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Taman tyon tarkoituksena oli toteuttaa tydolobarometri erédélle Keski-Suomessa
toimivalle jauhemaalaamolle. Tutkimus toteutettiin kirjallisena kyselyna ja kyselyyn
vastasi kaikki tuotannon tyontekijat. Yrityksessa halutaan panostaa tyohyvinvoin-
tiin ja tdma oli ensimmainen askel paremman tydpaikan luomiseksi.

Teoriaosuudessa tarkasteltiin tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita. Tarkasteluun otettiin
tyéhyvinvoinnin merkitys, yksilon tyéhyvinvointi, tydyhteisén hyvinvointi, johtami-
nen ja esimiestyd seka kuormituksen mittaaminen. Toimintaympéaristossa esiteltiin
case-yritys seka toimiala.

Tutkimuksessa oli 16 strukturoitua kysymysta seka yksi avoin kysymys. Struktu-
roidut kysymykset jaettiin neljaan teemaan, jotka olivat tydén kuormitus, esimiestyo,
tyokyky seka tiedonkulku ja ilmapiiri. Avoimessa kysymyksesséa kysyttiin kehitys-
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Tutkimustulokset on esitelty diagrammeissa, ensin kaikki yhdessa ja lisaksi vertail-
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erityisesti kommunikaatiossa, tdiden jakamisessa tasaisesti sekd tydtavoissa on
parantamisen varaa. Tulosten pohjalta tehdaan toimintasuunnitelma, jonka avulla
heikoimpia osa-alueita aletaan kehittaan.
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The purpose of this thesis was to find out the state of work satisfaction in the case
company. The survey was conducted using a written questionnaire sentto 17 em-
ployees. The reply rate reached 100 per cent, which shows that there was a need
for this kind of study. The theoretical part focuses on factors with an effect on work
satisfaction.

The survey had 16 structured questions and one open-ended question, where the
respondent could be more precise about the problems. The answers were better
that expected, but there were also many segments that needed improvement. The
results show that women are less satisfied than men, and especially communica-
tion and work methods need to be updated.

The results were analysed with the manager and, based on them, a plan of action
was made. This study is meant to be repeated on a yearly basis, and the aim is to
follow up how the state of work satisfaction is improving.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon lahtokohta ja tavoitteet

Taman tyon toimeksiantaja on pieni maalaamoalan yritys Keski-Suomessa. Yrityk-
sessa ei ole aikaisemmin juurikaan kiinnitetty huomiota tyéhyvinvointiin, joten tyo-
hyvinvointitutkimukselle ja -suunnitelmalle oli tarvetta. limapiirissa oli pitkdan ollut
parantamisen varaa ja joskus tilanne on mennyt niin pahaksi ihmisten valilla, etta
se on vaikuttanut tyon laatuun kun tyontekijat eivat ole pystyneet keskustelemaan

keskenaan.

Taman opinnaytetydn teoriaosuudessa keskitytdan tydelaman laatuun vaikuttaviin
tekijoihin. Teoriaosuus on jaettu viiteen osaan, jotka ovat tydhyvinvoinnin merkitys,
yksilon tydhyvinvointi, tydyhteison hyvinvointi, johtaminen ja esimiestyd seka
kuormituksen mittaaminen. Toimintaymparistossa esitellaan case-yritys seké toi-
miala lyhyesti. Neljannessa kappaleessa on esitelty tutkimuksen tulokset seka joh-

topaatoksissa annetaan kehitysehdotuksia ja on kerrottu toimenpiteet.

Tyon tavoitteena oli saada selville yrityksen ongelmakohdat ja parantaa tyéhyvin-
vointia. Ty6hyvinvointikysely on tarkoitus toistaa noin kerran vuodessa ja verrata

tuloksia aikaisemmin saatuihin tuloksiin.

Tutkimuksen tekija tydskentelee yrityksessa talous- ja henkilostépaallikkona, joten
taman tutkimuksen suoritus ja varsinkin teoriaan tutustuminen on ollut hyva tilai-

suus opetella lakeja ja kaytanteitd, mita tarvitsee myds tydelamassa osata.

1.2 Tyo6olobarometri

Tybelaman laatuun panostaminen parantaa tyon tuottavuutta, miellekyyttd, moti-
vaatiota ja tyohon osallistumista. Talla panostamisella on positiivisia vaikutuksia
my0s kilpailukyvylle ja organisaation julkiselle kuvalle. Tydministeri Lauri Ihalainen
on tyoryhmineen valmistanut kehittdmisstrategian, jonka tavoitteina on parantaa

tyoelaman laatua, tyon tuottavuutta, tyollisyysastetta seka tydhyvinvointia. Tydolo-



barometrilla seurataan ty6elaméassa tapahtuneita muutoksia ja sen laatua palkan-

saajien nakokulmasta. (Tyo- ja elinkeinoministerio, [viitattu 8.11.2012]).

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometri toteutetaan vuosittain ja se on aloitet-
tu vuonna 1992. Barometrin sisaltd pysyy paasaantdisesti samana, mutta siihen
on joka vuosi otettu mukaan ajankohtaisia teemoja, kuten vuonna 2011 kyselyyn
lisatyt tyonantajan vastaajien elamantilanteiden huomioiminen tyotehtavien maa-
rassa, tybaikajoustot, tyduraa koskevat jarjestelyt, sivutoiminen kouluttautuminen
seka kodin ja tyopaikan ulkopuolella tapahtuva tydskentely. (Tyo-ja elinkeinominis-

terid 2012, esipuhe).

Tyo6olobarometrissa on nelja ulottuvuutta, joilla tydelaman laatua kuvataan: typai-
kan varmuus, kannustavuus, luottamus ja innovatiivisuus, tasapuolinen kohtelu
sekd voimavarat suhteessa tyon vaatimuksiin. Vuoden 2011 kouluarvosana oli
7,96. Tama ei ole kovinkaan erilainen edelliseen vuoteen verrattuna, jolloin se oli
7,99. Ainoastaan tyoén mielekkyyden saama arvosana on edellisvuotta huonompi.
Nuoret arvioivat kohtelun tasapuolisuuden, kannustavuuden, innovatiivisuuden ja
luottamuksen seka tyon mielekkyyden muita ikdryhmia myodnteisemmin, mutta
nuorilla nayttdéa olevan vahemmén mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa sisaltoon ei-
vatkd he osallistu tydnantajan tarjoamaan koulutukseen yhtéa usein kuin vanhem-

mat ikaryhmat. (Tyo-ja elinkeinoministerio 2012, esipuhe).

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa tulokset esitetddn sektoreittain,
joita ovat teollisuus, kunnat ja kuntayhtymat, valtio sek& yksityiset palvelut. Baro-
metri toteutetaan tietokoneavusteisena puhelinhaastatteluna ja vuonna 2011 vas-
taajia oli 1204 henkil6a ja vastausprosentti oli 80,1 %. (Ty6-ja elinkeinoministerio
2012, 9).

Muutkin tahot mittaavat ty6elaman laatua tydolobarometrilla. Suomen evankelis-
luterilainen kirkko on tehnyt tutkimuksen vuodesta 2001 asti kahden vuoden véa-
lein. (Kirkkohallitus, [viitattu 9.11.2012]). Myos esimerkiksi Suomen ammattiliittojen
keskusjarjestd SAK on tehnyt oman tydolobarometrin. (Suomen ammattiliittojen
keskusjarjestd SAK, [viitattu 9.11.2012]).



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

"Tydelama on suurten muutosten edessa. Vain sellainen yritys parjaa,
joka kykenee luomaan tydyhteisotn, jossa luovuus kukoistaa ja jokai-
nen voi laittaa itsensa likoon.”

Tybhyvinvointi on kasitteend paljon laaja-alaisempaa kuin terveyden ja fyysisen
kunnon yllapitamista, millaiseksi se on aikaisemmin mielletty. Tutkimusten mukaan
yha useampi tuntee itsensa psyykkisesti rasittuneeksi ja tyén mielekkyys koetaan
entistd huonommaksi. Suurimmat syyt tyokyvyttomyyteen ovatkin mielenterveys-
ongelmat. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 3.)

Tyohyvinvoinnin kasite sisaltda yksiloon, yritykseen seka tydyhteisoon liittyvia teki-
joita. Sen rakennuspalikoita ovat tydn organisointi, hyva johtaminen ja esimiestyo,
osaaminen, yhteiset pelisaannot, myonteinen yrityskulttuuri seka vuorovaikutteiset

toimintatavat.

Tyohyvinvoinnin tekijdita ovat:

Organisaatio:

— Tavoitteellisuus
— Joustava rakenne
— Jatkuva kehittyminen

— Toimiva tydymparisto

Ryhméhenki:
— Avoin vuorovaikutus

— Ryhman toimivuus

Tyo:
— Vaikuttamismahdollisuudet
— Kannustearvo: oppiminen
— Ulkoiset palkkiot
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Esimies

— Oesallistuva ja kannustava johtaminen

Naiden tekijoiden keskelle kuuluu yksild, jonka elaménhallinta, kasvumotivaatio
seka terveys ja fyysinen kunto heijastuvat tydhyvinvointiin (Manka, Kaikkonen,
Nuutinen & Harju 2010, 7-8).

Vastuuta hyvasta tyéhyvinvoinnista ei voi salyttaa vain esimiehen vastuulle, vaan
jokaisella tydyhteistn jasenellda on oma osuutensa toimivan tydyhteisén rakenta-
misessa. Myonteinen vuorovaikutus yksilon ja organisaation valilla mahdollistaa
hyvan tydéhyvinvoinnin ja mielekkdan tyénteon. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 7.)

Tydn imu. Tyohon liittyvasta innostuksesta ja ilosta kaytetaan kasitettad tyon imu.
Jos tyontekija tuntee tydon imua, han on omistautunut, tarmokas, tybhon uppoutu-
nut ja sinnikds vastoinkaymisissa seka tuntee tyonsa haasteelliseksi ja inspi-
roivaksi. (Tyo6terveyslaitos, [viitattu 3.10.2012]). Tyon imu tarttuu muihin ymparilla
oleviin ja vaikuttaa myonteisesti tydyhteisoon. Yllapitadkseen tyon imua tyonteki-
jan on otettava aikaa myds palautumiselle. llman palautumista tyén imusta voi siir-
tya helposti tydbuupumukseen, joka ilmenee vasymyksena, huonona keskittymise-
na ja kyynisina ajatuksina. Tyon imua voidaan vahvistaa esimerkiksi antamalla
palautetta, vaihtelevilla tehtavilla, mahdollisuuksilla kehittyd, positiivisella vuoro-
vaikutuksella seka asettamalla tavoitteita. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,
10 -12).

Jaben (2010, 96) mukaan tyon ilo syntyy, kun ihminen tuntee tekevansa mielekas-
ta tyota. Jokaiselta tyopaikalta 16ytyy ilonpilaaja, joka ei sieda toisten tydsta naut-
timista. Kaikkien pitaisikin pitdd omalta osaltaan huolta, ettei itse ole tama negatii-
vinen henkild. Jokaisella tyontekijalla on oma osansa tydpaikan ilmapiirin luomi-
sessa. Tyotoverin arvostus vaikuttaa tyon siihen, kokeeko tyonsa palkitsevaksi.
Peruskaytdstavat alkaen tervehtimisesta ovat jo askel kohti parempaa tyoilmapii-
ria. Positiivisista asioista mainitseminen tekee toiselle ihmiselle hyvan olon, ja ta-
ma hioo tyopaikan ihmisia yhteen. (Jabe 2010, 101-102).
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Omaa ty0n imuaan voi testata esittamalla itselleen seuraavat vaittamat:

Mista nautin tyossani erityisesti?

Mitd omia kykyjani minulla on mahdollista kayttaa?
Miten tyoni tulokset nakyvat?

Missa olen tarpeellinen?

Milloin olen viimeksi saanut tukea esimieheltani?
Ketka arvostavat ty6tani?

Miten tyopaikkani hyva ilmapiiri nakyy?

Mitka tyoroolit ja tavoitteet eivat ole selkeita?

© 0 N o g b~ wDdhPRE

Mita haluan kehittda tydssani?

10. Mita apua kaipaan tydssani?

11. Miten osallistun paatdksentekoon?

12. Miten voisin kehittyd seuraavaksi?

13. Onko minulla hyvat valit tyotovereihin ja asiakkaisiin?
(Jabe 2012, 12 - 13)

Jos johonkin vaittamaan vastaa negatiivisesti, voi kysya itseltdan, miten asiaa voisi
muuttaa. Mitd enemman positiivisia vastauksia, sitd enemman henkild kokee tyon
imua. (Jabe 2012, 12 - 13).

Taloudellinen hyoty. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen on taloudellinen voimava-
ra. Tyohyvinvoinnin kehittdminen maksaa yritykselle ja vaatii taloudellisen panos-
tuksen, mutta se maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin pidemman ajan kulues-
sa vahentyneina sairauslomina ja parantuneena tuottavuutena. (Mankka, Kaikko-
nen & Nuutinen 2007, 23). Ty6hyvinvoinnin puutteet eivat ndy pelkastaan yrityk-
sen tuloksessa, vaan vaikuttavat myos kansantaloudellisesti. TyOperaiset tapatur-
mat ja sairaudet vievat 3 % vuosittaisesta bruttokansantuotteesta ja tyokyvytto-
myys on suurin syy ennenaikaiselle elakkeelle. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 22).

Yritysten tulisi kiinnittdd huomiota ongelmien ennaltaehkéisyyn ja varhaiseen hoi-
tamiseen. Tama tulee halvemmaksi kuin ongelmien korjaaminen jalkeenpéin. Yh-
teistyd tyoterveyshuollon kanssa auttaa reagoimaan aikaisessa vaiheessa mah-

dollisiin riskitekijoihin, jotka nostavat poissaolojen mé&éarda ja voivat johtaa tyoky-
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vyttomyyteen. Kun yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa on tehty toimintasuunni-
telma, on yrityksen mahdollista saada Kelasta korvauksia ennakoivista toimista ja
sairaskuluista. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 15.)

Tyoterveyslaitos on antanut Duunitalkoot-sivuillaan esimerkkeja tydhyvinvointi-
investoinneista. Tydhyvinvointiin panostaminen on kuin mika tahansa muukin in-
vestointi, joten sille on laskettavissa tuotto-odotus. Esimerkeissa on kerrottu muun
muassa etta tykytoimenpiteillda voidaan saavuttaa 10 - 20 -kertainen hyoty tyoter-
veyshuollon kustannuksiin nahden ja ettd tykytoiminnan vuosittaiset hyédyt ovat
noin 1000 -1800 € / henkild. Volkswagenin tehtaalle jarjestetyn fysioterapian seu-
rauksena yritys saasti 200 000 €, kun kustannukset olivat vain 50 000 €. (Tyoter-
veyslaitos, [viitattu 3.10.2012].)

2.2 Yksilon tyohyvinvointi

Tohtori Pertti Sydanmaanlakka on verrannut inmistad osakeyhtioon, jonka osia ovat
fyysinen kunto (keho), henkinen kunto (arvot), psyykkinen kunto (mieli), sosiaali-
nen kunto (vuorovaikutus), ammatillinen kunto (osaaminen) sekd uudistumiskyky.
Kaikkien naiden osatekijoiden tulee olla tasapainossa, jotta ihminen toimisi tehok-
kaasti ja voisi hyvin. (Jabe 2012, 18).

Stressi. Stressi aiheutuu ihmisiin kohdistuvista haasteista ja vaatimuksista, joiden
kasittelemiseen ei ole tarpeeksi voimavaroja. Stressin aiheuttava muutos voi olla
kielteinen tai myonteinen ja siihen suhtautuminen riippuu paljon ihmisesta itses-
taan. Lyhytaikainen stressi ei ole ihmiselle vaarallista, ongelmia voi tulla vasta sen
pitkittyessa. Stressid aiheuttaa kiire, tydongelmat, perhesuhteet ja akilliset ela-
manmuutokset. Akuutista stressihairiosta tai traumaperaisesta stressihairiosta pu-
hutaan, kun sen aiheuttaa jokin &killinen traumaattinen tapahtuma, kuten luonnon-
katastrofi tai laheisen kuolema. (Anttila, [viitattu 24.10.2012]).

Vaikka stressi on psykologinen ilmio, se oireilee myds fyysisesti ja voi aiheuttaa
muun muassa paansarkya, pahoinvointia, sydamentykytysta, huimausta tai selka-
vaivoja. Psyykkisid oireita ovat levottomuus, aggressiot, muistiongelmat, ahdistu-

neisuus ja masentuneisuus. Stressin kasvaessa voi alkaa esiintyé paihteiden vaa-
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rinkayttoda ja itsetuhoisia ajatuksia. Stressi voi myos lisata sairastumisherkkyytta ja
pahentaa taudinkulkua. Stressia voi valttaa tunnustamalla omat voimavaransa ja
muistamalla omat vahvuutensa. Apua tulisi hakea ennen kuin tilanne menee liian
pitkalle. (Anttila, [24.10.20.12]).

Stressia aiheuttavia tilanteita voi opetella ennakoimaan ja ehkaisemaan. Kiireet ja
paineet tydssa eivat padse aiheuttamaan stressia, jos ihminen pystyy vastapai-
noksi rentoutumaan vapaa-ajallaan. (Liuha & Nuutinen, 2009, [24.10.2012]). Antti-
lan (2010) keinot stressin estamiseen ovat huolien jakaminen, vatvomisen vahen-
taminen, akkujen lataaminen, liikunta, alkoholi (sen vahyys), ihmissuhteet ja niiden
hoitaminen, hyvét teot, tydoloihin puuttuminen, huumori ja yleispateva viisaus
(esimerkkina “Kaikki paattyy aikanaan!”, totuudenmukainen ja hyddyllinen ela-

manohije).

Tyduupumus. Pitkittynyt tydstressi aiheuttaa tyduupumusta, jonka osia ovat kyy-
nistynyt asenne tyota kohtaan, uupumusasteinen vasymys sekad heikentynyt am-
matillinen itsetunto. Tyduupumusta ei lasketa sairaudeksi, mutta se voi johtaa
muun muassa masennukseen, paihdehairidihin, unihairidihin ja stressiperaisiin
somaattisiin sairauksiin sekd pahimmillaan tyokyvyttomyyteen. (Ahola, Tuisku &
Rossi, [viitattu 24.10.2012]).

Uupumusasteinen vasymys aiheutuu liiallisesta yrittdmisesta tavoitteiden saavut-
tamiseksi ilman tarpeenmukaisia toimintaedellytyksia. Vapaa-ajalla lepaaminen ei
vie vasymysta kokonaan pois. Kyynistyessa tulee esiin oman tydn merkityksen
epailya ja tyotd ei pideta enad mielekkaana. Kyynistyminen on ikdan kuin puolus-
tuskeino mahdotonta tyétilannetta vastaan, vaikka onkin tahaton reaktio. Ammatil-
linen itsetunto syntyy kun tyontekija kokee pystyvansa tybhonsa. Tama kokemus
vahenee tybuupumuksen kasvaessa ja koetaan huonommaksi, kun sitad verrataan
omaan aikaisempaan ja muiden suoriutumiseen. (Ahola, Tuisku & Rossi, [viitattu
24.10.2012)).

Tybuupumusta arvioimaan on kehitetty kyselylomakkeita. MBI-GS (Maslachin ylei-
nen tybuupumuksen arviointimenetelma ja BBI-15 (Bergen Burnout Indicator) on
tarkoitettu ensisijaisesti ryhmakayttoon. Yksittaista tyontekijga arvioitaessa niita

kaytetaan yhdessa haastattelun kanssa. Tyduupumusta ei tunnisteta sairaudeksi,
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vaan diagnosoitaessa tyduupumus sen tautiluokitus on ICD-10:273.0, joka tarkoit-
taa elamantilanteen hallintaan liittyvaa ongelmaa. (Ahola, Tuisku & Rossi, [viitattu
24.10.2012)).

Tybuupumusta voidaan ehkaista arvioimalla tydoloja saanndllisesti ja puuttumalla
epakohtiin. Esimiehen tulee puuttua ristiriitatilanteisiin ennen niiden karjistymista ja
vaarallisissa tilanteissa estaa liiallinen kuormitus. Esimiehen tukena toimii tyoter-
veyshuolto tarvittaessa. Myds tyontekijoiden tulee kantaa vastuuta omasta jaksa-
misestaan pitdmalla huolta tybajoista, riittavasta levosta, mielekkéistd vapaa-
ajanviettotavoista seka terveellisistéa elaméantavoista sekd huomauttamalla havait-

semistaan epakohdista tyopaikalla. (Ahola, Tuisku & Rossi, [viitattu 24.10.2012]).

Ammattitauti. Ammattitaudiksi luokitellaan sairaus, joka on todennakdisesti syn-
tynyt kemiallisesta, biologisesta tai fysikaalisesta tekijasta tydssa. (Tydsuojeluhal-
linto, [viitattu 30.10.2012].) Ammattitaudit luokitellaan ty6hon liittyviin sairauksiin,
joita ovat kaikki ne sairaudet, jotka aiheutuvat ty6sta tai joiden kulkua ja ennustetta
tyd voi pahentaa. Ammattitaudin toteamiseksi ty6terveyshuollolla tulisi olla tieta-
mys tyopaikan terveysriskeista ja tyon altisteista. Epailys ammattitaudista tutkitaan
tyoterveyshuollossa ja tyontekija lahetetaan jatkotutkimuksiin tarvittaessa. Tyoter-
veyshuollon tulee ilmoittaa epailemistaéan ammattitautitapauksista tyopaikan tyo-
suojeluhenkil6stdlle, jotta ne voidaan tilastoida ja seurata pidemmalla aikavalilla.
Liséksi tyopaikan tulee yhdessa tyoterveyshuollon kanssa miettia riskeille altistu-
mista ja keinoja sen vahentdmiseen sekd mahdollisesti jo sairastuneen henkilén
uudelleensijoittamista tai tyokuvan muutosta. Kun ammattitauti on todettu, tyonte-

kijan tilaa tulisi seurata saannollisesti. (Tyoterveyslaitos [viitattu 30.10.2012]).

Fyysinen kuormitus. Fyysistd kuormitusta tydssa voi aiheuttaa muun muassa
asennot, menetelmat, tydossa vaadittava tarkkaavaisuus, tyovélineet sekd tyon
ominaispiirteet. Vaikka tydon on vdhemman raskasta kehittyneen tekniikan ansios-
ta, rasitusvammoja aiheuttavien yksipuolisten ja samoina toistuvien liikkeiden
maara ei ole vahentynyt. Fyysistd voimaa vaativat tyot ovat lisd&ntyméassa, kuten
nostelu, siirtely ja kantaminen. Lisaksi ymparistotekijat voivat lisata fyysista kuor-
mitusta eika niihin kiinniteta tarpeeksi huomiota. Naitd ovat esimerkiksi epasopiva

lampdtila, korkea melutaso ja vaaranlainen valaistus. (Tyoturvallisuuskeskus)
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Fyysistda kuormitusta voidaan vahentda valitsemalla, mitoittamalla ja sijoittamalla
tyovalineet ergonomisesti ja asianmukaisella tavalla ottaen huomioon tyon luonne
seka tyontekijan edellytykset. Mahdollisuuksien mukaan kiinteat tyopisteet tulisi
olla sdadettavissa tyontekijalle sopiviksi seka tyovalineista ei saisi aiheutua vaaral-
lista tai haitallista kuormitusta tyontekijalle. Nostamista helpottamaan tulisi hankkia
apuvalineitd ja tyontekijdlle tulisi taata tarpeeksi tilaa tyon tekemiseen. (Tydsuoje-
luhallinto). Jos tyontekija havaitsee puutteita, on hanen tiedotettava niista tydnan-
tajalle ja tyosuojeluvaltuutetulle, jotka voivat hakea apua tyoterveyshuollosta. (Ta-

kaisin toimeen.)

2.3 Tyoyhteison hyvinvointi

Tyoterveys. Tyoterveydestd on saadetty laki, jonka saannoksissa on maéaritelty
tydnantajan velvollisuudet tydterveyshuollon jarjestamisesta seka sen sisallosta ja
toteuttamisesta. Lain tarkoitus on ehkaistd tyGtapaturmia ja -sairauksia, edistaa
tyOturvallisuutta, tukea tyo- ja toimintakykya tyduran ajan seka edistaa tyoyhteisén
toimintaa. (Edita Publishing 2001, [viitattu 16.10.2012]).

Tyoterveyshuollon kanssa tehdaan kirjallinen toimintasuunnitelma, johon siséllyte-
taan yleiset tavoitteet seka tyopaikkakohtaiset tarpeet ja toimenpiteet. Toiminta-
suunnitelman voi laatia tarpeen mukaan joko vuodeksi tai 3-5 vuodeksi. Tydsuoje-
lutoimikunta kasittelee toimintasuunnitelman yhteistoimintamenettelyn vaatimalla
tavalla. (Kansanelékelaitos 2012, [viitattu 16.10.2012]).

Tybnantaja on velvollinen jarjestamaan lakisaateisen tyoterveyshuollon koko hen-
kilostolleen. Sen lisaksi sopimukseen voi siséllyttdd sairaanhoitopalvelut. Tyo6ter-
veyshuollon jarjestaminen ei ole ilmaista, mutta kulut saadaan takaisin vahenty-
neina poissaoloina. Tydterveyshuolto sairaanhoidon kanssa maksaa vajaa 200€
vuodessa per tyontekija, ja tdstd summasta Kansanelakelaitos maksaa 50 %. Lo-
put kulut on mahdollista vahentaa verotuksessa. Sopimuksen tyodterveyspalveluis-
ta voi tehdd minka tahansa yrityksen kanssa joka tarjoaa naita palveluita, esimer-

kiksi terveyskeskus tai yksityinen ladkariasema. (Aluehallintovirasto 2012, 52).
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Tydsuojelu. Tyosuojelulain tarkoituksena on tydympariston ja tydolosuhteiden
parantaminen jotta turvattaisiin tyontekijoiden tyokyky seka ehkaistaisiin tydtapa-
turmat, ammattitaudit seka tydsta johtuvat henkisen ja fyysisen terveyden haitat.
Laissa on maaritetty tydnantajan velvollisuuksiin kuuluvaksi tyéturvallisuudesta ja
terveydesta huolehtimisen, johon kuuluu vaaratekij6iden estaminen, poistaminen

tai korvaaminen vaarattomammilla. (Finlex 2002, [viitattu 16.10.2012]).

Tyo6suojelun edistamiseksi tydnantajan tulee valmistaa tydsuojelun toimintaohjel-
ma, johon Kkirjataan tavoitteet tydolojen kehittamiseksi. Haitta- ja vaaratekijdiden
arvioinnissa tulee ottaa huomioon tapaturman vaara, aikaisemmin tapahtuneet
tapaturmat, mahdolliset ammattitaudit, vaaratilanteet, tyontekijan ominaisuudet
(ikd, sukupuoli, ammattitaito), kuormitustekijat sekd hedelmoityskykya alentavat
tekijat. Jos tybnantaja ei ole itse kykeneva arvioimaan naita tekijoéita, hanen on
hankittava ulkopuolista asiantuntija-apua. Jos toimintaohjelmaa tehdessa tulee
esiin erityistd vaaraa aiheuttavia tyotehtavia, ei sitd saa tehda epapatevat henkilot
ilman valvontaa. Raskaana olevat tyontekijat on siirrettava naista toista sivuun ko-
konaan. (Finlex 2002, [viitattu 16.10.2012]).

Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu tydnantajan maaraysten ja ohjeiden noudatta-
minen, jarjestyksen ja siisteyden yllapitaminen sek& huolellisuus ja varovaisuus.
Tyontekija on velvollinen ilmoittamaan havaitsemistaan vioista jotka voivat aiheut-
taa vaaraa tai haittaa tyontekijoille sekd mahdollisesti omien kykyjensa rajoissa
poistamaan tama vika. Tyontekijan on kaytettava tydnantajan hénelle osoittamia
varusteita ja asianmukaista vaatetusta tapaturman vaaran pienentamiseksi. Tyon-
tekijan tulee noudattaa tybnantajan antamia ohjeita kayttdessaan eri tyévalineita
seka kasitellessaan vaarallisia aineita. Tyontekijalla on oikeus pidattaytya tyosta
jos siitd koituu haittaa hanen tai muiden tyontekijdiden terveydelle tai hengelle.
Tybnantajan tulee poistaa vaaratekija jotta tyonteko voi jatkua. (Finlex 2002, [viitat-
tu 16.10.2012)).

Yhteistoiminta. Nykypaivana on alettu kiinnittamaan enemman huomiota henki-
|6ston suhteiden kehittamiseen ja hoitamiseen. Td&man taustalla on muun muassa
koulutustason kohoaminen, elintason nousu seka yhteiskunnan demokratisoitu-
misprosessi. Yhteisten tavoitteiden saavuttamisen ndhdéaan palvelevan henkilos-

ton ja koko yrityksen yhteistd etua. Naméa tavoitteet saavutetaan parhaiten otta-
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malla huomioon yhteistoiminnan mahdollisuudet johtamisessa. Viime aikoina
Suomessa on kehitetty erilaisia osallistumisjarjestelmid. Osallistumisjarjestelma
antaa yrityksen henkildstolle mahdollisuuden vaikuttaa itse asioihin, esimerkiksi

tehda aloitteita tai ottaa osaa paatoksentekoon. (Teknologiateollisuus 2010, 4-5).

Vaikka yhteistyon kehittdminen on ollut nopeaa, se ei ole aina onnistunut kaytan-
ndssa ilman vaikeuksia. Asenteissa on ollut parantamisen varaa ja tyontekijat eivat
ole aina ymmartaneet, ettd oikeuksien mukana tulee myo6s vastuuta ja velvolli-
suuksia. Tyonantajat ovat sen sijaan kokeneet yhteistyon haittaavan tyojarjestely-
ja. Viime vuosina on kuitenkin kehitetty yhteistoimintaan liittyvaa lainsdadantoa ja
nain helpotettu yhteistydon edistamisen mahdollisuuksia. (Teknologiateollisuus
2010, 6).

Eréas kehittdmisen valineista on paikallinen sopiminen. Kaytannossa tama tarkoit-
taa, etta tyopaikalla sovitaan yhdessa tavoitteet ja keinot tavoitteiden saavuttami-
seksi. Tama vaatii luottamuksellista ja avointa vuorovaikutusta johdon ja tyonteki-
joiden valilla ja jokaisen tulee ottaa vastuu osuudestaan yrityksen menestykseen.
(Teknologiateollisuus 2010, 9).

Sopijaosapuolet voivat olla tydntekija ja esimies, luottamusmies ja tyonantaja seka
paaluottamusmies ja tydbnantaja. Yhden tai muutaman tyéntekijan asioissa voidaan
sopiminen hoitaa itse, mutta useampaa tyontekijad koskevissa asioissa luotta-
musmies edustaa tydntekijapuolta. Nain seurataan paikallisen sopimisen neuvotte-
lujarjestysta. Luottamusmiehen tekema sopimus sitoo kaikkia tyontekijoitd, joita
luottamusmies edustaa ja se tulee tehda kirjallisena, jos toinen osapuoli niin halu-

aa. (Teknologiateollisuus 2010, 9).

Luottamusmiesjarjestelma. Tyodntekijoita edustamaan voidaan valita luottamus-
mies. Luottamusmiehen tehtaviin kuuluu tyéehtosopimuksen noudattaminen, yh-
teistoiminnan edistaminen ja ty6rauhan yll&pitaminen. Luottamusmies edustaa

ammattiosastoa ja ammattiosasto vastaa luottamusmiehen teoista.

Vaatimuksena luottamusmiehelle on tydsuhde yritykseen seka tieto tydpaikan olo-
suhteista. Luottamusmiehen tulee myds omata hyvét vuorovaikutustaidot ja osata
paattdd vaikeista asioista, pitaa olla vastuullinen ja pitkajanteinen tointa hoitaes-

saan ja pitaa olla valmiudet kehittya ja kouluttautua.
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Luottamusmies valitaan luottamusmiesvaaleilla, joissa saa &&nestaa tydpaikan
jarjestaytyneet tyontekijat. Vaalit voidaan jarjestaa tyopaikalla ja siitda on sovittava
kaksi viikkoa ennen tydnantajan kanssa. Vaalit tulisi suorittaa tydajan ulkopuolella,
jotta siita ei koituisi haittaa tyonteolle. Valittu luottamusmies ja taman varamies

iimoitetaan tydnantajalle kirjallisesti.

Kaytannossa luottamusmies toimii jarjestaytyneiden tyontekijoiden edustajana ja
valvoo tydehtosopimuksen ja tybaikalainsdddannén soveltamista seka toimii am-
mattiosaston edustajana tyontekijoiden ja tybnantajan valisissa suhteissa. Luotta-
musmies jatkaa edelleen tydsuhteessa yritykseen eika tata saa siirtéa alempipalk-
kaiseen tehtavaan luottamusmieskauden aikana. (Teknologiateollisuus 2010, 11-
24). Luottamusmies naulttii erityista tydosuhdeturvaa, joka estaa irtisanomasta tai
lomauttamasta luottamusmiesté taloudellisista tai tuotannollisista syista. (Teknolo-
giateollisuus 2010, 40.)

2.4 Johtaminen ja esimiesty0

"Hyva johtaminen kykenee luomaan organisaatioon innostuksen ilma-
piirin, jossa kaikkien jasenten parhaat puolet paasevat esille ja jossa
kaikki pyrkivat toisiaan tukien yhteisiin paamaariin.” (Kaikkonen, Man-
ka & Nuutinen 2001, 14).

Ennen on ajateltu, ettd tydn organisointi ja asioiden johtaminen (management)
ovat olleen esimiehen keskeisia tehtavia. Nykyaan huomioon on otettu myds ih-
misten johtaminen (leadership), josta on tullut tarked osa esimiehen tyénkuvaa.
Esimies ei ole enaé kaikkitietava johtaja, vaan enemmankin valmentaja, joka an-
taa alaiselleen valmiudet tydssa menestymiseen. (Makela-Pusa & Terava 2011,
8).

Oman haasteensa esimiehelle asettaa uuden sukupolven tyontekijat, jotka halua-
vat viihtya toissa ja kyseenalaistavat vanhat toimintatavat. (Makela-Pusa & Terava
2011, 8.) Nettisukupolven edustaja ei anna arvoa suurelle palkalle, koulutukselle
tai nopealle etenemiselle hierarkiassa. Nuori tyontekijd arvostaa néaitd tekijoita
enemman tyon viihtyisyytta ja sisaltba. Nuoret eivat valttamattd endé halua edeta

suoraan ylospain, vaan tarkedmpaa on tehda mita itse haluaa. Nuoret kyseen-
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alaistavat esimiehen auktoriteetin eivatka vain tottele sokeasti. Tama luo haasteita
esimiehille ja heiddan on muutettava toimintatapojaan voidakseen olla uskottavia
roolissaan. (Jabe 2010, 160-162).

Esimiehelld on auktoriteettiasema yrityksessa, mutta esimies ei saa takertua téhan
asemaan. Esimiehen taytyy olla l&aheinen alaisten kanssa, mutta sailyttaa roolinsa
ammattimaisena johtajana. Hyva esimies on lasna ja pitda avoimen keskusteluyh-
teyden alaisiinsa. Hyva esimiestyd, kuten ty6ilmapiiri muutenkin, syntyy toisten
ihmisten kunnioittamisesta ja hyvista kaytostavoista. Johtajaksi ei valttamatta syn-
nyta, vaan siihen voi kasvaa. Esimiehen tehtavéa on kuunnella alaisiaan ja osoittaa
naille ettd heitd arvostetaan. Sahkopostilla kommunikointi ei riita, tarvitaan henki-
I6kohtainen kontakti. Erds tarkeimmistd esimiehen ominaisuuksista on oikeuden-
mukaisuus, kaikkia pitdd kohdella tasapuolisesti, ketaan ei suosita ja paatokset

ovat puolueettomia ja hyvin perusteltuja. (Méakela-Pusa & Terava 2011, 9-10).

Palaute. Esimies voi motivoida tyontekijoitd tehokkaasti antamalla palautetta. Hy-
vat vuorovaikutustaidot auttavat rakentavan palautteen antamisessa, varsinkin jos
palaute on korjaavaa. Palautteenantamista voi opetella ja sitd helpottaa, kun tietaa
omat vahvuutensa ja osaa hyddyntaa niitd. (joku lahde) Palautteen tulee olla paa-
saantdisesti henkilokohtaista, jotta saadaan minimoitua mahdollisuus viestin vaa-
ristymiseen ja varmistetaan sen perillemeno. Myonteista palautetta voi antaa julki-
sesti jos sita halutaan kayttda kannustimena muille ja se sopii yhteison toimintata-
poihin. Ryhmapalautetta ei tulisi kayttaa, koska silloin vastuu jakautuu useamman

ihmisen kesken eika sitd ota monikaan vakavissaan.

Onnistuneen palautteen antamiseksi pitdd varmistaa etta ilmapiiri on oikea, ottaa
huomioon millainen palautteen saajan luonne on, ketaan ei saa syyllistda ja esi-
miehen pitdd nayttdad arvostavansa kuulijaa. Hyvan palautteen tarkoituksena on
l6ytaa ratkaisu ongelmiin. (Mékelé-Pusa & Teréava 2011, 10-11). Palautteenanto ei
kuitenkaan jaa vain esimiehen vastuulle, vaan jokaisen pitdisi ne asiat itse pu-
heeksi jotka kokevat hairitsevind. Hyva jarjestys palautteen antamiseen on antaa
ensin positiivista palautetta, sitten kriittisté ja lopuksi viel& positiivista. (Jabe 2010,
152).



20

Kehityskeskustelu. Eras tyohyvinvointia edistavista tyokaluista on kehityskeskus-
telu. Tama kaydaan esimiehen ja tyontekijan valilla ennalta sovitusti ja suunnitel-
lusti. Keskustelussa on tarkoitus kayda lapi tyotehtavat ja niiden vaativuus, amma-
tillinen osaaminen, tydn organisointi, tydntekijan motivaatio, esimiestydn ja johta-
misen arvioiminen, tydyhteiso ja sen hyvinvointi, tyontekijan toiminta- ja tyokyky,
tyoolosuhteet, tyontekijan itsearviointi seka tyon ulkopuoliset ja ty6ta tukevat asiat.
(Valtiokonttori 2008, 24).

Kehityskeskustelu on tyontekijalle hyva vayla tulla kuulluksi. Taméa vaatii sen, etta
keskustelun kumpikin osapuoli tunnistavat, kasittelevat ja hallitsevat omat tunneti-
lansa ja nakevat keskustelun oikeasti hyodyllisena tilanteena. Kehityskeskusteluun
pitaisi valmistautua etukateen, mutta tilanne on silti aina arvaamaton ja ainutlaa-
tuinen. Kehityskeskustelu ei korvaa jokapaivaista viestintaa tyopaikalla, vaan sen
tarkoitus on pohtia mennytta, arvioida nykyista tilannetta ja varautua tulevaan.
(Valtiokonttori 2008, 11).

Kehityskeskusteluun vaikuttaa osapuolien keskinéiset suhteet ja keskustelutaidot.
Kaikille ei kasvokkain keskustelu ole luontevaa, mutta jannittdminen on inhimillista.
Kehityskeskustelussa pitaa aina muistaa kiittd&d ja kannustaa tyontekijaa. (Valtio-
konttori 2008, 11).

2.5 Kuormituksen mittaaminen

Kuormitusta voidaan mitata usealla eri menetelmallda. N&aitd ovat muun muassa
havainnointimenetelmat, kyselylomakemenetelmat, vuorovaikutukseen perustuvat
menetelmat, haastattelumenetelmat sekéa toiminnalliset menetelmat ja simulaatiot.
Kyselylomakemenetelmat ovat yleisimpid, mutta varsinkin pienissa tyodyhteisoissa
paremmin voi toimia ryhméakeskustelut, havainnointi ja haastattelut. Toiminnallisis-
sa ja vuorovaikutukseen perustuvissa menetelmissa on parasta turvautua ulko-

puoliseen asiantuntijaan. (Tyoministerié 2003, 6-7)

Vuorovaikutukseen perustuvat menetelmét. Vuorovaikutukseen perustuvissa
menetelmissd pohditaan ja ideoidaan yhdessa. Osanottajien tulisi olla kykenevia

yhteiseen keskusteluun ja erilaisuuden kunnioittamiseen. Apuna voi kayttaa kysy-
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myslistoja tai jasentdmismalleja. Tallaisia apukeinoja ovat muun muassa SWOT-
analyysi, Tiimivalmentaja Plus ja KAMU (kaikki mukaan). Vuorovaikutusmenetel-
mat toimivat parhaiten ulkopuolisen ohjaajan avustuksella. Vuorovaikutukseen
perustuvilla menetelmilld voidaan saada selville mita ovat yrityksen kehittamistar-
peet ja tulevaisuudennakymat, mitkd ovat olleet onnistuneita ratkaisuja ja mitka
eivat sekéd voidaan ymmartaa paremmin millainen on tydyhteison toimintojen nyky-
tila. Eri ndkemyksista voidaan koota yhteinen toimintaohjelma, jonka avulla on
mahdollista kehittaa ja tutkia sisaisen keskustelun ja tasa-arvoisen vuorovaikutuk-

sen tilaa. (Tyoministerié 2003, 7).

Havainnointimenetelmat. Havainnointimenetelmien hyvét puolet ovat monipuoli-
suus, luotettavuus ja puolueettomuus. Ulkopuolinen tydsuojelun tai tydterveyshuol-
lon tydntekija nakee tydssa ja tydymparistdssa sellaisia tydhyvinvointia haittaavia
tekijoita, joita tyontekijat eivat valttamatta nde. Varsinkin fyysisen kuormituksen ja
ergonomian arvioinnissa havainnointimenetelmat ovat varsin toimivia. Esimerkkeja
naista menetelmistd ovat ELMERI, Nappara, VALMERI, OWAS-menetelma seka

Ty6paikan ergonominen selvitys. (Tydministerio 2003, 8).

Haastattelumenetelméat. Haastatteluja kaytetaan taydentdmaan havainnointia.
Kun ty6ilmapiiri on tarpeeksi salliva ja turvallinen, haastattelu on toimiva valine.
Ehdoton edellytys haastattelun onnistumiselle on oikeiden kysymysten kysyminen
oikeilta ihmisiltd oikeaan aikaan. Kun tyontekijalla on pelkoa tyopaikkansa menet-
tamisen puolesta, esimiehen ei ole jarkevaa lahted suorittamaan kyselya kuormit-
tavuudesta, kiireesta ja uupuneisuudesta. Haastattelut toimivat pienten tydyhteiso-
jen ja tiimien arvioinnissa. Haastattelussa voidaan kayttaa strukturoitua kysymys-
listaa tai edeta tiettyjen teemojen mukaan. Haastattelun valmistelu ja vastausten

analysointi vie aikaa ja vaatii asiantuntijuutta. (Tyoministerio 2003, 9).

Kyselylomakemenetelmat. Kyselylomaketutkimukset ovat nostaneet suosiotaan
viime vuosina, mutta niiden kayttd ei ole taysin ongelmatonta. Kyselymenetelmat
vaativat yli 10 hengen vastaajajoukon tilastollisen analyysin luotettavuuden ta-
kaamiseksi sekéa yksilon tietosuojan sailyttamiseksi. Osallistujille tulisi kertoa etu-
kateen miksi, miten ja koska kysely toteutetaan ja osoittaa ettd vastaukset ovat
luottamuksellisia. Kyselylomakemenetelma on nopea ja helppo, mutta se ei kerro

miten tyOyhteisoa tulisi kehittaa. Kyselylomakemenetelmaa kaytettaessa tulisi teki-
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ja ottaa tydyhteison ulkopuolelta, jotta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia.
(Tybministerié 2003, 10).

Simulaatiot ja toiminnalliset menetelmat. Simulaatioiden ja toiminnallisten me-
netelmien avulla voidaan |16ytd& uusia innovaatioita ja selvittaa konflikteja, jos tun-
tuu ettd tyonjako tydyhteisdssa on vinoutunut ja toisia suositaan. Simulaatioilla
jadsennetdan tydprosessien arviointia ja tiimitydn puolia, arvioidaan vallitsevia kay-
tantdja seka luodaan yhteisia toimintaperiaatteita. Tama tosin vaatii kokeneen ja
ammattitaitoisen vetdjan onnistuakseen ja vievat paljon aikaa. Esimerkkeja tallai-
sista menetelmista ovat muun muassa Muutoslaboratorio, Tiimivalmentaja Plus,

Simulaatiopeli seka Yhteistyopeli. (Tyoministerié 2003, 11).
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3 TOIMINTAYMPARISTO

3.1 Yritys

Case-yritys on maalaamoalan toimija Keski-Suomessa. Se on perustettu vuonna
1982 ja sen henkildstoon kuuluu talla hetkella 20 tyontekijdd. Yrityksen perustaja
myi yrityksen vuosien 1990-1991 vaihteessa uudelle yrittdjalle, joka vuonna 2007
myi firman nykyiselle omistajalleen. Vuonna 2010 yritys fuusioitui toisen saman
alan toimijan kanssa ja alkoi toimia kahdessa yksikdssa. Marraskuussa 2011 yksi-

kot yhdistettiin ja tdita alettiin tehda kahdessa vuorossa.

Yritys tekee pintakésittelya jauhemaalilla l1ahinna yritysasiakkaille. Myds mahdolli-
suus markamaalaukseen on olemassa. Yrityksella on kaytdéssaan kolme maalaus-
linjaa ja kaksi pesuria. Yrityksella on myds valmiudet Surtec 650 —pohjakasittelyyn
alumiinille, jolla estetdan pinnan hapettuminen. Asiakkaan toiveesta tuotteet ko-
koon pannaan paikan paalla ennen loppuasiakkaalle toimitusta. Yrityksessa kayte-
taan paasaantoisesti Teknoksen jauhemaaleja, koska ne ovat osoittautuneet kay-

tosséa laadukkaimmiksi.

Yrityksella on sertifioitu laatujarjestelma 1SO9001:2008 seké& ymparistojarjestelméa
14001:2008. Yrityksen laatumittarit perustuvat asiakastyytyvaisyyteen seka itse
maariteltyihin sisaisiin mittareihin. Laatupolitiikan toteutumista mitataan asiakasre-
klamaatioiden maaralla, toimitusvarmuudella seka sisaisilla poikkeamilla. Yrityksen
toiminnan merkittavimmille ymparistondkokohdille on laadittu mittarit ja tunnuslu-
vut, joiden toteutumaa seurataan seka verrataan vuosittain asetettuihin tavoittei-

siin.

Organisaatiossa ylimpané on toimitusjohtaja, jonka edustajana kaytannoéssa toimii
yksikonpaallikko. Yrityksessa on kaksi tyonjohtajaa ja yksi tuotantopaallikkd. Tuo-
tantopaallikko tyoskentelee paivavuorossa ja tyonjohtajat ilta- ja aamuvuorossa
Tyonjohtajien ja tuotantopaallikdn vastuulla on tilausten vastaanotto, tydmaaraimi-
en teko, tydjarjestyksen paattdminen, tavaroiden lahettdminen asiakkaalle seka
asiakaspalvelu. Talouspéaallikkd hoitaa palkanlaskennan, osto- ja myyntireskont-

rat, laskutuksen seka tarvittaessa avustaa tyonjohtajia. Tyontekijat tekevéat tuotan-



24

non tyot, joihin kuuluu ripustaminen, maalaus, pakkaaminen seka mahdollisesti

kokoonpano.

TOIMITUSJOHTAJA

YKSIKON-
PAALLIKKO
(Laatu-ja ympa-
risbvastaava)

TUOTANTOPAALLIKKO
joka toimii toisessa vuo-
rossa TYONJOHTAJANA

TALOUSPAALLIKKO

VUOROTYONJOHTAJA

TYONTEKIJAT TYOVUOROISSA
AAMUVUORO PAIVAVUORO ILTAVUORO

Kuvio 1. Organisaatiokaavio

Case-yritys toimii metalliteollisuudessa pintakasittelyalalla. Suomessa on ollut me-
talliteollisuutta jo 1500-luvulta asti. Ruotsista saadun teknologian ja tiedon seké
parempilaatuisen rautamalmin ansiosta teollisuus péasi kehittymééan ja menesty-
maan Suomen puolella. (Uotila 2012, 7-8). Suomen metalliteollisuus on siis alusta
asti ollut rippuvainen muista maista, ja vime vuonna vienti oli yli 8,8 miljardia eu-

roa seka tuonnin arvo 7,9 miljardia euroa. Yli puolet toimialan viennista tuli raudas-
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ta ja terdksesta seka tuonnista lahes puolet tuli rikasteista ja romusta. (Tulli 2012,
[viitattu 6.11.2012]).

Metalliteollisuus on teollisuuden toimiala. (Suomen virallinen tilasto, [viitattu
8.11.20.12].) Sen tyontekijaliitto on Metallilitto (Metalliliitto, [viitattu 8.10.2012].) ja
toimihenkildiden asioita ajaa Ammattilitto Pro (Ammattilitto Pro, [viitattu
8.11.2012].). Metallilitto on solminut kahdeksan ty6ehtosopimusta, joita ovat tek-
nologiateollisuus, auto- ja konealat, malmikaivokset, jalometalliala, puolustusminis-
terion tyopaikat, mekaanisen metsateollisuuden korjaamot, pelti- ja teollisuuseris-

tysala seka tekninen huolto ja kunnossapito. (Metalliliitto, [viitattu 8.11.2012].)

Kone- ja metalliteollisuus tydllistdd Suomessa noin 125 000 henkilda ja se on tek-
nologiateollisuuden toimialoista suurin. Liikevaihto on 24,4 miljardia euroa ja sen
menestystuotteita ovat muun muassa paperikoneet, Fiskarsin sakset, hissit, loisto-
risteilijat sek& nosturit ja nostimet. Suurimpia yrityksia ovat Finn-Power, Metso,
Oras, Valtra seka Abloy. (Niemelg, [viitattu 8.11.2012]).

Teollisuustuotannon kasvu on heitellyt 2000-luvulla melko paljon finanssikriisista
johtuen. Vuonna 2011 teollisuustuotanto kasvoi 2 %, kun taas vuoden lopulla se
kaantyi laskuun. Liikevaihto kasvoi 8,1 % koko vuonna, mutta hidastui loppuvuotta
kohti. Metalliteollisuudessa kasvua oli 2,3 %. Uusien tilausten maara on vuoden
2011 lopussa tippunut 8,4 %. (Rautio [viitattu 6.11.2012]).

Pintakasittelyalaa voi opiskella toisen asteen ja kolmannen asteen kouluissa. Kou-
lutusohjelmat on toisella asteella jaettu maalausalan koulutusohjelmaan (lattian-
paallystaja, maalari), puuteollisuuden pintakasittelyn koulutusohjelmaan (pintaka-
sittelijd) sek& teollisen pintakasittelyn koulutusohjelmaan (korroosionestomaalari,
pintakasittelija). Koulutuksen laajuus on 120 opintoviikkoa ja kesto 2-3 vuotta. Ai-
kuisopiskelijat voivat saada tutkinnon néayttotutkintona. (Opintoluotsi, [viitattu
12.11.2012]). Pintakasittelyalaa voi lisdksi opiskella esimerkiksi Metropolia ammat-
tikorkeakoulussa, jossa opetetaan materiaali- ja pintakasittelytekniikkaa. Tutkinto
on laajuudeltaan 240 opintopistettd ja kestd&d nelja vuotta. Koulutusohjelmasta
valmistuu materiaali- ja pintakasittelytekniikan insindoriksi. (Metropolia, [viitattu
12.11.2012]).
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Teknologiateollisuus ry:n pintakasittelytoimialarynméaan kuuluu talla hetkellda 21
jasenyritysta. Jasenyritykset tekevat muun muassa tuotemaalausta, korroosiones-
tomaalausta sekd kuumasinkitysta. Toimialaryhman tavoitteena on syventaa ja-
sentensa valista yhteistyota, edistdd omaa alaansa ja seurata sen kehitysta. Jase-
net valitsevat vuosikokouksessaan hallituksen, joka toimii kaksi vuotta kerrallaan.
Hallitukseen kuuluu kahdentoista jasenen lisaksi Teknologiateollisuus ry:n asia-
mies. Pintakasittely-toimialaryhman jaseneksi voi liittyd ne yritykset, jotka toimivat

pintakasittelyalalla. (Teknologiateollisuus ry, [12.11.2012]).
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4 TYOOLOBAROMETRI

4.1 Tyohyvinvoinnin kartoitus

Yrityksessa ei ole aikaisemmin kiinnitetty huomiota tyohyvinvointiin liikkunta- ja kult-
tuuriseteleitd sekad pikkujouluja ja kevaisia keilailtoja lukuun ottamatta, joten ta-
mankaltaiselle tutkimukselle on nahty olevan tarvetta. Yrityskaupan mukana yri-
tykseen liittyi seitseman uutta tyontekijaa ja tutkimuksen avulla haluttiin saada sel-
ville naiden henkildiden ja koko muun henkiloston mielipide yrityksen nykyisesta

toimivuudesta.

Tyontekijoitd on yhteensa 20, joista tahéan kyselyyn vastasi 17 henkil6a. Pois rajat-
tiin kyselyn tekija, arvioitavana oleva esimies seka toimitusjohtaja. Vastaajista oli
naisia 35,3 % ja miehid 64,7 %. Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin myds taustaa,
jossa vastausvaihtoehdot olivat joko Yritystie tai Jyska. Tyontekijoista 52,9 % on
Yritystieltd ja 47,1 % Jyskasta.

Kyselysséa oli yhteensa kuusitoista kysymystéa jaettuna neljaan kategoriaan seka
yksi avoin kysymys. Kategoriat olivat tydn kuormitus, esimiestyd, tyokyky seka
tiedonkulku ja ilmapiiri. Kaikissa kategorioissa oli nelja vaittamaa, joihin vastattiin
taysin samaa mieltd, jonkin verran samaa mielt&, jonkin verran eri mielta, taysin eri

mielta tai en osaa sanoa.

Tyon kuormitukseen liittyvia kysymyksia olivat "Voin vaikuttaa paljon siihen, mita
tyodtehtaviini kuuluu”, "Voin vaikuttaa tyotahtiini”, "Voin vaikuttaa tdiden jakamiseen
tydntekijoiden kesken” seka "Minulla on mahdollisuus itseni kehittamiseen tydssa”.
Nama kysymykset valittiin mukaan, koska haluttiin tietdd kokeeko moni saavansa
itse ottaa vastuuta tyostaan. Tyot eivat aina jakaudu tasaisesti tyontekijoiden kes-
ken ja monella on "omat tyot”, joka luo epatasavakisia tilanteita tydontekijoiden kes-

ken.

Esimiestyohon valittiin vaittamat "Saan esimieheltani tukea ja kannustusta”, Esi-
mieheni suhtautuu kannustavasti tekemiini muutosehdotuksiin®, "Tyontekijoiden ja
johdon valiset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset” seka "Olen tyytyvainen

esimieheni johtamistapaan”. Esimieheen liittyvat kysymykset otettiin kyselyyn,
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koska esimies on saanut kritiikkia aikaisemmin ja nyt haluttiin selvittda mista taméa
johtuu. Esimiehiksi voisi laskea myos tuotantopaallikbn ja tydnjohtajat, mutta vas-

taajille kerrottiin ettd tassa tutkimuksessa keskitytaan vain yksikonpaallikkoon.

i ”

Tyokykyyn liittyvia kysymyksia olivat "Koen tyoni fyysisesti raskaaksi”, "Koen tyoni
henkisesti raskaaksi”, "Tyoni on mielekasta” seka "Koen tyokykyni vahintaan hy-
vaksi”. Nama kysymykset valittiin mukaan, koska tuotannon puolella ty6 on fyysis-
ta eikd siind ole paljoakaan vaihtelua. Pitkdan tdissé olleet ovat rutinoituneita ja

kyselyn tekijaa kiinnosti kuinka tyontekijat jaksavat tyossa.

Tiedonkulusta ja ilmapiirista kysyttiin kysymykset "TyOpaikallani valitetaan tietoja
avoimesti”, "Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti”, Tyopaikallani keskustellaan
avoimesti yhdessa tyotehtavista, tavoitteista ja niiden saavuttamisesta” seka "Ko-
en, etta tyétani arvostetaan”. Yrityksessa on joskus ollut melko tulehtunut ilmapiiri
ja tyontekijat ovat olleet lahinna omissa porukoissaan, haluttiin kysya heidan mieli-
pidettdaan ja asennettaan tamanhetkiseen tilanteeseen. Varsinkin kysymys tasa-
puolisesta kohtelusta kiinnosti, koska joskus on tullut sanomista toisten suosimi-

sesta.

Tutkimuksessa kysyttiin edella mainittujen kysymysten lisaksi vastaajan sukupuol-
ta ja taustaa (Jyska tai Yritystie). Muita taustakysymyksia ei haluttu kysya, koska
tutkimuksen anonymiteetti olisi voinut vaarantua. Nama kysymykset valittiin siksi,

koska haluttiin tietda tekevatkd® nama eroa vastausten valilla.

Tulokset on kayty lapi ja niistd on tehty kolmenlaiset diagrammit. Ensin tulokset on
katsottu erottelematta ketdan. Toisessa osassa tulokset on jaettu sukupuolen mu-
kaan ja kolmannessa taustan mukaan. Avoimet kysymykset on keratty omaan

osuuteensa sellaisinaan. Tama tutkimus on tarkoitus toistaa vuosittain.

Aineisto keréattiin kirjallisella kyselylld, joka jaettiin jokaiselle tuotannon tydntekijal-
le. Vastausaikaa annettiin puolitoista viikkoa ja vastaukset palautettiin kahvihuo-
neen postilaatikkoon. Vastausprosentiksi tuli taydet 100 %, mika ylitti odotukset.
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4.2 Tulokset

4.2.1 Prosentteina

Seuraavassa on kyselyn tulokset jaottelematta taustan tai sukupuolen mukaan.

Vastaukset on esitetty prosentteina ja vastaajien lukumaaran mukaan.

Tydn kuormitus

1. Voin vaikuttaa paljon
sithen, mita tyotehtaviini
kuuluu

B

2. Voin vaikuttaa tydtahtiini M Taysin samaa mielta

M Jonkin verran samaa mielta

Jonkin verran eri mielta
3. Voin vaikuttaa toiden

jakamiseen tyontekijoiden
kesken

B Taysin eri mieltd

M Ei osaa sanoa

4. Minulla on mahdollisuus
itseni kehittamiseen tydssa

SEEE
1108

0% 20% 40% 60% 80 % 100 %

Kuvio 2. Tyon kuormitus, kaikki vastaajat

Ensimmaiseen kategoriaan kuuluivat kysymykset tyon kuormituksesta. Mahdolli-
suudesta vaikuttaa omiin ty6tehtaviin 11,76 % vastasi tdysin samaa mieltd ja
29,41 % jonkin verran samaa mieltd. Melkein puolet vastaajista, 47,06 % vastasi

olevansa jonkin verran eri mieltéd ja 11,76 % taysin eri mielta.

Tyo6tahtiin vaikuttamisesta vain 5,9 % oli taysin samaa mieltd, mutta melkein puo-
let (47,06 %) taas jonkin verran samaa mielta. Jonkin verran eri mielta oli 17,64 %

ja taysin eri mielta 23,53 %. Vain 5,9 % ei osannut sanoa.
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Vastaajista 17,64 % vastasi olevansa taysin samaa mielta kun kysyttiin mahdolli-
suuksista vaikuttaa téiden jakamiseen ja 23,53 % oli jonkin verran samaa mielta.

Yhta moni vastasi olevansa jonkin verran eri mielta ja 35,29 % oli taysin eri mielta.

Vain 5,9 % koki voivansa kehittaa itseaan tyossa ja 29,41 % oli jonkin verran sa-
maa mielta. 17,64 % oli jonkin verran eri mieltd ja melkein puolet taysin eri mielta
(47,06 %).

Esimiestyd

1. Saan esimieheltani tukea
ja kannustusta

2. Esimieheni suhtautuu
rakentavasti tekemiini
muutosehdotuksiin

B Taysin samaa mielta

M Jonkin verran samaa mielta

Jonkin verran eri mielta

-l H Taysin eri mielta
M Ei 0saa sanoa

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

3. Tyontekijoiden ja johdon
véliset suhteet ovat avoimet
ja luottamukselliset

4. Olen tyytyvainen
esimieheni johtamistapaan

1RE

Kuvio 3. Esimiestyd, kaikki vastaajat

Toisessa kategoriassa kysyttiin mielipidetta esimiestydsta. Tukea ja kannustusta
kokee saavansa vain 5,9 % kaikista vastaajista. Jonkin verran samaa mielta oli

35,3 %, jonkin verran eri mielta 29,41 % ja taysin eri mieltd 29,41 %.

Kysymykseen esimiehen suhtautumisesta muutosehdotuksiin 17,64 % vastasi
olevansa taysin samaa mielta, 17,64 % jonkin verran samaa mieltd, 23,52 % jon-

kin verran eri mieltd ja 11,76 % taysin eri mieltd. 29,41 % ei osannut vastata.

Tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset vain
11,76 % mielesta. Jonkin verran samaa mielta oli 35,29 % ja jonkin verran eri miel-

ta 17,64 %. Taysin eri mieltéa oli 23,64 % vastaajista ja 11,76 % ei osannut sanoa.
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Esimiehensa johtamistapaan on taysin tyytyvaisia vain 5,9 % ja jonkin verran tyy-
tyvaisia oli enemmistd, 52,94 %. Jonkin verran tyytymattomia oli 17,65 % ja taysin

tyytyméttomia 11,76 %. Vaihtoehdon "en osaa sanoa” oli valinnut 11,76 %.

Tyokyky

1. Koen tyoni fyysisesti
raskaaksi

2. Koen tyoni henkisesti M Taysin samaa mielta
raskaaksi

M Jonkin verran samaa mielta

Jonkin verran eri mielta

3. Tydni on mielekésta - I B Tdysin eri mieltd
M Ei osaa sanoa
4. Koen tyokykyni vahintaan
hyvaksi

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

Kuvio 4. Tyokyky, kaikki vastaajat

Tyonsé kokee fyysisesti raskaaksi vain 5,9 % vastaajista, mutta enemmisto 64,7
% on jonkin verran samaa mielta. 11,76 % sanoo olevansa jonkin verran eri mielta

ja 11,76 % taysin eri mieltd. 5,9 % ei osannut vastata.

Henkisesti tyonsa kokee raskaaksi 5,9 % ja jonkin verran raskaaksi 11,76 %.
Enemmisto eli 52,94 % sanoo olevansa jonkin verran eri mieltd ja 23,53 % taysin

eri mielta. 5,9 % ei osannut sanoa.

Tyon mielekkyydestéa kysyttdessa 5,9 % oli tdysin samaa mielta ja 47,06 % jonkin
verran samaa mielta. 41,76 % oli jonkin verran eri mieltd ja 5,9 % ei osannut sa-

noa. Kukaan ei ollut taysin eri mielta.

Tybkykynsa hyvaksi tuntee suurin osa, 52,94 %. Jonkin verran samaa mielta oli

29,41 %, jonkin verran eri mielta 11,76 ja taysin eri mieltd 5,9 %.
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Tiedonkulku ja ilmapiiri

1. Tyopaikallani valitetaan
tietoja avoimesti

2. Tyontekijoitd kohdellaan
tasapuolisesti

H Taysin samaa mielta

M Jonkin verran samaa mielta

3. TyOpaikallani Jonkin verran eri mieltd

keskustellaan avoimesti
vhdessa tyotehtavista,
tavoitteista ja niiden...

B Taysin eri mieltd

M Ei osaa sanoa

4. Koen, etta tyotani
arvostetaan

EER

0% 20% 40% 60% 80 % 100 %

Kuvio 5. Tiedonkulku ja ilmapiiri, kaikki vastaajat

Tyo6paikan tietojen valittamisesta kysyttdessa vain 5,9 % oli taysin samaa mielta ja
5,9 % jonkin verran samaa mieltd. Melkein puolet, 47,05 % oli jonkin verran eri

mieltd ja loput 41,17 % taysin eri mielta.

Kysymyksessa tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta vastaukset jakaantuivat
tasaisemmin. Taysin samaa mieltd oli 17,64 % ja jonkin verran samaa mielté toiset
17,64 %. Jonkin verran eri mielta oli 23,53 % ja taysin eri mieltéa 29,41 %. 11,76 %

ei osannut sanoa.

Kysymykseen tytpaikan keskustelukulttuurin avoimuudesta 11,76 % vastasi ole-
vansa taysin samaa mieltéa ja 5,9 % jonkin verran samaa mielta. 29,41 % oli jonkin

verran eri mieltd ja enemmisto 52,94 % oli taysin eri mielta.

Tyon arvostukseen 11,76 % vastasi olevansa taysin samaa mielta ja 17,64 % jon-
kin verran samaa mieltd. 35,29 % oli jonkin verran eri mieltd, 23,53 % taysin eri

mieltd ja 11,76 ei osannut sanoa.
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4.2.2 Sukupuolen mukaan

Seuraavassa vastaukset on jaettu sukupuolen mukaan, jotta nahtaisiin ovatko

miehet vai naiset tyytyvaisempia tyohonsa.

Tydn kuormitus

M Naiset

B Miehet

Tdysin samaa Jonkin verran Jonkin verran Taysin eri Ei osaa sanoa
mieltd samaa mieltd eri mielta mielta

Kuvio 6. Voin vaikuttaa paljon siihen, mita ty6tehtaviini kuuluu, naiset ja miehet

Tyo6tehtavien vaikuttamismahdollisuuksiin miehet ovat vastanneet hieman naisia
positiivisemmin. Kaksi miesta (18 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta. Jonkin
verran samaa mielta oli miehista nelja vastaajaa (36 %) ja naisista yksi (16,6 %).
Taysin eri mielta oli miehista viisi vastaajaa (45 %) ja naisista kolme (50 %). Muut
kaksi naista vastasi olevansa taysin eri mielta (33,3 %).



H Naiset

B Miehet

1 . .

0

Tdysin samaa Jonkin verran Jonkin verran Taysin eri Ei osaa sanoa
mieltd samaa mieltd eri mielta mielta

Kuvio 7. Voin vaikuttaa ty6tahtiini, naiset ja miehet
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Tyo6tahtiinsa vaikuttamisessa miehet ovat taas tasaisempia. Yksi mies (9 %) vas-

tasi olevansa taysin samaa mieltd. Jonkin verran samaa mielta oli miehista viisi

henkil6a (45 %) ja naisista puolet. Jonkin verran eri mielta oli miehista kolme vas-

taajaa (27 %). Taysin eri mielta olivat loput naisista (50 %) ja miehista yksi (9 %).

Yksi mies ei osannut sanoa.

4

B Naiset
3 )

H Miehet
2
1
O T T T T

Taysin samaa Jonkin verran Jonkin verran Taysin eri Ei osaa sanoa
mielta samaa mielta eri mielta mieltd

Kuvio 8. Voin vaikuttaa tdiden jakamiseen tyontekijoiden kesken, naiset ja miehet
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Toiden jakamiseen tyontekijoiden kesken voi miehet vaikuttaa selkeasti naisia
enemman. Kolme miesta (27 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta, kun taas
naisista ei kukaan. Jonkin verran samaa mielta oli kolme miesta (27 %) ja naisista
yksi (16,6 %), kuten myos jonkin verran eri mieltd. Taysin eri mieltd oli miehista

kaksi (18 %) ja naisista yli puolet, nelja vastaajaa kuudesta (66,7 %).

M Naiset

H Miehet

: .

0

Tdysin samaa Jonkin verran Jonkin verran Taysin eri Ei osaa sanoa
mieltd samaa mielta eri mielta mielta

Kuvio 9. Minulla on mahdollisuus itseni kehittdmiseen tydssa, naiset ja miehet

Miehet kokevat voivansa kehittdé itseaéan tydssa naisia enemman. Yksi mies (9 %)
oli taysin samaa mielté ja viisi (45 %) jonkin verran samaa mielta. Naisista kukaan
ei ollut samaa mieltd, vaan kaksi (33,3 %) koki olevansa jonkin verran eri mielta ja
nelja (66,6 %) taysin eri mieltd. Miehista kaksi (18 %) oli jonkin verran eri mielta ja

nelja (36 %) taysin eri mielta.
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Kuvio 10. Saan esimieheltani tukea ja kannustusta, naiset ja miehet

Ensimmaisessa esimieheen liittyvassa kysymyksessa miehet ovat selkeasti tyyty-
vaisempia esimieheltddn saamaan tukeen ja kannustukseen. Kaksi miesta (18 %)
oli jonkin verran eri mielta ja toiset kaksi (18 %) taysin eri mielta. Naisista puolet oli
taysin eri mielta ja puolet jonkin verran eri mielta. Miehista yksi (9 %) on taysin

samaa mieltd ja kuusi miesta (54 %) jonkin verran samaa mielta.
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Kuvio 11. Esimieheni suhtautuu rakentavasti tekemiini muutosehdotuksiin, naiset
ja miehet

Seuraavan kysymyksen vastaukset jakaantuivat miesten kesken tasaisemmin.
Kolme miestéa (27 %) kokee esimiehen suhtautuvan hyvin tekemiinsd muutosehdo-
tuksiin, kun taas kukaan naisista ei ole samaa mieltd. Jonkin verran samaa mielta
miehista oli 18 % ja naisista 16,6 %. Jonkin verran eri mieltd miehista oli 27 % ja
naisista 16,6 %. Taysin eri mieltd oli molemmista yksi henkil6, miehista 9 % ja nai-
sista 16,6 %. Viisi henkilda ei osannut sanoa, miehista kolme (27 %) ja naisista
kaksi (33,3 %).
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Kuvio 12. Tydntekijoiden ja johdon valiset suhteet ovat avoimet ja luottamukselli-
set, naiset ja miehet

Miehet kokevat tyontekijoiden ja johdon véliset suhteet avoimeksi ja luottamuksel-
lisiksi naisia enemman. Miehista kaksi (18 %) oli tdysin samaa mieltd ja naisista ei
kukaan. Jonkin verran samaa mielta oli viisi miesta (45 %) ja yksi nainen (16,6 %).
Jonkin verran eri mielta oli kaksi miesta (18 %) ja yksi nainen (16,6 %). Taysin eri
mielta oli naisista useampi kuin miehista, kolme naista (50 %) ja yksi mies (9 %).

Kaksi ei osannut sanoa, yksi kumpaakin sukupuolta.
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Kuvio 13. Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan, naiset ja miehet

Miehet ovat tyytyvaisempia esimiehensa johtamistapaan kuin naiset. Yksikaan
nainen ei ollut taysin samaa mieltd, ja miehistakin vain yksi (9 %). Jonkin verran
tyytyvaisia oli miehista kuusi henkiloa (54 %) ja naisista kolme (50 %). Jonkin ver-
ran eri mielta oli miehisté kaksi (18 %) ja naisista yksi vastaaja (16,6 %). Taysin eri
mieltad oli molemmista yksi henkild, kuten myds vastausvaihtoehdon "en osaa sa-

noa” valinneita.
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Kuvio 14. Koen tyoni fyysisesti raskaaksi, naiset ja miehet

Miehet tuntevat tyonsa fyysisesti raskaaksi naisia enemman. Naisista yksi (16,6
%) vastasi olevansa taysin samaa mielta tyon fyysisesta raskaudesta kysyttaessa
ja miehista ei kukaan. Suurin osa miehista (81 %) vastasi olevansa jonkin verran
samaa mielta ja naisista vain kaksi (33,3 %). Jonkin verran eri mielta oli miehista
yksi (9 %) ja naisista yksi (16,6 %). Taysin eri mieltd oli miehista yksi (9 %) seka

naisista yksi (16,6 %). Yksi naisista ei osannut sanoa (9 %).
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Kuvio 15. Koen tyoni henkisesti raskaaksi, naiset ja miehet
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Naisista yksi vastaaja kokee tyonsa henkisesti raskaaksi (16,6 %) ja miehista ei

kukaan. Jonkin verran samaa mieltd oli miehista kaksi (18 %) ja naisista ei ku-

kaan. Jonkin verran eri mielta oli miehista kuusi henkiléa (54 %) ja naisista kolme

(50 %). Taysin eri mielta oli miehistad kolme vastaajaa (27 %) ja naisista yksi (16,6

%). Yksi nainen ei osannut sanoa (16,6 %).
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Kuvio 16. Tyoni on mielekasta, naiset ja miehet
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Miehet kokivat tybnsa hieman mielekkdammaksi kuin naiset. Miehista yksi (9 %)
vastasi olevansa taysin samaa mielta ja naisista ei yksikd&n. Jonkin verran samaa
mielta oli miehista viisi henkildd (45 %) ja naisista kolme (50 %). Jonkin verran eri
mielta oli miehista nelja (36 %) vastaajaa ja naisista kolme (50 %). Kukaan ei ollut

taysin eri mielta, mutta yksi mies ei osannut vastata (9 %).
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Kuvio 17. Koen tydkykyni vahintaan hyvaksi, naiset ja miehet

Miesten vastaukset vaittamaan “koen tydkykyni vahintdan hyvaksi” ovat melko
positiivisia. Selkeasti yli puolet (63 %) vastasi olevansa taysin samaa mieltd, kun
naisista vain kaksi (33,3 %). Jonkin verran samaa mielta oli miehista kaksi (18 %)
ja naisista kolme (50 %). Jonkin verran eri mielta oli kaksi miesta (18 %) ja taysin
eri mielta yksi nainen (16,6 %).
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Kuvio 18. Tyopaikallani valitetdan tietoja avoimesti, naiset ja miehet

Miehet kokevat saavansa avoimemmin tietoja kuin naiset. Taysin samaa mielta ja
jonkin verran samaa mielta oli vastannut miehista molempiin yksi (9 % molemmis-
sa), kun naisista kukaan ei kokenut samoin. Jonkin verran eri mieltd oli miehista
kuusi henkil6d (54 %) ja naisista kaksi (33,3 %). Taysin eri mielta oli naisista nelja

vastaajaa (66,6 %) ja miehista kolme (24 %).
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Kuvio 19. Tyontekijoitéd kohdellaan tasapuolisesti, naiset ja miehet
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Miesten mielipiteet tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta jakaantuivat tasai-

semmin kuin naisten. Miehista kolme (27 %) vastasi olevansa samaa mielta ja

kolme (27 %) jonkin verran samaa mielta. Jonkin verran eri mielta oli naisista kaksi

(33,3 %) ja miehista kaksi (18 %). Taysin eri mielta oli naisista kolme (50 %) ja

miehista kaksi (18 %). Molemmista ryhmista yksi ei osannut sanoa.
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Kuvio 20. Tyopaikallani keskustellaan avoimesti yhdessa tyotehtavista, tavoitteista

ja niiden saavuttamisesta, naiset ja miehet
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Tyopaikan keskustelukulttuurista kysyttaessa miehet ovat taas tyytyvaisempia kuin
naiset. 18 % miehistd sanoi olevansa taysin samaa mielta ja 9 % jonkin verran
samaa mieltd. Jonkin verran eri mieltd oli miehista 36 %, samoin kuin taysin eri
mielta. Naisista yksi (16,6 %) oli jonkin verran eri mieltd ja suurin osa taysin eri

mielta, jopa 83,3 % kokee ettei tydtehtavista ja tavoitteista puhuta avoimesti.
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Kuvio 21. Koen, etta tyotani arvostetaan, naiset ja miehet

Miehet kokevat tydnsa arvostetuksi naisia enemman. Kaksi (18 %) vastasi olevan-
sa taysin samaa mieltd ja kolme (27 %) jonkin verran samaa mieltd. Suurin osa
naisista vastasi olevansa jonkin verran eri mielta (83,3 %) ja miehista yksi henkild
(9 %). Miehista kolme (27 %) oli taysin eri mieltd ja naisista yksi (16,6 %). Kaksi

miesta ei osannut sanoa (18 %).

4.2.3 Taustan mukaan

Seuraavassa on vastaukset jaettu taustan mukaan, jotta nahtaisiin onko taustalla
valia siing, kuinka tyohyvinvointi koetaan yrityksesséa. Tulokset on esitetty vastaaji-

en lukumé&aran mukaan ja prosentteina.
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Kuvio 22. Voin vaikuttaa paljon siihen, mita tyoétehtaviini kuuluu, Jyska ja Yritystie

Yritystiemaisista useampi koki pystyvansa vaikuttamaan ty6tehtaviinsa kuin Jyska-
laisista. Taysin samaa mielta oli Yritystielta yksi (11 %) ja Jyskasta yksi (12,5 %).
Jonkin verran samaa mielta oli Yritystielaisista 55 %, mutta ei yksikaan Jyskalai-
nen. Jonkin verran eri mielta oli Yritystiella kolme (33 %) ja Jyskasta viisi henkil6a
(62,5 %). Taysin eri mielta oli Jyskasta 25 %.
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Kuvio 23. Voin vaikuttaa tyotahtiini, Jyska ja Yritystie

TyOtahtiin voivat vaikuttaa taas Yritystieldiset enemman kuin Jyskalaiset. Taysin
samaa mielta oli Yritystieltd yksi (11 %) ja Jyskasta ei kukaan. Jonkin verran sa-
maa mielta oli molemmista nelja ihmista, Yritystieltd 44 % ja Jyskasta 50 %. Jon-
kin verran eri mielta oli Yritystieltéd kaksi (22 %) ja Jyskasta yksi (12,5 %). Taysin
eri mieltd oli molemmista kaksi henkil6d, Yritystieltd 22 % ja Jyskasta 25 %. Yksi

vastaaja Jyskasta (12,5 %) ei osannut sanoa.
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Kuvio 24. Voin vaikuttaa tdiden jakamiseen tyontekijoiden kesken, Jyska ja Yritys-
tie

Yritystieldiset ovat hieman tyytyvaisempia téiden jakamiseen tyontekijoiden kes-
ken. Yritystieltd kaksi (22 %) ja Jyskasta yksi (12,5 %) vastasivat olevansa taysin
samaa mieltd. Jonkin verran samaa mielta oli Yritystieltd kolme ihmista (33 %) ja
Jyskasta yksi (12,5 %). Jonkin verran eri mieltd oli molemmista kaksi ihmista, Yri-
tystieltd 22 % ja Jyskasta 25 %. Taysin eri mieltd oli Jyskastd enemmistd, puolet

vastaajista. Yritystieltd kaksi sanoi olevansa taysin eri mielté (22 %).
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Kuvio 25. Minulla on mahdollisuus itseni kehittdmiseen tydssa, Jyska ja Yritystie

Yritystielaisten vastaukset jakaantuivat hieman tasaisemmin kuin Jyskalaisten.
Yritystieltd yksi (11 %) kokee itsensa kehittdmisen mahdolliseksi tydssa. Jonkin
verran samaa mielta oli Yritystielta kaksi ihmista (22 %) ja Jyskasta kolme (37,5
%). Jonkin verran eri mielta oli Jyskasta yksi henkild (12,5 %) ja Yritystielta kaksi
(25 %). Taysin eri mieltéd oli molemmista nelja henkil6a, Yritystieltd 44 % ja Jyskas-
ta 50 %.
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Kuvio 26. Saan esimieheltani tukea ja kannustusta, Jyska ja Yritystie

Yritystielaisista yksi (11 %) sanoo saavansa esimieheltdan tukea ja kannustusta,
kun Jyskalaisista kukaan ei ole taysin samaa mieltd. Jonkin verran samaa mielta
on molemmista ryhmista kolme henkiléa, Yritystielta 33 % ja Jyskastd 37,5 %.
Jonkin verran eri mieltd on Jyskasta neljasosa vastaajista ja Yritystielta 44 % eli

nelja vastaajaa. Taysin eri mielta on Jyskasta 37,5 % ja Yritystielta 11 %.
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Kuvio 27. Esimieheni suhtautuu rakentavasti tekemiini muutosehdotuksiin, Jyska
ja Yritystie

Yritystieldiset kokevat esimiehen suhtautuvan tekemiinsd muutosehdotuksiin pa-
remmin kuin Jyskalaiset. Yritystieltda 33 % oli taysin samaa mielta, kun taas Jys-
kasta ei kukaan. Jonkin verran samaa mielta oli Yritystielta 22 % ja Jyskasta 12,5
%. Jonkin verran eri mieltd oli molemmista kaksi henkil6d, 22 % Yritystieltad ja 25
% Jyskasta. Taysin eri mielté oli yksi vastaaja molemmista, Jyskasta 12,5 % ja
Yritystielta 11 %. Vastausvaihtoehdon "en osaa sanoa” oli valinnut Yritystielta yksi

vastaaja (11 %) ja Jyskasta puolet vastaajista.
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Kuvio 28. Tyontekijoiden ja johdon vdliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselli-
set, Jyska ja Yritystie

Kysymykseen tyontekijoiden ja johdon valisten suhteiden avoimuudesta ja luotta-
muksellisuudesta Yritystielaiset vastasivat tasaisemmin kuin Jyskalaiset. Heidan
vastauksensa jakaantuivat kahtia "jonkin verran samaa mielta” ja "jonkin verran eri
mieltd” valilla. Yritystieldisista kaksi (22 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta,
kaksi (22 %) jonkin verran samaa mieltd, kolme (33 %) jonkin verran eri mielta se-

k& kaksi (22 %) ei osannut sanoa. Kukaan Yritystielta ei ollut taysin eri mielta.
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Kuvio 29. Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan, Jyska ja Yritystie

Yritystielaiset olivat tyytyvaisempid esimiehensa johtamistapaan kuin Jyskalaiset.
Yksi (11 %) Yritystielta oli taysin samaa mieltd ja 55 % jonkin verran samaa mielta.
Jyskalaisista puolet oli jonkin verran samaa mielta. Jonkin verran eri mielta oli Jys-
kalasista 25 % ja Yritystielta 11 %. Jonkin verran eri mielta oli molemmista yksi
vastaaja, Yritystieltd 11 % ja Jyskasta 12,5 %. Yksi molemmista vastasi "ei osaa

sanoa”.
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Kuvio 30. Koen tyoni fyysisesti raskaaksi, Jyska ja Yritystie
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Fyysisesti tyonsa tuntevat raskaaksi enemman Jyskalaiset kuin Yritystielaiset.

Taysin samaa mielta oli Jyskéasta 12,5 %, kun Yritystieltd ei kukaan. Jonkin verran

samaa mielta oli Jyskéasta 62,5 % ja Yritystieltd 66 %. Jonkin verran eri mielta oli

Jyskasta 12,5 % ja Yritystieltd 11 %. Taysin eri mielta oli Yritystielta 22 % ja yksi

(12,5 %) Jyskalainen ei osannut vastata.
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Kuvio 31. Koen tyoni henkisesti raskaaksi, Jyska ja Yritystie
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Yritystielaiset tuntevat tydonsa henkisesti raskaammaksi kuin Jyskalaiset. Yritystiel-

téa 44 % vastasi olevansa taysin samaa mielta, kun Jyskan prosentti oli vain 12,5

%. Jonkin verran samaa mielta oli Yritystieltd myos 44 %, kun taas Jyskasta ku-

kaan ei valinnut tata vaihtoehtoa. Jonkin verran eri mielta oli Yritystielta 11 % ja

Jyskasta 37,5 % ja yksi ei osannut vastata (12,5 %).

1
: B
O T T T T 1

Taysin samaa Jonkin verran Jonkin verran Taysin eri Ei osaa sanoa
mielta samaa mielta eri mielta mieltd

Yritystie

m Jyska

Kuvio 32. Tybni on mielekasta, Jyska ja Yritystie
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Yritystieltd yksi (11 %) kokee tybnsa mielekkaana ja Jyskasta ei kukaan. Jonkin
verran samaa mieltd oli Yritystielta 55 % ja Jyskastd 37,5 %. Jonkin verran eri
mielta oli Jyskasta 50 % ja Yritystieltda 33 %. Kukaan ei ollut taysin eri mielta, ja

yksi (12,5 %) vastaaja Jyskasta ei osannut sanoa.
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Kuvio 33. Koen tydkykyni vahintaan hyvaksi, Jyska ja Yritystie

Suurin osa Jyskasta tuntee tyokykynsa vahintaan hyvaksi, 62,5 %. Yritystielta va-
han alle puolet kokee olevansa tyokykyisia, 44 %. Jonkin verran samaa mielta oli
Jyskasta 25 % ja Yritystieltd 33 %. Jonkin verran eri mielta vastasi Yritystielaisista

22 % ja taysin eri mielta Jyskalaisista yksi henkild (12,5 %).
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Kuvio 34. Tyopaikallani vélitetdan tietoja avoimesti, Jyska ja Yritystie

Yritystieltd yksi (11 %) kokee tietojen valittamisen avoimeksi. Jyskasta yksi (12,5
%) on jonkin verran samaa mieltd. Jonkin verran eri mieltad on Yritystielta suurin
osa, 55 % ja Jyskastad 37,5 %. Taysin eri mieltd on Jyskasta puolet ja Yritystielta
33 %.
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Kuvio 35. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti, Jyska ja Yritystie
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Yritystielaisistd 33 % kokee tydntekijdiden kohtelun tasapuoliseksi. Jonkin verran
samaa mieltd oli Jyskalaisista 37,5 %. Jonkin verran eri mieltd oli molemmista
kaksi henkil6a, Yritystielta 22 % ja Jyskasta 25 %. Taysin eri mielté oli Jyskasta 25
% ja Yritystieltd 33 %. Molemmista yksi vastaaja ei osannut sanoa, Yritystieltd 11
% ja Jyskasta 12,5 %.

10

Yritystie

m Jyska

1
0 T T T T 1

Tadysin samaa Jonkin verran Jonkin verran  Tdysineri  Ei osaa sanoa
mielta samaa mieltd  eri mielta mielta

Kuvio 36. Tyopaikallani keskustellaan avoimesti yhdessa tydtehtéavista, tavoitteista
ja niiden saavuttamisesta, Jyska ja Yritystie

Yritystielaiset olivat hieman tyytyvaisempid keskustelukulttuuriin. Heista 22 % oli
taysin samaa mielta ja 11 % jonkin verran samaa mieltd. Jonkin verran eri mielta
oli Yritystielta 11 % ja Jyskasta 50 %. Toiset 50 % Jyskasta oli taysin eri mielta ja
Yritystielaisista 55 %.



59

Yritystie

m Jyska

1 3
2
O T T T T 1

Tdysin samaa Jonkin verran Jonkin verran  Taysin eri Ei osaa sanoa
mielta samaa mieltd  eri mielta mielta

Kuvio 37. Koen, etta tyotani arvostetaan, Jyska ja Yritystie

Tyonsé arvostetuksi kokevat vain kaksi (22 %) ihmista Yritystieltd. Jonkin verran
samaa mieltd on Jyskasta 25 % ja Yritystieltd 11 %. Jonkin verran eri mieltéa on
molemmista kolme vastaajaa, Jyskasta 37,5 % ja Yritystielta 33 %. Taysin eri miel-
ta on Yritystieltd 33 % ja Jyskastd 12,5 %. Kaksi (25 %) Jyskalaista ei osannut

sanoa.

Koko kyselyn osalta vaikuttaa siltd, etta Yritystieldiset ovat hieman tyytyvaisempia

tyohonsa ja tydpaikkaansa kuin Jyskalaiset.

4.3 Avoimet vastaukset

Kyselyssa oli yksi avoin kysymys, jossa pyydettiin mainitsemaan erityisia kehitys-
kohteita edella mainittuihin teemoihin liittyen. Kysymykseen vastasi vain viisi ih-
mista seitsemastatoista, mutta annetut vastaukset kertoivat melko hyvin mika on

vialla yrityksessa.
"Kaikki”

Mies, Yritystie
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"Kun kerran tehdaan yhteen "pussiin”, niin pitaisi myos puhaltaa yhteen hiileen.

Varsinkin naiset!”
Mies, Yritystie
”Joistain vanhoista jutuista pitas osata paastaa irti!”
Mies, Jyska
- "Samasta tyosta sama palkka, oli mies/nainen, Jyskalainen tai ei
- tydvuorolistat, taytyy tietdaa 2vkoa eteenpain miten on tdissa
- tiedonkulku huonoa, tiedottaminen esimies -> alainen surkeaa
- esimies ei saisi puhua eteenpéin esim. miksi joku on sairaana
- tyodnkiertoa, fyysinen kuormitus jakautuu (ei parstakertoimen mukaan)

- tiimitydskentelyd enemman -> tehtaisiin *yrityksen* toita, eikd Jyskalaisten

tai Yritystieldisten sekéd monille ty6t ovat MINUN toita eika yhteisia

- TyOpisteiden siivous (esim perj. linja kiinni aikaisemmin ja KAIKKi osallistui-

si silvoukseen)

- Toimintatapoja voisi kehittaa joka tasolla. (Ei niin etté jos asiat on tehty 10

v. nain, niin tehdaan aina...!)”
Nainen, Jyska

"Esim. kuukausitilannekatsaus Arin pitamana, ettd vahan tietaisi missd men-

naan.

PS. Arin kanssa kanssakayminen on lattialla todella vahaistd; vaihtoehdot ky-

symyksiin esimiehesta = olisi pitanyt olla viela yksi: EI| OLE TAPAHTUNUT”
Nainen, Jyska.

Kahdessa vastauksessa viidesta mainittiin yhteistyd ja sen vahaisyys. limeises-

ti edelleen tyontekijat ovat jakaantuneet "uusiin” ja "vanhoihin” tyontekijoihin.
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Toinen esille noussut asia on tdiden jakaantuminen. TAssd on nahtavissa taas
sama jako Yritystieldisten ja Jyskalaisten valilla. Myds toimintatapojen vanhan-
aikaisuus nousi kahdessa vastauksessa esiin. Ty6tavat ovat sellaisia mihin on

totuttu eika niita ole kehitetty aikoihin.

Esimies sai jonkin verran myos kritiikkkid toiminnastaan. Kuten strukturoiduista
vastauksista ndkee, naiset ovat tyytymattomampia esimiehen toimintaan kuin
miehet. He toivoisivat enemman kanssakaymista esimiehen kanssa seka
avoimempaa tiedottamista esimiehen ja alaisten valilla. Varsinkin sairauslomi-
en syistd eteenpéin kertominen on vakavasti otettava asia ja on hyva etta se

tuli esiin tassa.

Palkoista ja niiden epareiluudesta mainittiin yhdessa vastauksessa. Lisaksi
samassa vastauksessa ehdotettiin yhdessa siivoamista esimerkiksi perjantai-
sin, ettei se jaa vain tiettyjen ihmisten vastuulle. Erdan vastaajan mielesta kaik-

ki on pielessa, mutta ei ole eritellyt varsinaisia kehityskohteita.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen tulokset olivat jonkin verran paremmat kuin odotettiin, vaikka paljon
olisi kehitettavadkin. Huonoimmat arvosanat tulivat kysymyksista "Voin vaikuttaa
paljon siihen, mitd omiin tyétehtaviini kuuluu”, "Minulla on mahdollisuus itseni ke-
hittdmiseen tydssa”, "TyoOpaikallani valitetdan tietoja avoimesti”, "Tyopaikallani
keskustellaan avoimesti yhdessa tyotehtavista, tavoitteista ja niiden saavuttami-
sesta”, "Saan esimieheltani tukea ja kannustusta” seka "Koen tyoni fyysisesti ras-
kaaksi”. Parhaimmat vastaukset tulivat kysymyksista "Voin vaikuttaa tyotahtiini”,
”"Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan” seka "Koen tydkykyni vahintaan hy-

vaksi”.

Jaotellessa vastaukset sukupuolen mukaan nahdaan iso ero miesten ja naisten
valilla. Miehien vastaukset jakaantuivat tasaisemmin ja positiivisemmin kuin nais-
ten jokaisessa kysymyksessa. Osan tasta selittdd sukupuolierot, mutta ylipaataan
naisten tydhyvinvointi vaikuttaa olevan huonoa. Taustan mukaan jaettaessa nain
suuria eroja ei ole, mutta vaikuttaa siltd etté Yritystielaiset ovat hieman tyytyvai-
sempia kuin Jyskalaiset. Tama voi johtua siitd, ettd Jyskasta tulleilla ovat asiat
muuttuneet viimeisen kahden vuoden aikana enemman kuin Yritystielaisilla, jotka

ovat saaneet tehda tyonsa kuten ennenkin.

Kommunikaatio esimiehen kanssa tuntuu olevan hyvinkin ongelmallista monien
mielestd. Informaatio ei kulje ja jotkut ihmiset tuntevat jddvansa pimentoon tar-
keissd asioissa. Esimies hoitaa suurimman osan viestinnasta sahkopostilla tietty-
jen ihmisten (tyonjohtajien ja talouspdaallikbn) kanssa ja informaatio ei saavuta
kaikkia keta se koskee. Kuten teoriaosuudessa todetaan, tama ei todellakaan ole
riittavad viestintdd. Esimiehen ja tyonjohtajien tulisi kiinnittdéa huomiota avoimuu-
teen ja tiedonkulkuun tydpaikalla, jotta kaikki tietaisivat mita tehda ja mita on odo-
tettavissa. Viikoittain tai kuukausittain pidettavasté tuotantopalaverista on ollut pu-
hetta useampaan kertaan muutaman viime vuoden aikana, mutta nyt olisi aika jar-

jestaa niita oikeasti.
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Yrityksessa ei ole kayty kehityskeskusteluja nykyisen omistajan aikana kertaa-
kaan. Koska kehityskeskusteluiden hyoty on selked, niitd on alettava pitamaan
vuosittain myos case-yrityksessa. Liian moni kokee, ettei hanen tyotaan arvosteta,
joten kehityskeskustelu olisi hyva tilaisuus myds positiivisen palautteen antami-
seen. Tietysti positiivista palautetta tulisi antaa ympéari vuoden aina kun sille on
syyta, ei saastella sitd vain kehityskeskusteluihin. Kehityskeskusteluissa voisi ot-
taa esille myds itsensa kehittdmisen mahdollisuudet. Tassa kysymyksessa mel-

kein puolet vastasi olevansa taysin eri mielta, joten kehitettavaa loytyy talla saralla.

Esimiehen johtamistapaan oltiin melko tyytyvaisid, mutta muutamia kehityskohtei-
takin loytyi. Avoimessa vastauksessa esiin tullut sairauden syysta eteenpain ker-
tominen on vakava rike ja esimiesta taytyy muistuttaa vaitiolovelvollisuudesta.
Strukturoiduissa kysymyksissa nakyi selkea ero miesten ja naisten vastausten va-
lilla. Esimiehen tulisikin kiinnittd& huomiota tdh&n eroon ja naisille antamaansa
tukeen ja kannustukseen. TAman pitdd ymmartaa, ettd miehia ja naisia joutuu koh-
telemaan erilailla ja kaikki ei toimi kaikille. Jos naiset tuntevat jadvansa paitsioon
esimerkiksi tiedonkulussa, heidéan ei pida vain tottua siihen vaan esimiehen tulee
panostaa asiaan enemman. Esimiehelle on annettu tassa tutkimuksessa kaytetyt
materiaalit esimiestyosta ja kehotettu tutustumaan niihin ajatuksella

Enemmisto tydntekijoistd kokee tyonsa fyysisesti raskaaksi. Tyo vaatii paljon pai-
navien tavaroiden nostelua ja tiettyjen liikkeiden toistoa, joka kuormittaa kehoa ja
voi aiheuttaa kulumia. Yrityksesséa on tarkoitus tehda loppuvuoden aikana toimin-
tasuunnitelma tyoterveyden kanssa ja katsoa mita tyotavoille voisi tehda jotta niis-
ta saisi helpotettua. Lisaksi on ollut puhetta jos taman hetkiseen lakisdéateiseen

tyoterveyssopimukseen lisdisi sairaanhoitopalvelut.

Vaikka tyota on tehty jo vuosi saman katon alla ja kaksi vuotta samassa yritykses-
s4, tyontekijat tuntuvat edelleen olevan kaksi eri porukkaa. Kun téita siirryttiin te-
kemé&an kahteen vuoroon saman katon alle, Jyskéalaiset ja Yritystielaiset jatkoivat
toiden tekemistd samojen ihmisten kanssa kuin aina ennenkin. Tama loi eriarvoi-
suutta ihmisten vélille ja "me vs. noi toiset” —asennetta. Tilanne on parantunut ajan
kanssa, mutta ihmiset voisivat vaihtaa vuoroja jonkin verran jotta porukkaa saisi
sekoitettua enemman ja tyontekijat tutustuisivat toisiinsa. Taman lisaksi tyot pitaisi

jakaa kaikkien kesken tasaisesti eikd tehda vain niita toita mita on totuttu teke-
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maan. Tasta on ollut puhetta tyonjohtajien kanssa aikaisemminkin ja asiat ovat

alkaneet menné parempaan suuntaan.

Kysymykseen tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta yli puolet vastasi olevansa
jonkin verran tai taysin eri mieltd. Tama luku pitaisi saada pienemmaksi ja asiaan
tulisi kiinnittd& huomiota. Jyskalaiset kokevat etta Yritystielaisia suositaan ja Yritys-
tielaisten mielesta Jyskalaisia. Tasta erottelevasta ajatustavasta pitaisi paasta en-
simmaisena eroon, kaikki ovat kuitenkin samaa porukkaa ja tekevét tyota samalle

yritykselle.

Jonkin verran on kuulunut sanomista eri henkiliden vastuista. Kaikki eivéat tieda
kenen pitaisi tehd& mitékin. Tyonjohtajien ja esimiehen kanssa on sovittu, etta pi-
detddn palaveri, jossa kaydaan yrityksen vastuumatriisi yndessa lapi ja katsotaan
kuka on vastuussa mistakin. Samalla voidaan sopia tdiden jakamisesta tasaisem-
min tyontekijoiden kesken ja kayda lapi muita téassa tutkimuksessa esiin tulleita

kehittamiskohteita.

Yhdessa avoimessa vastauksessa oli maininta palkoista ja niiden epareiluudesta.
Ne tulisikin tarkistaa ja nostaa sille tasolle mille ne kuuluvat. Tassakin kehityskes-

kustelu on hyva valine asian kehittdmiseen.

Avoimissa vastauksissa tuli useampaan kertaan esiin vanhojen tapojen juurtumi-
nen. Asiat tehty kymmenen vuotta nain niin ne tehdaan tasta eteenpainkin niin.
Tasta ajattelutavasta tulisi paasta eroon ja kokeilla uusia tapoja toimia ja tyosken-
nella. Jos ne eivat toimi, voidaan siirtya takaisin vanhaan systeemiin. Tama vaatii
monelta tyontekijaltd asenteenmuutosta, mutta yhdessa tekemalla asiat ovat hel-

pompia.

Avoimissa vastauksissa ehdotettiin, jos tyOpisteet siivottaisiin yhdessa perjantai-
sin. Tahan mennessa nain onkin toimittu, mutta kaikki eivat ole osallistuneet sii-
voamiseen vaan lahteneet vaihtamaan vaatteita tai tupakalle kun muut siivoavat.
Tasta lahtien siivoaminen kuuluu kaikille ja tyopisteeltd poistutaan vasta kun se on

siisti.

Kaikkiin kyselyssa esiin tulleisiin asioihin ei valitettavasti voi vaikuttaa. Erds avoi-

meen kysymykseen vastannut toivoi etta tydvuorolistat tehtaisiin kaksi viikkoa etu-
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kateen, mutta aina ei voi tietda kuinka paljon tilauksia seuraavalle viikolle tulee.
Asiakkailta on toivottu jonkinlaista ennustetta seuraavien viikkojen tyomaarista,

mutta niita ei ole voitu toimittaa.

Taman tyon tulokset esitelladn esimiehelle ja yhdessa taman ja tyonjohtajien
kanssa aletaan rakentaa yritykselle tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa. Ta-
voitteena on tehda yrityksesta tyopaikka, jonne on mukava tulla ja jossa kaikki viih-
tyvat.

5.2 Toimenpiteet

Tutkimuksen tulokset kaytiin lapi esimiehen kanssa ja tehtiin alustava toiminta-

suunnitelma.

— Perjantaisin ty6t lopetetaan puoli tuntia aikaisemmin ja kaikki osallistuvat
tydpaikan siivoamiseen

— Kerran kuukaudessa pidetaan koko porukalla tilannekatsa-
us/palautekeskustelu, jossa kaydaan lapi silloinen tyétilanne ja annetaan
kaikille mahdollisuus antaa palautetta tai kysya mielta vaivaavista asioista

— Laatukasikirjan vastuumatriisi kaydaan lapi tyonjohtajien kanssa, jotta sii-
ta saataisiin totuudenmukainen ja jokaisella olisi selke&da mitd omaan tyo-
kuvaan kuuluu

— Tyontekijoilta kysytaddn mielipidetta tyoterveyshuollon sopimuksen laajen-
tamisesta ja mahdollisesti lisataan sairaanhoitopalvelut

— Tyotehtaviad aletaan kierrattdéd enemman tyontekijoiden kesken, jotta fyy-
sinen kuormitus jakaantuisi

— Esimies alkaa jarjestaa kehityskeskusteluja heti kun mahdollista, joissa
kaydaan lapi tydnkuva, tybtehtavat ja palkka seka annetaan tyontekijalle
mahdollisuus arvioida myo6s esimies. Kehityskeskustelut toistetaan vuosit-
tain

— Uusille tyotavoille annetaan mahdollisuus, jos saadaan konkreettisia eh-
dotuksia miten ty6t tulisi hoitaa paremmin. Kaikilta vaaditaan joustoa ja

kompromisseja.
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Toimintasuunnitelma kaydaan l&api vield tyonjohtajien kanssa, jotka saavat halu-
tessaan lisdta omia kehitysehdotuksiaan. Taman jalkeen toimintasuunnitelmaa
aletaan toteuttaa kaytdnndssa ja vuoden paasta katsotaan miten on onnistuttu

toistamalla kysely.
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LIITE 1 Kyselylomake

Sukupuoli

©)
©)

Nainen
Mies

Tausta, rastita sopiva vaihtoehto

©)
©)

Jyska
Yritystie

Tyon kuormitus

e)

. Voin vaikuttaa paljon siihen, mité ty6tehtaviini kuuluu

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

. Voin vaikuttaa tyotahtiini

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

. Voin vaikuttaa téiden jakamiseen tyontekijoiden kesken

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

Minulla on mahdollisuus itseni kehittamiseen tyossa
taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta

jonkin verran eri mielta

taysin eri mielta

ei 0saa sanoa
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Esimiestyo

1. Saan esimieheltani tukea ja kannustusta

a)
b)
c)
d)
e)

2.
a)
b)
c)
d)
e)

3

a)
b)

e)

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

Esimieheni suhtautuu rakentavasti tekemiini muutosehdotuksiin

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa
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Tyontekijoiden ja johdon véliset suhteet ovat avoimet ja luottamukselliset

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

. Olen tyytyvainen esimieheni johtamistapaan

taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta
taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

Tyokyky

1.
a)
b)
c)
d)
e)

2.
a)
b)
c)
d)
e)

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi
taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta

taysin eri mielta

ei 0saa sanoa

Koen tyoni henkisesti raskaaksi
taysin samaa mielta

jonkin verran samaa mielta
jonkin verran eri mielta

taysin eri mielta

ei 0saa sanoa
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3. Tyoni on mielekasta

a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta
C) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei 0saa sanoa

4. Koen tyokykyni vahintaan hyvaksi

a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta
C) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei osaa sanoa

Tiedonkulku ja ilmapiiri

1. Tyopaikallani vélitetaan tietoja avoimesti
a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta

c) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei osaa sanoa

2. Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti
a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta

c) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei osaa sanoa

3. Tyopaikallani keskustellaan avoimesti yhdessa tyotehtavista, tavoitteista ja
niiden saavuttamisesta

a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta

C) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei osaa sanoa

4. Koen, ettd tydtani arvostetaan
a) taysin samaa mielta

b) jonkin verran samaa mielta

c) jonkin verran eri mielta

d) taysin eri mielta

e) ei 0saa sanoa
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Mita erityisia kehityskohteita yrityksessa on edellisiin teemoihin liittyen?




