutkimus -julkaisulle kirjoittamassaan artikkelissa tutkineet tyon
voimavaroja ja organisaatioon sitoutumista. He nostavat artikkelissaan esiin sen, etté orga-
nisaatioon sitoutumisella on seka organisaatiolle etta tyontekijalle itselleen mydnteisia vai-
kutuksia. Tydntekijan kannalta sitoutuminen vahentéaa stressia ja lisad mahdollisuuksia me-
nestya urallaan. Organisaatiolle sitoutuminen taas nayttaytyy positiivisena asiana monenkin
eri asian kautta. Laadun kannalta pysyvyys on hyvé asia, koska osaava henkilosto tekee
laadukkaampaa tyota, kuin jatkuvasti vaihtuvat, epavarmat tyontekijat. Sitoutuminen vaikut-
taa myo6s sairauspoissaolojen maaraén. Tyontekijoilla on siis vahemman poissaoloja, kun
he ovat sitoutuneempia. Tata kautta sitoutuminen vahentad myos niista aiheutuvia kustan-
nuksia (Saari ja Melin, 2020, 48).

Organisaation tulisi siis ymmartaa tyontekijoiden sitouttamisen merkitys. Kyse ei ole pel-
kastaan sitoutuneesta tyontekijastd, vaan siitd mité tapahtuu, jos tydntekijéiden vaihtuvuus
on suurta. Rekrytoiminen on aina uhkapelia. Se my6s kuluttaa resursseja, joita voitaisiin
muuten kayttaa yrityksen tuottavuuden kehittdmiseen. Onnistunutkin rekrytointi, eli osaavan
tyontekijan Iéytaminen ja kouluttaminen vaadittuun tehtavaén, on kallista, silla resursseja
kuluu niin itse rekrytointiprosessiin, kuin tehokkuuden tippumiseenkin, tilanteessa, jossa
verrataan tyon osaavaa tyontekijaa uuteen tyontekijaan. Kouluttamiseenkin kuluu varoja,
silla kouluttaessa toinen tydntekija tai esimies joudutaan sitomaan tilanteeseen. Miten ti-
lanne sitten on virherekrytoinnin tai epéonnistuneen rekrytoinnin hinnan kanssa? Ep&aonnis-
tunut rekrytointi voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta sopivaa tyontekijaa ei I0ydy ollenkaan
tai, ettd tyontekija 16ytyy, mutta h&net joudutaan irtisanomaan koeajan sisalla. Talldin kus-
tannuksia kertyy itse rekrytointiprosessista, kouluttamisesta ja tehokkuuden menettadmi-

sestd, mutta tuloja ei synny odotuksien mukaisesti.
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Asiakasyritys

Asiakasyritys on pitkdaikainen rakennusalan pk-yritys Lappeenrannasta. Yrityksen liike-
vaihto vuonna 2020 oli 7 417 000 € ja henkilostoa yrityksen kirjoilla on 30 ihmista. Kyselyn
teettdmisen aikana yrityksella on kuitenkin kausityontekijoitd, joten kyselyyn vastaa enem-

man kuin 30 ihmista.

Yritys on perustettu vuonna 1981. Jo siitd asti yritys on perustanut menestyksensa isolta
osalta hyvinvoivien ja asiantuntevien tyontekijoiden varaan. Tasta syysta laadukkaan hen-
kilostokyselyn teettaminen on yrityksessa saanndllista ja sita pidetddn tarkeana keinona
kehittaa yrityksen toimintaa. Aluksi yritys oli vain maalausliike, mutta vuosien varrella yritys
on laajentanut toimintaansa rakennusalan monipuoliseksi osaajaksi. Yrityksen toimialana
on paaasiassa Kaakkois-Suomi, mutta tydkohteet Etela-Suomessa laajemminkin ovat mah-
dollisia. Yrityksen henkilostd koostuu rakentamisen eri osa-alueet hallitsevista ammattilai-

sista.
5.2 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin heindkuussa 2021. Kysely jarjestettiin yhteisessa tilassa yrityksen tyohy-
vinvointipaivan yhteydessa. Kysely koottiin Google Forms- sovelluksessa valmiiksi ja jokai-
selle vastaajalle tulostettiin paperiversio taytettavaksi. Paperiversio valittiin, jotta vastaami-

seen eivat vaikuttaisi tyontekijéiden mahdolliset tietotekniset haasteet.

Vastaajia paikalla oli 30. Nelja tyontekijaa oli estynyt saapumasta tilaisuuteen. Heille tarjot-
tiin mahdollisuus tayttaa kysely suoraan Google Formsin kautta myohemmin. Vastaaja-
joukko koostui niin tyontekijoista kuin toimihenkildistékin. Kyselylomakkeella oli yhteensa
68 kysymysta, joista 60 oli arviointikysymyksia yhdesta viiteen (yhden ollessa matalin ja
viiden ollessa korkein mahdollinen arvio). Naiden kysymysten liséksi oli nelja vapaan tekstin
kysymysta ja nelja eri arvoasteikolla mitattavaa kysymysta. Kyselyn tayttamiseen oli varat-

tuna aikaa 1h 30min.

Ennen kyselyyn vastaamisen aloittamista pidettiin puhe, jossa selitettiin kyselyn vastausten
luonne ja tayttdohjeet. Puheessa kerrottiin myos tutkimusten tavoitteet ja painotettiin totuu-
denmukaisten vastausten tarkeytta tutkimuksen tavoitteiden kannalta. Puheessa kerrottiin
mya@s, ettd vastauslomakkeet nakee ja kasittelee ainoastaan tutkija itse. Taman varmista-

miseksi taytetyt vastauslomakkeet laitettiin kirjekuoreen ja kirjekuori suljettiin.
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Tutkija siirsi manuaalisesti kaikki paperilla olleet vastaukset Google Forms -taulukkoon.
Talta olisi tietysti valtytty, jos tyontekijat olisivat tehneet vastauksensa suoraan Google
Forms- sovelluksen kautta, mutta tutkija paatti yhdessa tilaajayrityksen edustajan kanssa,
ettd paperisten vastauslomakkeiden avulla pystyttiin varmistamaan mahdollisimman korkea
vastausprosentti. Se, etta tutkija siirsi vastaukset Google Forms -taulukkoon, mahdollisti
sen, etta tulokset olivat yhdessa paikassa, josta ne saatiin helposti nahtaville ja tulkittavaksi.

Taman jalkeen alkoi tulosten analysointi, tulkinta ja raportin muodostaminen.
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6 Tulokset
6.1 Tutkimuksen kattavuus

Vastauksia saatiin yhteensa 34 kappaletta. Tama oli hyva maara verrattuna edelliseen ky-
selyyn, joka pidettiin vuonna 2017. Tall6in vastaajia oli ainoastaan 24. Kysymyksia oli myos
viisi enemman, kuin edellisessa kyselyssa. Tama vaikuttaa vastausten keskiarvon vertai-
luun, mutta tuloksia tarkasteltaessa erot edelliseen tutkimukseen on helppo 16ytaé. Kehitys-
kohteita ja positiivisia asioita on helppo poimia tuloksia tarkasteltaessa. Verrattuna edelli-

seen tutkimukseen heikentyneita keskiarvoja oli 27 ja parantuneita keskiarvoja 31. (Liite 2)
6.2 Vertailu edeltavan kyselyn tuloksiin

Kyselyn tulosten kokonaiskuvan hahmottamiseksi verrataan seuraavaksi kysymysten kes-
kiarvoja edellisen kyselyn tuloksiin padalueittain. Kyselyn tulokset (Liite 1) ja keskiarvotau-
lukko (Liite 2) I6ytyvat liitteina taméan tutkielman lopusta. Tutkijan kannalta téallainen vertailu,
joka kohdistuu tutkimukseen, jota ei ole itse ollut toteuttamassa on hieman turhauttavaa,
mutta asiakasyrityksen kannalta se on ehdottoman mielenkiintoista. Henkilostdkysely to-
teutettiin lahes samoilla kysymyksilld, kuin aiempi, jotta tatd vertailua voidaan tehda. Se
antaa yritykselle mahdollisuuden seurata henkildstonsa hyvinvoinnin kehitysta pitkalla tah-
taimella. Tama oli tietysti tarkedd, koska yritys teettda tutkimuksia juuri tdmén kehityksen

seuraamisen vuoksi.

Perehdytyksen taso koetaan laskeneen aikaisempaan verrattuna. Kuten Diagrammista 1
(alla) huomataan perehdytys uusiin tyotehtaviin- kysymyksessa jakaantuvuus on runsasta
ja kysymyksen keskiarvo on laskenut 0,43:lla verrattuna edelliseen kyselyyn. Molempien
perehdytykseen liittyvien kysymysten keskiarvot ovat lahella kolmea (viiden ollessa mak-
simi), joten tdman voi ndhda selvana kehityskohteena yrityksen sisalla. Tutkijan huomau-
tuksena tdhan voidaan lisata, etta perehdyttamisen kehittdminen tapahtuisi melko vaivatto-
masti kouluttamalla niin esimiehia kuin muitakin perehdyttamisesta vastaavia henkil6ita pe-
rehdyttamisen saloihin. Selke&n perehdyttdmissuunnitelman tekeminen olisi my6s ensiar-
voisen tarkeda. Tallin perehdytys tapahtuisi aina tiettyja periaatteita noudattaen ja sen laa-

dusta voitaisiin pitdd selkedmmin huolta.
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Perehdytys uusiin tydtehtaviin tai uuteen tydymparistoon siirryttaessa on hoidettu hyvin

34 vastausta

15

11 (32,4 %)

9 (26,5 %) 9 (26,5 %)

4 (11,8 %)

1(2,9 %)

Diagrammi 1, tutkimuksen kysymys numero 2.

Osaamisen eri osa-alueiden keskiarvot ovat lahes samat kuin aikaisemmassa kyselyssa
(4:n paikkeilla). Diagrammista 2 huomaamme, etta tyontekijat kokevat olevansa péatevia
tydssaan ja he myos kokevat saavansa kayttda taitojaan tarpeeksi. Tahan keskiarvoon

asiakasyrityksen edustajat olivat tyytyvaisia.

Osaamiseni on hyvin kaytdssa/ pystyn kayttamaan kaikkea osaamistani

34 vastausta

20

18 (52,9 %)
15

12 (35,3 %)

10

3(8,8 %)

Diagrammia 2, tutkimuksen kysymys numero 5.

Esimiestyon kaikkien kohtien keskiarvot ovat laskeneet ja ovat lahella kolmea. Esimiesty6
onkin kyselyn perusteella yksi yhtion ongelmallisista osa-alueista. On kuitenkin huomioi-
tava, ettd yrityksen ongelmakohtien ajatellaan usein kulminoituvan esimiehiin tai néain aina-
kin mielletd&n. Totta on tietysti se, ettd esimiestyd antaa askelmerkit koko yrityksen toimin-
nalle. Tyytyvaisyys esimiehen tdiden jarkevaan organisointiin- kysymys on heikoimmalla
keskiarvolla (3). Tama heijastuu myds seuraavassa heikossa osa-alueessa eli tiedonku-
lussa. On hyvd my6s huomioida kysymyksen Tyytyvdisyys esimiesorganisaatiossa
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tapahtuneisiin muutoksiin- kysymyksen (Diagrammi 3) keskiarvo 3,47 (maksimiarvo viisi).
Taman kysymyksen sisaltd voi selittda myos osaltaan tyytymattomyytta esimiestyéhon. Esi-
miestydsta annetut arvot viittaavat siihen, etta tydntekijat tai ainakaan osa heista ei ole ollut
tyytyvainen esimiesorganisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin ja se heijastuu myds mieliku-

viin ja ajatuksiin esimiestytn laadusta ja varmasti osittain myos tiedonkulusta.

Esimiestyo

Olen tyytyvainen esimiesorganisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin viime vuosien aikana

33 vastausta

20

18 (54,5 %)

10 (30,3 %)

0 (0 %) 3(9,1%)

2 (6,1 %)

Diagrammi 3, tutkimuksen kysymys numero 7.

Tiedonkulun kategoria on kaikista kyselyn osa-alueista asiakasyrityksessa selvasti heikoim-
malla tasolla. Kaikissa kysymyksissa keskiarvo on laskenut huomattavasti aikaisempaan
tutkimukseen verrattuna ja kysymyksista noin 70 prosentissa keskiarvo on alle kolmen (vii-
den ollessa jalleen maksimi). Kysymyksistd heikoin keskiarvo (2,79) on kysymyksessa:
“Tiedonkulku toimii eri yksikdiden/osastojen/tiimien valilla” (Diagrammi 4). Tutkija huomaut-
taa tdssa kohtaa, ettd asiakasyrityksen tulisi nyt ottaa selkedsti kiinni ndista vastauksista ja
tehda kattava suunnitelma siita, kuinka esimiestyota ja erityisesti tiedonkulkua saadaan
joustavammaksi ja paremmaksi yhtion eri tiimien valilla. Asia on merkityksellinen, koska se
Vvoi erityisesti pidemmalla tdhtdimella vaikuttaa merkittavastikin henkiléston hyvinvointiin ja

sitd kautta yrityksen tuottavuuteen.
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Tiedonkulku toimii eri tyoyksikoiden/osastojen/tiimien valilla

34 vastausta

30

20 21 (61,8 %)

9 (26,5 %)

Diagrammi 4, tutkimuksen kysymys numero 13.

Seuraavaksi kasitellaan tydelaman laatuun liittyvia kysymyksia. Naissa kysymyksissa esiin-
tyi heti esimiestydn kohdalla ensimmainen yllatys. Kuten jo aiemmin todettiin, tyontekijat
kokivat edellisessa osiossa, etta esimiestyon laatu, tiedonkulku ja esimiesorganisaatiossa
tapahtuneet muutokset olivat huonontuneet edeltavaan kyselyyn verrattuna. Yllattavaa oli-
kin, ettéd kategoriassa, jossa kasitellaédn esimiehen toimintaa tydelaman laatuun liittyen, mo-
net keskiarvot ovat nousseet. Keskiarvot ovat myo6s hyvia (3,5 paikkeilla), mika kertoo siita,
ettd esimiesten toiminnasta pidetdan. Diagrammista 5, voidaan huomata, etta esimiehet
kommunikoivat tyontekijoiden kanssa. Jatkotutkimuksen kohteena voisikin olla mistéa taméa

ristiriita edelliseen osa-alueeseen johtuu.

Tydelaman Laatu

Esimiestyd

Tyytyvaisyys esimiehen kuuntelemiseen ja keskustelemiseen

34 vastausla

20

HCED)

12 (35,3 %)

1 (2‘|9 %)

0 (Ci %) 4 (11,8 %)

1 2 3 4 5

Diagrammi 5, tutkimuksen kysymys numero 15.
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Tyontekijdiden kokemat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhénsa liittyen ja henkinen kuor-
mitus olivat laskeneet edellisesta tutkimuksesta. Keskiarvot olivat laskusta huolimatta vai-
kutusmahdollisuuksissa melko hyvat (3,4/5 ja 3,7/5). Toisin oli kuitenkin henkisen kuormi-
tuksen tilanne. Kyseisessa kategoriassa keskiarvot olivat melko heikkoja (lahes kaikissa
alle 3). Tahan voidaan loytaa useita syita. Yksi merkittéava syy on asiakasyrityksen toimiala.
Rakennusalalla on vaikeaa ennakoida kuormitusta, silla tydmaat ovat keskenaan hyvin eri-
laisia niin vaatimuksiltaan kuin haastavuudeltaankin. Heikoin keskiarvo (2,68) oli kysymyk-
sessa: “Jatkuvat keskeytykset tai tyon pirstaleisuus” (Diagrammi 6). Tahan voisi l16ytya kei-
noja tyon paremmalla suunnittelulla ja kommunikoinnilla. Tutkijan huomautuksena maini-
taan, ettd kuten aiemmin huomatiin, naissé osa-alueissa tyontekijat kokivatkin olevan paljon
kehitettavad. Henkisen kuormituksen lisaksi tutkittin myos tydn fyysistd kuormittavuutta.
Kuten henkisen kuormittavuuden osa-alueessa, tassékin kategoriassa keskiarvot ovat hie-
man huonontuneet aiemmasta ja ne ovat vain vahan yli kolmen. Tahén patee kuitenkin
varmasti ainakin osittain se, ettd rakennusala on fyysisesti melko raskas toimiala. Tyomailla
on paljon tilanteita, joihin esihenkilot eivat tydtmailla valttdmatta pysty vaikuttamaan. Laa-
dukkaat tytvaatteet ja tyovalineet, apuvalineet hankalasti nostettavien tai painavien esinei-
den kasittelyyn ja riittdva miehitys haastaviin tilanteisiin voisi nostaa taman osa-alueen kes-
kiarvoja pitkalla tahtaimellda. On kyse kuitenkin myos tydntekijoiden henkilokohtaisesta kun-
nosta ja siita kuinka fyysista kuormaa pystytaan kestamaan. Yritys voisi myos tarjota mah-
dollisuuksia tyontekijoille parantaa omaa kuntoaan esimerkiksi edullisella salikortilla, ryh-

maliikunnalla ja kulttuuriseteleilla.

Jatkuvat keskeytykset tai tyon pirstaleisuus

34 vastausta

15

15 (44,1 %)

9 (26,5 %)

5 6 (17,6 %)
4 (11,8 %)

Diagrammi 6, tutkimuksen kysymys numero 29.

Kasitelladn seuraavaksi osa-alueita, joihin tyontekijat olivat yrityksen toiminnassa erityisen

tyytyvaisia. TyoOntekijat vastasivat tyonkuvansa ja tyOtyytyvaisyyteensd liittyviin
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kysymyksiin. Tyon kuvaan liittyvien kysymysten keskiarvot ovat kaikki nousseet ja tyonteki-
jat ovat selvasti tyytyvaisia. Paras keskiarvo (4,15/5) oli kysymyksessa: “Tydni on monipuo-
lista ja mukaansa tempaavaa”. Toinen korkean keskiarvon kysymys koski tyotyytyvaisyytta.
Kysymyksen: “Miten tyytyvainen olet nykyiseen tydéhdsi” -kysymyksen (Diagrammi 7) kes-
kiarvo sailyi samana (3,91/5). Naiden kahden osa-alueen vastausten keskiarvot olivat muita
osa-alueita korkeampia. Tutkijan nakokulmasta tdma lupaa yritykselle hyvaa, silla kuten tut-
kielman teoriaosuudessa on mainittu, tyontekijdiden ollessa tyytyvaisia tyohonsa ja voi-
dessa hyvin, my0s heidén tuottavuutensa on parempaa, kuin se olisi, jos tilanne olisi pain-

vastainen.

Tyotyytyvaisyys

Miten tyytyvainen olet nykyiseen tyohosi

34 vastausta

20 20 (58,8 %)

7 (20,6 %)

6 (17,6 %)

Diagrammi 7, tutkimuksen kysymys 26.

Tyontekijat olivat kyselyssa my6s erittdin tyytyvaisia tydyhteison tilaan seka tydyhteisotai-
toihin. Tydyhteison tila oli osa-alueena yksi vahvimmista tutkimuksessa. Kaikissa siihen
liittyvissa kysymyksissa keskiarvot ovat lahella neljdd. Diagrammista 8 voidaan huomata,
etta tyontekijoita kohdellaan tytpaikalla tasa-arvoisesti. Ta&ma on suuri asia tyontekijoiden
viihtyvyyden kannalta ja se taas heijastuu suoraan tydn tehokkuuteen. On kuitenkin huo-
mioitava, ettd muutama tyontekija oli eri mieltd enemmistén kanssa ja heidédn osaltaan ti-
lanne on huolestuttava. Asiakasyrityksen kokoisessa yhtiossa (30 vakituista tyontekijaa)
yhdenkin tyontekijdn kokiessa, etta tydyhteison tila ei ole hyva, tulee asiaan reagoida mah-
dollisimman pian. Jo kolme tydntekijdd muodostaa prosentuaalisesti merkittavan osan
(12%) yhtion tyontekijoista. Tyoyhteisotaitojen osa-alueen kysymyksissa tydntekijat arvioi-
vat omaa toimintaansa. Tama varmasti vaikutti keskiarvoihin, jotka olivat jo edellisessa ky-
selyssa korkeat ja nousivat nyt entisestaan. Kysymysten luonteesta huolimatta on yrityksen

toiminnan kannalta positiivinen signaali, etta tyontekijat kokevat tydyhteisttaitonsa hyviksi.
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Tyoyhteisossani ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta iasta, sukupuolesta tai muusta
tekijasta

34 vastausta

15
14 (41,2 %)

10 (29,4 %)

9 (26,5 %)

Diagrammi 8, tutkimuksen kysymys numero 8.

Asiakasyrityksen edustaja naki sitoutumisen kysymyskategorian erityisen merkittavana yh-
tion toiminnan jatkuvuudelle ja sita kautta koko toiminnalle. Kategorian keskiarvot ovat las-
keneet aiemmasta kyselysta, mutta ovat edelleen melko korkeat. Paras keskiarvo (4,18) on
kysymyksessa: “Olen valmis panostamaan tosissani edistadkseni tyOpaikan tavoitteita”
(Diagrammi 9). Tama tietdd hyvaa yrityksen tulevien kehityssuunnitelmien kannalta. Tyon-
tekijoilta kysyttiin myos siitd, suosittelisivatko he tydpaikkaansa tuttavilleen. Keskiarvo ky-
symyksessa oli 7,94 (maksimina 10). Keskiarvo voisi olla parempikin, mutta tdssa saattaa
vaikuttaa suomalainen mentaliteetti, jonka mukaan "olisi kamalaa”, jos naapurin Marjatta

olisi samassa tytpaikassa.

Olen valmis panostamaan tosissani edistaakseni tyopaikkani tavoitteita

33 vastausta

20

17 (51,5 %)

10 (30,3 %)

- 5 (15,2 %)

Diagrammi 9, tutkimuksen kysymys numero 53.
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Kyselyssa haluttiin paneutua myos tydntekijoiden stressitasoihin ja yleiseen hyvinvaintiin.
Stressitasoista kysyttiin seka téiden ettéa henkilokohtaisen elamén osalta. Tyontekijat koki-
vat hyvin vahan stressia yksityiselamassaan (asteikolla yksi: suurin mahdollinen stressitaso
-viisi pienin mahdollinen stressitaso, heidan keskiarvonsa oli 4,06). Stressia tdiden osalta
koki hieman suurempi osa tyontekijoista (Diagrammi 10). Samalla skaalalla mitattuna tyo-
stressin keskiarvo oli 3,21. Molemmat stressiin liittyvat kysymykset ovat hieman parantu-
neet edellisestd kyselysta, joten asiakasyrityksen ndktkulmasta tilanne on parantunut.
Tama on tietysti &arettdman hyva asia myos tyontekijoiden itsensa kannalta. Kuten mainittu,
kyselyssa haluttiin tutkia myos tyontekijoiden yleisen hyvinvoinnin tasoa. Tutkija voi ilok-
seen todeta, ettd taménkin osa-alueen osalta keskiarvo on noussut aiempaan kyselyyn
nahden (aikaisempi keskiarvo 7,58, nyt 8,15. Maksimiarvo, korkein hyvinvoinnin taso oli
10). Keskiarvo voidaan nahdé olevan hyvalla tasolla. On positiivista, ettd myds tyontekijoi-
den pisteytys omasta tyokyvystdén sai keskiarvon 8,29 (aikaisempi 8,21. Maksimiarvolla
10.) Taman liséksi kyselyyn lisattiin uusi kysymys (Diagrammi 11), arvio omasta tydomoti-

vaatiosta ja tdhan saatiin mahtava keskiarvo 8,71 (Maksimiarvo 10).
Stressi

Olen tuntenut itseni tyon vuoksi stressaantuneeksi tai kovan paineen alaiseksi 6 0

33 vastausta

15

12 (36,4 %)

8 (24.2%) 7 (21,2 %)

&)

5 (15,2 %)

Diagrammi 10, tutkimuksen kysymys numero 60.
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Arvio omasta tyomotivaatiostasi

34 vastausta

20

16 (47,1 %)

15

10

0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) 0 (0 %) 1(2,9 %)

1 2 3 4 5 6

Diagrammi 11, tutkimuksen kysymys numero 64.

Kokonaisuutena voidaan ndhda, etta tilanne aikaisempaan verrattuna on melko jakaantu-
nut. Lahes kaikki esimiestyohon liittyvat kysymykset olivat keskiarvoiltaan huonontuneet
aiempaan kyselyyn nédhden. Tama on tutkijan nakdkulmasta asia, johon asiakasyrityksessa
tulisi paneutua ja keskittyd. Yrityksen tulevaisuuden kannalta on tarkeaa, etta esimiestyo
on laadukasta ja tiedonkulku sujuvaa. Toisaalta samaan aikaan tyontekijat kuitenkin koke-
vat voivansa paremmin, olevansa vahemman stressaantuneita ja sitoutuneempia yrityk-
seen. Tulokset ovat siis ristiriitaisia ja vaatisikin laajempia tutkimuksia, jotta pystyttaisiin sel-
vittdmaan mista tdma johtuu. Voidaan kuitenkin nahda erittéin positiivisena asiana, etta
tyontekijat voivat hyvin. Moni asia, joka oli kyselyssa ottanut takapakkia, on sellainen, etta
niité pystytaan kehittamaan (vaikkapa tehokkaammat viestintdmetodit ja suunnitelmallisuu-
den lisdaminen tyon kuormittavuuden vahentamiseksi) melko vaivattomasti, jos yrityksesta
I0ytyy tahan halukkuutta. Samaan aikaan moni niista asioista, jotka olivat kehittyneet posi-
tiivisempaan suuntaan aiempaan tutkimukseen verrattuna, on melko abstrakteja (tyohyvin-
vointi, stressi ja sitoutuminen yritykseen), mutta suuria ja merkittavia asioita, joihin voi olla
melko vaikeaa vaikuttaa. Yleinen ilmapiiri on hyva ja tydntekijat tyytyvaisia. Tilanne on asia-

kasyrityksen kannalta tutkijan ndkokulmasta melko hyva!
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7 Tutkimuksen reliabiliteetti ja eettisyys
7.1 Reliabiliteetti ja eettisyys

Tutkimuksen teoriaosiossa on ensin tutkittu kaikille avoimia lahteita. Seké kaytetyt internet-
lahteet ettéd painetut lahteet ovat kaikki listattu ja kenen tahansa luettavissa. Tama lisda
tutkimuksen luotettavuutta. Tama osa tutkimuksesta on siis helposti toteutettavissa uudes-
taan ja taysin lapindkyva sen aineiston julkisuuden ja helpon saatavuuden ansiosta. Voi-
daan siis todeta, etté tutkimuksen teoriaosuus on luotettava ja tieteellisen tutkimuksen pe-

riaatteiden mukaisesti helposti toteutettavissa uudelleen.

Tutkimuksen toisessa osassa tutkija toteutti suunnitellun ja strukturoidun kyselytutkimuk-
sen. Kysymykset on liitetty taméan opinnaytetydn loppuun, joten tutkimuksen voisi halutes-
saan toistaa missa tahansa yrityksessa. Tulee huomata, etta tutkija noudatti kyselytutki-
musta tehdessa hyvia tieteellisia tutkimuskaytantdja ja varmisti jokaisessa vaiheessa, etta
tuloksista ei ole yksil6itavissa yksittaisia henkildité ja etta tutkimukseen osallistuneet tyon-
tekijat saivat rauhan vastata kysymyksiin ilman painostusta. Tutkimuksen varmuutta lisda
se, ettd tutkija on reflektoinut ja analysoinut omaa toimintaansa koko tutkimusprosessin
ajan. Tutkija on keskustellut tutkimuksen yleisesta toteuttamisesta, tutkimusmenetelman
valinnasta ja kirjoitusprosessista aktiivisesti seka tutkimuksia aiemmin tehneiden etta sa-
massa tilanteessa olevien opiskelijoiden kanssa Teamsin valityksella. Tutkija on myds poh-
tinut lahteist6d, analysoinut niiden laatua ja monipuolisuutta seka kiinnittanyt huomiota sii-
hen ettd lahteista mahdollisimman moni on vertaisarvioitu tai muuten mahdollisimman luo-

tettava.

Kokonaisuutena voidaan todeta, etté seka itse tutkimus ettd opinnaytety6 on toteutettu luo-
tettavasti ja eettisesti. Tutkimus on helposti uudelleen toteutettavissa ja teoriaosuudessa on

hyodynnetty laadukkaita lahteita.
7.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkijan mielesta olisi tarkedd, ettd yritys pyrkisi toteuttamaan mahdollisimman hyvin nyt
tehtyyn kyselyyn vertailtavan kyselytutkimuksen henkildst6lleen vuosittain. Tutkija on tar-
jonnut tutkimuksensa kysymykset yritykselle vapaasti kaytettavaksi. Olisi asiakasyrityksen
ja tyontekijoiden edun mukaista, ettéa henkildstokyselyita tehtaisiin saannéllisesti ja niiden

tuloksia analysoitaisiin ja pyrittaisiin kehittamaan.

Tutkijalle itselleen mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia voisi tarjota esimerkiksi tehdyn
tutkimuksen tulosten vertailu laajempaan vaestdkantaa. Vaihtoehtona olisi myds tehdé sa-

mankaltainen kysely isommassa rakennusalan yrityksessa niin, etta tutkija padasisi
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laajemmin tutkimaan, ovatko havaitut haasteet toimialakohtaisia vai lahinna yritysten sisai-
sia asioita.

Tutkimus on kuitenkin tehty l&ahinn& asiakasyrityksen tarpeita vastaavaksi ja tutkijalla ei ole
laajempia jatkotutkimussuunnitelmia. Tilaajayrityksen kanssa on kuitenkin keskusteltu mah-

dollisuudesta tehd& vastaavanlainen kysely ja analyysi yritykselle myds vuosina 2022 ja
2023.
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8 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa osiossa tarkastellaan syita tulosten takana. Samalla pohditaan myo6s kehityskohteita
ja keinoja kehitettavien alueiden parantamiseksi. Kyselysta ilmenee kuitenkin paljon positii-
visia asioita ja onkin hyva kayda myos lapi, kuinka naitd asioita pystytdan vaalimaan ja

hyodyntamaan.
8.1 Kehitettavat asiat

Suurin ilmennyt kehityskohde oli tiedonkulku yrityksessa. Tiedonkulun heikkous ilmenee
arviointikysymyksissa seka lopun avointen vastausten kohdassa (Ks. Liite 1). Tama on siina
mielessé huolestuttavaa, ettd heikko tiedonkulku voi vaikuttaa suurelta osin negatiivisesti
yrityksessa tapahtuviin asioihin. Tasta esimerkkina tyémaan aikataulut, hankinnat, tydsuh-
teet ja yleinen sekavuus. Tiedonkulun katsotaan olevan heikkoa niin esimiesten ja tyonjoh-
don valilla, kuin tydnjohdon ja tydntekijdiden valilla seka tyontekijoiden itsensa keskuu-
dessa. On selvaa, etté tieto kulkee jotenkin yrityksen sisélla, koska muuten yrityksessa ei
paljoa tapahtuisi, mutta on selvaa, ettei tiedonkulku ole mutkatonta ja siina on haasteita.
Seurattuani yrityksen toimintaa ja keskusteltuani tydntekijdiden kanssa, on selvaa, ettei tie-
donkulkua ole organisoitu. Yritys on pitkaikainen toimija ja voi olla, etta tiedonkulkuun ei ole

otettu kayttoon kaikista uusimpia keinoja.

Nykypdaivana on paljon eri kanavia, jolla yrityksen viestintda pystytdan hallitsemaan (esi-
merkiksi Slack). Myos projektinhallintaan 10ytyy hyvid ohjelmia (esimerkiksi Trello). Naméa
voisivat olla hyvia apuvalineitd asiakasyritykselle ottaa kayttdon tiedonkulun selkeytta-
miseksi. Nimenomaan selkeyttaminen on avainasemassa tiedonkulun kehittdmisen kan-
nalta. Yksi konkreettinen asia selkeyttdmiseen voisi olla jarkeva organisointi siitd, kuka vies-
tii mitékin. Tallgin tietoa ei tule joka suunnasta ja varmistetaan, ettei kay niin sanottua "rik-
kindinen puhelin” -ilmi6t&, jossa tiedon liikkuessa suuntaan ja toiseen, se voi matkan var-
rella muuttua paljonkin. TAma sekoittaa tydtmaita ja tyontekijoita entisestaan. Kaikki kehitys
lahtee esimiesorganisaation tavoista tiedottaa asioista. Jos esimiesorganisaatiolla ei ole
selvad, kuka viestittdd mitakin, se heijastuu suoraan tyémaille ja tydntekijoihin. Kaikki ke-
hittdmistoimet tiedonkulussa tulisi siis tutkijan n&kokulmasta lahtokohtaisesti varsinkin al-
kuvaiheessa kohdistaa esimiehiin ja heiddan kommunikaatiotaitoihinsa ja -tapoihin. Taitoja

kannattaa kartuttaa ylhaalta alaspain.

Toinen selvasti kyselysta erottuva kehityskohta on esimiestyd. Tassa kohdassa on huomi-
oitava, etta tyontekijat eivat valttdmatta niinkaan epaile esimiestensda ammattitaitoa, vaan
pikemminkin myds tama haaste linkittyy tiivisti edella mainittuun tiedonkulkuun ja kommu-

nikointitaitoihin. Kyselyn vapaa sana -kohdissa on mm. huomautettu typerasta
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huutamisesta ja huonosta kommunikoinnista. Tutkijalla itsellaén ei ole kaytannén koke-
musta johtajana olosta tydelaméssa, mutta kokemuksien ja opintojen seurauksena, tassa
pystytddn kommentoimaan, ettei moderni johtaja huuda alaisille tai moiti heita. Tietenkin
kehittamisen kohteista tulee keskustella alaisten kanssa, jos aihetta on, mutta se miten
tyontekijoiden sisaistd motivaatiota saadaan podnkitettya, on positiivinen palaute ja luotta-
muksen antaminen. On myds selvaa, etta tallaista kyselya teetettdessa, useimmiten kaikki
negatiiviset asiat heijastuvat johtoportaaseen. Tama on tietysti luonnollista, koska esimiehet
antavat askelmerkit ja valineet tydssa menestymiselle ja yrityksen toimintatavoille. Se vas-
tuu esimiesten on kannettava. Kuten kyselysta kay ilmi, on tyontekijoiden ammattitaito ko-
valla tasolla ja he kokevat olevansa pétevid suorittamaan lahes kaikki tyotehtdvansa. Tama
mahdollistaa tydnjohtajille sen, ettd he voivat antaa luottoa tyontekijdille niin, ettei heidéan
tarvitse itse olla hengittdmassa tyontekijan niskaan. Se, etté tyontekija kokee olevansa itse
vastuussa tydmaastaan ja saa mahdollisuuden itse suunnitella tydmaan kulun, voi ponkittaa

itseluottamusta huomattavasti.

Tutkijan nakokulmasta katsottuna voisikin sanoa, etta tydnjohto voisi kokeilla antaa hyvét
askelmerkit tydntekijdille tydmailla ja tdman jalkeen olisi vain tukena ja neuvonantajana
taustalla. Vastuu ja mahdollinen kehittyminen tydntekijana ovat isoja sisaisen motivaation
lahteita ja todennakdisesti myds sitouttavat tyontekijoita yritykseen paremmin. Vanhoillinen
johtamismalli, jossa tyontekijodille tiuskitaan ja moititaan ei enda toimi. Tyonjohdon térkein
tehtava on antaa tyontekijoille tyokalut toimia niin, ettd he voivat suoriutua tyéstaan lahes
itsendisesti. Kaiken perusta on kuitenkin se, etta esimiesorganisaation tiimi toimii. Esimies-
organisaation tytskentelyn tulee olla selkeda ja avointa niin esimiehille itselleen, kuin myos
tyontekijoille. Avoimuus edistdd yhteenkuuluvuutta yrityksen sisalla. Yrityksessa on muuta-
mia uusia esimiehid, mik& varmasti on vaikuttanut vastauksiin. Onkin myds tarkeaa, etta

uusille esimiehille tarjotaan koulutusta ja apuvalineita tytssa selviytymiseen.
8.2 Positiiviset asiat ja niiden hyddyntadminen

Suurin positiivinen asia yrityksesséa on tyontekijoiden yhteishenki ja keskindinen toiminta.
Tama voi olla suuri kilpailukeino ajatellen tyéntekijéiden hyvinvointia ja sitéa kautta tyon te-
hokkuutta (tutkielmassa on teoriaosuudessa selostettu, kuinka suuri merkitys tyon tehok-
kuuteen hyvinvoivilla tyontekij6illa onkaan). Jos tyontekijat viihtyvat keskenaan, on myos
tyon tekeminen mukavaa ja tatd mydten miellyttdvampdaa ja joutuisampaa. TAma myads si-
touttaa tyontekijoita yritykseen. Hyva henki kasvattaa myds sisaista motivaatiota, mika on
ehdottoman tarkeaa tyontekijan hyvinvoinnin kannalta ja yrityksen tuottavuuden kannalta.
Kyselyn perusteella tydmotivaatio oli tydntekijoilla korkealla. Tahan voi vaikuttaa nykyinen

maailmantilanne, jossa tyOpaikka ei ole itsestdanselvyys ja ndin ollen itse tdihin
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paaseminen voi toimia motivaattorina. N&ita asioita ei kuitenkaan pida ottaa itsestaansel-
vyytena, ja tydhengen yllapitamista on syyta vaalia. Tahan hyvia keinoja ovat tyéhyvinvoin-
tipaivat, joita kasittddkseni yrityksessa pidetddn aktiivisesti. Hyva sisaisen motivaation ja
tydhengen yllapitamisen keino voisi olla toimivien tydryhmien muodostaminen. Jos ty6-
ryhma viihtyy keskenéén, on tyonteko silloin mielekasta ja sita kautta myos todennakdoisesti
tehokasta. Kasittaakseni tallaista toimintatapaa on yrityksessa jo hyédynnetty viime aikoina.
Sen vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin ndhd&én kuitenkin vasta pidemmalla aikavalilla,

mahdollisesti seuraavassa henkiltstokyselyssa.

Tyontekijdiden yleinen hyvinvointi ja tyokykyarviot ovat tutkimuksen mukaan todella hyvia.
Tama kertoo siita, etta tyontekijat ovat fyysisten ominaisuuksien puolesta valmiita tyésken-
telemaan yrityksessa pitkan aikaa. Rakennusalan tydergonomia saattaa olla valilla haasta-
vaa, koska tyokohteet voivat olla todella hankalia. Yrityksen on syyta kuitenkin tehda kaik-
kensa niin tyontekijéiden varustuksen kuin myos tyéturvallisuuden takaamiseksi. Nain ollen
valtytaan sairaspoissaoloilta, mika taas vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen suoraan. Nykyaan
tyontekijoille on tarjolla my6s kulttuuriseteleita, joilla voi edistdd omaa hyvinvointia. Nama
kannattaa ehdottomasti ottaa tarjontaan tyontekijoille. Taman lisaksi yritys voisi ajatella so-
pimusta esimerkiksi johonkin kuntosaliin, jossa tydntekijat voisivat kdyda kehittdmassa fy-
siikkaansa edullisesti. On hyva tiedostaa, etta siviilielama heijastaa paljon myo6s tydelamaan
ja jos tydnantaja pystyy auttamaan jollain tapaa siviilielamassa, niin on se aina positiivista.

Se antaa myos selvan kilpailuedun kilpailijoihin ndhden kilpailussa parhaista tydntekijoista.
8.3 Positiivisten asioiden hyodyntaminen kilpailukeinona

Se, etta yrityksen tydntekijat ovat sitoutuneita yritykseen ja valmiita suosittelemaan yritysta
tyopaikkana kavereilleen, on suuri Kilpailukeino rekrytointia ajatellen. Seuraavan kerran,
kun yritys rekrytoi tyontekijad, on syytd nostaa esille tyopaikan hyva henki ja viihtyvyys.
Tama tuo varmasti kilpailuetua muihin yrityksiin ndhden, kun tyénhakijat nakevat, etta yri-

tyksessa on hyva tydskennella.

Tutkijan ndkodkulmasta on my6s selvaa, etta tyoilmapiiri on suuri markkinointikeino. Tydpai-
kan ilmapiiria olisi hyva tuoda esille esimerkiksi mainosvideoiden muodossa, joiden avulla
yritys voisi viestittaa, etta yritys on yhtenainen ryhma ja tyéta tehdddn nimenomaan yh-
dessa. Yrityksen kannattaa my6s tuoda ilmi asiakkailleen, etta tyéntekijat ovat rautaisia am-
mattilaisia, joilta hoituu tyot laajalla sateella. Tyontekijdiden tyytyvaisyys kertoo hyvasta yri-

tyksestd. Taman kaltainen viestinta voisi ndkya vahvasti esimerkiksi yrityksen kotisivuilla.
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8.4 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksesta loydettiin kehityskohteita, joita yrityksen on syyta pohtia. Positiivisena asiana
kehityskohteissa on se, etté ne ovat pitkalti kaytanndn asioita ja nain ollen mahdollista kor-
jata. On myds asiakasyrityksen kannalta hienoa, ettd tutkimuksesta ilmeni paljon asioita,
jotka ovat hyvalla mallilla yrityksessa. On tarkeaa, etta yritys nakee tyopaikkansa ilmapiirin
ja tyontekijoiden tilan. Tama kertoo yritykselle ovatko he oikealla polulla. Nyt tehdyn ty6hy-
vinvointikyselyn perusteella tutkija voi kokonaisuutta ajatellen todeta, etta yritys on oikealla

polulla ja tahtotila tehda asioita oikein ja kehittyd, on olemassa.

Tyo6hyvinvointi on laaja kasite ja siihen vaikuttaa todella moni asia. Onkin tarkeaa, etta yri-
tyksen johtoporras tarkastelee tuloksia ja pohtii syita niiden takana. Taman jalkeen on myds
tarkeaa, ettd tulokset esitetdaan tyontekijoille. Avoimuus on asia, joka toistuu tassa tydssa
useaan kertaan ja syysta. Yritys menestyy yhdessa ja havida yhdessa ja siitd syysta onkin
tarkeaa keskustella tuloksista koko henkildston kanssa ja kertoa seuraavat mita tavoitteita

yhtié on asettanut hyvinvoinnin kehittdmiseksi eteenpain mentéessa.

Oma pyrkimykseni tutkimusta tehdessani on ollut parantaa yrityksen tyéhyvinvointia anta-
malla ulkopuolisen nakokulmia tuloksista. Olen parhaan kykyni mukaan pyrkinyt tulkitse-
maan tuloksia ja kertonut tulokset taysin avoimesti. Yritysta ei kuitenkaan tunne paremmin
kukaan muu kuin siell& tydskentelevat ihmiset. Toivonkin, etta taméa tutkimus antaa oikeita

nakokulmia ja apuvélineita yritykselle heidan toimintansa kehittdmiseksi.
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LITTEET

LIITE 1

Ty6hyvinvointikyselyn tulokset

Rastita asemasi yrityksessa

34 vastausta 1

Pintak&sittelyn ammattilainen 16 (47,1 %)

Rakennusalan ammattilainen 11 (32,4 %)

Toimihenkild 8 (23,5 %)

Ty6n tehokkuus

Perehdytys

Uusien tyontekijoiden perehdytys on toimivaa
34 vastausta
15
13 (38,2 %)
10 (29,4 %)

7 (20,6 %)

4 (11,8 %)

0 (Ci %)

1



Perehdytys uusiin tyotehtaviin tai uuteen tyoymparistoon siirryttaessa on hoidettu hyvin 3 .

34 vastausta

15

10 11 (32,4 %)
9 (26,5 %) 9 (26,5 %)

4 (11,8 %)

0
1 2 3 4 5
Osaaminen
Koulutukseni/osaamiseni on riittava nykyiseen tydhodni q *

34 vastausta

20
18 (52,9 %)
15
10 11 (32,4 %)
s ERERED)
0 (0 %) 0 (0 %)
o | |
1 2 3 4 5
Osaamiseni on hyvin kaytossa/ pystyn kayttamaan kaikkea osaamistani 5.

34 vastausta

20

18 (52,9 %)

15

oy
10 12 (35,3 %)

0 (ol %) 3 (8,8 %)

1



Ammatilliset etenemis- ja kehittymismahdollisuuteni ovat riittavat

34 vastausta

20

16 (47,1 %)

8 (23,5 %)
7 (20,6 %)

3 (8,8 %)

Esimiestyo

Olen tyytyvainen esimiesorganisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin viime vuosien aikana

33 vastausta

20

15

10

0(0 %)

18 (54,5 %)

10 (30,3 %)

301 %) 2 (6,1 %)




Tyytyvaisyys esimiehen taitoon ohjata tavoitteiden saavuttamisessa

34 vastausta

20
19 (55,9 %)
15
10
10 (29.4 %)
5
5 (14,7 %)
0 (0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2 3 4 5
Tyytyvaisyys esimiehen tiedottamiseen tyohon liittyvista asioista 9-
34 vastausta
20
18 (52,9 %)
15
10 11 (32,4 %)
5
5 (14,7 %)
0(0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2 3 4 5

70.

Tyytyvaisyys esimiehen kaytannon asioiden tuntemukseen

34 vastausta

20

17 (50 %)

15

10
8 (23,5 %)

5 (14,7 %
4 (11,8 %) (14,7 %)
0 (Ol Yo)

1 2 3 4 5



1.

Tyytyvaisyys esimiehen toiden jarkevaan organisointiin

34 vastausta

19 15 (44,1 %)

10

8 (23,5 %)
7 (20,6 %)

ACEED) ACEED)

Tiedonkulku

1.

Tiedonkulku toimii tyoyksikdn/osaston/tiimin sisalla

34 vastausta

20

17 (50 %)

15

10
8 (23,5 %)

5 (14,7 %)
1(2,9 %)

3 (8,8 %)

Tiedonkulku toimii eri tyoyksikdiden/osastojen/tiimien valilla 1 3 :

34 vastausta

30

20 21 (61,8 %)

10

9 (26,5 %)
2(5.9 %) 1(2,9 %)

1 (2,i9 %) :

1 2 3 4 5



Tiedonkulku toimii johdon ja henkiloston valilla 1 L\ *

34 vastausta

20

19 (55,9 %)

15

10
9 (26,5 %)

1(2,9 %) 3 (8,8 %) 2 (5,9 %)

Tybelaman laatu

Esimiestyo

Tyytyvaisyys esimiehen kuuntelemiseen ja keskustelemiseen l 9’

34 vastausta

20

17 (50 %
15 (50 %)

12 (35,3 %)

10

o 4 (11,8 %
o (0| %) 1(2,9 %) ( 6)




16.

Tyytyvaisyys esimiehen tukeen ja kannustamiseen

34 vastausta

20
19 (55,9 %)

15
10 11 (32,4 %)

5

0 (0 %
o ( | %) 2 (5,9 %) 2 (5,9 %)
1 2 5

14

Tyytyvaisyys esimiehen palautteen antamiseen

34 vastausta

20
18 (52,9 %)

15

10 11 (32,4 %)

5

o, 0,
) 0 (ol %) 3 (8,8 %) A
1 2 3 4 5

14.

Tyytyvaisyys esimiehen palautteen vastaanottamiseen

34 vastausta

20

15 16 (47,1 %)
14 (41,2 %)

2 (5,9 %) 2(5,9 %)




.

Tyytyvaisyys esimiehen oikeudenmukaisuuteen/tasapuolisuuteen

34 vastausta

20
15 16 (47,1 %)
0
0 12 (35,3 %)
5
00 9% 4 (11,8 %)
o ( | %) 2 (5,9 %)
1 2 3 4 5

Vaikutusmahdollisuudet

10

Pystyn vaikuttamaan tyohoni esim. tydn sisaltéon ja tyotahtiin

34 vastausta

15
14 (41,2 %)
10
9 (26,5 %)

7 (20,6 %)

5
4 (11,8 %)
0 (0 %)
0 |
1 2 3 4 5

Minulla on mahdollisuus osallistua tyoni ja tydpaikkani kehittamiseen

34 vastausta

15

14 (41,2 %)

10
9 (26,5 %)

6 (17,6 %)
4 (11,8 %)



Tyén kuva

21,

Perustehtavani/toimenkuvani on riittavan selkea

34 vastausta

20

19 (55,9 %)

15

10

7 (20,6 %
6 (17,6 %) (20,6 %)

)

Tyoni on innostavaa ja mukaansa tempaavaa
34 vastausta
20
20 (58,8 %)

15

10

6 (17,6 %)

5 (14,7 %)
0 (0| %) 3 (8,8 %)

24

Tydni on monipuolista ja vaihtelevaa

34 vastausta

15
14 (41,2 %)
13 (38,2 %)

10

5 6 (17,6 %)

1(2,9 %)




Tyossani on riittavasti vapautta ja itsenaisyytta

34 vastausta

20
15
10
5
5 (14,7 %)
0 (0 %) 0(0 %)
5 | |
1 2 3

Tyotyytyvaisyys

Miten tyytyvainen olet nykyiseen tyohosi

34 vastausta

20
15
10
5 7 (20,6 %)
0 (0 %)
0 |
1 2 3

Henkinen kuormitus

Kiireen tai tyon pakkotahtisuuden aiheuttama paine

34 vastausta

15

14 (41,2 %)

10

4 (11,8 %) 4 (11,8 %)

23

20 (58,8 %)

9 (26,5 %)

26

20 (58,8 %)

6 (17,6 %)

27

9 (26,5 %)

3 (8,8 %)



Suunnittelemattomat muutokset 2 %-

34 vastausta

15
15 (44,1 %)
10
9 (26,5 %)
7 (20,6 %)
5
3(8,8 %)
0 (0 %)
0 |
5

Jatkuvat keskeytykset tai tydn pirstaleisuus

34 vastausta

15 (44,1 %)

10
9 (26,5 %)
5 6 (17,6 %)
4 (11,8 %)
0 (0 %)
0 |
5
Tiedon hallintaan liittyvat vaikeudet (tietotulva, muisti, uuden omaksuminen 3 0

34 vastausta

15

14 (41,2 %)

12 (35,3 %)
10

3(8,8 %)



Vaativa asiakastyd 3 7

34 vastausta

15

15 (44,1 %)

10 (29,4 %)

4 (11,8 %) 4 (11,8 %)

Tietokoneohjelmien, -jarjestelmien tai -yhteyksien ongelmat - mobiililaiteongelmat 3 2-

33 vastausta

10,0
: 10 (30,3 %)

7,5 8 (24,2 %)
7 (21,2 %)

6 (18,2 %)

5,0

2,5
2 (6,1 %)

0,0

Fyysinen kuormitus

Jokin hairitseva tekija tydymparistéssa (melu, Idmpd, valo, ilmanlaatu) 33 .

34 vastausta

15

10 11 (32,4 %)
9 (26,5 %) 9 (26,5 %)

4 (11,8 %)
1(2,9 %)



Fyysisesti raskaat ja kuormittavat tydvaiheet

34 vastausta

15

10

0( %)

8 (23,5 %)

1

34,

11 (32,4 %)
10 (29,4 %)

5 (14,7 %)

Huono tydéergonomia (esim. ongelmat tydasennoissa, tydmenetelmissa, tydpisteissa) 3 5

34 vastausta

15

10

0(0 %)

9 (26,5 %)

Tyoyhteison tila

Tyoyhteisdssani on hyva ilmapiiri ja yhteishenki

34 vastausta

15

10

0 (0 %)

2 (5.9 %)

14 (41,2 %)

9 (26,5 %)

2 (5,9 %)

16

AR 11 (32,4 %)
) (1]

9 (26,5 %)



Tyoyhteisossani ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti riippumatta iasta, sukupuolesta tai muusta 3;
tekijasta

34 vastausta

15
14 (41,2 %)

10

10 (29,4 %)

9 (26,5 %)

0(0 %)

Tyoyhteisdssani ei esiinny kiusaamista tai muuta epaasiallista kohtelua 3 3

34 vastausta

20

17 (50 %)

7 (20,6 %) 7 (20,6 %)

0 (ol %) 3 (8,8 %)

1 2 3 4 5

TyOyhteisdssani annetaan/saan tukea ja apua tarvittaessa 3 q

34 vastausta
20

15 16 (47,1 %)

0,
10 12 (35,3 %)

6 (17,6 %)

0(0 %) 0(0 %)




Tydyhteisdssa jokainen voi olla oma itsensa L" d :

34 vastausta

20

18 (52,9 %)

15

10

7 (20,6 %) 7 (20,6 %)

0(0 %) -
0 \ 2 (5,9 %)

1 2 3 4 5

Tyoyhteisdssani ihmiset ovat toisiaan kohtaan huomaavaisia ja ystavallisia Ll1.

DO

34 vastausta

15

3 12 (35,3 %) 12 (35,3 %)

10 Magra: 8

8 (23,5 %)

0 (0 %)
0 |
1 2 3 4 5

2 (5,9 %)

Tyotani/ammattiani arvostetaan tyopaikallani HA

34 vastausta
20

18 (52,9 %)
15

10

9 (26,5 %)

5 6 (17,6 %)




Tyoyhteisotaidot

Autan muita, vaikkei sita erityisesti vaadittaisikaan

34 vastausta

20

20 (58,8 %)

15

10

1(2,9 %)
| 2 (5,9 %)

Olen ystavallinen tydkavereitani kohtaan

34 vastausta

20

17 (50 %
15 (50 %)

10

© (0\ %) 0 (0| %) 2 (5,9 %)

1 2 3

Pyydan tarvittaessa apua ongelmien ratkaisemiseen tyokavereiltani

34 vastausta
20
17 (50 %)

15

10

1(2,9 %) 1(2,9 %)

11 (32,4 %)

HyY.

15 (44,1 %)

15 (44,1 %)




Pidan jatkuvasti itseani ajan tasalla organisaationi asioista L’ 6

34 vastausta

20

15

10

0 (0 %)
0 |

16 (47,1 %)

11 (32,4 %)

4 (11,8 %)
3 (8,8 %)

1

Teen rohkeasti tydhoni liittyvia kehittémisehdotuksia L’ ?

34 vastausta

15

10

0 (0 %)

15 (44,1 %)

11 (32,4 %)

6 (17,6 %)

2 (5,9 %)

Kehitan itseani ammatillisesti ja saan siihen tarpeeksi mahdollisuuksia I/I g

33 vastausta

20

15

10

18 (54,5 %)

10 (30,3 %)

YCEED) T




Muutostilanteissa kysyn minulle epaselvista asioista

33 vastausta

20
15
10
5
0 (0 %) 0(0 %)
o | |
1 2

Sitoutuminen

Luotan yrityksen johtoon

33 vastausta
20
15

10

0 (0‘ %)

1

2 (6,1 %)

Naen yrityksen tulevaisuuden valoisana

33 vastausta

20

15

10

0 (0 %)

2 (6,1 %)

ua.

20 (60,6 %)

8 (24,2 %)

REEED)

5o

16 (48,5 %)

9 (27,3 %)

6 (18,2 %)

19 (57,6 %)

9 (27,3 %)

3(9,1 %)



En ole ajatellut tydpaikan vaihtamista viime aikoina SZ— @

33 vastausta

15

15 (45,5 %)

10

8 (24,2 %)

=k 4 (12,1 %)
5 o

Olen valmis panostamaan tosissani edistaakseni tyopaikkani tavoitteita ; 3 .

33 vastausta

20
17 (51,5 %
15 (51,5 %)
10
10 (30,3 %)
5 . 5 (15,2 %)
0 (0 %) (3 %)
0 |
1 2 3 4 5

Tyonantajatyytyvaisyys

Miten tyytyvainen olet nykyiseen tydnantajaasi 5 L‘ .

33 vastausta
15

12 (36,4 %) 12 (36,4 %)
10

9 (27,3 %)

0 (0 %) 0 (0 %)
5 | |
1 2




Tydpaikan suosittelu

Kuinka todennakdisesti suosittelisit tata yritysta tyopaikkana ystavillesi?

33 vastausta

1(3 %)

1(3 %)

15
10
5
0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%)
o | | | |
0 1 2 3

Suoriutuminen

Suoriudun erittdin hyvin vaadittavasta tydmaarasta

33 vastausta

G%.

13 (39,4 %)

8 (24,2 %) 8 (24,2 %)

1(3 %)

1Y4

24 (72,7 %)

6 (18,2 %)

28 (87,5 %)

4 (12,5 %)

30
20
10
0 0,
o 0 (0| %) 0 (0| %) EYCEED)
1 2 3
Tyoni laatu on mielestani erittain hyvaa
32 vastausta
30
20
10
0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
0 | | |
1 2 3




Olen halukas vastaanottamaan uusia tyotehtavia urakkaluonteisesti ja taten parannan tyon 5 8.
joutuisuutta

33 vastausta

15

12 (36,4 %)

10 11 (33,3 %)

7 (21,2 %)

o (0| o0 3 (9,1 %)

Koen stressia yksityiselamassani talla hetkella mika vaikuttaa tyopanokseeni 5 q .

33 vastausta

TEYEENED) S
3 ‘o

5 6 (18,2 %)

0 (ol %) 2 (6,1 %)




TyOuran pituus

Stressi

Olen tuntenut itseni tyon vuoksi stressaantuneeksi tai kovan paineen alaiseksi 6 0

33 vastausta

15

12 (36,4 %)
10

8(24.2%) 7 (21,2 %)
o (]

5 (15,2 %)




Liite 2

Keskiarvotaulukko

Taulukkoon on eritelty tAman vuoden keskiarvot ja edellisen kyselyn keskiarvot. Taméan
vuoden keskiarvot ovat maalattu joko vihredksi tai punaiseksi sen mukaan onko keskiarvo

laskenut vai noussut edelliseen tutkimukseen verrattuna. Jos taulukossa ei ilmene edellista

keskiarvoa, niin kysymys on uusi.

KYSYMYSNRO |VASTAUSTEN MAARA | KA

2 34

3 34

4 34

5 34

6 34

7 34

8 33

9 34
10 34
11 34
12 34
13 34
14 34
15 34 3,71 3,67
16 34 3,62 3,54
17 34 3,56 3,38
18
19
20
21
22
23 34 3,62 3,52
24 34 4,15 4,04
25 34 4,12 3,91
26 34 3,91 3,91
27 34 3,09 2,52
28 34 2,76 2,65
29 34 2,68 2,7
30
31
32
33
34




35 34 ; 3,57
36 34 3,94 3,62
37 34 3,91 3,5
38 34 4,12 3,67
39 34 4,18 3,88
40 34 4,21 4,14
41 34 4,00 3,54
42 34 3,85 3,71
43 34 4,21 4,12
44 34 4,38 4,17
45 34 4,35 4,33
46 34 3,62 3,46
47

48

49

50

51

52

53

54 33 3,97 3,96
55 33 7,94 7,71
56 33 4,09 3,78
57 32 4,13 3,91
58 33 3,70

59 33 3,21 2,96
60 33 4,06 3,71
61

62

63 33 8,29 8,21
64 34 8,71




