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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten VR Track Oy:n Suunnittelun asi-
antuntijoiden johtaminen on onnistunut organisaation kohtaamissa jatkuvissa muutok-
sissa. Toisena merkittdvana tavoitteena oli selvittdd, millainen on Suunnittelun asiantun-
tijoiden tyohyvinvoinnin taso. Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myos millaiseksi asian-
tuntijat arvioivat VR Track Oy:n Suunnittelun johtamiskompetenssit? Miten johtaminen
on vaikuttanut henkiléston motivaatioon, sitoutumiseen ja osaamisen kehittymiseen?
Mitd mieltd asiantuntijat ovat k&ytdssa olevasta projektipalkkiojarjestelmésta ja uudesta
projektinhallinjarjestelmastd? Millaisella tasolla asiantuntijoiden tyohyvinvointi, sitou-
tuminen ja tyossa jaksaminen on? Yksittdisind tutkimuskohteina haluttiin tutkia projek-
tinhallintaohjelmaa ja projektipalkkiojarjestelmdd, joiden toimivuudesta haluttiin tar-
kempaa tutkimusaineistoa.

Tutkimusmenetelména kaytettiin verkossa suoritettavaa strukturoitua lomakehaastatte-
lua, joka on formaalisin haastattelumuoto ja johon sisaltyy kyselylomakkeen tayttami-
nen ohjatusti. Kyselyn pohjana kaytettiin johtamisen arviointiin, tyéhyvinvointiin ja
organisaatioilmapiirin mittaukseen kehitettyd ja testattua QPS Nordic -kyselymene-
telmad, joka huomioi tyon kolmella eri tasolla: tehtdvataso, yksilotaso seka sosiaalinen
ja organisaatiotaso. Tutkimusongelmaksi muodostui ainoastaan se, ettd lomakekyselyn
ajankohta sattui parhaimpaan loma-aikaan ja vastausprosentti jai siksi alhaiseksi. Tutki-
jan mielestd asetetut tavoitteet tutkimukselle saavutettiin kuitenkin hyvin.

Tuloksista kavi ilmi, ettd VR Track Oy:n Suunnittelussa tyoskentelee tydssdan hyvin
viihtyvid, sitoutuneita ja motivoituneita asiantuntijoita, jotka jaksavat tytssaan suhteel-
lisen hyvin. Johtaminen koettiin oikeudenmukaisena, tasapuolisena ja asiantuntijat ko-
kivat saavansa esimiesten tukea ja apua tarvitessaan. Projektinhallintaohjelmaa pidettiin
vaikeatajuisena, tyota lisddvana, eikd ohjelmaa osattu kayttaa riittdvan hyvin. Projekti-
palkkiojarjestelmaa pidettiin epdonnistuneena, monimutkaisena ja epéoikeudenmukai-
sena, eikd projektipalkkion muodostumiskriteereitd tunnettu tarpeeksi. Johtopaatdksina
todettiin, ettd projektihallintaohjelman kayttoon tulee saada lisad koulutusta ja ohjelman
kayttoliittyma tulee saada yksinkertaisemmaksi kasittdmaén vain tarvittavat ominaisuu-
det. Projektipalkkiojarjestelma tulee saada lapinakyvéksi, tasapuoliseksi ja josta kay
helposti ilmi tydpanoksen ja palkkion valinen yhteys. Jatkokehittdmisehdotuksina pro-
jektinhallintaohjelman ja projektipalkkiojarjestelmén kehittamisen liséksi, ehdotettiin
innovaatiojarjestelman kehittdmistd innostavammaksi seka saatujen tulosten eroavai-
suuksista johtuen eri paikkakuntien keskinaista vertailua koskien johtamista, sitoutumis-
ta, tydssa viihtymistd, tyéhyvinvointia ja eri jarjestelmien osaamistasoa.

Asiasanat: asiantuntijaorganisaatio, johtaminen, tydhyvinvointi, projektinhallintaohjel-
ma ja projektipalkkiojarjestelmé.
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The purpose of this thesis was to find out how the management of VR Track compa-
ny's Planning department has accomplished in challenges of continuous changes. Sec-
ond significant target was to find out, what is a level of well-being amongst the special-
ists of Planning department. Stydy also strived for understanding, how specialists val-
ued their managements competence in leading. How the management affected staff's
motivation, commitment and development of work related skills? What is specialist’s
opinion on current project-bonus system? And what do they think about the new project
management system? On what level is specialist’s wellbeing, commitment and coping
with the work? Project management software and project fee-system, were studied as
isolated subjects. More detailed material of their functionality was wanted.

The internet-based research method used a structured interview form, which is the most
formal way of interviewing. It included a guided filling of questionnaire. The base of
questionaire was a QPS Nordic: s method which is development and tested for evaluat-
ing management, wellbeing at work and organizational climate. The QPS method takes
into account three levels of working environment: task-level, individual level and social
and organizational level. The only problem in a study was its timing. The poll was made
at the high season of vacation, and that factor resulted a low response rate. The goal of
the study was still reached very well in the researcher’s opinion

The result of a study was that people in VR Track Company's Planning are very well
thriving, committed and motivated specialists, who manage in their jobs reasonably
well. Management was seen just and equal and specialist thought that they got, when
needed, help and support from their superiors. Project management software was seen
abstract and people felt it adding workload. People also didn't manage the program very
well. Project fee program was felt to be a failure, complicated and unjust and the criteria
of forming project fee, was unambiguous. Conclusions were that using project man-
agement program needed more training and the user interface must be simpler. It must
contain only necessary features. The project fee system must be transparent, impartial
and such that relation of workload and fee are easily identified. For further develop-
ment, in addition to development of project management and project fee programmes,
was suggested developing the innovation system to be more invigorating and due to
differences between different localities, concerning leadership, commitment, thriving in
job, wellbeing at work and managing different systems.

Key words: specialist organization, management and leadership, wellbeing at work,
project management software and project fee program.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tietoyhteiskunnassamme yha useampi tyontekijd toimii asiantuntijana. Asiatuntijaa
voidaan kuvata korkean tietotaidon omaavaksi, vaativaksi, dlykkaaksi ja itsendiseksi
ihmiseksi. Johtamisen kannalta keskeinen kysymys on, kuinka johtaa edelld kuvatun
kaltaisista ihmisistd koostuvaa asiantuntijaorganisaatiota, jossa yhdistyvat seka organi-

saation, ettd myds ihmisten henkilokohtaiset padmaarét ja tavoitteet (Juuti 2001, 238).

Asiantuntijaorganisaation johtaminen on p&&osin osaamisen johtamista. Osaamisella
tarkoitetaan luontaista tai harjaantumisen ja oppimisen kautta saavutettua kykya tai
valmiutta saada kayttdonsa informaatiota ja edelleen soveltaa syntynytta tietdmysté kay-
tannossa paamaarien saavuttamiseksi. Asiantuntija on haastava alainen, jolla on usein
johtamiskokemusta omien projektien ja tiimien vastuullisena vetdjand. Itseohjautuvassa
ty0ssé asiantuntija on tottunut johtamaan itse itseddn ja siksi esimiehen voi olla vaikea
arvioida, kuinka hyvin asiantuntija on onnistunut tyéssaén tai kuinka paljon parantami-
sen varaa olisi ehka vield ollut. Asiantuntija tuntee oman arvonsa ja hyvélla itsetunnolla
varustettuna hanelld on voimakas kasitys siit4, kuinka tarked hanen ty6panoksensa on
koko organisaatiolle. Asiantuntijat ovat usein organisaationsa avainhenkiloita ja siksi
vaikeasti korvattavia. Heille ei voi sanella yksipuolisesti tyohon liittyvia ehtoja, silla
motivaatiopulan iskiessé asiantuntija voi vaihtaa tyonsé haastavampaan ja tyohon, jossa
hantéd arvostetaan. Organisaatiossa, jossa menestys vaatii luovuutta, osaamisen kehitté-
misté ja jalostamista, asiantuntijoiden motivaatio ja sitoutuminen ovat erityisen téarkeita.
(Juuti 2001, 238-239).

Henkilostojohtamisen yksi tarkeimmistd kohteista on tyohyvinvoinnin varmistaminen
(Heikkila 2011, 240). Ty6hyvinvoinnin haasteina ovat jatkuva tyon tehostaminen, muu-
tokset seké talouden taantuma, jolloin tydhyvinvointiin sijoitetaan véhemman kuin hy-
ving aikoina. Johtamisen ja esimiestyon kehittdminen on todettu tyohyvinvoinnin paran-
tamisessa kaikkein tehokkaimmaksi. (Vahtera, Kiviméki & Pentti & Theorell 2000
484-493). Tybhyvinvointi tarkoittaa tyontekijan kokemusta turvallisuudesta, terveydes-
t4 tyossd, ammatillisesta osaamisesta, yksilon saamasta tuesta, taitavasta johtamisesta,

muutosjohtamisesta sek& merkityksellisesta ja palkitsevasta tydstd. Hyvén tyon synnyt-
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tdma hallinnan tunne vahentaa stressid, sairastamisriskia seké lisd4 motivaatiota ja sitou-
tumista. Johdon on sitouduttava tyéhyvinvoinnin kehittamiseen, eika sitd voi ulkoistaa.
(Anttonen & Réasénen 2008, 18).

Johtamisen ja péaatdksenteon oikeudenmukaisuudella on merkittdva vaikutus tyontekijan
psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen ja epdoikeudenmukaisella johtamisella voidaan
vastaavasti aiheuttaa stressid. Organisaation ty6hyvinvointi vaatii systemaattista johta-
mista, strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkil6ston voimavarojen lisaédmiseksi ja
tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia (Manka 2006, 5). Tyohyvinvointi vaatii
jatkuvaa vuorovaikutusta, tyon kuormittavuustekijoiden tunnistamista ja kehittdmista
tilanteiden mukaan sekd yhteistyotéd johdon, henkildston, tydterveyshuollon ja tydsuoje-
lun kesken (Kauhanen 2010, 202). Ty6hyvinvointi on tarkedd etenkin asiantuntijaor-
ganisaatiossa, koska uutta luova ty6 ja ainutkertainen luonne edellyttdvét onnistunutta
tyohyvinvoinnin kehitysta. Tydyhteison ja organisaation hyvinvointi vaikuttavat merkit-

tavasti koko yrityksen menestykseen. (Hussi 2005, 20).

Organisaatioilmapiiri on osana erilaisissa prosesseissa ja vaikuttaa ihmisiin ja organi-
saation toimintoihin ongelmanratkaisuissa, viestinndssa, yhteistydssd, paatdksenteossa
valvonnassa, oppimisessa motivaatiossa, sitoutumisessa sekda innovoinnissa. lhmiset
vaikuttavat organisaatioilmapiiriin suoraan seka ilmapiirin vaikutusten, kuten tyotyyty-

vaisyyden ja hyvinvoinnin kautta. (Ekvall 1996, 105-123).

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Taman opinndytetyon (jatkossa tutkimus) tavoitteena oli selvittd4, miten VR Track Oy:n
Suunnittelun asiantuntijoiden johtaminen on onnistunut erityisesti organisaation koh-
taamissa jatkuvissa muutoksissa ja miten johtaminen on vaikuttanut henkiloston emo-
tionaalisiin rakenteisiin. Toisena merkittdvana tutkimustavoitteena oli selvittdd Suunnit-
telun asiantuntijoiden ty6hyvinvoinnin taso. Johtaminen on yhteydessé henkildstén mo-
tivaatioon, sitoutumiseen, toimintastrategioihin, osaamisen kehittdmiseen ja muutoksien
hallintaan. Muutoksessa keskeinen kysymys on, miten hallittu muutos mahdollistuu
johtamisen avulla edistéden oppimista, osaamisen kehittdmista ja tuottaen motivoitumista

edistavia aspekteja alaisen emotionaalisissa rakenteissa. (Juuti 2001, 238-239).
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Yksittdising tutkimuskohteina haluttiin tutkia projektinhallintaohjelmaa ja projektipalk-
kiojarjestelmé&g, joiden k&yttomukavuudesta, ymmarrettdvyydestd, tasapuolisuudesta,
lapindkyvyydestd, kannustavuudesta ja toimivuudesta haluttiin tarkempaa tutkimusai-

neistoa.

Tutkimusongelmana oli selvittdé vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaiseksi VR Track Oy:n Suunnittelun asiantuntijat arvioivat organisaationsa
johtamiskompetenssit?

2. Miten johtaminen on vaikuttanut henkildston motivaatioon, sitoutumiseen ja
osaamisen kehittdmiseen?

3. Mitd mielt4 Suunnittelun asiantuntijat ovat kdytdssa olevasta projektipalkkiojar-
jestelmést ja vasta k&yttoon otetusta projektinhallintaohjelmasta?

4. Millaisella tasolla asiantuntijoiden ty0hyvinvointi, sitoutuminen ja tydssa jak-

saminen on?

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena kéytettiin johtamisen ja ty6hyvinvoin-
nin teorioita, joita peilattiin asiantuntijaorganisaation kontekstiin. Tutkimuksen rajauk-
sena syvennyttiin organisaatioilmapiirin osatekijoista tarkemmin johtamiseen, esimies-
tyohon, sitoutumiseen, sosiaaliseen vuorovaikutukseen, motivoitumiseen, palkitsemi-
seen, osaamisen kehittdmiseen ja tyohyvinvointiin, jotka kaikki ovat yhteydessa toisiin-
sa. Rajauksen ulkopuolelta valittiin yksittéisiksi tutkimuskohteiksi VR Track Oy:ll&
kéaytossa olevat projektinhallintaohjelma ja projektipalkkiojarjestelmd. Benchmarking-
yrityksend tutkittiin Vincit Oy:n johtamista ja yrityskulttuuria seka Vincitin havaitsemia
keinoja johtamisen, asiakastyytyvaisyyden, tydhyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen jat-
kuvaan parantamiseen. Vincit Oy:n johtamista ja yrityskulttuuria tutkimalla tarkoitus oli
I10ytaa samalla selitystd siihen, miksi Vincit Oy on valittu Suomen parhaaksi tyopaikaksi

vuosina 2014-2016 ja Euroopan parhaaksi tyopaikaksi vuonna 2016.
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2 ASIANTUNTIJAORGANISAATION JOHTAMINEN

Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen liittyy suurimmalta osaltaan tyon siséltoon ja
esimiesten kyvykkyyteen henkildston ydinosaamisalueella. Asiantuntija haluaa olla
ty0sséén itsendinen ja riippumaton seka strategisessa ettd operatiivisessa mielessé. Stra-
tegisella itsendisyydella tarkoitetaan sitd, ettd asiantuntija haluaa itse paattaa, mité tekee
ja operatiivisella itsendisyydelld sitd, miten hdn asian tekee. Asiantuntijan riippumatto-
muus on sekd henkisté ettd taloudellista ja koska kaikilla organisaation toiminnoilla on
yhteiset padmaarét ja resurssit, tarvitaan niiden optimaalista ohjaamista. Asiantuntijaor-
ganisaatiossa yhtena tavoitteena on myos mielekas ja palkitseva tyd, jonka mielekkaana
kokemiseen liittyy tyon vaativuuteen perustuva palkka, onnistuneet tydsuoritukset, oma
kehittyminen, hyvét tyovélineet, osaavat kollegat ja innostava tydilmapiiri. Vaikka asi-
antuntijalla on kyky arvioida kriittisesti oman tyonsa laatua ja aikaansaannoksia, on
hanelle tarkedd myos muiden tyoyhteison jasenten antama palaute ja kannustus. (Senge
1990, 205-206).

Asiantuntijaorganisaation taloudellinen tulos tehd&an yleensd pienissa ryhmissd, jotka
yhdessda muodostavat yhteisén. Mit4 suurempi organisaatio on, sitd enemman silld on
kontaktipintaa ja ndkyvyytta ja silloin sill& on mahdollisuus saada tukea markkinoinnis-
sa, rahoituksessa, tukipalveluissa sek& imagon kasvattamisessa. Ryhmien valiselld yh-
teistyolla saadaan synergiahyotyéd kaikille asiantuntijaryhmille. Johtajat ja esimiehet
nayttelevat keskeista roolia onnistuneen yhteistyon kannalta. Heidan taytyy tuntea alai-
sensa, jotta jokaisella organisaation jasenelld olisi taitojaan, taipumuksiaan ja mielty-
myksi&an parhaiten vastaava tehtévé, ja siksi menestys on ainakin osaltaan kiinni johta-
jien ja esimiesten johtamistaidoista. Asiantuntijaorganisaation johtamisen yksi ongelma
on, ettd johtajuuden ja vastuiden oletetaan jakautuvan ryhmissa useiden henkil6iden
kesken. Asiantuntijat pyrkivét usein itse maaradmadn omasta toiminnastaan ja siksi pi-
taisikin johtamisen ndkdkulmasta pohtia, missa olosuhteissa asiantuntijat ovat valmiita
luopumaan itseméaardédmispyrkimyksestddn yhteisen tuloksen ja tekemisen hyvéksi.
(Senge 1990, 207).

Parhaat asiantuntijat voidaan ylentad esimiehiksi ja johtajiksi, joka saattaa substanssin
tuntemuksen kannalta olla hyddyllistd, mutta johtajuuden kannalta siind voi ilmeta pal-

jon ongelmia. Esimiehend toimiva asiantuntija ei useinkaan myonna johtamista amma-
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tiksi, vaan suhtautuu siihen kuin sivuty6hon ja kokee edelleen ammatikseen oman pit-
kélle kehittyneen spesialiteettinsa. Talloin ongelmana on, ett4 hén ei varsinaisesti johda,
vaan tekee edelleen samanlaisia toitd kuin alaisensa ja johtamisesta tulee toteuttamista.
Usein parhaita asiantuntijoita ylennet&an vastentahtoisesti esimiesasemaan, jolloin me-
netetddn ainakin osittain osaavimman asiantuntijan tyépanos varsinaisen ydinosaamisen
alueelta ja saadaan tilalle heikosti motivoitunut esimies. (Parvinen, Lillrank & livonen
2005, 57).

Asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijoilla on yleensd vahvempi tietotaito toiminnan
keskeisilld osaamisalueilla kuin johdolla. Asiantuntijaorganisaation johtaja tarvitsee
kokemusta ja erityisesti valmennusta onnistuakseen tydssaan. Asiantuntijoiden johtami-
sessa onkin keskeistd esimiehen kyky kohdata asiantuntijoiden itsendisyyteen ja sitou-
tumiseen liittyvat kysymykset ja tunnistaa niiden vaikutukset organisaation toiminnassa.
Monissa yrityksissd on jaanyt huomioimatta, ettd johtamisen ydintehtavé on paasta tu-
loksiin ihmisiin vaikuttamalla ja heidan avullaan. Johtamisosaaminen ja asiantuntijoiden
erikoistietdmys tulisi nivouttaa yhteen, koska asiantuntijaorganisaatiossa ajattelua ja
toimintaa ei voi erottaa toisistaan byrokraattisen ja hierarkiaan perustuvan johtamisen
tavoin. (Juuti 2001, 240-241).

2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamistyotd, jonka tarkoituksena on turvata
yrityksen tavoitteiden ja padmadrien edellyttdmé osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. (Vii-
tala 2006, 32). Osaamisen laajentaminen on yksi yrityksen menestymisen tarkeimmisté
edellytyksista ja laajentamisen kolme keskeisintd syytd ovat riskien minimointi, tehok-
kuuden hakeminen ja uusien innovaatioiden etsiminen. (von Krogh, Ichijo & Nonaka.
2000, 260-261). Voidaan sanoa, etté yrityksen ja organisaation kehittyminen tapahtuvat
yksilotasolla henkiloston kehittymisen ja oppimisen kautta. Henkildstd on yrityksen
tarkein voimavara, josta kannattaa pitéa huolta. (Viitala 2002, 13). Oppimiselle kannat-
taa luoda mahdollisimman hyvat edellytykset niin ilmapiirin kuin aineellisen tuenkin
avulla (Viitala 2002, 105-106).

Osaamisen johtamisessa tulee ottaa huomioon koko henkildsto ja esimiesten tulee huo-
mioida kaikkien osaamistarpeet tasapuolisesti. Yrityksen parhaat asiantuntijat osaavat

paremmin huolehtia osaamistarpeistaan, kuin heikommin menestyvat, joilla on huo-
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nommat edellytykset itse hankkia tietoa ja huolehtia omasta osaamisen kehittdmisesta.
Organisaation osaamisen kannalta olisi tarkedd huolehtia kaikkien osaamisesta, ei pel-
késtdan lahjakkaimpien, muuten ero parhaiden ja heikompien osaajien valilla kasvaa
koko ajan. (Viitala 2002, 86).

Osaamisen johtamiseen on mééritelty nelja johtamisen péadelementtid; oppimisen suun-
taaminen, oppimista edistdvéan ilmapiirin luominen, oppimisprosessin tukeminen ja esi-
merkilld johtaminen. Ensimmaéiseksi johdon on mé&ariteltdva henkildston oppimistarve,
minkalaista osaamista organisaatiossa tarvitaan ja mihin oppimista suunnataan. Oppi-
miskartoituksen jalkeen on luotava tyOpaikalle oppimista edistdva ilmapiiri, joka tar-
koittaa koko tydyhteison oppimismyonteisen ja auttamishaluisen ilmapiirin kehittami-
sen ohella my6s esimiesten ja alaisten valisen vuorovaikutussuhteen rakentamista. Op-
pimisprosessin tukemiseen liittyy kannustamisen lisdksi myos taloudellinen tuki, jolla
luodaan mahdollisuudet osallistua koulutuksiin ja opintojen jalkeiseen palkitsemiseen.
Esimerkilla johtamisessa johtajat ja esimiehet toimivat kannustavina esimerkkeina tuen
antamisen ohella. (Viitala 2002, 187-188).

Asiantuntijaorganisaatiossa on sekd havaittavaa, ettd inhimillistd henkilésidonnaista
hiljaista tietoa. Hiljainen tieto voi olla yksilon erityisosaamista tai lahjakkuutta, ongel-
mien ratkaisukykya, analyyttista tilanteen arvostelukykyd, kaden taitoa, herkkyytta tai
tietoa, joka on hankittu kokemuksen kautta ja vaikeasti muille siirrettavissé. Hiljainen
tieto on juurtunut syvalle yksilon toimintoihin, ihanteisiin, kokemukseen, arvo- ja tun-
nemaailmaan ja on osa ihmisen persoonallisuutta. Hiljaisen tiedon muuttuessa sanoin ja
késittein ilmaistavaksi tiedoksi, mahdollistaa se aiemmin saavuttamattomissa olleen
arvokkaan tiedon jakamisen yritykselle. VVuorovaikutustilanteissa hiljaista tietoa voi-
daan siirtdd, mutta kaikkea siihen kuuluvia ominaisuuksia, kuten hienotunteisuutta,

huumorintajua ja luontaista karismaa ei voi siirtad. (Senge 1990, 7-8, 139-141).

Asiantuntijaorganisaation oppiminen perustuu henkildston jasenten uudistuvaan oppi-
miseen, joka nadhddin uskomusten ja asenteiden muuttumisena ja joka vapauttaa ihmi-
sen aiemmista uskomuksista, asenteista, arvoista seka tunteista. Oppiminen ei koske
pelk&stdan tietoméaaran lisdystd vaan uudenlaista tapaa hahmottaa ympéristod. Tunteet ja
motivaatio viridvat henkiloston valisessa vuorovaikutuksessa, tyoyhteison kanssa kas-

vamisessa ja toisten saavutusten vastavuoroisessa tunnustamisessa. Oppimiskokemus
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johtaa toiminnan monipuolistumiseen, aitoon kasvuun ja kehitykseen sek& asiantunte-

muksen syvenemiseen. (Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2004, 23-24, 194-195).

2.2 Hyvinvointijohtaminen

Tyohyvinvointi on yksi tarkeimmistd johtamisen haasteista osaamisen johtamisen ja
johtamisen kehittdmisen ohella (Heikkild 2011, 240). Ty6hyvinvoinnin haasteina ovat
jatkuva tyon tehostaminen, muutokset sek& talouden taantuma, jolloin tyéhyvinvointiin
sijoitetaan véhemmaén, kuin taloudellisesti hyving aikoina. Parhaissa tyopaikoissa henki-
I6st6 voi hyvin, organisaatiot tekevét tulosta, kustannukset ovat pienemmaét, sairaus-
poissaoloja on véhemmaén, sitoutuminen suurempaa ja henkiloston vaihtuvuus pienem-
pi. Johtamisen ja esimiestyon kehittdminen on todettu tyohyvinvoinnin kehittdmisessa
kaikkein tehokkaimmaksi aseeksi. (Vahtera, Kivimaki & Pentti & Theorell 2000, 484—
493). Parhaat tulokset tydhyvinvoinnin johtamisessa saadaan voimaannuttavan johtami-
sen periaatteilla, kuitenkin niin, ettd jokainen tyontekijé on itse vastuussa omasta hyvin-
voinnistaan. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5).

Henkiseen hyvinvointiin kuuluu tyytyvéisyys eldmaan ja tyohon, myonteinen perus-
asenne, aktiivisuus, kyky sietdd epdvarmuutta ja vastoinkdymisida sekd oman itsensé
hyvaksyminen puutteineen ja vahvuuksineen. Henkisen hyvinvoinnin térked perusta on
ty0, joka vastaa tyontekijan omia tavoitteita sek&d ammatillisia kykyja (kehittymismah-
dollisuudet, kilpailukyinen palkka, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon). Tyytyvéinen
tyontekija on motivoitunut tydhonsa ja sitoutunut yritykseensd. Henkinen kuormitus voi
olla ali- tai ylikuormitusta maarallisesti tai laadullisesti. Tyon vaatimukset ovat kuormi-
tustekijoitd ja niiden vaikutusta tyontekijaan kutsutaan kuormittuneisuudeksi. Henki-
seen kuormittumiseen vaikuttaa tyotilanne kokonaisuudessaan eli kaikki tyohon sisélty-
vat vaatimukset ja erilliset kuormitustekijat yhdessa. Tyontekija vaikuttaa myos itse

kuormittumiseensa omien tytapojensa valinnalla. (Anttonen & Rasénen 2008, 21).

2.3 Tunnealyjohtaminen

Johtaminen on sosiaalinen ja vastavuoroinen vaikuttamisprosessi, jossa ovat mukana
molempien osapuolten emotionaaliset rakenteet; tunteet, arvot, asenteet, persoonalli-
suustekijat, motivaatio, mielenkiinto, tahto, uraorientaatio, taito, tietdmys ja strategiat.

Vuorovaikutuksessa keskeisia tekijoita ja tunnusomaisia hyville tyoyhteisotaidoille ovat
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keskindinen luottamus, havaittu oikeudenmukaisuus ja vastavuoroisuus. Jatkuva muutos
lisdd johtamisen haasteita ja edellytt&a alaisilta sopeutumiskykya ja henkisia voimavaro-
ja. Tunnedlykk&&lla johtamisella on mahdollisuus auttaa alaisia selviytymaén muutos-
paineista ja sill4 voidaan vahvistaa motivaatiota, luoda mahdollisuuksia alaisten taitojen
soveltamiselle ja tukea heidan vaativien tyotehtévien vaatimaa jatkuvaa oppimista.
(Huhmarniemi 2001, 478).

Emotionaalisten rakenteiden yhteyttd johtamiseen ja johtajuuteen voidaan tarkastella
itsensé arvostetuksi kokemisen sekd myonteisten ja vahvistavien tunteiden nakokulmas-
ta. Arvostetuksi kokemisen tunnetta tuottaa tunne kuulumisesta sosiaaliseen yhteisoon,
ihmisend, asiantuntijana ja ammattilaisena hyvéksytyksi tunteminen, tyon tarkeys, kiin-
nostavuus, mielekkyys, uramahdollisuuksien olemassaolo, uraodotuksien toteutuminen,
henkilokohtaiset vaikuttamisen mahdollisuudet organisaatiossa sekd henkilokohtainen
menestyminen. Nama tekijat edesauttavat asiantuntijoiden sitoutumista organisaatioon,
lisddvat motivaatiota, kohottavat itsetuntoa, vahvistavat ammatti-identiteettia ja voi-
maantumista. (Huhmarniemi 2001, 481-482).

2.3.1Tunnealykas esimiestyo

Uudenlaisen, tunneélyyn perustuvan, johtamiskulttuurin luomisessa osapuolet tiedosta-
vat toisensa ja sitoutuvat toimintaan, jossa lahtokohtana on itsensé ja toisen kunnioitta-
minen ja jossa vuorovaikutus perustuu véittelyn, puolustamisen ja vastustamisen sijasta
dialogiin, jonka tarkoituksena on loyt&a asioiden takana olevia piilevid merkityksia —
joskus myos intuitiivisesti. (Huhmarniemi 2001, 478, 481-482).

Tunnedlykas esimiestyd on tydpaikan tunnepaineen tunnistamista ja tehokkaisiin ratkai-
sukeinoihin panostamista. Ty0 sujuu hyvin, jos ihmisten valinen vuorovaikutus sujuu
hyvin, kun taas Kielteiset tunteet stressaavat ja véhentavat tyoviintyvyytta ja jaksamista.
Tunteet palkitsevat ja rankaisevat ihmistd vélittomasti, eivat vasta ajan paasta. Tun-
nedlytaitojen harjoituttaminen on ihmisen kohtaamista — aito lasndolo. Tunneély voi-
daan jakaa tunnedlyn persoonallisiin, emotionaalisiin, sosiaalisiin sek& alyllisiin taitoi-
hin. Tunnedlytaidot ilmenevét teoissa. Tunnedlytaitoinen ihminen on tietoinen itsestdan,
luottaa itseensd, ja pystyy ajattelemaan asioita my6s muiden ihmisten kannalta. Koros-
tetaan sovinnollisuuden taitoa, eli anteeksiantoa, ensin itselle sitten toiselle, koska louk-

kaantuminen vie paljon energiaa. (Isokorpi 2003, 478, 481-482).
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Tunneélykés esimiestyd on tarkoituksenmukaista kayttdytymista tietyissa tilanteissa,
tietoisuutta omista tunteista sekd ymmartamysté tunteiden vaikuttavuudesta ajatteluun,
sanomiseen, tekemiseen, tyosuorituksen laatuun ja perhe-elaméan. Muuttamalla itsedan
ihminen voi muuttaa ymparistodén. Jotta voisi muuttaa itsedan, on ennen kaikkea tun-
nettava itsensé (kuka olen, mité ajattelen, mitd mahdollisuuksia minulla on, mité tiedan
alaisistani/asiakkaistani, omat heikkouteni/vahvuuteni ja ihmissuhteiden hallinta?). On
mietittdva, minkalaisen jaljen jatat jalkeesi ja elettdvd sen mukaan. Aitona oleminen
merkitsee itsensda paljastamista, oman epatdydellisyyden tunnustamista ja virheiden
myontadmisté. Sosiaalisten taitojen tarkeyttd on korostettava esimiesty6sséd, joka tarkoit-
taa kykyéa innostua itse tyostédan ja kykya innostaa muita. Kaikista tulee hyvia johtajia,
mutta eri ymparistossa toinen johtaa paremmin. (Kultanen, 2009, 478, 481-482).

2.3.2Tunnealyn kehittdminen

Suomalaisten esimiesten tunnedlyosaamisessa on eri mittareiden mukaan paljonkin ke-
hitettdvad. Kehittamistarve koskee erityisesti tunnedlyosaamisen eldmyksellista puolta,
jossa tunteet ovat vahvasti lasnd ja samaan aikaan niitd pitad osata tunnistaa, arvioida ja
kayttdd oman ajattelun tukena. Esimiesten tunnedlyn oma-arvioinnissa on havaittu, etta
mit& korkeammassa asemassa arvioitu henkilo on, sitd korkeammaksi han arvioi omat
tunnedlykompetenssinsa. Vastaavasti muiden antamat arviot olivat sitd matalampia,
mitd korkeammassa asemassa arvioitava oli. Tulokset johtuvat ehka siitd, ettd ylemmill&
organisaatiotasoilla ei kohdata ihmisid yhtd usein kuin alemmilla, eik& ylemmille johta-

jille my6skaéan uskalleta antaa kehittymista edistavéa palautetta. (Kultanen, 2009, 481).

2.4 Tiimijohtaminen

Tiimiorganisaatioilla saavutetaan sellaista, mit4 kukaan yksin ei voisi saavuttaa. Organi-
saatioon liittyy sek& sosiaalisia yhteenkuulumiseen liittyvia tarpeita, toiminnan tehok-
kuuteen liittyvia piirteitd seka organisoitumiseen l&heisesti liittyvia rakenteita, valtaa ja
vastuuta. Ajan kuluessa, pienessékin organisoitumisessa ryhméssé, joku nousee johta-
jaksi ja muut ottavat omia roolejaan, syntyy toimintatapoja ja omaksutaan ominainen
tapa toimia sek& viestittdd. Organisaatiota, joka pyrkii madaltamaan organisaatiotaan,
siirtadd toiminnan painopistettd lahelle asiakasta ja kehittdd tyotéd asiantuntijuuden poh-

jalle, kutsutaan asiantuntijaorganisaatioksi, jossa korostuvat yhteistydtaidot ja moniam-
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mattitaitoisuus. Tiimiméisen organisaation perusta liittyy organisaation uudistumiseen,
synnytetddn uusia ideoita ja vaihdetaan informaatiota nopeasti ja spontaanisti. (Sipila
1991, 31)

ASIANTUNTIIJASAAREKKEET

TUKIPALVELUT

KESKIJOHTO

/ TYONTEKIJAT

KUVIO 1. Organisaation rakenteen muutos asiantuntijaorganisaatioksi (Sipild, 1991,
34)

JOHTO

Kuviossa vanha hierarkinen organisaatiomalli, jossa johto on kuvattu pyramidin kar-
keen, on kaannetty toisinpdin. Uudessa organisaatiomallissa asiantuntijoista muodostu-
neet saarekkeet ovat suoraan kosketuksessa asiakkaisiin ja niiden taustalla toimii tuki-
palvelut ja johto, joiden tehtdvind on mahdollistaa asiantuntijoiden tyd. Asiantuntijoiden
oltua pitké&kestoisesti asiakkaidensa ongelmien ja erilaisten kehittdmistarpeiden kanssa,
syntyy kumppanuuteen (partnership) perustuva asiakassuhde, joka johtaa parempiin
tuloksiin (Sipild 1991, 35). Perinteistd ja ryhmaorganisaatiota voidaan vertailla seuraa-

vasti (Alexander Hamilton Institute 1991).

Perinteinen organisaatio Ryhmaé&organisaatio
Johdon ohjaus Oma-aloitteisuus
Tekniikkakeskeisyys Ihmiskeskeisyys
Vastakkainasettelu Yhteistyo

Saannot ja kuri Luottamus ja itsekuri
Salailu Avoin tiedonkulku
Paatokset ylhaalta Itsendinen paatoksenteko
Tyontekijoiden erikoistuminen Tyontekijoiden joustavuus
Muuttumaton rakenne Muuttuva rakenne
Yksilon saavutukset Ryhmaén suoritukset
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2.4.1Tiimitoiminta ja johtaminen

Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen liittyy suurimmaksi osaksi tyon sisaltoon ja joh-
don kyvykkyyteen yhteison ammattitaitoalueella. Tiimin tulos jaa heikoksi, jos sen ja-
senet ovat lilan samankaltaisia. Tiimin johtajan tulee osata kdyttaa jokaisen tiimin jése-
nen erilaisuutta rakentavasti hyodykseen, eikd samanlaistaa sitd. Johtajan tehtdvéna on
luoda tiimin sisélle turvallinen ja psykologisen vapauden kokemisen ilmapiiri ja edistaa
kaikkien jasenten vuorovaikutussuhteita. (Heikkil&d & Heikkild-Laakso 1997, 248).



18

3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSMENETELMA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaiseksi VR Track Oy:n Suunnittelun
asiantuntijat arvioivat organisaationsa johtamiskompetenssit? Miten johtaminen on vai-
kuttanut henkiloston motivaatioon, sitoutumiseen ja osaamisen kehittymiseen? Mita
mieltd Suunnittelun asiantuntijat ovat kdyt6ssa olevasta projektipalkkiojarjestelmasta ja
vasta kayttoon otetusta projektinhallintaohjelmasta? Millaisella tasolla asiantuntijoiden
tyohyvinvointi, sitoutuminen ja tydssé jaksaminen on sek& millainen on Suunnittelun

asiantuntijoiden tyéhyvinvoinnin taso?

VR Track Oy:n kaytdssa olevat projektinhallintaohjelma ja projektipalkkiojarjestelma
ovat saaneet asiantuntijoilta negatiivista palautetta, siksi tdssa tutkimuksessa haluttiin
my0s selvittdd tarkemmin kyseisen ohjelman ja jarjestelmén kayttomukavuus, ymmar-

rettavyys, tasapuolisuus, lapindkyvyys, kannustavuus ja toimivuus.

Tyokyky-termin rinnalle on tullut késite tyohyvinvointi, jonka taustalla on tyén muutos-
ten nopeutuminen ja monitahoistaminen, mik4 aiheuttaa terveysriskeja ja sairauspoissa-
oloja. Viitalan (2009, 212) mukaan henkiléston hyvinvoinnin lahtokohtana on terveys,
osaaminen sekd fyysinen ja psyykkinen tydympdrist0, jossa kiinnostava ty0, arvostava
ja tukeva tyoyhteisO seké kehittymismahdollisuudet tuovat elamaan mielekkyyttd. Kau-
hasen (2010, 201) mukaan, tyohyvinvointiin liittyy hyvé johtaminen, osaamisen kehit-
tdminen, palkitseminen, vastuullinen liiketoiminta, tasa-arvo, tyokyky, tyoterveys, tyo-

turvallisuus sek& tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen.

Tyohyvinvointi koostuu fyysisestd, sosiaalisesta ja henkisesta hyvinvoinnista. Ty6hy-
vinvoinnin tasoon vaikuttaa johtaminen, organisaation toimintatapa, ilmapiiri, tyon si-
sélto ja vaatimukset sekd tyontekijé itse omine tulkintoineen (Karasek & Theorell 1990,
17). TyOn ja yhteis6n voimavarojen tunnistaminen ja kehittdminen on positiivinen ja
ennakoiva tapa edistdd organisaation hyvinvointia. Tyon vaatimustekijoihin ei voida
helposti vaikuttaa, mutta voimavarojen kehittdminen on mahdollista ja usein myos edul-
lista. Myonteisiin asioihin ja voimavarojen kasvattamiseen keskittyva toiminta saa ai-
kaan myonteisen kierteen ja lopulta organisaatio on vahvempi kohtaamaan tulevat muu-
tokset ja haasteet (Schaufeli & Bakker 2004, 293-297).
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Tutkimuksessa keskityttiin tyon ja yhteison sosiaalisiin ja psyykkisiin voimavara- ja
vaatimustekijoihin kuten johtamiseen, esimiestyohon, vuorovaikutukseen, organisaa-
tioilmapiiriin, sitoutumiseen, luottamukseen, yhteisollisyyteen ja me-henkeen, jotka
kaikki korostuvat asiantuntijaorganisaatioissa (Paalumaki 2010, 62). Johtamisen ja esi-
miestyon kehittdminen on tarked ja vaikuttava osa tyOyhteison kehittdmisessa ja siksi
ilmapiiritutkimuksessa johtamista tulisi tutkia erityisesti ihmisten johtamisen kannalta
erilladn asioiden johtamisesta. Tassé tyossd johtamisen tutkimus kohdistui pelkéstaan
ihmisten johtamiseen ja tyohyvinvoinnin tutkimuksessa tyohyvinvointia kasiteltiin ko-
konaisvaltaisena hyvinvointina. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluvien psyykkis-
ten, fyysisten ja sosiaalisten hyvinvoinnin osat ovat yhteydessé toisiinsa ja organisaatio-
tasolla yksiloiden hyvinvointi on yhteydessa kaikkien jasenten hyvinvointiin. (Nakari
2003, 187-188).

Tutkimusmenetelmand kéaytettiin verkossa suoritettavaa puolistrukturoitua lomakehaas-
tattelua, joka on formaalisin haastattelumuoto ja johon siséltyy kyselylomakkeen téyt-
tdminen ohjatusti. Lomakekyselyssa esitettiin valmiita kysymyksid valmiine vastaus-
vaihtoehtoineen ja kysymykset esitettiin kaikille samassa jarjestyksessa. Vastaajien tuli
valita itselleen parhaiten sopiva vastausvaihtoehto. Verkossa suoritettavan lomakehaas-
tattelun vastaaja saattoi myos keskeyttéd tarvittaessa ja jatkaa myohemmin uudestaan.
N&in vastaajat saivat tarvittaessa rauhassa miettid ja punnita vastauksiaan. (Eskola &
Suoranta 2000, 86).

Lomakehaastattelu sopii parhaiten tutkimuksiin, joissa on tarkoitus kvantifioida aineis-
toa ja/tai kasitelld sitd tilastollisen analyysin keinoin. Lomakehaastatteluun voidaan si-
séllyttdd myos avoimia kysymyksid, jotka voidaan kasitelld laadullisesti tai maarallisesti
luokittelemalla vastaukset jalkik&teen. Avoimien kysymysten maard ja vastausten laa-
juus méarittavat sen, voiko strukturoidun aineiston avovastauksia soveltaa laadullisen
analyysin tarpeisiin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 44-45, 64-65).

Taman tutkimuksen kvantitatiivisen kyselyn pohjana kaytettiin johtamisen arviointiin,
tydhyvinvoinnin ja organisaatioilmapiirin mittaukseen kehitettyd ja testattua QPS
Nordic -kyselymenetelmé&d, joka huomioi tyon kolmella eri tasolla.

1. Tehtavétaso, jossa mitataan tyon vaatimukset, tyon vaikutusmahdollisuudet,

tyon rooliodotukset ja tydn ennustettavuus.
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2. Sosiaalinen ja organisaatiotaso, jossa mitataan sosiaalinen vuorovaikutus, joh-
taminen, tydilmapiiri, organisaatiokulttuuri ja tydryhmén tyoskentely.

3. Yksilotaso, jossa mitataan sitoutuminen organisaatioon, tydn hallinta, ennustet-
tavuus, tyomotiivit, haasteiden etsiminen, tyokeskeisyys seka tyon ja yksityis-
elaman vuorovaikutus. (Lindstrém, Dallner & Elo & Gamperale & Knardahl &
Skogstad & Orhede 1997, 44).

QPS-Nordic perustuu vahvasti erilaisiin teorioihin, joista valtaosa on osana mygs taman
tutkimuksen teoreettista viitekehystd. QPS-Nordic -menetelméé voidaan kayttdd seka
kyselynd ettd haastatteluissa ja se huomioi organisaatioiden jatkuvan kehityksen, muu-
toksen, oppivan organisaation ja muuttuvan tyoelaman ajankohtaisia aihepiireja. Tutki-
muksessa hyodynnettiin aiempia kohdeorganisaatioon kohdistuvia tyotyytyvaistutki-

muksia, joista saatiin osittain suuntaa ja painopisteita talle tutkimukselle.

Teoreettiseen viitekehykseen sovitetut tutkimuskysymykset muokattiin kohdeorganisaa-
tion erityispiirteiden mukaan (Liite 1) ja tutkimuksessa kaytettiin analyysirunkoa, joka
koostuu seuraavista teemoista:

tyohyvinvoinnin kokeminen,

tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat,

tydpahoinvoinnin kokeminen,

tybpahoinvointiin vaikuttavat tekijat,

toiveet tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi,

ty6hon ja organisaatioon sitoutuminen,

johtamisen ja esimiestydn kokeminen,

organisaatioilmapiirin kokeminen,

organisaatioilmapiiriin vaikuttavat tekijat,

me-henki ja yhteisollisyys,

luottamus,

vuorovaikutus,

tyohon vaikuttavien ohjelmistojen kéytettavyys ja

tyon palkitsemisjarjestelmien ja projektihallintajarjestelman toimivuus.

Tassé tutkimuksessa tutustuttiin myds benchmarking-kohteena Tampereella It-alalla

toimivan ohjelmistoyritys Vincit Oy:n johtamistapaan ja yrityskulttuuriin. Vincit Oy on
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perustettu vuonna 2007 ja perustamishetken visiona uudelle yritykselle oli lause ’Maa-
nantaina ei saa vituttaa tulla toihin”. Lahtokohtana ei ollut perustaa menestyva yritys,
vaan hyvé tyopaikka, jonka tyytyvéiset tyontekijat varmistavat menestyksen. Vincit
Oy:n péaéliiketoiminta-alana ovat raataloityjen ohjelmistojen tuotekehityspalvelut seka
ohjelmistokehitykseen ja johtamiseen liittyvat konsultointi ja valmennus. (Vincit Cultu-
re Audit 2016, 4).

Vincitilld tyoskennelldan pienissé (alle 10 henkil6d) projektitiimeissa, joissa kullakin on
oma kokemus- ja osaamisprofiilinsa. Vincit luottaa tyotekijoidenséd osaamistasoon niin,
ettd se antaa asiakkailleen 100 %:n tyytyvaisyystakuun ja jos asiakas ei koe saavansa
lisdarvoa tehdysta tyosta, siitd ei tarvitse maksaa. Vincitin johtaminen ja yrityskulttuuri
poikkeavat "tavallisesta” suomalaisesta yrityksesta. Vincitill4 johtaminen on palvelua ja
tyontekija saa itse péattadd, haluaako sitd vai ei ja sen seurauksena Vincit mm. lopetti
tyontekijoidensd toiveesta hallinnollisen esimiehen roolin. Kaikessa toiminnassaan Vin-
cit korostaa avointa keskustelua, lapinakyvyyttd, yhteisty6ta, valittdmistd, toisten tuke-
mista, hyvantekevaisyyttd sekd yhteisOllisyyden merkitystd. Vincitin yrityskulttuuria
korostaa hyvin seuraavat iskulauseet: ’Jos kukaan ei suutu, mik&an ei muutu”, ’Huo-
miomme Kiinnittyy ihmisiin, ei lukuihin, »Tyytyvaiset tyontekijat takaavat tyytyvaiset
asiakkaat™, ’Asiat voi ja pitd& ottaa suoraan esiin, jos joku nyppii”’, ”Mitd vdhemman
salattavaa, sitd enemman luottamusta™ ja ’Huomenna tyontekijat ja asiakkaat voivat

paremmin kuin tdndan”. (Vincit Culture Audit 2016, 4).

3.1 Tutkimuksen kohdeorganisaation kuvaus

Tutkimuksen kohderyhména toimi VR Track Oy:n Suunnittelu, joka on osa
VR-konsernin infradivisioonaa. VR Track Oy on Suomen suurimpia infra-alan suunnit-
telutoimistoja ja johtava rata-, sahko- ja turvalaitejérjestelmien asiantuntija. VR Track
Oy tarjoaa asiakkailleen kattavat infrahankkeen suunnittelun, rakentamisen, kunnossa-
pidon sekad tyokoneiden vuokrauksen ja rautatiemateriaalien varastoinnin ja toimitus-
palvelut. Suunnittelussa otetaan huomioon radan koko elinkaari varautumalla my6s
mahdollisiin olosuhteiden ja liikennemadrien muutoksiin tulevaisuudessa. Suurimmat
asiakkaat ovat Liikennevirasto, kunnat, satamat seka rautatiepalveluja ja muita infrara-

kentamisen palveluja kayttavat yritykset.
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3.1.1VR Track Oy:n organisaatio

Toimitusjohtaja

Suunnittelu Rakentaminen Kunnossapito Materiaalit Koneet VR Track Sweden

KUVA 1. VR Track Oy: n organisaatiokaavio (VR Track Oy 2016).

3.1.2VR Track Oy:n Suunnittelun tarjoamat palvelut

Asiantuntijapalvelut

Asiantuntijapalveluiden erityisosaamiseen sisdltyy kaikki rautateiden tekniikkaan ja
jarjestelmiin liittyvat suunnittelu- ja asiantuntijapalvelut sek& jarjestelmien kayttoonot-
toon liittyvat palvelut, kuten rata-, sdhko- ja turvalaitetekniikan palvelut sek& liikenne-
tekniikka ja riskienhallintapalvelut. VR Track Oy on laajentanut toimintaansa myo6s
yksityisraiteiden omistajien ja rataverkon haltijoiden kayttoon tarjoten kaikki ratatekni-
set ja rautatiejarjestelmaén kuuluvat hallinnolliset palvelut seké rataverkon haltijuuteen
ja rautatieliikenteen harjoittamiseen liittyvat asiantuntijatehtévét sisdltden tarvittavien
viranomaisyhteyksien hoidon. (VR Track Oy 2017).
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Suunnittelupalvelut

Suunnittelun ammattilaiset kykenevét suunnittelemaan vaylahankekokonaisuuksia, jois-
sa yhdistyvéat kaikki rautatietekniikan alat ja suunnitteluvaiheet. He ovat toimineet eri-
laisten hankintamallien kanssa, siséltéen allianssi-, ST- sekd PPP-mallit. (VR Track Oy
2017).

Rakennetekniikkapalvelut

Rakennetekniikkapalvelujen ammattilaiset tarjoavat asiakkailleen siltojen ja muiden
taitorakenteiden suunnittelua, tarve- ja kantavuusselvityksid, korjaussuunnittelua, geo-
teknisté suunnittelua (routa-, pohjavesi-, kantavuus-, painuma- ja stabiliteettilaskemat),
kallio- ja tunnelirakenteiden suunnittelua, infrarakenteiden tarkastusta ja hallintaa, maa-
perdtutkimuspalveluja, suunnittelun ohjausta, suunnitelmien tarkastusta, erityisasiantun-

tijapalveluita sek& ohjeiden laadintaa. (VR Track Oy 2017).

Mittauspalvelut

Mittauspalvelut tarjoavat kaikki mittausalan palvelut suunnittelun, rakentamisen ja kun-
nossapidon aikana sek& asiantuntijapalveluita ympdriston rakentamis-, suunnittelu-,
analysointi- ja yllapitotehtavia varten. Hankalasti saavutettaviin mittauskohteisiin kéyte-

td&n apuna laserkeilausta. (VR Track Oy 2017).

Inframalleihin liittyvéat palvelut

Inframalleihin liittyving palveluina tarjotaan tietomallintamisen palveluita, inframalli-
koordinaattorin tehtdvid, lahtotietomallien tuottamista ja validointia, tuotantovaiheen
toteumamalleja seké erilaisia visualisointipalveluja. (VR Track Oy 2017).

Riippumattomat palvelut

VR Track Oy:n Suunnittelun riippumattomat palvelut on nimetty riskienhallinta-
asetuksen mukaiseksi riippumattomasta turvallisuusarvioinnista vastaavaksi laitokseksi
(ISA) ja sen liséksi radantarkastuspalvelu on akkreditoitu tarkastuslaitos. (VR Track Oy
2017).

Insindoritoimisto Arcus Oy:n palvelut

VR Track Oy:n tytaryhtio Insingoritoimisto Arcus Oy tarjoaa vaativien kohteiden ra-
kenne- ja geosuunnittelua. (VR Track Oy 2017).
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3.1.3VR Track Oy:n Suunnittelun linjaorganisaatio

Suunnittelu 2016
linjaorganisaatio

Suunnittelun yhteiset palvelut

Yksikon controlleri

Arviointi- ja hyvdksyntdpalvelut

ja tutkimukset

tiedon hallinta

.................. Konsernin ja yhtion yhteiset palvelut
Radantarkastus
e, kabn o Rakennetekniikka ja 'zitzlirsl!‘e'a'tt ja KV toiminnot
aluesuunnittelu Ratasuunnittelu Jor] J L

Tie, katu ja alue

Eteld-Suomi
Lansi-Suomi
Ita-Suomi
Pohjois-Suomi
Yksityisraiteet

Liikennejarjestelma

Geotekniikka
Siltatekniikka

Insindoritoimisto
Arcus Oy

Mittauspalvelut

Maaperatutkimukset

Sdhkotekniikka

Turvalaitetekniikka

Dokumentointi

Riskienhallinta

Ruotsin vienti

| Tekniset avustajat -tiimi |

KUVA 2. VR Track Oy:n Suunnittelun organisaatiokaavio (VR Track Oy 2016).

3.1.4Suunnittelun johto-organisaatio

Suunnittelun liiketoimintaa johtaa liiketoimintajohtaja, jonka alaisena toimivat tekninen

johtaja, suunnittelupéallikot ja tarjouspaallikko. Suunnittelupééllikot johtavat palvelu-

yksikdiden toimintaa ja heidan alaisinaan toimii 14 ryhmapééllikkéd. Suunnittelun joh-

toryhmaén kuuluvat liiketoimintajohtaja, suunnittelupaallikot, tarjouspaéllikko, suunnit-

telun I1T-vastaava, Suunnittelun TLY-vastaava seké yksikon controller. Johtoryhma ko-

koontuu 10 kertaa vuodessa. Laajennettu johtoryhmé kokoontuu 4 kertaa vuodessa, jo-
hon kuuluu em. lisdksi ryhmapaallikot. (VR Track Oy 2017).
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4 TULOKSET

Verkossa suoritettava kysely toteutettiin KyselyNetti -ohjelmalla. Kysely lahetettiin
sattumanvaraisesti 40:1le VR Track Oy:n asiantuntijalle hajautetusti neljélle eri paikka-
kunnalle. Asiantuntijoiden joukossa oli miehid, naisia, eri ikdryhmid sek& eri ryhmiin
kuuluvia henkil6ita. Vastauksia tuli kaikkiaan 16 kpl, joista 15 suoritti kyselyn loppuun.
Kysely lahti vastaanottajille parhaimpaan loma-aikaan, josta johtuen 37,5 %:n vastaus-
prosenttia voidaan pitdd kohtuullisen hyvéand tuloksena ja riittdvand maarand analysoin-
nin suorittamiseksi. Kaikilta neljalt4 eri paikkakunnalta tuli vastauksia ja kyselyyn vas-
tasi 11 miestd ja 4 naista yhdeksasta eri ryhmasta (Liite 2). Vastaajien VR Track Oy:n
palvelusvuodet jakaantuivat seuraavasti: 0-4v 5 henkil6d (33.3 %), 5-9v 6 henkil6a
(40.0 %), 10-14v 2 henkil6a (13.3 %), 15-19v 1 henkild (6.7 %) ja yli 30v 1 henkild
(6.7 %). Tuloksia analysoitaessa ikdryhmien 15-19v ja yli 30v yksittéiset vastaajat otet-
tiin huomioon ikaryhméssa 10-14v.

yli 30v: 667%
16-19v: 6.67%

0O-4v: 33.33%
10-14v: 13.33%

5-9v: 40.00%

KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma.

Tuloksia analysoitaessa tehtiin vastausten vertailuja seuraavien eri ryhmien valill&:

- mies/nainen,

- sijaintipaikkakunnat,

- eritydoryhmét ja

- palvelusvuodet.
Kyselyaineiston analysointi aloitettiin vastauslomakkeiden tarkastelulla, joista joitakin
yksittaisia tapauksia tarkasteltiin tarkemmin kokonaisuutena. Kyselyaineisto analysoi-
tiin kvantitatiivisesti KyselyNetti -ohjelman analyysitoimintojen ja Excel-ohjelman

avulla. Tutkimuksen mittareina kaytettiin keskiarvoja, keskihajontaa sek& yksittéisten
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kysymysten osalta vastaajien prosentuaalista hajontaa. Taman tyyppisessé tutkimukses-
sa keskiarvojen laskeminen on yleinen tapa yleiskuvan saamiseksi (Heikkila 2008, 81).

4.1 Johtaminen ja esimiestyo

Tutkimuksessa esitettiin johtamiseen ja esimiestyohon liittyen kaikkiaan seitsemén eri

vaihtoehtokysymysta ja yksi vapaamuotoinen kysymys.

erittéin hieman hieman erittiin
heikentava heikentiva ei myénteinen myédnteinen Bl Artmeetiinen keskirvo (@)
vaikutus  vaikutus vaikutusta vaikutus vaikutus Stanchrd deviation (£)

1 @) (@) () ()
b % X % 3 % ¥ % b %

1 2 3 4

1. Millainen vaikutus viime... - - 1x 6,67 10x 66,67 4x 26,67 - - 3,20 0,56

KUVIO 3. Kysymys 1. Millainen vaikutus viimeksi tulleella organisaatiomuu-

toksella on ollut tyohdsi?

Vastaukset jakaantuivat aika tasaisesti kaikissa vertailuryhmissa. Vastausten keskiar-
voksi muodostui 3,20, joka osoittaa, ettd viimeisimmalla organisaatiomuutoksella ei ole
ollut suurempaa vaikutusta. Vertailuryhmien korkein arvo saatiin palveluvuosien ika-
ryhmaltad 10-14v ja Yksityisraiteet-ryhmalta (3,50). Yksityisraiteet-ryhman korkea arvo
johtunee mahdollisesti siitd, ettd viimeisimmassé organisaatiomuutoksessa ko. ryhma
perustettiin ja perustaminen on koettu myodnteisend. Heikoin arvo saatiin palvelusvuosi-
en ikaryhmaltd 0-4v (2,75).
en lainkaan hieman melko paljon paljon erittéin paljon i::m:::":: :TZO'D)

(1) (2) @) @) ()
T % X % X % I % 5 %

7] . JEEINERN

2. Koetko johtamisen oikeu... - x 14,29 8x 57,14 4x 28,57 - - 3.4 0.66

KUVIO 4. Kysymys 2. Koetko johtamisen oikeudenmukaisena ja tasapuolisena?

Kysymykseen johtamisen oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta vastausten kes-
kiarvoksi saatiin 3,14, josta voidaan péaatelld, ettd johtaminen koetaan oikeudenmukai-
sena ja tasapuolisena. Keskiarvo eri vertailuryhmien valilla vaihteli 2,00-3,50. Vertailu-
ryhmien korkein arvo saatiin L-S ratasuunnittelu- ja Yksityisraiteet-ryhmaélta seka pal-

velusvuosien ikaryhmalta 5-9v (3,50).
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Elovainion ja Kiviméden (2004, 51) mukaan oikeudenmukaisuudella vaikutetaan tyonte-
kijoiden tunnereaktioihin, eli siihen, voivatko tydntekijat luottaa paatoksia tekevéan
johtoon. Yrityksessa tapahtuvat organisaatiomuutokset ovat erityisen herkka henkil6s-
ton epéoikeudenmukaisuuden kokemuksille ja silloin terveysvaikutuksetkin ovat erityi-
sen voimakkaat (Taskinen 2005, 126). Riittavalla ja oikea-aikaisella tiedottamisella ja
vuorovaikutuksen merkitykselld pystytddn vahentdméan uuden toimivan toimintakult-
tuurin muodostumisen haasteita. Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus johtamisessa ovat
organisaation kestavan tuloksellisuuden ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edellytys.
Oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi koetuissa tyopaikoissa sitoutuneisuus, motivoitu-
vuus ja tyon tehokkuus kasvavat, tyokustannukset pienenevét, sairauspoissaolot va-
henevit, tyontekijoiden vaihtuvuus pienenee ja jopa tyokyvyttomyyselédkkeiden maara
laskee. Oikeudenmukaisessa paatoksenteossa kaikilla tyontekijalla on oikeus tulla kuul-
luksi samojen s&antdjen ja periaatteiden mukaan. (Elovainio & Kivimaki 2004, 50-53).

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittdin vahan vahan jonkinverran paljon erittdin paljon
(1) ) 3) @) (5)
S % X % X % I % I % - +

Standard deviation (#)

3. Voitko vaikuttaa tyési ka... - - 1x 6,67 7x 46,67 6x 40.00 1x 6.67 847 0,74 o
KUVIO 5. Kysymys 3. Voitko vaikuttaa tyosi kannalta tarkeisiin paatoksiin?

Vaikuttamismahdollisuuksista paatoksiin vastausten keskiarvoksi saatiin korkea 3,47.

Keskiarvo eri vertailuryhmien vaihteli kuitenkin 2,00-4,00 valilla, joka osoittaa, etta

kaikissa ryhmissa vaikuttamismahdollisuuksia ei tunnisteta. Vertailuryhmien korkein

arvo saatiin Geotekniikka-ryhmalta (4,00).

3,003,00
2,502,50

2,002,00

KUVIO 6. Vertailu eri paikkakuntien ja ikaryhmien vélilla.
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Havainnot:

Kun verrattiin tarkemmin saatuja vastauksia eri paikkakuntien seka eri ikdryhmien valil-
14 (kuvio 6.) tulokseksi saatiin muutama mielenkiintoinen havainto. Tampereella, Hel-
singissé ja Oulussa johtaminen koettiin hyvin tasapuolisena ja omaan tyohon kohdistu-
viin paatoksiin uskottiin voivan vaikuttaa. Sen sijaan Kouvolassa johtamisen tasapuoli-
suus sekd myods oman tyon vaikuttamismahdollisuudet koettiin heikkoina verrattuna
muihin paikkakuntiin. Toinen mielenkiintoinen havainto saatiin eri ikdryhmien vertai-
lussa. Trackin palveluksessa véahemman aikaa olleilla oli huomattavasti positiivisempi
kuva oikeudenmukaisuudesta, tasapuolisuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista kuin

talossa yli 10v olleilla.

erittdqin harvoin  melko  silloin  melko hyvin usein [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
tai ei koskaan  harvoin télléin usein tai aina Standard deviation (&)
(1) () (3) @) (5)
2 3
5 % I % X % I % I % . £ ' ¥
4. Saatko tarvittaessa tuke... - - - - 2x 183,33 6x 40,00 7x 46,67 4,33 0,72

KUVIO 7. Kysymys 4. Saatko tarvittaessa tukea/apua esimieheltasi?

Esimiehen antamaan tukeen/apuun vastausten keskiarvoksi saatiin korkea 4,33, joka
osoittaa, ettd asiantuntijat kokevat saavansa esimiesten tukea ja apua tarvitessaan. Kes-

kiarvo eri vertailuryhmien valilla vaihteli 3,67-5,00.

6,00

5,00 5,00

5,00
4,00 3,67
3,00
2,00

1,00

0,00
E-SRATAS.  L-SRATAS. YKSIT.R GEOTEKN

W 4. Saatko tarvittaessa tukea/apua esimieheltasi?

KUVIO 8. Vertailu eri ryhmien valilla.
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Havainto:
Eteld-Suomen ratasuunnittelu-ryhma oli ainoa ryhma, jonka vastauksien keskiarvo jai

alle 4:n (kuvio 8). Tulos ei sindnsa ole huono, mutta verrattaessa sitd esim. YKksityisrai-
teet- ja Geotekniikka-ryhmien tuloksiin, eroavaisuutta esimiehen antamasta tuesta voi

kuitenkin havaita.

erittdin harvointai melko  silloin  melko hyvin usein [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
ei koskaan harvoin télléin usein tai aina Standard deviation (£)
(1) (2) @) @) ()
4
b3 % I % I % I % I % £ tooEd
5. Kohteleeko esimiehesi t... - - - - 1x 6,67 9x 60,00 5x 33.33 4,27 0.59

KUVIO 9. Kysymys 5. Kohteleeko esimiehesi tyontekijoitd oikeudenmukaisesti

ja tasapuolisesti?

Kysymykseen esimiehen oikeudenmukaisesta ja tasapuolisesta kohtelusta vastausten
keskiarvoksi saatiin edelleen korkea 4,27, joten eriarvoisuutta VR Track Oy:n asiantun-

tijoiden joukossa ei tunnisteta. Keskiarvo eri vertailuryhmien vaihteli vain 4,00-5,00

valilla.
erittain erittain I Aritmeettinen keskiarvo (@)
heikosti heikosti melko hyvin hyvin hyvin Standard deviation (%)
toimiva toimiva toimiva toimiva toimiva
) @) @) @ ®) e
S % I % I % I % I % . +
6. Onko sinun ja esimiehe... - - - - 38x 20.00 5x 3333 7x 46.67 4,27 0.80

KUVIO 10. Kysymys 6. Onko sinun ja esimiehesi vélinen tydsuhde toimiva?

Esimiehen ja tyontekijan tydsuhteen toimivuudesta vastausten keskiarvoksi saatiin
myos korkea 4,27, joten henkilokemioissa ei ollut havaittavissa eripuraa. Keskiarvo eri

vertailuryhmien valillg vaihteli 3,75-4,50.

erittéin hieman erittédin [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
tyytymaton tyytyméaton tyytyvéinen tyytyvéinen tyytyvéinen Standard deviation (4)
(1) (2) 3) @) ()
S % I % I % I % I % . £ oro e

7. Oletko tyytyvainen esim... - - - - 2x 13,33 8x 53,33 5x 33,33 4,20 0.68

KUVIO 11. Kysymys 7. Oletko tyytyvéinen esimiehesi toimintaan yleisesti?

Esimiehen yleisestd toiminnasta oltiin my6s tyytyvaisia ja vastausten keskiarvoksi saa-

tiin korkea 4,20. Keskiarvo eri vertailuryhmien vélilla vaihteli 3,75-4,50.
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3,50 3,50

KUVIO 12. Vertailu sukupuolen ja eri ikaryhmien vélilla.

Havainnot:

Korkeista keskiarvoista huolimatta eroavaisuuksia kuitenkin 10ytyi (kuvio 12). Miehet
tulivat paremmin toimeen esimiestensa kanssa ja olivat tyytyvaisempia heihin kuin nai-
set. Toinen erovaisuus l6ytyi verrattaessa eri ikaryhmié. Trackin palveluksessa vahem-
man aikaa olleet ikdryhmét olivat tyytyvédisempié tydsuhteen toimivuuteen esimiesten
kanssa ja esimiesten toimintaan yleisesti, kuin yli 10v palveluksessa olleet.

4.1.1Vapaamuotoinen kysymys: Kuinka kehittaisit tydyhteisési johtamis-
ta/esimiesty0ta?

Johtaminen

VR Track Oy:n johtamistyylia pidetaén vastauksien mukaan véhén jaykkéna ja vanhan-
aikaisena ja silta odotetaan enemmén ihmislaheisyytta. Ylhaaltépain johdetaan ja paate-
tdan my0s ne asiat, joista paras tietamys olisikin alemmalla portaalla, jolloin luottamus-
ta johdon p&é&toksiin ei ehk& synny. Ennen paatoksia tulisi ottaa huomioon asiantuntijoi-
den mielipiteet, osaaminen ja tietotaito. Seuraavassa on suora lainaus yhdesta vastauk-
sesta.

Johtamisen kehittaminen Trackin Suunnittelussa pitaisi lahteéa siita, ettd johtoryhmén
kokoonpano muutettaisiin ammattimaisempaan suuntaan. Nykyisella porukalla se ei
onnistu, koska heiltd puuttuu sekd johtamisosaaminen ettd ammatillinen substans-
siosaaminen. On todella vaikea johtaa, jos ei ymmarrd mita johtaa. Tama valitettavasti

nakyy meidan jokapaivaisessa toiminnassa liiankin hyvin.
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Vastaajien mielestd ongelmia esiintyy myos tiedottamisessa ja resurssien riittavyydesta.
Keinoja ongelmiin on etsitty, mutta viisasten kived ei ole 10ydetty. Projektipaallikot
haluaisivat keventad hallinnollista kuormaansa (erilaisten valvonta- ja seurantaraporttien
laatiminen/tayttod), jotta tyOaikaa ja jaksamista voisi kohdentaa enemmén perustehta-

vaan.

Esimiesty0
Vastaajien mielestd lahimiesten kanssa luottamusta 16ytyy ja ty6t sujuvat hyvin, mutta

he toivoisivat esimiehiltddn entistd enemman lasna- ja esilldoloa. Vastaajat ymmartavat,
ett4 esimiehet ovat liian Kiireisid ja toivovatkin, ettd esimiesten tyttaakkaa (useat sa-
manaikaiset projektit, hallinnolliset tyot) voisi pienentaa niin, ettd heille jaisi paremmin
aikaa toimia esimiehend ja tyontekijoiden tukena. Esimiehille toivottiin lisda johtamis-
koulutusta, pelkka tyokokemus ei useinkaan riitd. VVapaamuotoisen vuorovaikutuksen
lisddmiseen esitettiin myos toiveita esim. osallistumalla yhteisiin kahvi- / ruokataukoi-

hin alaisten kanssa.

Yhteenvetona Johtaminen ja esimiestyd -osiosta voidaan lomakekyselyn perusteella
todeta, ettd VR Track Oy:n asiantuntijat pitavat johtamista ja varsinkin lahiesimiestyota
oikeudenmukaisena, tasapuolisena ja he tuntevat voivansa vaikuttaa p&atoksiin, lukuun
ottamatta paikkakuntaa Kouvola, jossa annetut arvot olivat muita paikkakuntia hieman
heikommat (oikeudenmukaisuus/tasapuolisuus ja paatoksiin vaikuttaminen). Tyosuhde
esimiehiin on hyvin toimiva, heiltd saa tarvittaessa tukea ja heid&n toimintaansa oltiin
muutenkin erittdin tyytyvéisid. Vapaamuotoisessa kysymyksessé saatiin hieman Kriitti-
sempaa palautetta johtamisesta, péatoksien teosta, tiedottamisesta, resurssien riittavyy-
destd, vuorovaikutuksen lisdédmisestd ja esimiesten tyOtaakasta, joka kohdistuu liikaa

hallinnollisiin tdihin.

Vincit Oy:ll& on myds mietitty samoja ongelmia johtamiseen ja esimiestyohon liittyen
(management-johtamisesta leadership-johtamiseen, padtoksen tekoa, tiedottamista, re-
surssien varmistamista ja vuorovaikutuksen lisddmistd). Vincitilla kaikki liiketoimintaan
liittyva tieto on kaikille avointa ja erillinen johtoryhmatydskentely on lopetettu, koska
se hidasti padtoksentekoa ja viestinnan avoimuutta. Johdon henkil6t tekevét paatokset
keskustellen suoraan niiden ihmisten kanssa, joita paatokset koskevat. Vastuualueiden

paallikot esittdvat kuukausittain katsaukset (esim. avainpointit, saapuneet hakemukset,
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Happy Or Not -mittaukset jne.) yhteiselld iltapaivatapaamisella. (Vincit Culture Audit
2016, 20).

Vincitin resursointi-/priorisointitaulukko on kaikkien nahtavilla, josta tyotekijat nakevét
kaikki alkavat projektit sek& viikottaisen resursointitilanteen. TyOntekijat voivat ndin
ilmoittautua alkaviin projekteihin halukkuutensa ja osaamisensa mukaan. Myynnin
viikkopalaverit ovat nghtavilla striimaus-linkin kautta. Jokainen tuntee kdytdssa olevan
avoimen ja yhdessé suunnitellun palkkamallin ja kaikki tietdvat myos toistensa palkan
toimitusjohtajaa myo6ten. Johtoryhman kalenterit ovat yleisesti néhtavilla. Taloustilan-
teen raportit lahetetddn kuukausittain jokaiselle tyontekijalle. Projektien resursointi,
sopimukset, tiimien k&yttoasteet ja laskutustiedot ovat myds kaikille avointa tietoa.
(Vincit Culture Audit 2016, 21).

Yrityksen tyontekijoilla on kaytossaan suosituksi muodostunut chat-tyokalu Slack, joka
on lisannyt avoimuutta ja tiedon jakamista. Slack:ssé on anonyymi-botti, jolla voi lahet-
t44 nimettomana kysymyksié mille tahansa kanavalle tai johdolle. Kaikki nékevat esite-
tyt kysymykset ja myds johdon vastaukset niihin. Virallisista asioista tiedotetaan sahko-
postitse kaikille. HR-tiimi 1dhettaa tyontekijoille joka toinen viikko perjantaisin s&hko-
postitse ”"Miten menee” kyselyn. Kysely sisaltdd henkilokohtaisten kysymysten lisaksi
kysymyksen myos siitd, kuinka tyotoverisi mielestdsi voi? Vastaukset menevét ainoas-
taan HR-tiimille, joka madaltaa kynnysté kertoa mielt4 vaivaavista asioista. (Vincit Cul-
ture Audit 2016, 22).

Varmistaakseen rennon ja luontevan keskusteluyhteyden johdon ja tyontekijoiden kes-
ken Vincitin toimitusjohtajan ja henkildstjohtajan tyOpisteet ovat keskelld taukotilaa,
jossa nautitaan yhteisista kahvitauoista. Kerran kuukaudessa jarjestetaan Vincit After-
noon Tea, jonne kaikki kokoontuvat kuulemaan ajankohtaiset asiat (uudet tyontekijét,
perhetapahtumat, valmistumiset, perheenlisaykset, suunnitellut kehitysprojektit, muu-
tokset, taloustilanne, myyntiluvut, bonus- ja palkkamallien muutokset jne.). Uudet kehi-
tysprojektit esitelladn jo ideointivaiheessa kaikille ja kommenttien jélkeen projektia
vasta vied&an eteenpdin tai hylatdén. Afternoon Tea-tilaisuuden jdlkeen on aina yhtei-
nen (johto ja tyontekijat) saunailta, jossa keskustelu jatkuu rennommissa merkeissé.
Projektin vetdjat tapaavat viikoittain project-lead kahvilla, jossa keskustellaan mahdolli-
sista ongelmatilanteista ja saadaan tarvittavaa vertaistukea. Projektitiimit jarjestavéat

kuukausittain my6s omia retrospektiivejadn, jossa mietitddn yhdessé keinoja, miten
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valmistunut projekti olisi onnistunut vieldkin paremmin. (Vincit Culture Audit 2016,

22).
4.2 TyOmaara ja -haasteet

Tutkimuksessa esitettiin tydomaaraan ja -haasteisiin liittyen kaikkiaan kuusi eri vaihtoeh-

tokysymysta.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

Standard daviation (%)

liian hieman liian hieman liian liian
paljon paljon sopivasti vahan vahan

(1) (2) (3) @) (5) 1 @ o #
S % 3 % T % = % X % . +

8. Onko sinulla téita? 1x 6.67  9x 60.00 5x 33,33 = - 227059

KUVIO 13. Kysymys 8. Onko sinulla toita liian paljon/liian vahan?

Kysymykseen tyomaarasté vastausten keskiarvoksi saatiin vain 2,27. Useimmat vastaa-
jista kertoivat heilld olevan hieman liikaa toit4. Keskiarvo eri vertailuryhmien valilla

vaihteli 1,75-3,00. Vertailuryhmien korkein arvo saatiin L-S suunnittelulta (3,00). Hei-

koin arvo saatiin naispuolisilta vastaajilta (1,75).

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

hieman
liian lilan sopivasti  hieman liian liian Standard deviation (%)
helppoa helppoa haasteellista haastellista haasteellista
() @ @) @ ®) e
S % X % X % I % I % . £

9. Onko tyési haasteellista? - 2x 13,33 13x 86,67 2,87 0,35

KUVIO 14. Kysymys 9. Onko tyosi haasteellista?

Tyon haasteellisuudesta vastausten keskiarvoksi saatiin 2,87. Useimmat vastaajista ker-
toivat tyonsd olevan sopivan haasteellista. Keskiarvo eri vertailuryhmien valilla vaihteli

2.50-3,00.

erittdin harvointai  melko silloin  melko  hyvin [ Aritmeettinen keskirvo (@)
ei koskaan harvoin  télléin usein usein

(1) (2) (©)} @) ()
1 2 3 4

% X % X % I % E

- 273088

Standard deviation (t)

> % z

10. Kaipaatko lisaa haaste... 1x 6.67 5x 33,33 6x 40,00 3x 20.00 -

KUVIO 15. Kysymys 10. Kaipaatko lisda haasteita?
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Lis&haasteiden toiveista vastausten keskiarvoksi saatiin 2,73. Useimmat vastaajista ker-
toivat kaipaavansa silloin tallgin liséa haasteita. Keskiarvo eri vertailuryhmien vélilla
vaihteli 2.00—4,00.

KUVIO 16. Vertailu eri paikkakuntien valilla.

Havainto:

Verrattaessa eri paikkakuntien lisahaasteiden halukkuutta (kuvio 16), Tampere, Helsinki
ja Oulu olivat suunnilleen samalla tasolla, eli haasteiden méaaré koettiin olevan tasapai-
nossa. Sen sijaan Kouvolassa kaivattiin selkeésti lisahaasteita. Toiden haasteiden méaara

on suoraan verrannollinen alueelle tilatuista t0ist4 ja sen mukanaan tuomista tyémahdol-

lisuuksista.
eilainkaan  hieman melko hyvin erittain [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
mielekdsta mielekdstd mielekdsta mielekdsta mielekasta Stancard deviation ()
(1) (2 (3) @) (5)
1 4
I % I % X % I % I % . £ 20
11. Onko tydsi mielekasta? - - - - 2x 13,33 11x 73,33 2x 13,33 4,00 0,53 3

KUVIO 17. Kysymys 11. Onko ty6si mieleké&sta?

Ty0 koettiin hyvin mielekkaand, vastausten keskiarvoksi saatiin korkea 4,00. Keskiarvo
eri vertailuryhmien vélilla vaihteli 3.00-4,50. Ty0 koettiin eniten mielekkaaksi Yksi-
tyisraiteet-ryhmassa ja vahiten mielekkadksi paikkakunnalla Kouvola.

erittain [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
vahéan vahan melko aika paljon erittain Standard devation (2)
motivoitunut motivoitunut motivoitunut motivoitunut motivoitunut
) @) () @ ®) e
S % X % X % I % I % . +
12. Kuinka motivoitunutole.. - - - - 2x 1333 9x 60.00 4x 26,67 4,13 0.64

KUVIO 18. Kysymys 12. Kuinka motivoitunut olet tekema&n nykyisté tyotasi?
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Kysymykseen motivoitumisen sailymisesté vastausten keskiarvoksi saatiin korkea 4,13.
Keskiarvo eri vertailuryhmien vélilla vaihteli 3,67-5,00. Motivoituminen oli sdilynyt
E-S ratasuunnittelussa (3,67) ja paikkakunnalla Helsinki (3,83) hiukan huonommin kuin

Yksityisraiteet-ryhmassa.

KUVIO 19. Vertailu eri ryhmien vélilla.

Havainto:

Vertailtaessa eri ryhmien vélistd motivoitumisen tasoa (kuvio 19) todettiin suurin ero
Yksityisraiteet-ryhman ja Eteld-Suomen ratasuunnittelun valilla. 1imeista on, ettd Yksi-
tyisraiteet-ryhman toiden sisaltd vastaa paremmin odotuksia ja on tarpeeksi mielekésta
sekd haastavaa séilyttadkseen tyotekijoiden motivaation. Etel4-Suomen ratasuunnittelun
tyd on ehka vaihtelevampaa, mutta siséltdé toisaalta paljon eri rekisterien yllépitoa ja

enemman pelkkaé toimistotyota.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)
erittdin melko melko erittdin
heikosti heikosti kohtalaisesti hyvin hyvin

(1) ) (3) @) (5) ! 2 34
S % I % I % I % I % . +

Standard daviation ()

13. Kannustaako tyéantaja... 2x 13,33 5x 33,33 3x 2000 5x 3333 - - 273110

KUVIO 20. Kysymys 13. Kannustaako ty6nantajasi sinua kouluttautumaan?

Ty0Onantajan kannustaminen kouluttautumiseen koettiin usean vertailuryhman kohdalla
véahaiseksi. Vastausten keskiarvoksi saatiin 2,73. Keskiarvo eri vertailuryhmien valill&
vaihteli suuresti 1,00-4,00. Kaikista véhiten tyonantajan kannustamista kouluttautumi-

seen koettiin paikkakunnalla Kouvola (1,00).
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4,50 4,00
4,00
3,50
300 | 271 283 2,67
2,50
2,00 1,50 1,50
1,50 1,00

1,00
0,50
0,00

3,33
3,00 3,17

2,50

m 13. Kannustaako tydantajasi sinua kouluttautumaan?

KUVIO 21. Vertailu eri paikakuntien, eri ryhmien eri ikaryhmien vélill&.

Havainto:

Vastaukset poikkesivat huomattavasti vertailtuna eri paikkakuntien, eri ryhmien ja eri
ikdryhmien valilla (kuvio 21). Paikkakunnista varsinkin Oulussa tyonantaja on kannus-
tanut kouluttautumiseen, mutta Kouvolassa taas ei. Lansi-Suomen ratasuunnittelussa ja
Geotekniikka-ryhmdssd kannustusta kouluttautumiseen loytyi, mutta Yksityisraiteet-
ryhmassa sitd ei tunnistettu ollenkaan. Ikaryhmista 5-9v kokivat saavansa kannustusta,
mutta 10-14v ik&ryhmdssé kannustamista ei ollut.

Yhteenvetona TyOmaara ja — haasteet -osiosta voi kertoa tyon olevan sopivan haasteel-
lista suurimmalle osalle vastaajista ja tydmaarén olevan joko sopiva tai sitd on hiukan
lilkaa. Asiantuntijat kokevat tyon mielekkaaksi ja ovat hyvin motivoituneita tekemi-
seensd. Kouvolassa odotettiin tyohon lisdd haastetta, joka samalla vaikutti sielld tyon
mielekkyyteen alentavasti. Suurimmat erot l6ytyivat kouluttautumisen kannustamisesta

kaikissa eri vertailuryhmissé.

Sengen (1990, 208) mukaan motivoiva ja oikeudenmukainen johtaminen tuottaa tyohy-
vinvointia tyoyhteisossa seka myos taloudellisesti merkittdvad tulosta. Johtamisessa
tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja, motivointia, valittdmista ja inspirointia, jotka syn-
nyttavat uutta luovuutta, innovointeja, ideoita ja luovaa osaamista. Hyvin johdetussa
organisaatiossa korostuu yhteistyd, vuoropuhelu sekd hyva ja avoin viestinta. Asiantun-
tijaorganisaation tyontekijét tarvitsevat johtajia, jotka tuovat tavoitteet ja toimintatavat
selkedsti esiin, osaavat tehda paatoksia, antavat palautetta, edistdvat tydyhteison tasa-
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puolisuutta, oikeudenmukaisuutta sek& sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Yleisimmat
piirteet, jotka liittyvét asiantuntijuuteen ovat itseohjautuvuus ja omista siséisista 14hto-
kohdista motivoituminen, jotka haastavat johdon saamaan tyOntekijat toimimaan orga-
nisaation toimintatapojen ja tavoitteiden mukaisesti. Johdon tehtévé on haastava, koska
heidédn on loydettdva asiantuntijoilleen yksilolliset ja toteuttamiskelpoiset motivoitu-
miskeinot. (Senge 1990, 208).

Sengen (1990, 9-11, 233-242) mukaan asiantuntijaorganisaatiossa yksilon patevyydella
on térked merkitys ja voidaan sanoa, ettd organisaation potentiaalinen voimavara on sen
henkilostd. Organisaatio ei kehity eik& kollektiivista oppimista esiinny ilman henkilds-
ton ja johdon oppimista. Yksil6 on paras oman oppimisensa arvioija, mutta tarvitsee
tukea oman ajattelunsa havainnoinnissa ja toimintansa kehittymisessa. Ty0yhteison j&-
senet voivat eldd tyopaikallaan rikastuttavaa eldmad, oppia tydssddn ja tuntevat, ettd
itsensd tuntemista ja kehittdmisté aidosti arvostetaan. Kollektiivinen oppiminen perus-
tuu yhteisollisyyteen, tasavertaisuuteen, jaettuun visioon ja yksilon patevyyteen. Kollek-
tiivinen tyoskentely edellytta4 aitoa dialogia vapaassa ilmapiirissg, joka tarjoaa ja mah-
dollistaa myos hiljaisen tiedon siirtymisen. Tyon tulee tarjota mahdollisuus oppimiseen
ja johtamisesta riippuu, miten hyvin organisaation toimintaa ohjaavat tekijat liittyvat

yhteen osaamisen johtamisen kanssa.

Ruohotien (2000, 275-300) mielestd osaamisen johtamisen tavoitteena tulee olla muu-
tos toiminnassa, muuten tulosta ei synny. Osaamisen johtamisen lahtokohtana kaytetaan
kehitysstrategiaa, joka perustuu organisaation vision pohjalta luotuun tulevaisuuden
osaamisen kuvaukseen, osaamistarpeisiin ja nykyisen osaamisen arviointiin. Osaaminen
varmistetaan monipuolisilla henkiloston kehittdmistoimilla, suunnitelmallisella henki-
I6stokoulutuksella sek&d ammatillisella tadydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuksilla.
Koulutuksien liséksi kehitetddn henkilo- ja urasuunnittelua, joilla pyritdédn mahdolli-
suuksien mukaan sovittamaan yhteen yrityksen tavoitteet ja tyontekijoiden yksilolliset

kehittymistavoitteet.

Vincit kannustaa tyotekijoitadn osallistumaan erilaisiin seminaareihin maksamalla vii-
konlopputapahtumien ja muiden tapahtumien matkakustannukset ja paasyliput. Kerran
vuodessa, ulkomaille suuntautuvassa Team Building Seminaarissa luodaan ja kasvate-
taan koko henkiloston yhteishenked. Seminaari on tyontekijoille maksuton. Vincitin

strategia/arvomaaritelma on yksinkertainen; tyytyvdinen henkilostd tuottaa tyytyvéiset
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asiakkaat. (Vincit Culture Audit 2016, 18). Vincitin tyontekijat saavat itse paattaa, mi-
hin koulutukseen tai seminaariin haluavat osallistua kustannuksista riippumatta. Valitut
koulutukset esitetddn koulutuskalenterissa, josta kaikki voivat katsoa mihin koulutuksiin
muut ovat ilmoittautuneet ja mahdollisesti itsekin innostua osallistumaan. Koulutukseen
osallistujaa kannustetaan jakamaan koulutuksen siséltda myds muille esim. blogin muo-
dossa. (Vincit Culture Audit 2016, 36).

Vincitilld voi joustavasti siirtyd tehtdvésta toiseen yrityksen siséllg, joka on yksi keino
tukea henkiloston osaamisen ja uran kehittymistd. Tyontekijoiden toiveet ohjaavat re-
sursointia vastaamalla viikottain Whats next -kyselyyn, jossa tyontekija voi esittaa toi-
veita seuraavaksi projektiksi itselleen. Ndmé toiveet huomioidaan resursointipalaveris-
sa. Vapaa-ajalla tapahtuvaa osaamisen kehittamista tuetaan Competence Development
bonuksella. Tiimit kutsuvat myds sadnndllisesti toisia tiimeja tutustumaan projekteihin-
sa Open Space-tapahtumakonseptin kautta ja tyontekijat voivat tilata vapaasti haluami-
aan kirjoja Vincitin kirjahyllyyn. (Vincit Culture Audit 2016, 36).

Vincit on ottanut henkildston mukaan suunnittelemaan yhtién visiota ja arvoja. Jatku-
vasti muuttuvassa 1T-maailmassa tarkkojen strategioiden hiominen ei toimi, vaan térke-
ampéé on pystyé reagoimaan nopeasti koko henkiloston voimin. Vincitin mielesta on
yht&d monta ajatusta tulevaisuudesta, kuin on tyontekijoitakin. Tyontekijat otetaan mu-
kaan suunnittelemaan vision, arvojen lisdksi myos projektikaytantoja. Jokaiselle tyonte-
kijalle luodaan henkilokohtaisiin toiveisiin ja tavoitteisiin pohjautuva uramalli, jonka
edistysaskeleita seurataan mm. mentorointi-keskusteluissa. Tilaisuuksissa keskustellaan,
millaisia askeleita tyontekija voisi ottaa kohti omaa unelmaansa ja miten yritys voisi
auttaa niiden saavuttamisessa. Resurssoinneissa projektit valitaan henkildille sen mu-
kaan, miten ne tukisivat hanen toiveitaan mahdollisimman hyvin. Tyontekijoiden ansio-
luetteloissa on kohta, johon kukin voi kirjoittaa omia toiveitaan. Resurssoinneista vas-
taavat seuraavat aktiivisesti néité toiveita ja ansioluettelot ovat myods kaikkien muiden-
kin tyontekijoiden nghtdvissa. (Vincit Culture Audit 2016, 15-16).

4.3 Projektinhallinta

Tutkimuksessa esitettiin projektinhallintaan liittyen kaikkiaan kolme eri vaihtoehtoky-

symysta.
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erittdin hieman erittain [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
tyytymaéton tyytyméton tyytyvéinen tyytyvéinen tyytyvéinen Standard deviation (%)
(1) () @) @) (6)
: % £ % I % : % z % |- R
14, Oletko tyytyvainen proj... 4x 30,77 6x 46,15 3x 23,08 - - - - 1,92 0,76

KUVIO 22. Kysymys 14. Oletko tyytyvdinen projektinhallintaohjelmaan
(Proo/C7)?

VR Track Oy:n syksylla 2015 k&yttéon ottama projektinhallintaohjelma Proo/C7 sai
huonon vastaanoton. Vastausten keskiarvoksi saatiin vain 1,92 ja valtaosa vastaajista oli
ohjelmaan joko tyytymaton tai erittéin tyytymaton. Keskiarvo eri vertailuryhmien valil-
14 vaihteli 1,00-2,50. Kaikista véhiten projektinhallintaohjelmaan oltiin tyytyvaisia
Geotekniikan ryhmassé (1,00), Yksityisraiteet-ryhmassa seka palvelusvuosien ikéaryh-
mélt4d 0-4v, joissa keskiarvo oli 1,50. Tyytyvéisimmat vastaajat Proo/C7 -ohjelmaan
I0ytyivat E-S ratasuunnittelusta (2,50) ja palvelusvuosien ikdryhméltd 10-14v (2,33).
Heidéankin keskiarvot jaivat kuitenkin tyytymattoéman ja hieman tyytyvaisen vélille.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)
erittdin vahan vahan jonkin verran paljon erittdin paljon
(1) () (3) @) (5)
S % I % X % I % I % . "

Standard deviation (+)

1 2 3 4

15. Onko Proo/C7:n kaytté... 1x 769 1x 769 5x 3846 ©5x 3846 1x 7.69 831 1,03

KUVIO 23. Kysymys 15. Onko Proo/C7:n kaytto lisannyt tyomaaraasi verrattu-

na aiempaan projektinhallintaan?

Proo/C7:n kayttd on lisdnnyt tyomaarad verrattua aiempaan projektinhallintaan. Suurin
0sa vastaajista arvioi tyomaaran kasvaneen jonkin verran tai paljon. Vastausten keskiar-
voksi saatiin 3,31. Keskiarvo eri vertailuryhmien valilla vaihteli suuresti 2,00-4,50 (ku-
vio 24). Kaikista véhiten tydmaara oli lisdantynyt paikkakunnalla Kouvola (2,00) ja
palvelusvuosien ikaryhmalla 10-14v (2,50). Eniten tydméaéara oli lisdantynyt Yksityisrai-
teet-ryhmaéssa (4,50) ja paikkakunnalla Oulu (4,00).
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KUVIO 24. Vertailu paikkakuntien ja eri ryhmien vélilla.

[ Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittain heikosti heikosti melko hyvin hyvin erittdin hyvin | Standard ceviation (4)

) 2 (€)] @) (&)
I % I % I % I % I % . £ tooEs
16. Osaatko kayttaa mieles... 2x 1538 7x 53,85 4x 30,77 - - - - 215 069 P

KUVIO 25. Kysymys 16. Osaatko kayttdd mielestési riittdvan hyvin
Proo/C7:aa?

Padosa vastaajista olivat sitd mieltd, ettd he osaavat kéyttd4 Proo/C7:44 heikosti. Vasta-
usten keskiarvoksi saatiin vain 2,15. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen
1,00-2,67 vélilla. VVahiten Proo/C7:n osaamista l6ytyi Geotekniikka ryhmésta (1,00) ja
L-S ratasuunnittelusta (1,67). Parhaiten ohjelmaa osattiin kayttaa E-S ratasuunnittelussa
(2,67) ja Yksityisraiteet-ryhméssa (2,50). Kokonaiskeskiarvo (2,15) ohjelman osaami-
sesta tuntuu huolestuttavan heikolta, kun uuden projektinhallintaohjelman yksi pééatar-
koitus oli helpottaa projektipaallikdiden tyota.

Havainto:

Ryhmien valilla 16ytyi isoja eroja projektinhallintaohjelman osaamisessa (kuvio 26).
Erot ovat mielenkiintoisia, kun ottaa huomioon, ettd kaikilla on kayt6sséan sama projek-
tinhallintaohjelma, kaikki ovat ottaneet sen kdytt0on samanaikaisesti ja kaikki ovat saa-
neet samansisaltoisen kéayttOkoulutuksen, mutta siitd huolimatta ohjelmaa osattiin kah-

dessa ryhmassé kéayttad huomattavasti paremmin.
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KUVIO 26. Vertailu eri ryhmien valilla.

Yhteenvetona Projektinhallinta -osiosta voidaan Kkertoa, etta kayttdonotettu projektin-
hallintaohjelma (C7/Proo) ei tayta kaikilta osiltaan projektip&éllikbiden odotuksia. Jar-
jestelmén kaytto on lisdnnyt tyomaadraa kaikkialla muualla paitsi Kouvolassa, eikd sen
kaytt6a osata riittdvan hyvin. Ohessa muutamia suoria lainauksia vapaamuotoisesta ky-

symyksesté.

C7/Proo:n piti helpottaa projektipaallikdiden tyontekoa mutta nyt kévi painvastoin ja
kaiken lisaksi asia tiedettiin ennen ko. ohjelmien k&ayttéonottoa.

C7/Proo on alkuvaikeuksien jalkeen ihan ok, kunhan suurimmat bugit korjataan ja ra-
portointia lisataan, sen kanssa parjataan kylla. Jalkiviisaana voi aina miettia etta kan-
nattaako aina ostaa halvin systeemi (tietamatta tarkasti taustoja), joka nayttaa olevan
90-luvulta.

4.4 Projektipalkkiojarjestelma

Tutkimuksessa esitettiin projektipalkkiojarjestelmaén liittyen kaikkiaan neljé eri vaihto-
ehtokysymysta ja yksi vapaamuotoinen kysymys. T&hdn osioon saatiin koko tutkimuk-
sen huonoimmat tulokset. Vastaukset olivat lahes kaikilta eri vertailuryhmilté tasaisen

huonot.
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en hieman melko hyvin erittdin [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
lainkaan kannustavana kannustavana kannustavana kannustavana Standard deviation (%)
(1) (2) (3) @) ()
1 2 3 4
T % X % X % I % I % . :
17. Koetko tyétekijoiden pr... 12x 80,00 2x 13,33 1x 6.67 - - - - 1,27 0,59

KUVIO 27. Kysymys 17. Koetko tyontekijoiden projektipalkkiojarjestelman

kannustavana?

Projektipalkkiojarjestelmén kannustavuuteen saatiin kaikista heikoin keskiarvo, eli 1,27.
Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd projektipalkkiojérjestelmé ei ole lainkaan
tai vain hieman kannustava. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 1,00-2,00
valilla. Eniten projektipalkkiojarjestelmaa piti kannustavana palvelusvuosien ikaryhmé
10-14v (2,00) ja hekin vain hieman.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

en lainkaan hieman melko paljon paljon erittdin paljon Standard deviaiion ()

(1) (2) @) @) (5)
: % % z % % : % [l tooE s
18. Koetko projektipalkkioid.. 10x 66,67 2x 1333 2x 1383 1x 667 - - 1,60 0,99

KUVIO 28. Kysymys 18. Koetko projektipalkkioiden jaon oikeudenmukaisena?

Projektipalkkioiden jaon oikeudenmukaisuudesta saatiin my0s erittéin vaatimaton kes-
kiarvo, eli 1,60. Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd projektipalkkiojérjestelma ei
ole oikeudenmukainen. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli suuresti arvojen 1,00—
4,00 vdlilla. Eniten projektipalkkiojarjestelméaé piti oikeudenmukaisena paikkakunta
Kouvola (4,00) ja palvelusvuosien ikdryhma 10-14v (3,50). Véhiten oikeudenmukaise-
na jarjestelmé& pidettiin Oulussa, L-S ratasuunnittelussa ja Yksityisraiteet-ryhmassa
(1,00) (kuvio 29).

LY 4.00

4,00 3,50
3,00
200 | 114
1,00
0,00

1,83

m 18. Koetko projektipalkkioiden jaon oikeudenmukaisena?

KUVIO 29. Vertailu paikkakuntien ja eri ikdryhmien valilla.
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eilainkaan hieman melko hyvd hyva erittdin hyva [ Aritmesttinen keskiarvo (@)
kasitysta  kasitysta kasitys kasitys kasitys Standard deviation (4)
(1) (2) @) @) ()

2%2%2%2%2%-: tooE o

ix 667 11x 7333 2x 1333 1x 667 - - 220068

KUVIO 30. Kysymys 19. Onko sinulla selked késitys siitd, kuinka projekti-

palkkiosi muodostuu?

Kasitys projektipalkkion muodostumiskriteereistd saatiin keskiarvoksi 2,20. Suurin osa

vastaajista oli sita mieltg, ettd heilla on vain hieman kasitysta siitd, miten projektipalk-

kio muodostuu. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 2,00-3,50 valilla.

4,00
3,50
3,00
2,50

2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

TAMPERE HELSINKI KOUVOLA OULU 0-4v 5-9V 10-14vV

1 19. Onko sinulla selkeé késitys siitd, kuinka projektipalkkiosi
muodostuu?

KUVIO 31. Vertailu paikkakuntien ja eri ikaryhmien valilla.

Huomioita:

Vertailtaessa kuinka hyvin eri paikkakunnilla ja eri ikaryhmissa tunnettiin projektipalk-

kion muodostumiskriteereitd, saatiin isoja eroja esiin (kuvio 31). Kouvolassa projekti-

palkkion muodostumiskriteerit olivat kohtalaisen hyvin tiedossa, kun taas muualla kri-

teerit tunnettiin huonosti. Ik&ryhmisté erottui selkeésti ikaryhmé 10-14v, jotka tunsivat

kriteerit huomattavasti paremmin kuin muut ik&ryhmat. Eroavaisuuksille on vaikea l6y-

taa mitaan jarkevaa selitysta, koska kaikille asiantuntijoille on esitelty projektipalkkioi-

den muodostumiskriteerit infotilaisuuksissa.
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[ Aritmeettinen keskiarvo (@)
en lainkaan hieman melko hyvin hyvin erittdin hyvin

(1) (2) @) @) ()
% X % I % X % X %

Standard deviation (t)

1 2 3 4

P

20. Voitko mielestasi tarpee... 46,67 7x 46,67 1x 667 - - - - 1,60 0.63

KUVIO 32. Kysymys 20. Voitko mielestési tarpeeksi vaikuttaa oman projekti-

palkkiosi muodostumiseen?

Tahan kysymykseen saatiin my6s erittdin heikko keskiarvo, eli 1,60. Suurin osa vastaa-
jista oli sitd mieltd, etté he eivat voi tarpeeksi vaikuttaa projektipalkkionsa muodostumi-

seen. Keskiarvo eri vertailuryhmissé vaihteli tasaisesti arvojen 1,00-2,00 vélilla.

4.4.1Vapaamuotoinen kysymys: Kuinka organisaatiosi palkitsemisjarjestel-

mid/ty0ssa kaytettavia ohjelmistoja tulisi kehittaa?

Palkitsemisjarjestelmét

Vastaajien mielestd projektipalkkiojarjestelman tulisi olla k&ytettdvyydeltddn yksinker-
tainen, kannustava ja helposti seurattava. Projektipalkkioiden maksamisperusteet tulisi
muuttaa lapindkyviksi ja helposti ymmarrettavaksi. Palkkioiden jako tulisi olla tasapuo-
lisempi ja maksamisperusteisiin tulisi voida paremmin vaikuttaa omalla toiminnalla.

Ohessa suoria lainauksia vapaamuotoiseen kysymykseen.

Isoissa projekteissa palkitseminen tulisi muodostua projektiin osallistumisen mukaisesti.
P&dosa henkilostosta ei voi vaikuttaa mihin projektiin joutuu hommiin. N&in ollen on

epareilua, ettd palkkiot muodostuvat plus ja miinus merkkisina kaikille.

Jos et itse pysty vaikuttamaan mité projekteja teet, ei projektipalkkioiden pitéisi olla
sidottu niihin. Nyt ainut kommentti johdolta ettd palkkiot ON laskettu oikein piste. Toi-
saalta sain eilisessa tilinauhassa projektipalkkiota yhdesta projektista, joka oli aiemmin
jatetty maksamatta koska oli tuottanut "-merkkista tulosta”. Ko. projektissa projekti-

paallikko jaksoi sitkeasti vaatia ettd epaselvyydet kaivetaan esille.

Kannustinjarjestelman kehittdminen on hyvin haastavaa silla projektit ovat niin eriko-
koisia ja erilaisia 2000 € vs. 2 000 000 €. Kannustinjarjestelman toimivuus on kuitenkin
helppo todeta. Kannustinjarjestelma toimii siind vaiheessa, kun tyontekija ottaa sen
tyossaan huomioon ja tekee tietyn asian entistd paremmin, koska han hyotyy siitéa kan-
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nustinjarjestelman kautta. Edell& kuvattua tilaa ei ole vield saavutettu. Palkitsemisjar-

jestelma on haastava pienilla / lyhyilla perusprojekteilla.

Projektipalkkion tavoitteiden maaraytyminen tarjouslaskennan perusteella on usein
epaoikeudenmukainen. Tarjous lasketaan tiukasti ja tiedetdan, etta ylityksia tulee mutta
niita ei huomioida tavoitekatteessa ilman ettd asiasta on ensin vaannetty katta ja vaikka

kuinka paljon.

Ohjelmistot
Ohjelmistoilta odotetaan helppokayttoisyyttd, intuitiivisuutta ja tarkoituksenmukaisuut-

ta. Ohjelmistojen pitdisi tukea tyotd sek& prosesseja eikd aiheuttaa lisavaivaa. Kéytossa
olevia ohjelmien kaytettavyyttd tulisi yksinkertaistaa huomattavasti, raataloida parem-
min eri yksikoité/tehtavid palveleviksi ja poistaa niist4 tarpeettomia toimintoja. Ohjel-
mistojen tulisi kyetd "keskustelemaan” keskendn niin, ettei kuhunkin ohjelmaan tarvit-
se syottdd samoja tietoja. Kaikilla kayttajilla ei ole aina tiedossa, mitd ohjelmaa tulisi

missakin tilanteessa kayttaa.

Yhteenvetona Projektipalkkiojarjestelma -osiosta voidaan todeta sen olevan toinen ta-
man tutkimuksen vaatimattomat tulokset saaneesta osiosta projektihallinnan lisaksi.
Vastauksia analysoitaessa todettiin, etté projektipalkkiojarjestelma& pidettiin epdonnis-
tuneena, lilan monimutkaisena, kannustamattomana ja vahemman tasapuolisena eika

sen muodostumisperusteita tunnettu kovinkaan hyvin.

Tuomaisen ja Valtosen (2006, 72) mukaan palkitseminen on tyontekijan ja organisaati-
on valinen vaihtosuhteenomainen prosessi. Palkitsemisen kokonaisuus on monikayttoi-
nen johtamisen valine, jossa palkittava antaa osaamistaan, motivoituneen toimintansa ja
tyopanoksensa organisaation hyodyksi ja organisaatio antaa puolestaan erilaisia palkki-
oita tyosuoritusta vastaan. Persoonattoman ja mielikuvituksettoman rahapalkitsemisen
tilalle on tullut myds paremmin motivoivia palkitsemisen keinoja, kuten esineelliset

palkitsemiset, tydaikajoustot ja oman tyon hallinnan mahdollisuus.

Vincitin tyontekijét ja johto kuuluvat bonusjarjestelméén, jossa kaikille (kesatyonteki-
jasta toimitusjohtajaan) maksetaan kuukausittain sama summa riippuen yrityksen tulok-
sesta. Tyontekijoiden arvostamista kuvaa hyvin se, ett4d vuonna 2014 Vincit nosti 45
tyontekijan palkkaa, joista 37 annettiin tyokaverin suosituksen ja endotuksen perustella.

Korotuksien perusteena oli useimmissa tapauksissa ammattitaidon kehittyminen ja hy-



46

vin tehty tyd. Vuonna 2015 vastaavat luvut olivat 77 ja 51. Tyontekijoiden palkkaneu-
vottelut kaydaan puolivuosittain lapi. Korotusten saajat ja perusteet julkistettiin After-
noon Tea tilaisuudessa. Yritys palkitsee myos vapaa-ajalla tapahtuvasta osaamisen ke-
hittdmisesta Competence Development-bonuksella. (Vincit Culture Audit 2016, 32).

4.5 Kehittaminen

Tutkimuksessa esitettiin kehittamiseen liittyen kaikkiaan kolme eri vaihtoehtokysymys-

ta.

[ Artmeettinen keskiarvo (@)
erittdin melko silloin melko hyvin Standard doviion ()
harvoin harvoin talloin usein usein

(1) (2) 3) @) (5) ! 2 S
T % I % I % I % I % . +
21. Oletko esittanyttyohés... 2x 13833 1x 6,67 8x 5333 4x 2667 - - 293 0.96

KUVIO 33. Kysymys 21. Oletko esittanyt tyohosi/tyopaikkaasi liittyvia kehi-
tysideoita?

Tyohon/tyopaikkaan tehdyistd kehitysideoista saatiin keskiarvoksi 2,93, jota voidaan
pitédd kohtalaisen hyvana tuloksena. Keskiarvo eri vertailuryhmissé vaihteli suuresti ar-
vojen 1,00-4,00 valilla. Eniten kehitysideoita on esitetty paikkakunnalla Oulu (4,00),
Geotekniikan ryhmassé (3,50) sek& palvelusvuosien ikdryhméssa 10-14v (3,50). Vahi-
ten kehitysideoita on esitetty Yksityisraiteet-ryhmassa (1,00) (kuvio 34).

4,50 4,00

400 375 : 3,50
350 3,33 i 3,33

3,00 | 2,60 243 2,67

2,50
2,00
1,50 1,00
1,00
0,50
0,00

m 21. Oletko esittanyt tyohosi/tyopaikkaasi liittyvia kehitysideoita?

KUVIO 34. Vertailu sukupuolien, paikkakuntien ja eri ryhmien vélill&.
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. Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittdin vahan vahan jonkin verran paljon erittdin paljon Stmndard coviation (4
(1) () 3) @) (5)
T % I % X % I % I % . + oo s
22. Innostaako "Ideat-kehii... 7x 46,67 7x 46,67 1x 6.67 - - - - 1,60 0.63 o

KUVIO 35. Kysymys 22. Innostaako ldeat Kehiin -jarjestelmé palkkioineen si-

nua innovointiin?

Ideat Kehiin -jarjestelmén innostavuudesta saatiin keskiarvoksi vain 1,60, jota voidaan
pitadd heikkona tuloksena. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli suuresti arvojen 1,00—
4,00 valilla. Eniten jarjestelmén innostavuudesta pitivat palvelusvuosien ikd&ryhmd 0-4v
(4,00) ja palvelusvuosien ik&rynmé 5-9v (3,50). Vahiten innostavuutta esiintyi iké&ryh-
malta 10-14v seka paikkakunnilta Kouvola ja Oulu (1,00).

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittdin jonkin erittain Stndard caviation (4
vahan véahan verran paljon paljon
(1) (2) @) @) (0] ! 284
S % I % I % I % I % . + b
28. Kannustaisivatko pare... 1x 6,67 4x 26,67 2x 13383 8x 5333 - - 318 1,06

KUVIO 36. Kysymys 23. Kannustaisivatko paremmat palkkiot sinua enemman

innovointiin?

Parempien palkkioiden vaikutuksesta innovoinnin kasvuun saatiin keskiarvoksi 3,13.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkkioiden kasvattaminen lisdisi my6s haluk-

kuutta innovointiin. Keskiarvo eri vertailuryhmissé vaihteli suuresti arvojen 2,00-4,00
vélilla (kuvio 37).

KUVIO 37. Vertailu ryhmien ja eri ikaryhmien vélilla.
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Yhteenvetona Kehittdminen -osiosta voidaan todeta, ettd vastaajilla olisi halukkuutta
kehitysideoiden tekoon, mutta esim. Ideat kehiin -jarjestelmé nykyisine palkkioineen ei
innosta siithen. Jarjestelmadn innostavuudesta saatiin keskiarvoksi vain 1,60, jota voidaan
pitdd huonona tuloksena, kun ajatellaan VR Track Oy:t4 vahvana teknologia-yrityksena,
jonka Suunnittelu-yksikdssa tyoskentelee yli 250 korkeasti koulutettua asiantuntijaa.
Suurin osa vastaajista (yli 93 %) piti jarjestelmaa palkkioineen joko vahén tai erittéin
vahan innostavana. Kysymykseen parempien palkkioiden vaikutuksesta innovoinnin
kasvuun, vastaajista suurin osa (53,33 %) oli sitéd mieltd, ettd palkkioiden kasvattaminen

lisdisi myds halukkuutta innovointiin.

Luovaa asiantuntijaorganisaatiota pidetéd&n yleisesti vaikeana johdettavana ainakin ta-
vanomaisen johtamisen” keinoin. Luovalla organisaatiolla on kyky luoda uutta ja se
toimii ja menestyy juuri niin hyvin, kuinka lahjakkaita ja osaavia sen jasenet ovat. Joh-
tamisessa on muistettava, ettd luovaa osaamista ei voi synnyttdd maaradmalla tai pakot-
tamalla vaan ainoastaan, jos asiantuntijat itse sitd haluavat. Johdon haastavana tehtava
onkin sellaisen toimintakulttuurin rakentaminen ja yll&pitdminen, jossa luovat asiantun-
tijat haluavat toimia. Jotta asiantuntija viihtyy tydssadn, on tyon oltava haasteellista,
palkitsevaa ja sen on aikaansaatava tyoniloa ja nautintoa. Kaskevélla tai kontrolliin pe-
rustuvalla traditionaalisella johtamisella menestykseen ei pééstd, tarvitaan uutta néke-

mystd sekd johtamisesta ettd organisaatiosta. (Juuti 1989, 178).

Antolan ja Pohjolan (2006, 20) mukaan innovaatio voidaan mééritella yritykselle talou-
dellista lisdarvoa tuottavana uudistuksena tai parannuksena ja vastaavasti innovatiivi-
suus ihmisten kykyna tuottaa ja soveltaa uusia ideoita lisdarvon tuottamiseen. Luovuu-
den ja innovatiivisuuden raja on hailyva. Eroavaisuus syntyy siitd, ettd luovuutta voi
olla mika tahansa, mutta innovatiivisuudella on yleensa jokin pddmaara. Innovatiivisesti
toimivilla henkil6illa on yleenséd normaalia suurempi riskinotto- ja sietokyky, innostus,
motivaatio sekd pitkajanteisyys ja tavoitteellisuus (Lampikoski & Emden (1999,
42-43). Rajaniemen (2010, 161) mukaan henkildston sisdinen motivaatio on avaintekija
innovatiivisessa johtamisessa. Johdon olisi tarkedd sitouttaa tyotekijoitdan yritykseen
lisadmalla toimintaan vapautta ja vastuuta. Kun tyontekija kokee, ettd hanté arvostetaan
ja kunnioitetaan organisaatiossa, hanen sisadinen motivaationsa kasvaa ja samalla lis&é
innovatiivisuutta ja luovuutta. Johdon ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus korostuu,
silla ilman vuorovaikutusta ja henkildston yhteistyotd, tietoa ja osaamista on hankala

siirtada organisaation sisalla. Vuorovaikutuksen epdonnistumista voidaan pitéa innovatii-
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visuuden rakenteellisena esteend. Ilman vuorovaikutusta ja yhteistyota ryhman oppimis-

ta ei tapahdu eikd mydsk&én innovatiivisuus kehity.

Johdon vastuulla on vahent& alaistensa tyohon liittyvié esteitd, jotta luovat asiantuntijat
voisivat tyoskennelld vapaammin. Esimiehen rooliin kuuluu toimia luovuuden virittaja-
nd kannustamalla henkil6stod ideointiin ja aloitteellisuuteen. Ilmapiiri on parhaimmil-
laan silloin, kun henkilostd tuntee voivansa avoimesti kertoa ja ilmaista villeimpiékin
ideoitaan. (Lampikoski & Emden 1999, 68-70). Asiantuntijaorganisaatiot menestyvat
luovien, innovatiivisten ja lahjakkaiden osaajien avulla. Organisaatio saa luovien lah-
jakkuuksien parhaan osaamisen kayttdonsa vain, jos he itse haluavat sen antaa. Innovaa-
tiot eivat synny kaskemalld, vaan luomalla niille suotuisat olosuhteet. Asiantuntijoiden
motivaation syntyminen ja sdilyminen on ehto organisaation menestykselle ja johdon
keskeinen tehtéva ja haaste. (Hautaméaki 2008, 13).

Jokaista tyontekijad tulisi rohkaista aloitteellisuuteen ja yritysten tulisi kehittédd yksin-
kertaisia kanavia, joiden kautta tyontekijan oli helppo osallistua oman tyonsa kehittami-
seen. Yritysten menestysta siivittdd tulevaisuudessa tyontekijoiden viihtyvyys. Hyva
tyOilmapiiri on tulossa palkkaa tarkedmmaéksi houkuttimeksi, kun uusia tyontekijoita
rekrytoidaan. Tama selittdd osaksi myods sen, miksi huippulahjakkaat vastavalmistuneet
tyoskentelevat mieluummin vastaperustetuissa yrityksissa, kuin isoissa kaavoihin kan-
gistuneissa organisaatioissa. Kasvuyrityksissa on enemman tilaa uusille ideoille ja itsen-
s& kehittamiselle, jolloin sitoutuminenkin organisaatioon on suurempaa. (Johansson
2005, 108).

4.6 Tasa-arvo

Tutkimuksessa esitettiin tasa-arvoon liittyen ainoastaan yksi vaihtoehtokysymys.

erittdin harvointai  melko silloin  melko  hyvin [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
ei koskaan harvoin  talléin usein usein Standard dviation (£)
(1) (2) (3) () (5)
s % I % I % I % I % E £ oo
a. Miesten ja naisten valilla..  7x 46,67 3x 20.00 5x 33,33 - - - - 1,87 0.92 [
b. Eri-ikéisten valilla? 7x 46.67 5x 33,33 2x 1333 1x 6,67 - - 180094 NS
N\
N\
c. Eri ryhmien valilla? 4x 26.67 4x 26,67 3x 20,00 4x 26,67 - - 247119

KUVIO 38. Kysymys 24. Oletko havainnut ty0yhteisdssasi epédtasa-arvoisuutta

a) miesten ja naisten vélilla b) eri-ikdisten valill ja c) eri ryhmien vélilla?
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Vertailuryhmien keskiarvoiksi saatiin:
a. 1,87
b. 1,80
c. 2,47

Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli suuresti arvojen 1,00-4,00 valilla.

4,00
3,00
2,29 2,33
0

TAMPERE HELSINKI KOUVOLA OuLU

N W B~ Ol

m 24. Oletko havainnut tydyhteisdssasi epatasa-arvoisuutta;

H c) Eri ryhmien valilla?

KUVIO 39. Vertailu eri paikkakuntien valilla.

Yhteenvetona Tasa-arvo -osiosta voidaan todeta, ettéd tasa-arvo eri sukupuolten ja iké-
ryhmien valill4 on toteutunut VR Track Oy:ll4 erityisen hyvin. Ryhmien vélisessa tasa-
arvossa sen sijaan on paikkakuntien valilla huomattavaa eroa. Eniten eri ryhmien vélista

epéatasa-arvoa koettiin paikkakunnilla Kouvola ja Oulu (kuvio 39).
4.7 Sitoutuminen organisaatioon

Sitoutumista organisaatioon tutkittiin kolmella eri vaihtoehtokysymyksella.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)
en

missdédn luultavasti

nimessa en mahdollisesti kylld ehdottomasti 1 2 3 4
(1) () @) @) ()

T % X % z % % : % [

25. Voisitko suositella yrity... 1x 6,67 1x 6,67 4x 26,67 8x 5333 1x 6.67 3.47 0.99

Standard deviation (t)

KUVIO 40. Kysymys 25. Voisitko suositella yritystasi muille tyopaikaksi?

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd VR Track Oy:td voidaan hyvin suositella
tyonantajana. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 3,47. Keskiarvo eri vertailuryhmissé
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vaihteli kuitenkin suuresti arvojen 1,00-4,00 vélilla. Vahiten suosittelijoita 16ytyi paik-
kakunnalta Kouvola. Eniten suosittelijoita 16ytyi Yksityisraiteet-ryhmésté (kuvio 41).

KUVIO 41. Vertailu paikkakuntien ja eri ikdryhmien valilla.

erittain harvoin tai melko silloin melko hyvln [ Aritmeettinen keskiarvo (@)
en koskaan harvoin  télléin  usein  usein || Standard deviation (#)
(W) @) @) @) )
1 2 3 4
s % 3z % % :x % x|l
26. Oletko harkinnut tydpa...  5x 33,33 2x 13,33 5x 3333 3x 20,00 - - 2401,18 | - |

KUVIO 42. Kysymys 26. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen vuoden

aikana?

Mahdollisesta tyopaikan vaihdosta vastaukset jakaantuivat aika tasaisesti lahes kaikkien
vaihtoehtojen osalle, keskiarvon ollessa 2,40. Keskiarvo eri vertailuryhmissé vaihteli
suuresti arvojen 1,00-4,00 valilla, jossa suurempi luku tarkoitti enemmén vaihtohaluk-
kuutta. Eniten tyopaikan vaihtohalukkuutta ilmeni paikkakunnalla Kouvola ja palvelus-
vuosien ikédryhmassa 10-14v sek& vahiten paikkakunnalla Oulu ja palvelusvuosien iké-
ryhméssa 0-4v (kuvio 43).

2,50 2,50
1,

2,00 75 2,00

KUVIO 43. Vertailu paikkakuntien, ryhmien ja eri ikaryhmien vélilla
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[ Aritmeettinen keskiarvo (@)
erittdin vahan vahan jonkin verran paljon erittdin paljon

(1) ) 3) @) (5)
Z%Z%Z%Z%Z%t i & @ &

27. Onko palkkasi mielesta... 2x 13,33 3x 20.00 10x 66,67 - - - - 253074

Standard deviation (t)

KUVIO 44. Kysymys 27. Onko palkkasi mielestési kilpailukykyinen?

Kysymykseen palkkauksen kilpailukyvystd, suurin osa vastaajista ilmoitti sen olevan
jonkin verran tai vain vahén kilpailukykyinen. Vastauksien keskiarvoksi saatiin 2,53.
Keskiarvo eri vertailuryhmisséa vaihteli arvojen 1,00-3,00 valillg, jossa suurempi luku
tarkoitti suurempaa kilpailukykya.

Yhteenvetona Sitoutuminen organisaatioon -osiosta voidaan todeta, ettd VR Track
Oy:ta arvostetaan tyonantajana ja sitd voidaan suositella hyvéna tyopaikkana (60 %).
Ty0Opaikan vaihtoa harkitsee asiantuntijoista kuitenkin noin puolet joko silloin talloin tai
melko usein (53,33 %). Palkastaan véhiten kilpailukykya I6ytyi vastaajien mielesta
paikkakunnalta Kouvola, Geotekniikan ryhmésta ja palvelusvuosien ikaryhmdassa 10—
14v. Muissa vertailuryhmissa tulokset eivét juuri poikenneet toisistaan. Palkkauksen
kilpailukykya pitdd suurin osa vastaajista vahan tai vain jonkin verran kilpailukykyisena
(yli 86 %).

Allenin ja Mayerin (1990, 1-18) mielest& sitoutuminen on olennainen osa ty6hyvinvoin-
tia ja se parantaa tydomotivaatiota ja vahentaa kontrollin tarvetta. Sitoutuminen vaikuttaa
organisaation menestymiseen kaksisuuntaisesti niin, ettd menestys edellytt&é sitoutunei-
ta 0saajia ja toisaalta menestyneeseen organisaatioon sitoudutaan helpommin. Tyonteki-
ja haluaa olla pysyvésti osa organisaatiota ja tyoskennelld yhteisesti jaettujen arvojen ja
tavoitteiden puolesta. Han pysyy organisaatiossa, koska han kokee sen tarpeelliseksi ja
toisaalta tyopaikan vaihdosta aiheutuu monenlaista vaivaa ja kustannuksia. Sitoutumi-
nen on yleista tyoyhteisossa, joka tarjoaa voimavaroja, kuten tydssa kehittymistd, oppi-

mista, innostumista ja mahdollisuuden tyon tavoitteiden saavuttamiseen.

4.8 Tyo6ssa viihtyminen, tyohyvinvointi ja jaksaminen

Tyossa viihtymistd, tydhyvinvointia ja jaksamista tutkittiin seitsemalla eri vaihtoehtoky-
symykselld ja kahdella vapaamuotoisella kysymyksella.
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Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittain melko melko erittain Standard daviation (2)
heikosti heikosti  kohtalaisesti  hyvin hyvin
(1) (2) (3) @) (5) - ! 2 8 4
T % I % X % I % X % O :
28. Viihdytkd tyéssasi? 2x 1883 11x 7333 2x 13,33 4,00 0.53

KUVIO 45. Kysymys 28. Viihdytko tydssasi?

Tyossa viihtymisestd, vastaukset jakaantuivat kohtalaisen ja erittdin hyvan valilla niin,
ettd suurin osa vastaajista vastasi viihtyvansd VR Track Oy:n palveluksessa melko hy-
vin. Vastauksien keskiarvoksi saatiin korkea 4,00. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaih-
teli arvojen 3,67—4,50 valilla. VVahiten VR Track Oy:n palveluksessa viihdyttiin L-S
ratasuunnittelussa ja eniten Yksityisraiteet-ryhméssé ja palvelusvuosien ikaryhmassa 0—
4v. Muissa vertailuryhmissa tulokset eivat juuri poikenneet toisistaan.

Vincit Oy:ssa on mietitty henkiloston viihtyisyyttd ja péatetty, ettd tiimit ratkaisevat
itse, miten sisustavat tydhuoneensa ja mitd teknologiaa tai tydymparistoéa projekteissa
kaytetaan, eika erillistd budjettia tai hyvéksyntdprosessia ole. Vincitilld on kaytdssééan
Kuukauden Nuija-kaytanto, jossa nuijaa napauttamalla tyontekija saa tehdéd parempaan
tyopaikkaan johtavan pé&atoksen, joka toteutetaan ilman budjettia, sadntdjé tai ohjeita.
Nuijan hallitsija vaihtuu kuukausittain Afternoon Tea- tilaisuudessa edellisen kaytt&jan
valitsemalle henkil6lle. (Vincit Culture Audit 2016, 29).

Vincitin henkildstol14 on vapaat kédet jarjestad itselleen mielekkaitd aktiviteetteja tyon
oheen esim. curlinpdytd, pingispOytd ja vaikka pingisturnaus kahvitauoille. Vincitin
tyotekijat suunnittelivat yhdessé sisustussuunnittelijoiden kanssa uudet tyotilat Tampe-
reelle ja Helsinkiin sisdltden mm. sékkituoleja, yhteisen kokkailukeittion expresso-
keittimineen, hyvinvointihuoneen, akustiset verhot ja ilmaa puhdistavat Naava Smart
viherseinat. (Vincit Culture Audit 2016, 29).

Ongelmien esiin nostamisessa ja ristiriitatilanteissa jokainen tyontekija voi valita oman
mentorinsa, jonka kanssa on aina mahdollista keskustella kaikista mieltd askarruttavista
asioista ja keskustelun agendan paattaa aina tyontekijé itse. Mentoreiden esittelyt 10yty-
vat Vincitin intra-sivuilta omine painopistealueineen. Mentoreilla on oma mentorointi-
klinikka, jossa voidaan pohtia mentorointiin liittyvid kysymyksia ja ongelmia. Talon
ulkopuolelta 16ytyy lisdksi uracoachit, jos halutaan keskustella neutraalimman henkilon
kanssa ristiriitatilanteesta. Kaikkien coachien esittelyt 10ytyvat myos intra-sivuilta ja he
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ovat kerran kuukaudessa tavattavissa myos toimistossa ilman ajanvarausta. Tyontekijat
voivat vaihtaa projektia halutessaan ja epékohtia saa ja pitd4 nostaa esiin myos yhteisilla
keskustelukanavilla, johon yrityksen kulttuuri kannustaa voimakkaasti avoimen keskus-
telun synnyttamiseksi. Projektin vetdjien ainoa ihmisten johtamiseen liittyva vastuu on
olla kiinnostunut tiimildistensd hyvinvoinnista. (Vincit Culture Audit 2016, 31).

Vincitillg jarjestetddn tyontekijoille yksilollisia tydaikoja ottaen huomioon héanen elé-
méntilanteensa. Lapsen sairastuessa vanhemmat voivat jaddd hoitamaan hantd ilman
la&karintodistusta tai sairaalle lapselle jarjestetdan hoitopalvelu. Vincit sponsoroi tyon-
tekijoidensa lasten harrastusjoukkueita ja lapsen saaneelle annetaan Vincitin "&iti-
ys/isyyspakkaus”. Tyontekijoiden lapset ovat myds tervetulleita toimistolle ja heille on
tarjolla lasten kirjoja, syottotuoli, potta, vauvansoseita ja hoitopdyta. Isommille lapsille
I0ytyy pelikoneita sekd pingispOytd. Tyopaikalta voi myos lainata esim. lapsen mat-
kasédngyn vapaa-ajan matkoille. Vincit jarjestdd sdénnollisesti perhetapahtumia ja mm.

lapsille koodikouluja vanhempien ohjaamina. (Vincit Culture Audit 2016, 38).

Perheille toteutettiin vuonna 2014 tyytyvéisyyskysely, jossa tiedusteltiin, miten Vincit
koetaan puolison/perheen ndkodkulmasta tyonantajana ja millaisia etuja ja tapahtumia
tyonantaja voisi jarjestdd perheille. Kyselyn pohjalta etsittiin keinoja tukemaan parem-
min perheiden jaksamista. Kyselyn pohjalta on jo toteutettu avec-pikkujouluja, lapsen-
vahtitoimintaa, alennuksia lastentarvikeliikkeisiin, ilmaisia lippuja huvipuistoihin jne.
Vincit on ottanut tyotekijoilleen kattavan sairasvakuutuksen seké vapaa-ajan tapaturma-
vakuutuksen. Terveydenhoitopalveluita kehitetddn mm. niin, etté tyontekijoill4d on mah-
dollisuus ottaa etévastaanottoaika chatin tai videoyhteyden avulla ilman vastaanotolle
menoa. Tyontekijoille tarjotaan myds hammashoitoetu ja tydskentelylasit tarvittaessa
sekd hierontapalvelua ja ilmainen kuntosali ryhmaliikuntatunteineen. Muuttoja varten

voi lainata firman omaa pakettiautoa. (Vincit Culture Audit 2016, 39).

Tyontekijoiden kaytossa on paivaunitila ja hyvinvointitila, jotka ovat kaytettavissa pai-
van aikana. Hyvinvointitilan kalenterissa on varattavissa myos yksityisié aikoja. Hyvin-
vointitila on varustettu seuraavilla varusteilla: sanky, sakkituoleja, cd-laitteet, mindful-
ness- ja rentoutus-cd:t, sahkdinen hierontapdytd, joogamattoja, kahvakuulia, veren-
painemittari, kitara ja hyvinvointiin liittyvad Kirjallisuutta. Toimiston keittiolla on jat-
kuvasti tarjolla hedelmid, jugurttia, mysleja, valipalapatukoita jne. (Vincit Culture Audit
2016, 39).
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Vincit Oy:l1a on joustava tyoaika ja vuosilomat voi pitdd milloin haluaa. Palkatonta va-
paata saa aina pyydettdessa ja etatyot ovat myos taysin sovittavissa. Vapaa-ajalla palau-
tumista tukemaan on jéarjestetty mm. 6 viikkoa kestdvd mindfulness- valmennus sek&
lyhyempid mindfulness-verkkokursseja, joiden vetdjand on toiminut Aleksi Litovaara.
Vincitilla on kaytossadn myods “kauppakassi-palvelu”, jonka kautta tyontekijat voivat
tehda nettiostoksensa ja firman oma auto hakee ostokset valmiiksi pakattuna toimistolle
kotiinlahdon aikaan. (Vincit Culture Audit 2016, 42).

Vincitin tyontekijoistd n. 10 % on opiskelijoita, joiden tukena on kaksi opintojen tuke-
miseen erikoistunutta mentoria. Mentorit ohjaavat opintojen ja tyon yhdistdmisessa seka
diplomityon loppuun saattamisessa. Diplomitdiden aiheet liittyvat aina asiakasprojek-
teihin, joihin kuuluvan ohjelmointiosion opiskelija voi tehda kokonaan tydajalla ja pal-
kallisena. Kirjoittamisprosessiin Vincit tarjoaa opiskelijoilleen kahden viikon palkalli-
sen extravapaan. (Vincit Culture Audit 2016, 10).

Yrityksen tiloissa on kéytdssé ns. palkitsemishylly, josta voi antaa pienid palkintoja
(elokuvalippuja, karkkia, Kkirjoja jne.) kollegalle hyvasta tyostd. Tiimit voivat palkita
my0s itsedén onnistuneesta projektista ravintolaillallisella tai esim. karting-ajolla. Opis-
kelijoiden valmistumista juhlitaan aina kakkukahveilla ja palkkaan tehddan heti tarkis-
tus. Vincitin perheenjésenid muistetaan myds esim. naistenpéivind ja kotijoukoilla on
vapaa péaasy myos hyvinvointivalmennuksiin ja heidat kutsutaan mm. pikkujouluihin ja
perhepadiville. (Vincit Culture Audit 2016, 32).

heikentynyt heikentynyt pysynyt parantunut parantunut B Aritmeettinen keskiarvo (@)
selvasti hieman samana hieman selvasti Standard deviation (£)
(1) () (3) @) (5)
S % X % X % I % I % ﬂ + oo
29. Miten tyéilmapiirionm... 1x 6,67 4x 26,67 6x 40,00 4x 26,67 - - 2870092

KUVIO 46. Kysymys 29. Miten tydilmapiiri on mielestdsi muuttunut viimeisen

vuoden aikana?

Tydilmapiirin muuttumisesta vastaukset jakaantuivat tasaisesti niin, etta suurin osa vas-
taajista kertoi tydilmapiirin pysyneen ennallaan tai heikentyneen hieman. Vastauksien

keskiarvoksi saatiin 2,87. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 2,00-3,67
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vélilla. Eniten tyOilmapiirin koettiin heikentyneen paikkakunnalla Kouvola ja eniten

parantuneen E-S ratasuunnittelussa ja Geotekniikan ryhmassa (kuvio 47).

KUVIO 47. Vertailu paikkakuntien ja eri ryhmien vélilla.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittain melko jonkin melko erittdin 7] Stancard csviton (2
vahan vahan verran paljon paljon
) (2) (€)] @) (&) ! 284
T % X % I % I % I % . + 8
30. Esiintyykd tydyhteiséss.. 5x 33,33 6x 40,00 3x 20,00 1x 6,67 - - 2,00 0,93

KUVIO 48. Kysymys 30. Esiintyyko tydyhteisossasi henkildiden vélisia erimie-
lisyyksia?

Kysymykseen tydyhteisén henkildiden valisistd erimielisyyksistd vastaukset jakaantui-
vat tasaisesti vaihtoehtojen erittéin vahan ja jonkin verran vélilla. Vastauksien keskiar-
voksi saatiin hyva 2,00. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 1,00-3,00 vélil-
14, jossa suurempi luku tarkoitti enemman erimielisyyksid. Eniten tydyhteison erimieli-
syyksié esiintyi paikkakunnalla Kouvola ja palvelusvuosien ikdryhmdssa 10-14v. Véhi-
ten erimielisyyksia koettiin paikkakunnalla Oulu ja Yksityisraiteet-ryhmassa (kuvio 49).

KUVIO 49. Vertailu paikkakuntien, ryhmien ja eri ikdryhmien vélilla.
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I Aritmeettinen keskiarvo (@)

en kerran muutaman kerran usein hyvin usein Standard caviation (2)
1) (2) (3) (4) (5)
> % > % >, % S % > % . + 1 2 3 4
31. Oletko havainnuttyépa... 11x 73,33 2x 13,33 2x 13.33 - - - - 140 074

KUVIO 50. Kysymys 31. Oletko havainnut tyopaikkakiusaamista tyoyhteisos-

sasi viimeisen vuoden aikana?

Vastaukset osoittivat hienoa tulosta siitd, ettd ty0yhteisoon kohdistunutta tyopaikka-
kiusaamista ei esiinny VR Track Oy:n Suunnittelussa. Vastauksien keskiarvoksi saatiin

erittdin hyva 1,40. Keskiarvo eri vertailuryhmissé vaihteli tasaisesti arvojen 1,00-1,67

valilla.
. Aritmeettinen keskiarvo (@)
en kerran muutaman kerran usein hyvm usein Standard deviation (£)
(1) () (3) ) (5)
T % I % I % X % I % - * L
32. Oletko itse ollut tyépaikk.. 15x 100,00 - - - - - - - - 1,00 0,00

KUVIO 51. Kysymys 32. Oletko itse ollut tydpaikkakiusaamisen kohteena tyo-

yhteisGssési viimeisen vuoden aikana?

Vastaukset osoittivat, ettd tyontekijaan itseensé kohdistunutta tyopaikkakiusaamista ei
myo6skaan esiinny VR Track Oy:n Suunnittelussa. VVastauksien keskiarvoksi saatiin erit-

tain hyvé 1,00, joka oli myos kaikkien vertailuryhmien keskiarvo.

. Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittdin melko melko erittain Standard doviation (4)
heikko heikko  kohtalainen  hyva hyva
(1) (2) (3) @) () ! 2 3 4
> % b4 % z % z % > % *
33. Millainen on yleinenty... - - - - 3x 20,00 8x 5333 4x 26,67 4,07 0,70

KUVIO 52. Kysymys33. Millainen on yleinen tydhyvinvointisi?

Kysymykseen henkilén yleisestd tyéhyvinvoinnista, vastaukset jakaantuivat tasaisesti
vaihtoehtojen kohtalaisen ja erittain hyvan valilla. Vastauksien keskiarvoksi saatiin hy-
va 4,07. Keskiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 3,00-4,50 valilla. Paikkakunta-
kohtaisessa vertailussa vahiten yleistd tyohyvinvointia koettiin paikkakunnalla Kouvola
ja ikdryhmien vertailussa 10-14v palvelleet kokivat tydhyvinvointinsa alhaisemmaksi

kuin muissa ikaryhmissé (kuvio 53).



58

KUVIO 53. Vertailu paikkakuntien ja eri ikaryhmien valilla.

[ Aritmeettinen keskiarvo (@)

erittdin melko melko erittain 7] Stancard dsviton (2
heikosti heikosti  kohtalaisesti hyvin hyvin
(1) ) (€)] @) (5) 1 @ A %
S % I % X % X % I % . + | o
34. Uskotko jaksavasi nyk... - - 2x 13,33 3x 20,00 9x 60.00 1x 6,67 3.60 0.83

KUVIO 54. Kysymys34. Uskotko jaksavasi nykyisessa tyossasi elékkeelle asti?

Kysymykseen henkilon jaksamisesta elédkeik&én asti, vastaukset jakaantuivat tasaisesti
lahes kaikkien vaihtoehtojen valilla. Vastauksien keskiarvoksi saatiin hyva 3,60. Kes-
kiarvo eri vertailuryhmissa vaihteli arvojen 2,00-4,50 valilla. Eniten jaksamista epéiltiin
paikkakunnalla Kouvola ja ikdryhméssa 10-14v. Vahiten jaksamista epailtiin Yksityis-
raiteet-ryhméssa. Muissa vertailuryhmissa tulokset eivat juuri poikenneet toisistaan
(kuvio 55).

KUVIO 55. Vertailu paikkakuntien ja eri ikaryhmien valilla.
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Esimiesten tyossa jaksaminen:

Ruohotien ja Hongan (2003, 43) mielestd esimies jaksaa tydsséan, jos han kiinnittaé
erityistd huomiota omaan jaksamiseensa ja osaa hahmottaa omaan tyohonsa liittyvat
kokonaisuudet ja jakaa aikansa niiden kesken. Ei riitd, ettd toéiden suunnitteluun ja ih-
misten johtamiseen kaytetddn aikaa, on myo0s itsensa kehittdmiseen varattava aikaa ja
samalla varmistaa, ettd omalle palautumiselle j&& tarpeeksi aikaa. Jos esimies on asian-
tuntijataustainen ja kokee potevansa aikapulaa, hdnen taytyy osata irrottautua vanhoista
asiantuntijatehtdvistad ja keskittyd uuteen rooliinsa esimiehend. (Ruohotie & Honka
2003, 43). Saarisen vaitoskirjan (2007, 4-5) mukaan esimiehilla esiintyi uupumusta
merkittdvasti enemman kuin asiantuntijoilla, mutta toisaalta, organisaatiotasojen véhe-
neminen, informaatiojérjestelmien kehittyminen, prosessien tehostuminen ja tyonteki-
joiden koulutustason nousu véhentéavéat esimiestyon tarvetta (Viitala & Koivunen 2011,
165).

Asiantuntijoiden jaksaminen:

Asiantuntijoiden ty0ssé jaksamisen perusedellytykset muodostuvat asianmukaisista tyo-
oloista, toimivista tyokaluista, ohjelmistoista, jarjestelmistd, tyossa tarvittavasta osaami-
sesta, mielekkaasta tyosta seké tyontekijan tyokyvysta ja tasapainoisesta yksityiselaméas-
td. Asianmukaiset tyoolot tarkoittavat turvallista tyopaikkaa, jossa tyéolosuhteet ovat
kunnossa, tydon maara on sopiva ja tyon jarjestelyt ovat kunnossa. Tyon vaativuus, vaih-
televuus ja uuden oppimisen mahdollisuus ovat yhteydessa tyontekijan osaamisen lisék-
si myo6s jaksamiseen. Oppimiseen pitéd olla mahdollisuus tydn muuttuessa. Jaksamisen,
tyon mielekkyyden ja motivaation sailyttdmiseksi tarvitaan luottamusta, oikeudenmu-
kaista esimiestyotd, kokemusta tyon arvostuksesta sek& palkitsemista. Toimivat henki-
I6suhteet ja vuorovaikutus tukevat tyossa jaksamista ja oman tyokyvyn ja terveyden
lisdksi myos yksityiseldmassa tapahtuvat asiat vaikuttavat tydssé jaksamiseen. Oleellista
on pitédd mielessd, ettd kenenk&én ei tarvitse yrittadd olla taydellinen, vaan kohtuullisen
tuloksen pit&a riittd4. (Ruohotie & Honka 2003, 44).

Ty0stressia ja vasymysta ilmenee, jos tyontekijan ja tyon vélisessa suhteessa esiintyy
ratkaisematonta ristiriitaa. Ty0stressin taustalta 10ytyy yleensa tyojarjestelyissé vakavia
ongelmia, joihin ei ole 16ydetty toimivia ratkaisuja. Tyostressi, pitkdan jatkuessaan, voi
johtaa tyduupumukseen, jolloin suoriutuminen tydssé heikkenee ja edelleen vahvistaa

stressin kokemista. Ongelmat eivat muodostu ylivoimaisiksi, kun niihin tartutaan var-
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hain. Jatkuva liikakuormitus tulee saattaa hyvissd ajoin esimiehen tietoon, jotta tilannet-
ta voidaan yhdessé korjata. Tyoterveyshuollolla on keskeinen rooli tyontekijén tervey-
den ja hyvinvoinnin tukemisessa, mutta padvastuuta kantavat johto, henkilostohallinto
ja tyontekija itse. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 11).

4.8.1Vapaamuotoinen kysymys: Mitka tekijat ovat lisinneet/véahentéaneet tyohy-

vinvointiasi?

Tybhyvinvointia on lisdnnyt:

Asiantuntijatyd VR Track Oy:n palveluksessa koetaan vaihtelevaksi ja monipuoliseksi
siséltéden tunteen siitg, ettd asiantuntijat voivat itse vaikuttaa siihen, miten ja mahdolli-
suuksien mukaan myo6s, milloin tyonsa tekevat. Tyoyhteisdjen valinen kemia koetaan
hyvaksi ja yhteistyokykyiseksi sekd ilmapiiri kannustavaksi. Uudet vastuullisemmat
tyotehtdvat uusine rooleineen sekd mm. uusi Allianssitoimintamalli on koettu ty6hyvin-
vointia lisdavaksi haasteineen ja mahdollisuuksineen. Riittavan pitkélle ulottuva ja so-
pivan tasainen tyokanta, korkeatasoiset tyoterveyspalvelut, tuetut liikuntapalvelut seka
monipuoliset omat lomakohteet ovat parantaneet tyohyvinvointia. TyShyvinvoinnin
lisadmiseksi henkilokohtaisella tasolla auttaa olennaisesti oma positiivinen suhtautumi-
nen tyohon. Usean vastaajan mielestd ty6hyvinvointia parhaiten lisddvand tekijana pi-

dettiin hyvid tyokavereita, joihin voi luottaa vaikeinakin ja kiireisind hetkina.

Tybhyvinvointia on véhentanyt:

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tydhyvinvointia véhentaneitd tekijoita 10ytyi huomattavasti
runsaammin kuin niitd lisadvia. Kuten aiemmin esitetyistd vaihtoehtokysymyksisté kavi
jo ilmi, suurin kiritiikki kohdistui lilan monimutkaisiin ohjelmiin ja jarjestelmiin, joiden
alkuperéinen tarkoitus on ollut véhentad projektipdéllikdiden tyotaakkaa projektinhal-
linnassa ja hallintoty6ssa sekd toimimattomiin ohjelmistoihin, jotka eivét ole yhteenso-
pivia toistensa kanssa. Ohessa erdan vastaajan suora lainaus:

Esimerkkeja yhteensopimattomista jarjestelmisté ovat Timecon & E-tunti & resurssiva-
raustaulukko ja M2 & C7. C7:sta piti tulla ndppara projektipaallikon tyokalu, josta
olisi helppo ja nopea todeta projektien taloudellinen tilanne. Talla hetkella C7:n suh-
teen ollaan kaukana tasta tavoitteesta. Lean-periaatteidenkin mukaisesti, turha hukka
pitaisi poistaa holmaoista jarjestelmista.
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Projektihallintajarjestelman lisaksi tyohyvinvointia vahentéva seikka liittyi johtamiseen
seka projektipalkkioiden jakoon. Ohessa muutamia suoria lainauksia vastauksista:
Epéaluottamus ylemp&aa johtoa kohtaan véhentaa tyohyvinvointia. Johdon palkkiot ja
bonukset vs. tyontekijoiden projektipalkkiot. Ty6hyvinvointia vahentaa oleellisesti se,
etta johtaminen on Trackin Suunnittelussa todella heikolla tasolla. Hankkeiden resurs-
sointia ei kukaan mieti vaan suunnittelijoita siirrelladn hankkeesta toiseen, kun yhtakkia
huomataan, etté joku hanke uhkaa kriisiytyd. Tama projektijohtamisen ja resurssoinnin
hallitsemattomuus vaikuttaa jaksamiseen ja alentaa lisdksi merkittavasti tuottavuutta.
Ty6hyvinvointiin vaikuttaa myos se, ettd mitdan perusasioita ei saada kuntoon.

Nyt toiminta pyorii taysin johdon ja paallikdiden tulospalkkiokriteerien ymparilla. Mil-
l1aan muulla ei ole valia ja jos tulospalkkiokriteerit eivat muuten tayty, sitten kaytetaan
"luovuutta”. Siina seka tyontekijat etté asiakas ovat toisarvoisia.

Organisaation johtaminen on mennyt viime aikoina véhemman ihmisléaheiseen suun-
taan, jossa tuijotetaan vain asiakastyo- ja kateprosentteja, ja pohditaan miten jokainen
voisi olla vield tehokkaampi. Tallainen kulttuuri syé motivaatiota melkoisesti.

Jatkuva kiire, litka tydmé&éara ja siitd johtuva tyopéaivien venyminen vaikuttavat negatii-
visesti tyohyvinvoinnin lisaksi myos siviili- ja perhe-elaméan. Vapaa-aikana tulisi olla
aikaa ja jaksamista myos perhe-elamalle, harrastuksille seké liikunnalle, jolla on erittdin
tarked merkitys tyossé jaksamiseen. Tyohyvinvointia vahentdviksi seikoiksi mainittiin
my0s palkkauksen “jamahtaminen” yli neljaksi vuodeksi paikoilleen ja huoli siitd, ase-
tetaanko VR Track Oy mahdollisesti tulevaisuudessa myyntiin?

4.8.2Vapaamuotoinen kysymys: Kuinka henkil6ston tyéhyvinvointi/jaksaminen

tulisi mielestasi varmistaa?

Vastaajien mukaan useat tyontekijat kokevat joustavansa paljon yrityksen puolesta ja
odottavat nyt yrityksen joustavan jatkossa myos heiddn puolestaan. Tulosjohtamisesta
tulisi siirtyd enemman kohti henkilojohtamista, jossa tyontekija on tdrkein resurssi.
Henkilojohtaminen ja ihmisten huomioiminen kannustavat ja sitouttavat tydyhteison
huomattavasti paremmin, kuin jatkuva parempien tulosten vaatiminen. Tyontekijat
odottavat saavansa lisad haasteita mm. niin, ettd projektien vetovastuussa eivét olisi aina

samat ja kokeneet projektipadllikot. Lahimpien esimiesten odotetaan tulevan entista
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enemman ldhemmaksi tehtdvaa tyota ja ottamaan huomioon tarjouksia tehdessaan pa-
remmin kaytettavissa olevat resurssit sekd aikataulut niin, ettei tyOtaakkaa kasvateta
lilkaa. Ohessa vield vastaajilta koottu luettelo muista tydhyvinvointia ja jaksamista var-
mistavista teoista:
- antamalla lisaa paatantavaltaa tyontekijoille,
- perustamalla kehittamisryhmié joihin otetaan myos tyontekijoiden edustajia mu-
kaan,
- toissa pyrittavé tasaisempaan kuormitukseen (sopiva tyomaara ja riittavéat resurs-
sit),
- varmistamalla, ettd paivittédinen tyonteko olisi mahdollisimman sujuvaa (ohjel-
mistot ja jarjestelmat kuntoon ja yhteensopiviksi seké kayttajaystavallisiksi),
- varmistamalla, ettd hyva tydilmapiiri séilyy edelleen,
- taattava tyontekijoille kilpailukykyinen ja kehittyva palkka,
- tarjoamalla uusia, vaihtelevia ja haasteellisia tyotehtavia,
- tarjoamalla eri koulutus- ja kehittdmismahdollisuuksia,
- kuuntelemalla tyontekijoiltd saatavaa rakentavaa palautetta ja toimimalla sen
mukaisesti,
- tukemalla tyon ja siviilielamén yhteensovittamista,
- palkitsemalla omatoimista kouluttautumista,
- kehittamélla palkitsemisjérjestelmi ja

- tarjoamalla keppien sijasta vélill4 porkkanoitakin.

Anttosen ja Résésen (2008, 18) mukaan tyohyvinvoinnin ja jaksamisen varmistaminen
ldhtee pehmeistd arvoista, jossa tyontekija ja hdnen jaksamisensa ovat yritykselle en-
siarvoisen tarkeitd. Varsinkin muutostilanteissa tulisi olla hereilld, reagoida kun on tar-
vetta ja tehdd paatokset ihmislaheisisté lahtokohdista. Kun tyontekijat viihtyvét, voivat
hyvin, ovat motivoituneita, sitoutuneita ja tyytyvéisia tyonantajaansa, tulee myos yritys
menestymaan. TyOhyvinvointi tarkoittaa tyontekijan kokemusta turvallisuudesta, ter-
veydestd tyossd, ammatillisesta osaamisesta, yksilon saamasta tuesta, taitavasta muutos-
johtamisesta seka merkityksellisesta ja palkitsevasta tydstd. Hyvan tyon synnyttdmé
hallinnan tunne vahent&a stressid, sairastamisriskid sek& lisdd motivaatiota ja sitoutu-
mista. Johdon on sitouduttava tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, eika sitd voi ulkoistaa.
Johtamisen ja paatdksenteon oikeudenmukaisuudella on merkittdva vaikutus tyontekijan
psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen ja johtamisella voidaan joko aiheuttaa stressié tai

vahent&a sitd. Organisaation tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, strategista
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suunnittelua, toimenpiteitd henkiloston voimavarojen lisaédmiseksi ja tyohyvinvointitoi-

minnan jatkuvaa arviointia.

TyOhyvinvointi vaatii jatkuvaa vuorovaikutusta, tyon kuormittavuustekijoiden tunnis-
tamista sekd yhteisty6ta johdon, henkildston, tyoterveyshuollon ja tyésuojelun kesken.
(Kauhanen 2010, 202). Organisaatioilmapiirin ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi tyoyh-
teison tulee oppia keskustelemaan tyostd, tydyhteisostd, niihin liittyvista ongelmista ja
samoin my0@s onnistumisista ja menestyksestd. Nadille keskusteluille tulisi jarjestéa tilaa
ja aikaa. Tyohyvinvointi on tdrkedd etenkin asiantuntijaorganisaatiossa, koska uutta
luova tyo ja ainutkertainen luonne edellyttavat hyvinvointia ja myos koska yksilon hy-
vinvointi sek& organisaation hyvinvointi ja menestys ovat vahvasti yhteydessé toisiinsa.
(Hussi, 2005, 20).

Yhteenvetona Tydssa viihtyminen, tydhyvinvointi ja jaksaminen -osiosta voidaan todeta,
ettd VR Track Oy:ssa tyoskentelee tydssdén hyvin viihtyvig, sitoutuneita asiantuntijoita,
jotka jaksavat tyossaan hyvin, eivatkd ole kohdanneet tydssédén tyopaikkakiusaamista.
Ty0 koetaan vaihtelevaksi, monipuoliseksi ja haastavaksi. Ty6ilmapiiri ei ole lama-
vuosista huolimatta huonontunut ja tyontekijat uskovat jaksavansa tyossdén hyvin ela-

keikdan saakka.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kéytettiin johtamisen ja ty6hyvinvoin-
nin teorioita, joita peilattiin asiantuntijaorganisaation kontekstiin. Organisaatioilmapii-
rin osatekijoista syvennyttiin tarkemmin johtamiseen, esimiesty0hon, sitoutumiseen,
sosiaaliseen vuorovaikutukseen, motivoitumiseen, palkitsemiseen, osaamisen kehitty-
miseen ja tyohyvinvointiin, jotka kaikki ovat yhteydessé toisiinsa. Yksittaisiksi tutki-
muskohteiksi valittiin projektinhallintaohjelma ja projektipalkkiojarjestelmd, joiden
kayttomukavuudesta, ymmarrettavyydestd, tasapuolisuudesta, lapinédkyvyydestd, kan-
nustavuudesta ja toimivuudesta haluttiin tarkempaa tutkimusaineistoa. Kvantitatiivinen
aineisto kerdttiin puolistrukturoidun lomakekyselyn avulla ja tuloksena saatiin moni-
puolisesti tietoa tutkimuksen kohteena olleen VR Track Oy:n Suunnittelun johtamisesta,
esimiestyostd, ohjelmista, jarjestelmistd ja tydhyvinvoinnin tasosta. Benchmark-
yrityksend tutkittiin Vincit Oy:n johtamista ja yrityskulttuuria seka Vincitin havaitsemia
keinoja johtamisen, asiakastyytyvdisyyden, tydhyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen jat-

kuvaan parantamiseen.

Tutkimuksessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaiseksi VR Track Oy:n Suunnittelun asiantuntijat arvioivat organisaationsa
johtamiskompetenssit?

2. Miten johtaminen on vaikuttanut henkildston motivaatioon, sitoutumiseen ja
osaamisen kehittamiseen?

3. Mitd mielt4 Suunnittelun asiantuntijat ovat kaytdssa olevasta projektipalkkiojar-
jestelmést ja vasta k&yttoon otetusta projektinhallintaohjelmasta?

4. Millaisella tasolla asiantuntijoiden ty0hyvinvointi, sitoutuminen ja tydssa jak-

saminen on?

Millaiseksi VR Track Oy:n Suunnittelun asiantuntijat arvioivat organisaationsa johta-

miskompetenssit?

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd lahes kaikki VR Track Oy:n asiantuntijat kokevat johta-
misen oikeudenmukaisena ja tasapuolisena viimeisimmé&std organisaatiomuutoksesta
huolimatta, joka huonosti toteutettuna olisi voinut aiheuttaa epdoikeudenmukaisuuden

kokemuksia.
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Mielenkiintoinen tutkimuksessa esiin tullut seikka oli, ettd Kouvolassa johtamista ei
koettu yhtd oikeudenmukaisena ja tasapuolisena, kuin muilla paikkakunnilla. Sen sijaan
l&hiesimiesten tydskentely on ollut yhtd oikeudenmukaista ja tasapuolista kaikilla ver-
tailupaikkakunnilla. Ikaryhmien keskindisessa vertailussa VR Track Oy:n palveluksessa
0-4v ja 5-9v olleilla oli huomattavasti positiivisempi kuva oikeudenmukaisuudesta,
tasapuolisuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista, kuin yli 10v yrityksessa olleilla.
Asiantuntijat ovat saaneet esimiehiltddn tukea ja apua tarvitessaan kaikissa vertailuryh-

missa ja heidan valinen tyosuhde koettiin erittdin hyvin toimivaksi.

Lomakekyselya kriittisempad palautetta saatiin vapaamuotoisesta kysymyksestad Kuinka
kehittaisit tyGyhteisosi johtamista/esimiesty6ta? VR Track Oy:n Suunnittelun johtamis-
tyylid pidettiin vahén jaykk&na, vanhanaikaisena ja johtamisena, jossa paatokset tulevat
ylh&alta alaspdin aiheuttaen epdluottamusta. Tiedottamisen lisd&dmiseen ja oikea-
aikaisuuteen kaivattiin parannusta. Resurssien kausiluonteinen riittdméattémyys ja eten-
kin projektipaallikdiden hallinnolliset tyot vievat liikaa aikaa vaikeuttaen heiddn omaa
perustehtdvad. Lahiesimiehiin luotetaan ja yhteistyd heidan kanssaan sujuu hyvin. Esi-
miesten liiallinen tyOtaakka tunnistettiin ja heille toivottiin lisad aikaa ja mahdollisuuk-
sia toimia lahempdna asiantuntijoita, voidakseen paremmin toimia esimiesty0ssé ja asi-
antuntijoiden tukena. Esimiehille toivottiin lisd4d myods johtamiskoulutusta. Asiantunti-
joiden oma ty6 koettiin hyvin mielekkaaksi ja tyontekijat tunsivat itsensa hyvin moti-

voituneeksi ja sitoutuneeksi.

Kehittamista esitettiin johtamiseen, paatoksien tekoon, tiedottamiseen, resurssien riitta-
vyyteen, vuorovaikutuksen lisddmiseen ja esimiesten tyotaakan vahentdmiseen. VR
Track Oy:n johtamistyylin odotettiin lahestyvén kohti leadership-johtajuutta, jossa ih-
mist4 johdetaan asioiden sijaan. P&atoksentekoon haluttiin enemman vaikuttamismah-
dollisuuksia ja asiantuntijoiden osaaminen, kokemus ja tietotaito tulisi hyodyntaa. Esi-
miesten tekema& tyota ja luottamuksellisia véleja arvostettiin ja heiltd toivottiin enem-

maén l&sna- ja esilldoloa.

Henkilojohtaminen on asiantuntijaorganisaation keskeinen koetinkivi ja sen yhtena ulot-
tuvuutena oikeudenmukaisuuden toteutumisen kokemus. Jos oikeudenmukainen johta-
minen ja tasa-arvoinen kohtelu ei toteudu, asiantuntija menettd4 nopeasti motivaationsa

ja tyOpaikkauskollisuutensa. Johtamisen tulee olla vuorovaikutteista, paatoksista on tie-
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dotettava avoimesti ja ne pitdd perustella selkeasti. Oikeudenmukaisuuden vaatimus on
toteutettava muodollisissa johtamistyokaluissa, johtamisjarjestelmissa seka paivittaisis-
s& vuorovaikutustilanteissa. Johtamisen tyokalut ja prosessit tulee olla kunnossa ja ellei-
vét ole, ne on saatettava kuntoon johdon kouluttamisella, tarvittaessa vaikka ulkopuolis-
ta konsulttia apuna kayttéen. (Sipild 1991, 36).

Miten johtaminen on vaikuttanut henkildstén motivaatioon, sitoutumiseen ja osaamisen

kehittymiseen?

Motivaatioon ja sitoutumiseen osaltaan vaikuttava tyomaara koettiin olevan péadosin
kohdallaan vélilla kuitenkin ruuhkautuen. Eniten téiden ruuhkautumisesta kérsivét nai-
set. Vastaajista yli 86 % pitivat tyotdan sopivan haasteellisena. Kouvolassa asiantuntijat
kaipasivat selkedstd enemmaén lisdhaasteita kuin muualla, joka vaikutti myos tyén mie-
lekkyyden tunteeseen negatiivisesti. Tyo koettiin muualla hyvin mielekk&ané ja moti-

voitumisen séilyminen sai vastaajilta korkean arvosanan.

TyoOnantajan kannustaminen kouluttautumiseen koettiin usean vertailuryhman kohdalla
vahdiseksi. Vastaukset poikkesivat huomattavasti vertailtuna eri paikkakuntien, eri
ryhmien ja eri ikaryhmien valilla. Oulussa tyonantaja on kannustanut kouluttautumi-
seen, mutta Kouvolan asiantuntijat eivat ole tunnistaneet kannustamista, kuten ei myos-
k&an Yksityisraiteet-ryhma ryhmien vertailussa. Nuoremmat ikaryhmat kokivat saa-

neensa enemman kannustamista, kuin 10-14v ikaryhma.

Ihannetilanteessa johtaja asettaa tavoitteet, etsii toteutuksen ja arvioinnin keinoja, tar-
kastelee toimintaa oppimisen nakokulmasta avoimessa ja tasaveroisessa vuorovaikutuk-
sessa, yhdessa henkildston kanssa. Johtaja tuntee organisaationsa toimintakentan, han
arvostaa alaistensa ponnisteluja ja kehittdmishalukkuutta ja hénella on kypsa suhde alai-
siinsa. TyOilmapiiria leimaa keskindinen kunnioitus ja pyrkimys jatkuvaan kehitykseen
ja innovatiivisuuteen. (Juuti 1989, 178-181).

Asiantuntijatydssa tyon hallinnan hahmottaminen on vaikeaa. N&enndisestd itsemaa-
raédmisoikeudesta, paatosvallasta ja toimintavapaudesta huolimatta, vastuuta on usein
paljon suhteessa pieneen liikkumavaraan. Tyota on paljon ja maaréat ovat usein ulkoa
ohjautuvia, joten tydon maaréa on vaikea itse sédadelld. Tutkimusten mukaan asiantuntija-

ty0ssd haastetta aiheuttavat usein tyon olosuhteet, vaikka itse tyo koetaankin mielek-
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kéaksi. Tyobnantajan kannustaminen kouluttautumiseen koettiin tutkimuksessa usean
vertailuryhman kohdalla vahdiseksi. Organisaation yksilon koulutuksella ja patevyydel-
14 on kuitenkin tarked merkitys ja voidaan sanoa, ettd organisaation potentiaalinen voi-
mavara on sen henkildstd. Organisaatio ei kehity ilman henkil6ston ja johdon oppimista.
(Paalumaki 2010, 62).

Asiantuntijalle tulee antaa itsendisyys ja riippumattomuus strategisessa ja operatiivises-
sa mielessa. Strategisessa itsendisyydessé yksilo haluaa itse p&attdd mitad hén tekee ja
operatiivisessa itsendisyydessé yksilo haluaa itse p&attdd miten hén asian tekee. Asian-
tuntijaorganisaation johtaminen on yhteisten pddmaarien ja resurssien optimaalista oh-
jaamista. Yksi asiantuntijaorganisaation tavoite on mielekas tyd, jonka kokemiseen vai-
kuttaa palkan liséksi oma kehittyminen, tyon tulokset, osaavat kollegat, hyvéat tyovéli-
neet, innostava ilmapiiri sekd johdon, tyotoverien ja alaisten antama palaute ja kannus-
tus. Jokaisella organisaation jasenella tulisi olla taipumuksiaan ja mieltymyksiéan vas-
taava tehtava. (Sipild 1991, 37).

Mitd mieltd Suunnittelun asiantuntijat ovat kdytdssa olevasta projektipalkkiojarjestel-

masta ja kayttdon otetusta projektinhallintaohjelmasta?

Vastaajien mielestd projektipalkkiojarjestelméé pidettiin epdonnistuneena, monimutkai-
sena, kannustamattomana ja vdhemman tasapuolisena. Projektipalkkioiden jakoa ei pi-
detty oikeudenmukaisena eivatkd vastaajat tunnistaneet, kuinka projektipalkkio muo-
dostuu tai kuinka projektipalkkion muodostumiseen voisi vaikuttaa, lukuun ottamatta
Kouvolaa, jossa palkkioiden tasapuolisuus tuntui onnistuneelta ja muodostumisen kri-
teerit olivat kohtalaisen hyvin tiedossa. Ikaryhmista erottui selkeésti ikdryhmé 10-14v,
jotka tunsivat kriteerit huomattavasti paremmin kuin muut ikdryhmét. Vastaajien mie-
lestd projektipalkkiojarjestelmén tulisi olla kaytettavyydeltddn yksinkertaisempi, kan-
nustavampi, helpommin seurattava ja projektipalkkioiden maksamisperusteet tulisi
muuttaa lapindkyviksi, tasapuolisemmaksi sekd maksamisperusteisiin tulisi voida pa-

remmin vaikuttaa omalla toiminnalla.

Palkitsemisen tulisi perustua tehtavien vaativuuteen, tyontekijan tyokokemukseen, hen-
kilokohtaiseen tyotulokseen sekd myds tyoyksikon tuloksellisuuteen. Oikeudenmukai-
nen palkitsemisjarjestelmé edistdd toiminnan tuloksellisuutta, motivoi henkilostoa hy-

viin ty0suorituksiin ja pitad palkat Kilpailukykyisind. Palkitsemisjarjestelman yhden
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perusvaatimuksen mukaan palkittavan tulee selkedsti hahmottaa oman tyopanoksensa ja
palkkion valinen yhteys. Palkitsemisjérjestelman rakentaminen alkaa tavoitteiden méaa-
rittelylld ja yrityksen sekd johdon tarpeiden tunnistamisella. Hyva palkitsemisjérjestel-
mé& on tarpeita vastaava, tavoitteiltaan realistinen, saavutettavissa oleva, riittava, oikeu-
denmukainen, yksinkertainen, innovatiivinen, sitova, aikajanteeltddn sopiva, joustava,
yksimielisesti hyvaksytty, Kirjallisesti sovittu ja l&pinakyva. Palkitsemisella pyritadn
synnyttdmaan, yllépitdamaan ja kasvattamaan tyomotivaatiota, joka liittyy ihmisen ha-
luun ponnistella tyon tekemiseksi. (Alardisanen 2014, 53, 150-151).

Tutkimuksen vastauksia analysoitaessa todettiin, ettd VR Track Oy:n Suunnittelun suu-
rimmat ongelmat liittyvat kannustamattomaan ja maksamisperusteidensa osalta liian
monimutkaiseksi osoittautuneeseen projektipalkkiojarjestelméén seka projektinhallinta-
ohjelmaan, joka otettiin kayttoon syksylla 2015. Projektinhallintaohjelma ei ole taytta-
nyt projektipaallikdiden odotuksia, se on lisannyt tyomaarad ja sen kayttd tuntuu liian
monimutkaiselta. Projektin hallintaan ja uuteen projektinhallintaohjelmaan liittyvien
kysymysten vastauksien keskiarvot olivat kaikki heikolla tasolla. Projektihallintaohjel-
man osaaminen jai yli 69 %:lla vastaajista heikoksi tai erittdin heikoksi. Vastaajien mie-
lestd projektinhallintaohjelmaksi on valittu lilan monimutkainen, vaikeatajuinen ja kallis
jarjestelmd, jonka paivittdminen toimivaksi ei ole ainakaan toistaiseksi onnistunut.
Ryhmien vélill4 16ytyi isoja eroja projektinhallintaohjelman osaamisessa, joka on mie-
lenkiintoinen ilmid, kun ottaa huomioon, ettd kaikilla on kaytdssadn sama ohjelma,
kaikki ovat ottaneet sen kayttdon samaan aikaan ja kaikki ovat saaneet saman kaytto-

koulutuksen.

Millaisella tasolla asiantuntijoiden tyohyvinvointi, sitoutuminen ja tydssd jaksaminen

on?

Saatujen tuloksien mukaan, VR Track Oy:ssd tydskentelee tydssadn hyvin viihtyvid,
erittdin sitoutuneita asiantuntijoita, jotka saavat enimmakseen tasa-arvoista kohtelua.

Kouvolassa tasa-arvo ei ole kuitenkaan toteutunut kaikkien ryhmien vélill4 niin hyvin,
kuin muilla paikkakunnilla ja muissa vertailuryhmissé. Kouvola on mygs ainoa paikka-
kunta, jossa ollaan kohtalaisen huolissaan tydilmapiirin muuttumisesta huonompaan
suuntaan. Asiantuntijat jaksavat tydssédan suhteellisen hyvin, eivatkd ole kohdanneet
tyossaan tyopaikkakiusaamista. VR Track Oy koetaan arvostetuksi ja hyvin suositelta-

vana ty0nantajana. Kouvolassa suosittelijoita 10ytyi muita vdhemman ja tyopaikan vaih-



69

tohalukkuutta vastaavasti enemman. Palkkaus todettiin l&hes kaikissa vertailuryhmissé
vahan tai vain jonkin verran kilpailukykyiseksi (yli 86 %). Tyopaikan vaihtoa harkitsee
asiantuntijoista noin puolet, joko silloin tallgin tai melko usein (53,33 %). Tyoyhteison
henkiloiden vélisia erimielisyyksia ei esiintynyt muissa vertailuryhmissa kuin Kouvo-
lassa. Kysymykseen henkilon yleisesté tydhyvinvoinnista, vastaukset jakaantuivat tasai-
sesti vaihtoehtojen kohtalaisen ja erittain hyvan valilla.

TyoOyhteis6jen valinen vuorovaikutus koetaan hyvéksi ja yhteistyokykyiseksi seké ilma-
piiri kannustavaksi. Asiantuntijat ovat tyytyvaisia uuteen Allianssitoimintamalliin, joka
on koettu tyohyvinvointia lisddvaksi haasteineen ja mahdollisuuksineen. Sopivan tasai-
nen ja pitkélle ulottuva tyokanta, korkeatasoiset tytterveyspalvelut ja tuetut liikkuntapal-
velut ovat parantaneet tyéhyvinvointia. Liian monimutkaiset ja hankalasti kaytettavéat
jarjestelmat sek& keskendan toimimattomat ohjelmistot ovat suurin syy tyohyvinvoinnin

vahenemiseen.

Tyohyvinvointia yll&pitdva toiminta on erittdin térked osa-alue tyoeldman kehittdémises-
sé. TyoOskentelyolosuhteet on luotava sellaisiksi, ettd tyontekija voi kayttdd koko am-
mattitaitoaan sekd osaamistaan ja tuntee tekevansa mielekasta ja tarkedd tyota. Johtami-
sen padpaino on asetettava ty0eldman aiheuttamien terveysvaarojen torjumiseen enna-
kolta. Henkiloston hyvéa tyokyky on koko tydyhteison ja organisaation asia. TyOnantaja
voi tukea ja edistdd tyohyvinvointia tarjoamalla henkilostolle liikunta- ja vapaa-
ajanaktiviteetteja, mutta vastuu omasta terveydentilasta kuuluu kuitenkin tyontekijalle.
Johtaminen ja esimiesty0, osaamisen ja muutoskykyisyyden kehittdminen seka tydoloi-
hin vaikuttaminen ovat tyota lahempind olevia tyokyvyn kehittamisalueita.

5.1 Tutkimuksen arviointia

Tutkimuksessa hyddynnettiin kvantitatiivisen aineistonkeruun ja analysoinnin menetel-
mid, kuten perinteisessd organisaatioilmapiiritutkimuksessa on tapana. Tutkimuksen
lomakekysely oli laaja-alainen perustuen case-organisaation erityispiirteisiin. Lomake-
kyselyn teemoja syvennettiin vapaamuotoisilla kysymyksilla, joilla saatiin tutkimusase-
telmasta tarkoituksenmukaisempi ja tietoa saatiin monipuolisemmin ja tutkimuskysy-
myksiin laajempi kosketuspinta. Tutkimusaineistoa analysoitiin monimuotoisesti. Tut-
kimuksen validius varmistettiin tutkimuksen huolellisella suunnittelulla seka harkitulla

tiedonkeruulla ja analyysilla. Tutkimuksen reliabiliteetti varmistettiin tarkalla ja kriitti-
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selld tyootteella, tiedostaen kuitenkin, etté virheitd on voinut sattua tutkimuksen kaikis-

sa vaiheissa tiedon keruussa, analyysissa tai tulkinnassa.

Tutkimuksen lomakekysely l&hetettiin 40 asiantuntijalle, joilta saatiin kaikkiaan 15 vas-
tausta. Kaikki tutkimukseen vastaajat olivat vakituisessa tyosuhteessa. Vastausprosen-
tiksi jai 37,5, jota voidaan kuitenkin pitdd kohtuullisena siihen ndhden, ett4 lomake-
kyselyn ajankohta sattui kiivaimpaan loma-aikaan. Tutkimuksen ajoittuminen loma-
aikaan mahdollisti tulosten vaaristymisen, koska vastaajat saattoivat olla lomatunnel-
missa, ylityollistettyjd tai normaalia ahdistuneempia. Tutkimuksessa kéytetyn QPS-
Nordicin kyselymenetelmén ohjeissa suositellaan valttdmaén aineiston kerddmista loma-
aikana. Lomakekysely yhdessé vapaamuotoisten kysymysten kanssa oli laaja ja kohdis-
tui yhteen organisaatioon, josta saatiin kerattyd monipuolisesti johtamisen, esimiestyon,
tyOilmapiirin, eri jarjestelmien ja tyohyvinvoinnin ydinasioita. Tutkijan mielesté asete-
tut tavoitteet tutkimukselle saavutettiin hyvin.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen jatkotutkimusehdotukset kohdistuvat suurimpiin esille tulleista
epékohdista, eli projektipalkkiojérjestelman ja projektinhallintaohjelman jatkokehitta-
miseen. Projektipalkkiojarjestelmé ei kannusta, ei tunnu tasapuoliselta eikd sen muodos-
tumiskriteereitd tunneta. Projektinhallintaohjelma ei nykyiselladn vastaa asiantuntijoi-
den odotuksia kaytettdvyydeltddn eikd ohjelman kayttd helpota projektipdéllikbiden
tyotd. Jatkotutkimuksena kannattaisi yhdessa asiantuntijoiden kanssa rakentaa toimi-
vampi jarjestelmé ja ohjelma, jotka paremmin vastaisivat sek& asiantuntijoiden toivei-
siin ett4d myos tyOnantajan tarpeisiin. Toinen jarjestelmiin liittyva jatkotutkimuskohde
olisi innovaatiojarjestelman kehittaminen, jolla saataisiin lisattyd asiantuntijoiden in-
nokkuutta tehdd tyotaan helpottavia ja tyonantajalle lisdarvoa tuottavia innovaatioita

nykyistd enemmén, helpommin ja palkitsevammin.

Kolmantena jatkotutkimuskohteena olisi tarkead tutkia ja tehda erillinen tutkimus paik-
kakunnasta Kouvola ja siit4, miksi sielld koetaan erilaista johtajuutta, luottamuspulaa,
motivoitumisen ja mielekk&&n tyon puutetta, tydyhteison erimielisyyttd ryhmien kesken
sekd heikkoa tyohon sitoutumista verrattuna muihin paikkakuntiin. Yhtena tutkimus-
suuntana voisi olla edella mainittujen ongelmien vaikutus ja yhteys organisaation me-

nestykseen.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimuksen kysymykset 1(2)

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO:

1. Millainen vaikutus viimeksi tulleella organisaatiomuutoksella on ollut ty6hosi?

2. Koetko johtamisen oikeudenmukaisena ja tasapuolisena?

3. Voitko vaikuttaa tyosi kannalta tarkeisiin paatoksiin?

4. Saatko tarvittaessa tukea/apua esimieheltdsi?

5. Kohteleeko esimiehesi tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?

6. Onko sinun ja esimiehesi valinen tyosuhde toimiva?

7. Oletko tyytyvéinen esimiehesi toimintaan yleisesti?

TYOMAARA JA -HAASTEET:

8. Onko sinulla toita liian paljon/liian vdhan?

9. Onko tyosi haasteellista?

10. Kaipaatko lisaa haasteita?

11. Onko tydsi mielek&sta?

12. Kuinka motivoitunut olet tekem&&n nykyista tyotasi?

13. Kannustaako tydantajasi sinua kouluttautumaan?

PROJEKTINHALLINTA:

14. Oletko tyytyvéinen projektinhallinta-ohjelmaan (Proo/C7)?

15. Onko Proo/C7:n kayttod lisdnnyt tyomaaradsi verrattuna aiempaan projektinhallin-

taan?

16. Osaatko kayttdd mielestési riittavan hyvin Proo/C7:aa?

PROJEKTIPALKKIOJARJESTELMA:

17. Koetko tyotekijoiden projektipalkkiojarjestelman kannustavana?

18. Koetko projektipalkkioiden jaon oikeudenmukaisena?

19. Onko sinulla selked késitys siitd, kuinka projektipalkkiosi muodostuu?

20. Voitko mielestasi tarpeeksi vaikuttaa oman projektipalkkiosi muodostumiseen?

(jJatkuu)
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2 (2)

KEHITTAMINEN:

21. Oletko esittanyt tyohosi/tyopaikkaasi liittyvia kehitysideoita?

22. Innostaako ldeat kehiin -jarjestelmd palkkioineen sinua innovointiin?

23. Kannustaisivatko paremmat palkkiot sinua enemmén innovointiin?

TASA-ARVO:

24. Oletko havainnut tyoyhteis0ssési epétasa-arvoisuutta:
a) Miesten ja naisten vélilla?
b) Eri-ikdisten véalilla?

c) Eri ryhmien véalilla?

SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON:

25. Voisitko suositella yritystasi muille typaikaksi?

26. Oletko harkinnut ty6paikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana?

27. Onko palkkasi mielestasi kilpailukykyinen?

TYOSSA VIIHTYMINEN; SITOUTUMINEN; TYOHYVINVOINTI JA JAKSAMI-
NEN:

28. Viihdytkd tydsssi?

29. Miten tyOilmapiiri on mielestési muuttunut viimeisen vuoden aikana?

30. Esiintyyko tyoyhteisdssési henkildiden valisia erimielisyyksia.

31. Oletko havainnut tyopaikkakiusaamista tyoyhteisossasi viimeisen vuoden aikana?

32. Oletko itse ollut tydpaikkakiusaamisen kohteena tydssési viimeisen vuoden aikana?

33. Millainen on yleinen ty6hyvinvointisi?

34. Uskotko jaksavasi nykyisessa tyossasi elakkeelle asti?

VAPAAMUOTOISET KYSYMYKSET:

35. Mitka tekijat ovat lisdnneet/vahenténeet tyohyvinvointiasi?

36. Kuinka henkiloston tydhyvinvointi/jaksaminen tulisi mielestési varmistaa?

37. Kuinka organisaatiosi palkitsemisjarjestelmid/tyossa kaytettavia ohjelmistoja tulisi
kehitt&a?

38. Kuinka kehittaisit tydyhteisosi johtamista/esimiestyota?

39. Jotain muuta, mita haluat sanoa?
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Liite 2. VVastausmatr
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