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Esipuhe

Tutkimuksen taustalla olevien jarjestdjen tavoitteena oli selvittdd, miten rakennusalan tyénjohdon
ja heidan esimiestensa ty6 ja tyokyky ovat muuttuneet 2000-luvun aikana. Lisaksi haluttiin kehittaa
hyvia tapoja ja kaytantdja tyon ja tyodolojen parantamiseksi seka tyopaikoilla kayttoon otettavaksi.
Edellisesta, Rakennusteknisten Ammattiliiton liikkeelle panemasta tutkimuksesta, oli kulunut
kymmenen vuotta. Toteuttajaksi pyydettiin Tyoterveyslaitosta. Tutkimusta pidettiin aiheellisena,
koska tyottavat, ulkomaisten toimijoiden lisadntynyt mukana olo ja urakkaketjujen pidentyminen
seka aliurakoinnin lisadntyminen olivat muuttaneet laajalti alan perinteisia toimintatapoja.
Suhdanteiden vaihtelut ovat olleet viime vuosina &killisia ja voimakkaita seka entistd nopeammin

toisiaan seuraavia.

Tutkimuksessa tehtiin  kyselytutkimus Ammattiliitto Pron rakennusalan tyodnjohtajille ja
Rakennusinsindorit ja -arkkitehdit RIA:n jasenina oleville tyopaallikéille. Mukana olleissa
rakennusliikkeissa tehtiin lisdksi haastattelututkimuksia seka jarjestettiin ty6pajoja, joissa oli
mukana myds yritysten tyodterveyshuolto. TyoOstamista jatkettiin vield Pron luottamusmiesten ja

tyosuojeluvaltuutettujen erikoiskurssilla marraskuussa 2011.

Tutkimuksen tekemiseksi haettiin ja saatiin maararaha TyoOsuojelurahastolta, hakijana oli
Rakennusliike Reponen Oy. Kustannuksiin osallistuivat myds Ammattiliitto Pro, Rakennusinsin6orit
ja -arkkitehdit RIA, Talonrakennusteollisuus TRT ja Tyo6terveyslaitos, mukana olleet yritykset
panostivat haastatteluihin ja tydpajoihin osallistuneiden palkkakuluihin. Toteutuksesta vastasivat
Tyoterveyslaitokselta erikoistutkija Minna Savinainen, tutkija Hanna Uusitalo, asiantuntija Maija-
Leena Merivirta, koulutussuunnittelija Mika Nyberg, erityisasiantuntija Pauliina Toivio, vanhempi

asiantuntija Jorma Lappalainen ja ylilaakari Panu Oksa.

Tutkimuksen ohjausryhmaan kuuluivat toimitusjohtaja Mika Airaksinen (pj) Rakennusliike Reponen
Oy, Riitta-Liisa Lappetelainen Tyosuojelurahasto, Sari Hagelberg YIT Rakennus Oy, Pekka Kampman
RIA ry, Jorma lkavalko Ammattiliitto Pro, Otto Kanervo Ammattiliitto Pro, Kim Kaskiaro TRT, Tapio
Jaaskeldainen Rakennusliitto RL, Panu Oksa Tyoterveyslaitos ja Minna Savinainen siht.

Tyoterveyslaitos.

Tutkimuksen perusteella rakentamisessa vallitsee edelleen positiivinen ote. Esiin noussut lausahdus
"Taa tyd nyt on vaan tallasta”, ei pida sisallaan hitustakaan véahattelya. Olemme saaneet hyvan

lisatyokalun alan tydolojen kehittamiseen.
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Hankkeessa mukana olevat jarjestot kiittavat Tyoterveyslaitokselta mukana olleita, mukana olevien
yritysten henkil6ita ja kyselyyn vastanneita liittojen jasenid, jotka ovat mahdollistaneet taméan

tutkimuksen.

Helsingissa 15. paivana joulukuuta 2011

Jorma lkavalko Pekka Kampman Kim Kaskiaro

sopimusalavastaava puheenjohtaja toimitusjohtaja
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Tiivistelma

Yksityisen sektorin rakennusalan tydnjohtajien tyooloista ja terveydentilasta on aikaisemmin tehty
kaksi laajaa selvitysta Suomessa (1990 ja 2001). Naiden selvitysten jalkeen rakennusalan
tyonjohdolle on tullut uusina haasteina mm. uusia lakeja ja asetuksia. Omavalvonta, dokumentointi
ja urakoiden ketjuuntuminen ovat lisddntyneet seka tybmaat ovat tulleet entista monikielisemmiksi

ja -kulttuurisemmiksi.

Taloustilanteen muutosten sekd& néiden alalle tulleiden uusien haasteiden myo6ta Kkoettiin
tarpeelliseksi selvittda, miten kuluneet 10—20 vuotta muutoksineen ja mahdollisine toimenpiteineen
ovat vaikuttaneet rakennustuotannon tyomaalla toimivan tydnjohdon tydoloihin ja hyvinvointiin.
Laajennuksena aikaisempiin selvityksiin hankkeeseen otettiin mukaan my6s tyodnjohtajien
esimiehet, tyopaallikdt, ja selvitettiin tyonjakoa, tyonjohtajien heiltd saamaa tukea ja palautetta
seka yritysjohdon asennetta turvallisuuteen, tyon imua ja ulkomaalaiseen tytvoimaan liittyvia
asioita. Painopiste tadssd hankkeessa oli tyon kehittdmistoimissa, joissa hankkeeseen osallistuvat
yritykset miettivat yrityksen omia toimintatapoja ja mahdollisuuksia tyonjohtajien tyon

kehittamiseksi ja siten samalla myds tyokyvyn yllapitamiseksi ja edistamiseksi.

Tyodnjohdon tydmaalla oloaika on védhentynyt vuosien 1989-2011 vaélisena aikana toimistotydn
lisdantyessa, etenkin vastaavien tyonjohtajien osalta. Rakennustydnjohdon fyysisessa
tyOymparistossa ei ole kahdenkymmenen vuoden aikana tapahtunut suuria muutoksia. Nykyaan
tyonjohto kokee tydymparistén lampotilan vaihtelut, kylmyyden, melun, poélyisyyden ja likaisuuden

haittaavampana kuin aikaisemmin.

TyOnjohto pitaa tyotaan edelleen hyvin itsenaisena, tarkeadna ja merkityksellisena, fyysisesti
kevyena, mutta henkisesti melko kuormittavana. Samoin tyonjohdon kokemukset tyon maarasta
ovat pysyneet samalla tasolla 2000- luvulla. Tybnjohdossa toimivat tietavat hyvin, mista ovat

vastuussa tydssaan ja tietamys on selkeytynyt lisaa vuosien varrella.

Tyodnjohdon kokemat vaikutusmahdollisuudet ovat lisdaantyneet vuodesta 1989. Tyoméaaran suhteen
vaikutusmahdollisuudet ovat lisdantyneet, mutta ali- ja sivu-urakoitsijoiden suhteen tilanne on
pysynyt ennallaan 2000-luvulla. TyOyhteisot arvostavat tydnjohdon tyotad ja vastaavien
tyonjohtajien kokema arvostus on jopa lisaantynyt aikaisempiin vuosiin verrattuna. Samoin
kokemukset tyopaikan tydilmapiirista ja tyokavereiden kanssa toimeen tulemisesta ovat

parantuneet vuodesta 2000 vuoteen 2011 tultaessa.

Noin puolet tydnjohdosta saa tarvittaessa usein tukea omalta esimieheltdaan ja alaisiltaan ty6hon
liittyvissa asioissa. Esimiehiltd saadun tuen yleisyys on pysynyt samana parinkymmenen vuoden

aikana. Kollegoilta tuen saaminen on yleisempéaa kuin esimiehilta saatu tuki. Vastaavat tytnjohtajat
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ja tyonjohtajat voivat keskustella avoimesti tyohon liittyvista ongelmista tai henkilokohtaisista

asioistaan oman lahipiirinsd kanssa aikaisempaa yleisemmin.

Tyo6njohdon liikunta-aktiivisuuden ja tupakoinnin suhteen suunta on ollut mydnteinen
kahdenkymmenen vuoden aikana. Sen sijaan tyonjohtajien viikoittainen alkoholinkaytté on
lisdantynyt aikaisempiin vuosiin verrattuna. Vastaavilla tyonjohtajilla tilanne on sailynyt ennallaan.
Tydnjohdon kokemukset omasta terveydentilastaan ja tyokyvystdan ovat pysyneet vastaavien
tyonjohtajien osalta samankaltaisena kahdenkymmenen vuoden aikana, kun taas ty®njohtajien

osalta tilanne on hieman heikentynyt 2000 -luvulla.

Niiden osuus, jotka uskovat terveytensa puolesta pystyvansa tyoskenteleméan nykyisessa
ammatissa eldkeikaan saakka on kaksinkertaistunut kahdenkymmenen vuoden aikana. Vuonna
2011 yli 60 % tyonjohdosta uskoo tyodskentelevansa elakeikadn saakka. Oman jaksamisensa
aarirajoilla usein tydskentelevien osuus on hieman laskenut 2000-luvulla, mutta vuoteen 1989

verrattuna tilanne on mennyt huonompaan suuntaan.

Tyodnjohdon kokema stressi on lisaantynyt 2000-luvulla. Nykydan noin joka neljas vastaava
tyonjohtaja ja joka viides tydnjohtaja kokee usein tai lahes jatkuvasti stressia, kun vuonna 2000

vastaavista noin joka kuudes ja tyonjohtajista joka kymmenes koki stressia nain usein.

Yritysten tyokyvyn yllapitotoimia (tyky) toteutetaan nykyisin enemman kuin vuosituhannen alussa.
Edelleen koetaan eniten tarvetta stressinhallintakeinoihin ja tydyhteison kehittamiseen. Tydnjohdon
oman tyokyvyn sailyttamiseksi tarpeellisimmiksi keinoiksi mainittiin ammatillista osaamista lisaava
koulutus, tyodtehtavien jarjestely ja uudelleen organisointi. Asiat ovat pysyneet samoina 2000-

luvulla.

Kysyttaessa tyonjohdolta tyoterveyshuollon kehittamisesta, niin heidan mukaansa
tyoterveyshuollon tulisi painottua enemman ennalta ehkaisevaan ja tyokykya yllapitdvaan suuntaan
seka sen tulisi kdyda enemman tydmailla. Samoin tyo6terveyshuollon sisaltéon tulisi kiinnittada
huomiota. Yritysten vaéliset erot tyodterveyshuoltopalveluiden sisaltéjen suhteen vaihtelevat hyvin
paljon. Tyontekijan fyysinen puoli tulee hyvin selvitettyd, mutta henkiseen hyvinvointiin liittyvia
asioita voisi kehittaa. Liséksi tydmaiden parakkien ergonomian parantamisella ja tydtmaakoppien

viihtyisyyden lisaamisella koettiin olevan merkitysta tyénjohdon hyvinvointiin.

Kyselyn perusteella tyonjohto koki, ettd palautteen saamisessa omalta esimieheltd oli edelleen
eniten kehitettavaa heidan tydssaan ja vahiten kehittamista nahtiin olevan tydpaikan yhteisten
kokousten lisadmisessa. Vuonna 2011 taitojen kehittdmisessa koettiin eniten tarvetta kielitaidon ja

stressinhallintataitojen kehittdmisen suhteen. Tyodnjohdon tyon kehittdminen on monen asian
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summa. Hyvinvoinnin lisdamisessa korostuivat kokonaisuuden hallinnan lisaaminen, jarkevéat

aikataulut ja riittdva resursointi tytmaalle.

Tydnjohto on yleisesti ottaen innostunut tyostdan. Tyonjohdon tarmokkuus seka tydlle
omistautuminen ovat kohtuullisia, mutta uppoutuminen tyo6htén on keskimaaraista korkeampaa.
Rakennusalan tydnjohdon kokema tydn imu on parempi kuin suomalaisilla miehilla keskimaarin ja

suurin piirtein samalla tasolla kuin alemmalla johdolla.

Tydmaalla toimivan tyonjohdon mukaan yritysjohto pyrkii edistamaan tydmaiden turvallisuutta
kannustamalla tyodntekijoitd turvalliseen tydskentelyyn ja varmistamalla, etta tieto turvallisista
tyotavoista menee eteenpain. Huomioitavaa on, ettd 40 % yrityksista yritysjohto sallii joskus
tyontekijéiden riskinoton, jos aikataulu on tiukka. Samoin lahelta piti -tilanteita saatetaan jattaa

raportoimatta kielteisten seurausten pelossa useammassa kuin joka kolmannessa yrityksessa.

Noin puolet tyonjohdosta ilmoitti, ettd heidan nykyisella tyémaallaan on ulkomaalaisia tydntekijoita.
Tyonjohdolla oli eniten kokemuksia itdeurooppalaisia tyontekijoistd. Ulkomaiseen tydvoimaan
liittyvistéd asioista tyoturvallisuuden ja laadun varmistaminen kuormittivat eniten tydnjohtoa.

Ulkomaisen tydvoimaan liittyvéat haasteet liittyivat suurimmaksi osaksi kielitaitoon, tyon laatuun ja
tyOturvallisuuteen. Kielitaidon puute nakyy tydmaalla perehdyttamisen ja tyoohjeiden

ymmartamisen vaikeutena yhteisen kielen puuttuessa.

Rakennustuotannon tyodnjohdon ty®d on erityisesti vastaavien tydnjohtajien kohdalla hyvin pitkalle
projektin johtamista. Tydnjohtajien paatehtavana taas on valvoa, etta tydmaalla tapahtuu se, mita
on sovittu ja tyot etenevat oikeaan aikaan oikeassa paikassa. Tydn onnistumista maarittda hyvin
pitkalti sovitussa aikataulussa ja budjetissa pysyminen. Aiempiin tutkimuksiin verrattuna

etukateissuunnittelun merkitysta tyon sujuvuudelle ja onnistumiselle korostetaan entista enemman.

Tydnjohdon tyossa vaaditaan kykya hallita kokonaisuuksia, jotka koostuvat useista, seka
suunnitelluista ettad yllattavista, osista. TyOpaikan yhteiséllisyys ja tyotovereilta saatava tuki
vahvistavat tyonjohdon tyokykya. Aiempiin tutkimuksiin verrattuna avoimuus on lisaantynyt.
Asioista pystytaan keskustelemaan ja my6s ongelmatilanteita voidaan tuoda esiin tyopaikalla. Tyon

palkitsevuus ja tytssa kasvaminen ovat myds tyonjohdon tydkykya vahvistavia tekijoita.

Haastattelujen perusteella tydnjohdon tyokykyéa ja tytdssa jaksamista uhkaavat erityisesti jatkuvasti
muuttuvat tilanteet ja yllatykset, jotka aiheuttavat kuormittumista ja stressia. Henkilbén soveltuvuus
tyohon ja vastuuseen kasvaminen vahitellen koetaankin keskeisina seikkoina tydssa menestymiselle

ja jaksamiselle.
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TyOpajoissa tyonjohto koki, etta vuosien saatossa on tullut paljon uusia velvoitteita, mutta mistaan
entisesta ei ole luovuttu. Yleisimpia rakennusalan tydnjohdon ty6n sujumattomuuksia olivat
virheellinen tydn suoritus, tavaroiden toimitusongelmat, perehdytys, tavaroiden loppuminen,
puutteelliset piirustukset, asiakasnaytét ym. asiakaskontaktit ja dokumentointi seka
laskuntarkastukseen liittyvat epaselvyydet. Kuormittavimmiksi sujumattomuuksiksi tyénjohto arvioi
tavaroiden toimitusongelmat, piirustusten toteuttamisongelmat ja virheellisen tydn suorituksen.
Olennaista sujumattomuuksien kuormittavuudessa tyonjohdolle oli se, miten tydnjohtaja pystyy
arviomaan sujumattomuuden vaikutuksen tydmaan etenemisaikatauluun ja talouteen. Kokeneilla
tyonjohtajilla oli nakemys siitd, missd vaiheessa aikataulu tai kustannusvaje kurotaan kiinni.
Tuoreilla ty6njohtajilla ei tatd ndkemysta viela ollut ja siten heilla ei ollut valmiuksia arvioida
sujumattomuuden vaikutusta tytmaan kokonaisuuteen. Tuoreilla tydnjohtajilla ei myoskaan ollut
useita ratkaisuvaihtoehtoja, joista valita kyseiseen tilanteeseen tarkoituksenmukaisin vaihtoehto
ongelman ratkaisemiseksi. Tyodpaallikon rooli sujumattomuuksien hallinnassa koettiin olevan joko
tybmaan viivastymisesta aiheutuvan huolen jakaminen tydnjohdon kanssa tai ongelmanratkaisun

edistaminen omalla tyopanoksellaan ja vaikutusmahdollisuuksillaan.

Kakkien sujumattomuuksien ratkaisemiseksi ei ole mahdollista luoda etukateen valmiita
ratkaisuvaihtoehtoja, koska sujumattomuuksia on hyvin erilaisia eikd niita voida aina ennakoida.
Sujumattomuuksien vahentamiseen tahtdaviksi kehittamiskokeiluiksi valittiin  esiintymisen
yleisyyden, merkittavyyden ja lyhyessa ajassa toteuttamiskelpoisuuden perusteella urakoiden itselle
luovutus, tyomaapalaverit, tyomailla esiintyneiden sujumattomuuksien Kkasittely tyodnjohtajien
palaverissa ja vapaa-ajan palaverit. Urakoiden itselle luovutuksen ja tydmaapalaverien
kehittaminen helpotti tyonjohdon kaytannon tyon tekemistd, paransi tiedonkulkua ja vahensi
virheita. Pajatapaamiset ja koko pajaprosessi aktivoivat tyonjohtoa oman tydn analysointiin ja
kehittamisehdotusten tekemiseen seka rohkaisivat osallistujia puhumaan tyostdan ja tyossa

esiintyvista ongelmista yleisella tasolla ilman yksil6iden syyllistamista.

Rakennusalalla on kahdenlaista kehittdmisen haastetta: miten tunnistetaan kehittamistarve ja keta
asia koskee seka miten toimintaa kehitetddn yhdessa yhteistybkumppaneiden kanssa. Tyon
kehittamisessa kannattaa siis kysyd, miksi jotain toimintatapaa kannattaa muuttaa, onko sille
tarvetta, miten se lisdaa tydn sujuvuutta ja miten se vaikuttaa tydnjohdon ja/tai koko tybtmaan
tyohon. Rakennusalan tyon kokonaisvaltaiseen kehittamiseen tarvitaan useita toimijoita niin eri
tasoilta organisaation sisalla kuin organisaation ulkopuoleltakin, kuten suunnittelu, rakennuttaja ja
urakoitsijat. Tyon kehittaminen onnistuu parhaiten, kun itse tyon tekijat ovat siind mukana. Tall6in
toimintaan sitoutuminen on helpompaa ja silla on jatkuvuutta, kun Kkehittajat huomaavat

kehittamisen hyodyttavan konkreettisesti heiddn omaa tyotaan.
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Tyodnjohdon tydkyvyn yllapitamiseksi on mahdollista luoda ja kehittda uudenlaisia toimintatapoja.

Rakennusalalla ei tarvitse tyytya "Taa tyd nyt vaan on tallaista” - kommentteihin, mika tarkoittaa

sitd, etta ainoastaan alalle ja ty6hon soveltuvat tyypit voivat menestya.
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1 Johdanto

Rakennusalasta yleista

Rakennusala on perinteisesti ollut hyvin miesvaltainen ja naisia alalla on vajaa 9 %. Sen sijaan
nuoria, alle 25 -vuotiaita alalla on muita aloja enemman, kun taas 55 -vuotiaita ja vanhempia alalla
on keskimé&araista vahemman. Rakennusalalla tyodllisten lukumadra on kasvanut viime vuodet.
Vuonna 2010 ala tyollisti 172 000 tyontekijad, mika on 7 9% tydllisestd tydvoimastamme.
(Tilastokeskus, 2010) Talonrakennus, asennus ja viimeistelytyd tyoéllistavat heista yhta paljon,
maa- ja vesirakentaminen hieman vahemman. Vuoden 2011 tammi-heindkuussa tydlliisia oli jo 176
300 ja tyottomia tyonhakijoita talonrakennuspuolella oli 2011 elokuun lopussa noin 14 990.
TyOvoimatilastoissa ei ndy ulkomainen tydvoima, jonka kayttd on yleistynyt etenkin Helsingin
seudulla. (Rakennusteollisuus, 2011.) Ulkomaalaistaustaisten osuus oli vuonna 2010 tehdyn
Rakennusteollisuus (RT) ry:n jasenkysylyn mukaan 15 % talonrakennustydmaiden tydvoimasta

(Rakennusteollisuus, 2010).

Rakennusalan yrityksen ovat yleensa pienia, tyollistaen alle viisi tyontekijaa. Naissd pienissa
yrityksissa tyodskentelee vain neljannes Kkaikista rakentamisen toimialalla tydskentelevista
tyontekijoista. Suuria yli 250 tyontekijaa tydllistavia yrityksia on vain muutama (Tilastokeskus,
2010). Rakennustuotannon arvo vuonna 2010 oli 27,2 miljardia euroa, josta talonrakentamisen

osuus on noin 79 %. (Tilastokeskus, VTT, Expert Services Oy).

Rakennusteollisuuden suhdannekatsauksen (lokakuu 2011) mukaan rakennusala kasvaa tana
vuonna 4 prosenttia. Kasvua tapahtuu seka talojen uudisrakentamisessa etta korjausrakentami-
sessa. Ensi vuonna kasvun ennustetaan pysahtyvan. Sen sijaan korjausrakentamisen kysyntaa
yllapitdd rakennuskannan kasvu ja sen vanheneminen seka teknisen laadun paéivittaminen
nykytasolle. Rakennusalan kasvun suurimmaksi esteeksi on arvioitu ammattitaitoisen tyévoiman

pula. (Rakennusteollisuus, 2011.)

Rakennustuotannon tyonjohdolla riittaa siis tulevaisuudessakin toéitéa, koska rakennustuotantoa
ei voida siirtdaa ulkomaille. Haasteena onkin, miten tydssa oleva vaki saadaan pysymaan alalla
ja tyokykyisena eldkeikaan saakka. Toinen haaste on se, miten tydmaille saadaan houkuteltua

uusia, ammattitaitoisia tyonjohtajia.

Suomalaiset jaavat yleisesti elakkeelle ennen virallista vanhuuseldkeikdad. Vuonna 2009
keskimaardinen elakkeelle jaamisika Suomessa oli 58,8 vuotta, kun huomioitiin
vanhuuseldkkeet, tydkyvyttomyys- ja muut varhaiseldkkeet. Eldkkeella olevista noin joka
viides on tyokyvyttomyyseldkkeella. (Elaketurvakeskus & KELA, 2010.) Miehet siirtyivat

vanhuuseldkkeelle keskimaarin 63,3 -vuotiaina ja tyottydeldkejarjestelman tyodkyvyttomyys-
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elakkeelle keskimaarin 52,2 -vuotiaana (Eléaketurvakeskus, 2010). Rakennusalan tydnjohdon
elakoitymisikia ei ole saatavilla, koska Elaketurvakeskus ei ole tarkastellut elakeikia ammattien

mukaan ja rakennusalan tytntekijat ovat vakuutettuina useammassa elakevakuutusyhtiossa.

Tyokyvyttomyyden alkavuuteen vaikuttaa myds alan ty6ttdomyys, joka puolestaan heikentaa
tyokykya. Kun rakennusalan tyottémyys oli korkea (vv. 1997-2006), my6s alan
tyokyvyttomyysalkavuus oli suurta. (Pensola ym., 2010). Stattin ja Jarvholmin (2005)
tutkimuksessa havaittiin, ettd rakennusalan eri ammattien valilla on huomattavia eroja
tyokyvyttomyyseléakeriskissa ja niiden valiset erot lisdantyvat ian myo6ta. Suurin esiintyvyys oli
kivityontekijoilla, kattomiehilla ja eristjilla sekd betonitydntekij6illa. Alhaisin riski oli
toimihenkil6illa ja esimiehilla. (Stattin & Jarvholm, 2005). Tilastoista ei 10ydy erikseen
rakennusalan tyonjohtajien elakditymisriskida, vaan ko. ammattiryhméa sisaltyy esimerkiksi
tyokyvyttomyyselakkeissd rakennus-, puu- ja metsateollisuuden asiantuntijoiden ryhmaan.
Tyokyvyttomyyseldkealkavuus on tassa ryhmassa keskimaaraista alhaisempaa suomalaisiin

30—64 -vuotiaisiin miehiin verrattuna. (Pensola ym. 2010.)

Mikali tyontekijalla oli korkeat tydn vaatimukset (paljon vastuuta, ty® henkisesti vaativaa,
ajattelee ty6ta vapaa-ajallaan, tyd on stressaavaa) ja vahan hallintamahdollisuuksia (ei voi
paattaa itse siita, miten tyd tehdaan), niin heilla esiintyi tyokyvyttomyyseldkkeita vyli
nelinkertaisesti verrattuna niihin, joilla oli alhaiset tyon vaatimukset ja korkea hallinta. (Stattin
& Jarvholm, 2005). Rakennustuotannon tyodnjohdolla voidaan katsoa olevan korkeat tyon
vaatimukset, mutta heidan elakditysriskidaan pienentaa hyvat tyon hallintamahdollisuudet eli he
voivat vaikuttaa omaan tydhonsa. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jaamisen riskeja voidaan
vahentad lisaamalla tybn mydnteisia piirteita, parantamalla ty6olosuhteita, vahvistamalla
tyontekijan voimavaroja (esim. edistaméalla koulutus- ja kehittamismahdollisuuksia) ja

muokkaamalla ty6nkuvia sek& oikea-aikaisella terveydenhuollolla. (Pensola ym., 2010.)

Tyo6hyvinvoinnista on tullut yhteinen mielenkiinnon kohde yrityksen eri toimijoiden keskuudessa.
Tyo6hyvinvointi syntyy, toteutuu ja kehittyy suurelta osin tyodpaikoilla tyon arjessa. Aidolla tydssa
koetulla hyvinvoinnilla voi olla suora yhteys organisaatioiden menestykseen. (Hakanen, 2009.)
Tyon, tyontekijoiden ja tyodyhteisdjen vahvuuksilla ja tyon imulla on toisiaan vastavuoroisesti
vahvistavia, myonteisid vaikutuksia - hyva edistdd hyvéaa. Ne, joilla on voimavaroja ulottuvillaan,

pystyvat mydos yleensa hankkimaan lisda voimavaroja. (Hakanen ym., 2008.)
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Tydn muutos

Rakennusalan tydnjohdolle uusia haasteita on tuonut tydmaiden monikielisyys ja -kulttuurisuus ja
monet lakiuudistukset (mm. Valtioneuvoston asetus rakennustyon turvallisuudesta VNa 205/2009 ja
tyoterveyskortti VNa 1176/2006), joista tyonjohdon tulee olla tietoisia ja noudattaa niissa esitettyja
vaatimuksia. Tyonjohto yrittdd toimia ylemméan johdon ja tyontekijéiden odotusten seka

ristiriitaisten prioriteettien ja tavoitteiden vélissa (Styhre & Josephson, 2006).

Ruotsalaisiin vastaaviin tyonjohtajiin kohdistuneen tutkimuksen (Styhre & Josephson, 2006)
mukaan tydnjohto on yleisesti ottaen tyytyvainen tyoétilanteeseensa, vaikkakin he olivat hyvin
kriittisia erilaisten toimintojen aiheuttamiin vaatimuksiin, joita heilla oli hoidettavanaan.
Tyodnjohdolta vaaditaan kykya yhdistaa erilaisia toimintoja: seka kaytanndllisia, teknisia etta
hallinnollisia. Tyo6tilanteet ovat alttiita odottamattomille haasteille ja epaselvyyksille, mika lisaa tyon
kuormitusta ja tydtunteja. Tyodnjohdolle eniten stressid aiheuttaa tasapainoilu tuotannollisten ja
hallinnollisten tehtavien valilla. Moni péateva potentiaalinen vastaava tydjohtaja jattda hakeutumatta
vastaavaksi juuri ndiden hallinnollisten tehtavien vuoksi. Lisaksi tyonjohto koki, ettei se ole saanut
riittavaa koulutusta eika esimiehen tukea hallinnollisten tehtavien hoitamiseen. (Styhre &
Josephson, 2006.)

Yksityisen sektorin rakennusalan tydnjohtajien tyooloista ja terveydentilasta on aikaisemmin tehty
kaksi laajaa selvitystd Suomessa (Kalliomaki-Levanto ym. 1990, Lehto ym. 2001). Kaksikymmenta
vuotta sitten tehty tutkimus osoitti, ettd rakennusalan tydnjohdolla oli parempi tyo6ilmapiiri, mutta
vahdisemmat vaikutusmahdollisuudet ty6honsd kuin muun teollisuuden insindoreilla ja teknisilla
toimihenkiléilla. Tyon sisallossé vastaavilla mestareilla oli liikkumavaraa, mutta tyon maara ja tahti
maaraytyivat muualta. Heidan hyvinvointiaan heikensi liiallinen tyd ja suuri vastuun maara,
vahaiset vaikutusmahdollisuudet, epaitsenaisyys ja arvostuksen puute tydssa. Sen sijaan heidan
terveydentilansa ei juuri poikennut samanikaisten suomalaisten miesten terveydentilasta. Kuitenkin
sydan- ja verisuonisairauksien riskitekijoista ylipainoa ja vapaa-ajan liikunnan vahyytta ilmeni
muuta vaestdéa enemman. Psyykkisen toimintakyvyn heikkeneminen ikdantyessa oli tavallista ja se

korreloi voimakkaasti tydssa selviytymiseen ja muiden sairauksien esiintymiseen.

Vuoden 1990 tutkimus ajoittui juuri laman kynnykselle ja vuoden 2000 kyselyssa tiedusteltiin
lamasta selviytymistd. Vuoden 2000 tutkimuksessa (Lehto ym. 2001) hahmottui ikaantyva,
tasapainoinen, itseensa luottava ja osaava tydnjohto, jolla kuitenkin oli paineita enemmaéan kuin
1990-luvun alussa. Moni tydskenteli suorituskykynsa ylaajoilla. Etenkin vastaavan tyonjohtajan
vaikutus-valta oli kasvanut, mutta samoin oli lisdantynyt tyon vaativuus ja taloudellinen vastuu.
Etenkin nuoret tyonjohtajat eivat uskoneet taitojensa riittdvan vastaavan tyonjohtajan tehtaviin.
MyoOnteisia asioita olivat tyon itsenaisyys ja vaihtelevuus, hyvat tyotoverit, avoin tyo6ilmapiiri ja

rehellinen palaute.
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Vuoden 2000 tutkimuksen perusteella Rakennusteknisten ammattiliitto (RAL) ry yhdyshenkiléiden
kanssa pidetyssa seminaarissa kehittamiskohteiksi valikoituivat: vaikuttaminen aikataulutukseen ja
kiireeseen, vastuun jakaminen ja tydn keventaminen seka nuorten tyonjohtajien tukeminen ja
opastus. Kehittamistyota tapahtui RAL:n (sittemmin Toimihenkilbéunioni, rakennusala) keskinaisissa
koulutuksissa ja tapaamisissa. TyoOterveyslaitos kaytti tuloksia hyvakseen tyoéterveyshuoltojen
koulutuksessa seka rakennusalan tydnjohdon tyopaikkaselvityksen tekemisessa Rakennusterveys -

verkkosivuille.

Tatd hanketta suunniteltaessa oli nahtavissd ensimmaiset merkit 2009 vuoden taloudellisen
taantuman taittumisesta. Taloustilanteen muutosten seké alalle tulleiden uusien haasteiden mydota
koettiin tarpeelliseksi selvittdda, miten kuluneet 10-20 vuotta muutoksineen ja mahdollisine
toimenpiteineen ovat vaikuttaneet rakennustuotannon tytmaalla toimivan tyonjohdon tydoloihin ja
hyvinvointiin. Laajennuksena aikaisempiin selvityksiin hankkeeseen otettiin mukaan myo6s
tyonjohtajien esimiehet, tyopaallikot, ja selvitettiin tyonjakoa sekd esimerkiksi tydnjohtajien heilta
saamaa tukea ja palautetta. Painopiste tassa hankkeessa oli tydn kehittdmistoimissa, jolloin
hankkeen osapuolet yhdessa miettivat toimintatapoja ja mahdollisuuksia tydnjohtajien tyokyvyn
yllapitamiseksi ja edistdmiseksi. Hankkeeseen otettiin mukaan myo6s kehittdmistoimiin osallistuvien
yritysten tyoterveyshuollot, jolloin kehitettiin samalla heidan ja asiakasyrityksen valista yhteistyota

seka luotiin mahdollisuuksia kehittamistoimien jatkuvuudelle hankkeen paatyttya.

Kehittavan tyon nakokulma

Hankkeessa tarkastellaan rakennusalan tyonjohdon terveytta tyon muutoksen nakokulmasta
(Gerlander & Launis 2007). Rakennusty6n Iluonne on jatkuvaa muutosta vaihtuvien
tybmaakohteiden ja yhteistyokumppaneiden vuoksi. Lisdksi rakennusalalla ilmenevat muutokset
kuten lisdantyvat alihankkijat, ulkomaalainen tydvoima seka Kkiristyva urakka-aikataulu olivat

havaittavissa jo vuoden 2001 selvityksessa.

Muuttuvissa tyooloissa tydn sujuvuus on koetuksella. Tyon muutoksessa myds tyon tarkoitus,
kohde (ks. Engestrém 1995) saattaa kadota, jolloin oman tydn mielekkyys, kohdehyvinvointi (ks.
Makitalo 2005) voi vahentyd. Kestava tyokyky perustuu oman tydnkuvan oppimiseen ja yhteisen
kehittamiseen omassa tyoyhteiséssa (Kira, Eijnatten & Balkin 2010). Hankkeen kehittamistoiminta
perustui kehittavan tyontutkimuksen periaatteisiin ja nakemykseen siita, etta tyohyvinvointi

rakentuu tydssa: sujuvan ja mielekkdan tyon seurauksena syntyy tydhyvinvointia.
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2 Tavoitteet

Hankkeen paatavoitteena oli tuottaa tietoa tyonjohdon tydsta ja tyokyvysta sekd kehittaa
toimintatapoja, joilla voidaan yllapitad ja edistad tybmaalla toimivan tydnjohdon tyo6oloja ja

tyokykya.

Hankkeen osatavoitteena oli selvittda rakennustuotannon tydémaalla toimivan tydnjohdon ty6énkuvaa
ja tydn vaaroja, psykososiaalisia kuormitustekijoitd, terveydentilaa ja henkista hyvinvointia ja

niiden muutoksia kahden vuosikymmenen aikana.

Toisena osatavoitteena oli kehittaa ja 16ytaa yhdessa toimintatapoja, joilla tyonjohtajien tyokykya
voidaan yllapitaa ja edistaa. Kehittamispajoissa hahmotettiin tyonjohdon tydn muutoksia ja
lahitulevaisuuden haasteita erilaisten mallien ja vélineiden avulla, sekd luotiin valmiuksia
tyonjohdolle ja tyoterveyshuollolle kayttad yhteisia vélineita tyon muutoksen hallinnassa ja
tyoterveyden edistamisessa. Valineita kaytettiin konkreettisten kehittamisehdotusten ja -ideoiden

luomiseen. Hankkeen aikana néaita kehittdmisehdotuksia kokeiltiin ja arvioitiin kdytanndssa.
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3 Tutkimusasetelma, aineisto ja menetelméat

Hanke toteutettiin vuoden 2011 aikana. Hankkeen eri vaiheet ja aineisto nakyvéat kuvasta 1.

Kyselyaineistoon rajattiin vain tydssa olevat.

Sahkoinen kysely

- vastaava mestari n=193

- tybnjohtaja n= 117

I VAIHE - tydmaainsin6ori/tyopaallikkd n=70
Helmi-huhtikuu - muu tehtava n=60

J

a) Haastattelut (kaksi eri yritysta)
- 7 vastaavaa tyonjohtajaa, 6 tyonjohtajaa
Huhti-kesakuu - 2 tyopaallikkoa, 1 toimitusjohtaja, 1
tuotantopaallikko
- 2 tyoterveyshoitajaa
b) Tydtmaakaynnit
- 3 tydmaata

111 VAIHE [

Touko-lokakuu Kehittamistyo

- 2 yrityksen vastaavia tydnjohtajia ja
tyonjohtajia (yht 14 hl6a)

- 2 tyoterveyshoitajaa

- 1 henkiléstohallinnon edustaja

Il VAIHE

- 4 tyopajaa
IV VAIHE Ammattiliitto Pron 2 luottamusmiesseminaaria
Marraskuu (osallistujia noin 55 henkil6&)

- kehittamishankkeen tulosten esittaminen
- visio rakennustvoniohdon tvosta vuonna 2020

V VAIHE :

Joulukuu Loppuraportti

Kuva 1 Hankkeen kulku vaiheittain ja aineisto.
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Hanke jakautui kolmeen osaan:
I Kyselytutkimus tyon kuormitustekijoistda, terveydentilasta, tyokyvysta, TYHY-toiminnasta ja

kehittamistoimenpide-ehdotuksista (Kyselylomake liite 1)

Taman tutkimusosan tarkoituksena oli muodostaa kuva rakennustuotannon tydnjohdon tydn
muutoksista, tdman hetkisista téiden kuormitustekijoista, tydnjohdon terveydentilasta, tyokyvysta
ja henkisesta hyvinvoinnista. Kyselylla kerattiin myo6s tydnjohdon kokemuksia tyoterveyshuollosta
ja omia ehdotuksia kuormitustekijoiden korjaamiseen ja tyohyvinvointia yllapitavaan (TYHY)

toimintaan.

Kysely suunnattiin Ammattiliitto Pron rakennusalan jasenille sek& Rakennusinsintdorit ja -arkkitehdit
(RIA) ry:hyn kuuluville rakennusalan tyodpaallikoille. Tydmaalla toimivat tydnjohtajat poimittiin

satunnaisotannalla siten, etta otos saatiin edustavaksi maantieteellisesti ja idn suhteen.

Ammattiliitto Pron jasenrekisterista poimittiin joka 3. tydnjohtaja, jolloin otoskooksi tuli 1 587
tyonjohtajaa (vastanneiden méaara n=452). RIA:n jasenrekisterista otettiin kaikki tyopaallikot, joita
oli 74 (vastanneiden maara n=24). Kysely toteutettiin sdhkoéisena Ammattiliitto Pron kautta. Kaiken
kaikkiaan sahkoinen kysely lahetettiin 1 661 henkildlle. Kysely ei mennyt perille 60 henkildlle
sahkopostiosoitteen toimimattomuuden vuoksi. Aineistosta poistettiin my6s henkilét, jotka eivat
olleet tybelamassa (elakkeella, tyottoméané, opiskelijana). Heitéa oli 35 henkilbd. Vastausprosenttia
on hankala laskea, koska ei tiedetd, kuinka moni vastaamattomista ei ollut endaa mukana

tybelamassa. Vastausaktiivisuus liikkuu oli noin 28—30 % valilla.

Kyselytutkimus pohjautui aikaisemmin tehtyihin kyselyihin (Kalliomaki -Levanto ym. 1990, Lehto
ym. 2000). Joitakin kysymyksia paivitettiin ja laadittiin lisakysymyksia uusiin teemoihin liittyen.

Kysely sisélsi seka vaihtoehto- ettd avoimia kysymyksia.

Kyselyn yksildityja kysymyksen asetteluja ja toimintakohteita olivat

- mitkd ovat rakennusalan tytmaalla toimivien tyonjohtajien kokemat keskeiset tyon
psykososiaaliset kuormitustekijat ja nilden muutokset viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana?
- miten rakennusalan tyonjohtotehtavissd olevat kokevat terveydentilansa, tyo- ja
toimintakykynsa seka henkiset voimavaransa?

- millaisissa tydhyvinvointia yllapitavissa (TYHY) toimissa tydjohto on ollut mukana ja millaisia

TYHY-toimia he kokevat tarvitsevansa oman tydhyvinvointinsa yllapitamiseksi/parantamiseksi?

Uusina kysymyksina/ teemoina
- miten ja millaista tukea ja palautetta tyonjohto saa esimiehiltdan (vastaavalta tyonjohtajalta/
tyopaallikoltd) ja alaisiltaan?

- kuinka yritysjohto hoitaa tydmaan/tydmaiden turvallisuusasioita?
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- miten rakennusalalla tapahtuneet muutokset ja uudet haasteet esim. monikielisyys ja -
kulttuurisuus nakyvat tyénjohtajien tydssa?

- tyon imu (tarmokkuus, omistautuminen, uppoutuminen)

Tyon imu -kyselyn lyhyemman version vertailutiedot perustuvat 16 335 tyontekijan tietoihin, joissa
vastaajien keski-ikd on ollut 43 vuotta, ikdjakauman ollessa 18-82 vuotta. Suurin osa
vertailuaineistojen vastaajista on ollut naisia eikd rakennusalalta ole saatavilla viela vertailutietoja.
Taman hankkeen tuloksia verrataan siksi alemman johdon tuloksiin. Kyselyn sisdinen yhtenaisyys

(Cronbachin a) on hyva (Ty6n imu summa vertailuaineistoissa a 0,90-0,95). (Hakanen 2009)

Tyon imussa lasketaan eri osa-alueiden (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) ja Tyon
imun -summa keskiarvot asteikolla 0-6. Ty6n imun lyhyemmaé&n version mukaiset tasot voidaan

jakaa seuraavasti:

Ty6n imun taso Tarmokkuus  Omistautuminen  Uppoutuminen TyoOn imu -summa
"Hyvin matala" < 1,65 < 1,50 <1,0 <1,44
"Matala" 1,65-3,49 1,50-3,30 1,00-2,99 1,44-3,43
"Kohtuullinen™ 3,50-4,59 3,31-4,60 3,00-4,29 3,44-4,53
"Keskimaaraista korkeampi* 4,60-5,33 4,61-5,50 4,30-5,29 4,54-5,30
"Korkea" 5,34-6,00 5,51-6,00 5,30-6,00 5,31-6,00

(Hakanen, 2009)

Il Haastattelututkimus ja tyon havainnointi tydtmaalla

Tutkimuksen haastatteluosio toteutettiin kahdessa rakennusalan yrityksessa. Yritykset
valikoituivat haastateltaviksi Ammattiliitto Pron yhteydenottojen perusteella. Toinen
haastateltavista yrityksista toimii paikallisesti paakaupunkiseudulla. Toinen on valtakunnallinen
yritys, jonka yhden alueyksikdon henkiléstéa haastateltiin. Ennen  haastatteluja
Tyoterveyslaitoksen tutkijat kavivat esittelemassa hanketta yrityksen ja alueyksikén johdolle.
Esittelytilaisuudessa tutkijat esittivat toiveen haastatteluihin osallistuvien tyonjohtajien
tyokokemuksen ja tyohistorian monipuolisuudesta, minka perusteella tutkijat kutsuivat
haastatteluihin johdon ehdottamia henkiloitd. Haastatteluihin kutsutuista yksi ei osallistunut

haastatteluun.
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Haastattelurunko (Liite 2) muodostettiin tutkimuskysymysten ja aiempien tutkimusten
pohjalta. Haastattelujen paateemoina olivat rakennustydmaan tydnjohdon tyd seka tyokyky ja
tyohyvinvointi. Haastattelijoilla oli tukenaan lista kysymyksida, joiden esitysmuotoa ja

jarjestysta muokattiin haastattelutilanteessa sen etenemisen ja haastateltavien mukaan.

Haastateltavana oli yhteensa 17 henkiléa jaettuna viiteen ryhmaan. Asemaltaan haastateltavat
olivat tydnjohtajia, vastaavia tyonjohtajia, tyodpaallikoitd seka organisaatioiden ylempaa
johtoa. Tydmaalla tyoskentelevia tydnjohtajia ja vastaavia tydnjohtajia haastateltavista oli
yhteensa 13 henkiléd ja yrityksen johtoa edusti 4 henkildd. Padkaupunkiseudulla toimivassa
yrityksessa tehtiin kaksi haastattelua. Tydnjohtajien haastatteluun osallistui kaksi vastaavaa
tyonjohtajaa ja kaksi tyonjohtajaa seka tyodterveyshoitaja. Toiseen ko. yrityksen haastatteluun
osallistuivat toimitusjohtaja ja tyopaallikko. Valtakunnallisen yrityksen alueyksikdssa oli kolme
haastattelua. Kaksi haastatteluista oli tyonjohdolle, joista toisessa oli tyodterveyshoitaja
mukana. Naihin haastatteluihin osallistui yhteensa viisi vastaavaa tydnjohtajaa ja nelja
tyonjohtajaa. Yrityksen johdon edustajien haastatteluun osallistuivat tuotantopaallikkd ja
tyopaallikkd. Kahdessa tydnjohdon haastatteluista oli lasnd my6s kummankin organisaation

tyoterveyshoitaja.

Haastattelut toteutettiin maalis-huhtikuussa 2011 kohdeorganisaatioiden toimitiloissa
paakaupunkiseudulla ja alueyksikdssa. Haastateltaville kerrottiin ennen haastattelua ja
haastattelutilaisuuden alkaessa tutkimuksesta, haastattelutilanteesta sek& aineiston

kasittelysta.

Haastattelun vetovastuu oli tutkijoilla, mutta haastattelutilanteet pyrittiin pitamaan melko
vapaamuotoisina ja keskustelunomaisina. Tutkijoiden roolina oli 1ahinna johdatella keskustelun
etenemistd teemojen mukaisesti. Haastateltavien annettiin myds viedad keskustelua omalta

osaltaan eteenpain, kunhan aiheet pysyivat teemojen rajoissa.

Tyomaakaynneilla tyonkuvaa ja tyon sisaltba selvitettiin havainnoiden, haastattelemalla ja

kuvaamalla/videoimalla 3 tybnjohtajan tyota tydmaalla.

111 Tyon kehittaminen tydnjohtajien tyokyvyn yllapitdmiseksi ja edistamiseksi

Tassa osiossa kehitettiin ja kokeiltiin yhdessd tydnjohtajien ja heidan tydterveyshuoltonsa kanssa
toimintamalleja ja -tapoja, joilla tydnjohtajien tyodta ja tyokykya voidaan kehittdd niin, etta
tyonjohtajien tyokyky ja hyvinvointi sailyvat, ja he jaksavat tehdd omaa, arvokasta tyodtansa

tulevaisuudessakin.
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Tyon kehittaminen tapahtui muutospaja -menetelmaa soveltaen (Launis, Schaupp, Koli & Rauas-
Huuhtanen 2010). Tehtyjen kyselyiden ja haastattelujen tulokset antoivat valmiuksia suunnata

kehittamista ajankohtaisiin tydhyvinvoinnin haasteisiin.

Tyobn kehittamisprosessi sisélsi nelja tyopajaa. Pajatydskentelyyn osallistu 4-9 tydnjohtajaa seka
tyoterveyshuollon edustaja. Ennen jokaista pajatapaamista pidettiin suunnittelupalaveri, johon
osallistui pajan vetajat Tyoterveyslaitokselta, tyodnjohtajien tyopaallikkdé/tuotantopaallikko,
aluejohtaja/toimitusjohtaja seka tyoterveyshoitaja. Molemmissa yhteisty6yrityksissa oli oma

kehittamispajaprosessinsa. Paja-tydskentelyyn sisaltyi ennakko- ja vélitehtavia.

Pajaprosessin aikana tarkasteltiin tydta toimintajarjestelméana (Engestrom 1995). Tarkastelussa
kiinnitettiin huomiota jannitteisiin ja ristiriitoihin, jotka voivat esiintyd yhteistydssa, tyovalineissa ja
toimintamalleissa seka vallitsevissa saannoissa. Erityisen huomion kohteena oli, mikali edella
mainittujen tekijoiden ja tyon tarkoituksen valilla esiintyi ristiriitaa. Liséksi tarkasteltiin rakennus-
yrityksen ja -alan kehittymista aikojen kuluessa ja sen yhteytta nykyisiin toimintatapoihin.
Nykytilan analyysin jalkeen ideoitiin kehittamiskokeiluja, jotka kohdentuivat havaittuihin ristiriitoihin
ja joilla pyrittiin edistamaan tyon sujuvuutta. Kehittamisteemat muotoutuivat tydpajojen aikana

yhteisten keskustelujen perusteella. Kehittamiskokeilut valittiin ja kokeiltiin yrityskohtaisesti.

Kuvassa 2 on esitetty kehittamistyon eri vaiheet muutosta kuvaavana syklina. Ensimmaisessa
vaiheessa kerataan tietoa tyonjohtajien nykyisesta tyodsta ja toimintatavoista kyselylla ja haastat-
telemalla. Toisessa vaiheessa haastattelujen perusteella ja pajan kahdessa ensimmaisessa tapaa-
misessa kuvataan tyon ristiriitoja ja tekijoita (sujumattomuudet), jotka aiheuttavat kuormitusta.
Kolmannessa pajatapaamisessa ideoidaan tyokykyad vahvistavia kehittamiskokeiluja, joita
toteutettiin  kdytannossa parin kuukauden kokeilujaksolla. Neljas pajatapaaminen Kkeskittyi
kokeilujen arviointiin ja tyodskentelyn itsenaisen jatkamisen tukemiseen. Muutossykliin siséltyy
tyonjohdon tyon historiallisen kehityksen ja nykyisen tyon kuvaaminen, tyonjohtajien ja
tyoterveyshuollon kasitysten jakaminen tyokyvysta ja siihen vaikuttavista tekijoistd seka sujuvien
ja tarkoituksenmukaisten toimintatapojen kehittaminen tyokyvyn sailymiseksi ja edistamiseksi.

Tyokyky liitettiin kiintedsti tyohon ja tyotehtaviin kuuluvaksi ilmidksi.
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5. Uuden kaytannon

.. ) 1. Nykyinen toimintatapa
vakiinnuttaminen

Tilanteen kartoittaminen:
Uuden toimintatavan mika on tyonjohtajien
arviointi: mika sujuvaa, tyokyky ja mitka tekijat
missa viela ristiriitoja?

4. Toimintatavan 2. Toimintatavan jannitteet ja
muuttaminen ristiriidat
Uuden toimintatavan Nykyisen toiminnan
kokeilut ja tarkentaminen: kyseenalaistaminen: mita tyo
mité oikeastaan olemme oli ennen ja mita se on nyt?

tekemassa ja miksi? 3. Uuden toimintatavan Minkalaisia ristiriitoja?

etsiminen ja kehittely
Uuden toimintatavan ituja ja suunnitelma:

mika on vanhaa / toimimatonta, mika uutta
toimivaa?

Kuva 2. Kehittamistydn vaiheet esitettyna muutossyklina (mukaeltu Engestrém, 1995).
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4 Kyselyn tulokset

4.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneiden méaara vaheni vuonna 2011 vyli puoleen edelliseen
kyselyyn verrattuna. Vastaajat olivat ialtdan suurin piirtein samanikaisia kuin
vuoden 2000 kyselyssa. Vastaajista suurin osa edusti talonrakennuspuolta.
Muun kuin talonrakennuksen ja infran edustajien osuus oli pienentynyt v. 2000
verrattuna noin 10 prosenttiyksikolla. Tyotehtavia tarkastellessa  tydmaainsindorien
/tyopéallikdiden osuus vastanneista oli pienempi v. 2011 kuin muina vuosina.
(Taulukko 1)

Taulukko 1 Vastaajien taustatiedot vuosina 1989, 2000 ja 2011 (100 % saattaa
ylittya pyoristysten vuoksi)

Vastanneet 1989 2000 2011
(n=737) (n=895) (n=441)
Sukupuoli
Miehia % (n) 96 94 96
Naisia % (n) 4 6 4

Ika keskiarvo (v)
Vastaava tyodnjohtaja 40,3 45,8 46,8
Tyonjohtaja 35,3 42,2 42,5

Toimiala (%)

Talonrakennus 82 69 73
Infra: maa- ja vesirakennus 7 11

17
Infra: asfaltointi 2 4
Muu tai useampi ala 9 16 10

Tyotehtava (%)

Vastaava tyonjohtaja 44 40 44
Tyonjohtaja 25 19 27
TyOmaainsindori/ 22 25 16
tyopaallikkd

Muu tehtava 9 15 14
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Vuoden 2011 vastaajista suurin osa toimi paaasiassa uudisrakentamisen alueella (60
%), korjausrakentamisessa toimi 16 % ja molemmissa yhta paljon toimivia oli 24 %.
(Kysymys esitettiin vain vuonna 2011). Vastaajista vain Uudellamaalla toimivia oli 26
%o, jollakin muulla alueella toimi 64 % ja niitd, joiden toiminta-alue oli koko Suomi, oli
10 %.

Koulutus ja tytkokemus rakentamisen alalta

Suurin osa vastaavista tyonjohtajista ja tyonjohtajista on taustaltaan insindoreja tai
rakennusmestareita. Vuoden 2011 kyselyyn vastanneissa oli ammatillisen tutkinnon
suorittaneita useampi kuin joka kymmenes. Aikaisempina vuosina tyonjohtajista

ammatillisen tutkinnon suorittaneita oli huomattavasti vahemman. (Taulukko 2)

Taulukko 2 Korkein suoritettu tutkinto rakennusalalta vuosina 1989, 2000 ja 2011 (%
-osuudet, 100 % saattaa ylittya pyoristysten vuoksi)

Vastanneet (%) 1989 2000 2011
(n=730) (n=830) (n=441)

Diplomi-insindori 1 1

INSinGori 4 95 78

Rakennusmestari 91

Ammatillinen tutkinto - 1 14

Rakennusalan erikoiskurssi - 1 1

(vah. 3 kk)

Muu teknillinen tutkinto 3 1 3

Ei ammatillista koulutusta 2 1 3

(esim. opinnot kesken)

Tydmailla olevilla vastaavilla tyonjohtajilla ja tyonjohtajilla on nykyisin pidempi
tyokokemus rakennusalalta kuin vuonna 1989. Vuonna 1989 vastaavista
tyonjohtajista alle 60 %:lla oli ty6kokemusta rakennusalalta enemmaéan kuin 10 vuotta,
niin vuonna 2011 vastaavan tyokokemuksen omaavien osuus oli yli 90 %.
Tyonjohtajien osalta vastaavat osuudet olivat vuonna 1989 vajaa 30 % ja vuonna
2011 noin 70 %. (Taulukko 3)
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Taulukko 3 Vastaajien ty6kokemus vv. 1989 ja 2011

Vuosi ja tehtava Tyokokemus rakennusalalta (v) luokiteltuna
(%)

1989 alle 3 vuotta 3-10 vuotta  yli 10 vuotta

Vastaava tydnjohtaja 3 39 58

Tyonjohtaja 28 43 29

Muut tehtavat 4 30 66

rakennusalalla

Muut 4 36 60
2000 Ei kysytty
2011 — v

—~—
Vastaava tyodnjohtaja 8 92
(n=193)
Tyonjohtaja (n=117) 28 72
Muut tehtavat 18 82

rakennusalalla

Muut 10 90

Vuonna 2011 kysyttiin tyokokemusta myds nykyisesta tyodtehtavasta. Vastaavat
tyonjohtajat olivat olleet pidempaan nykyisessa tehtdvassad kuin tyonjohtajat. Yii
puolet vastaavista tyonjohtajista (61 %) oli toiminut vastaavan tehtavissa 10
vuotta tai enemman. Tyonjohtajissa tilanne oli painvastoin eli heista lahes 60 % (57

%0) oli ollut tybnjohtajana alle kymmenen vuotta. (Taulukko 4)

Taulukko 4 Tyokokemus nykyisessa tehtavassa v. 2011 luokiteltuna (%) (py0ristysten
vuoksi 100 % vylittyy)

Tyokokemus nykyisessa tehtavéassa (v)
luokiteltuna (%)

Tehtava alle 5 5-9 vuotta 10-15 yli 15

vuotta vuotta vuotta
Vastaava tyonjohtaja 14 25 20 42
(n=193)

Tyonjohtaja (n=117) 37 22 12 29
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Vuonna 2011 kysyttiin tyonjohtajilta myds sita, kuinka monen tydnantajan
palveluksessa he ovat olleet rakennusalalla tydskennellessdan. Vastaavat tyonjohtajat
olivat olleet keskimaarin neljan ja tyonjohtajat viiden tydnantajan palveluksessa.
Hajonnat tosin olivat suuria eli joku oli ollut vain yhden, mutta jollakin saattoi olla jopa

35 eri tybnantajaa uransa aikana.

Vuonna 1989 joka viides vastaava tyonjohtaja ja melkein joka kahdeksas tytnjohtaja
oli ollut nykyisen tydnantajan palveluksessa yli 10 vuotta, 2000-luvulla heidan
osuutensa oli kaksinkertaistunut. (Taulukko 5) Nykyisen tyonantajan palveluksessa
oloaika (keskiarvo) oli vuonna 1989 vastaavilla tydnjohtajilla noin 7 vuotta ja
tyonjohtajilla 5 vuotta. Kaksituhatta Iluvulle tultaessa saman tyOnantajan
palveluksessa oloaika on pidentynyt. Vuonna 2000 ja 2011 vastaavat tydnjohtajat

olivat olleet keskimé&arin 10 vuotta ja tyonjohtajat 7 vuotta ja 8 vuotta vastaavasti.

Taulukko 5 Nykyisen tyonantajan palveluksessa oloaika luokiteltuna vv. 1989, 2000 ja

2011
Nykyisen ty6nantajan

Vuosi palveluksessa oloaika (V)
Tehtava luokiteltuna (%)

alle 5 5-10 yli 10

vuotta

1989
Vastaava tyonjohtaja 47 33 20
Tyodnjohtaja 69 19 12
2000
Vastaava tyodnjohtaja 38 24 38
Tyonjohtaja 58 18 24
2011
Vastaava tyonjohtaja (n=193) 32 28 40

Tyonjohtaja (n=117) 36 38 26
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4.2 Rakennusty6njohdon tyo

Seurantakyselyssa keskitytadn tyossa olevien, tybmaalla toimivien vastaavien
tyonjohtajien ja tydnjohtajien tuloksiin ja niissa tapahtuneisiin muutoksiin kahden
vuosikymmenen aikana. Tasta johtuen vuoden 2011 vastaajien lukuméaara on
pienempi kuin 441. Ikdryhmien valisida eroja tarkastellaan tyon henkisen
kuormituksen, jaksamisen, vastuun, tuen saamisen, tyon tarkeyden ja arvostuksen
seka tyokyvyn ja stressin suhteen. Ilkdryhmat jaettiin aineiston jakautumisen
perusteella kolmeen luokkaan: alle 45-vuotiaat, 45-54-vuotiaat ja 55-vuotiaat ja sita
vanhemmat. Turvallisuusasioissa verrattiin tuloksia eri yrityskoon mukaan. Yritykset
jaettiin kolmeen luokkaan: alle 100 tyontekijaa, 100-999 tyontekijaa ja 1000 tai

enemman tyoéntekijaa.

TyOpaikan henkilosto ja alaiset

Eri vuosien kyselyissa henkiloston maaraa on Kkysytty hieman eri luokituksilla.
Taulukkoon y on eri vuosien tulokset koottu yhteen. Yha suurempi osuus vastanneista
tyomaalla toimivista tyonjohtajista tyoskentelee suurissa, yli 1000 tydntekijan
yrityksissa. Vastaavasti alle 10 tyontekijan yrityksissa tyoskentelevien vastanneiden

osuus on laskenut puoleen edellisen kyselyn jalkeen. (Taulukko 6)

Taulukko 6 Tydnantajan palveluksessa olevien henkildiden méaara luokiteltuna (%)
(pyoristysten vuoksi 100 % voi ylittyd)

Vuosi
Henkilomaara 1989 (n=501) 2000 (n=524) 2011 (n=320)

1-9 3 5 3

10-29 7 13 7

30-99 21 25 21

100-199 16 26 24
200-499 16

500-999 8 4 7

1 000 tai enemman 29 28 39
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TyOmailla tydnjohdon maara on pysynyt lahes ennallaan seurannan aikana. Edelleen

suurin osa tybmaista on sellaisia, joissa tydskentelee enintadn kolme tydnjohtajaa.

(Taulukko 7) Samoin tyodntekijaalaisten maara on pysynyt suurin piirtein samalla

tasolla. Useimmiten vastaavalla tydnjohtajalla on alaisenaan 11-20 tyontekijaa, kun

taas tyonjohtajalla on alle 10 tydntekijaa. (Taulukko 8)

Taulukko 7 Tyonjohtotehtavissd toimivien maara tydomaalla vastaajan lisdksi 1989,

2000 ja 2011 (%)

Tyodnjohtotehtavissa toimivien maara tydomaalla

Vl'JI'OeSFitava luokiteltuna (%)
0-1 2-3 4 tai enemman

1989

Vastaava tyodnjohtaja 52 37 11

Tyonjohtaja 20 53 27
2000

Vastaava tyodnjohtaja 52 35 14

Tyonjohtaja 39 40 21
2011

Vastaava tyodnjohtaja 45 40 15

Tyonjohtaja 23 54 23
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Taulukko 8 Alaisten maara 1989, 2000 ja 2011 (mukana vain vastaavat
tyonjohtajat ja tyonjohtajat)

Vuosi Tyontekijaalaisten maara luokiteltuna (%6)
Tehtava
0-10 11-20 yli 20
1989
Vastaava tyonjohtaja 29 45 24
Tyonjohtaja 48 47 5
2000
Vastaava tyonjohtaja 43 36 21
Tyodnjohtaja 59 32 9
2011
Vastaava tyonjohtaja 31 45 24
Ty6njohtaja 54 32 14

TyOpaikan varmuus

Epdvarmuus oman tyOpaikan pysyvyydestd on lisdantynyt 2000-luvulle
tultaessa sekd vastaavilla tyonjohtajilla etta tyodnjohtajilla. Niiden osuus, jotka
ilmoittavat, ettd heidan oma tyOpaikkansa on varma, on laskenut noin 15

prosenttiyksikolla kahdessakymmenessa vuodessa. (Taulukko 9)
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Taulukko 9 Oman ty6paikan pysyvyys (1989, 2000 ja 2011)

Vuosi Oman tyopaikan pysyvyys (%)

Tehtava varma Tyé\?;uva Iol\rgmzrlljctlijs |Zggi oiga

muuttua sanoa

1989

Vastaava tyonjohtaja 79 13 4 4
Tyonjohtaja 76 15 6 3
2000

Vastaava tyonjohtaja 70 12 14 3
Tyonjohtaja 67 14 16 4
2011

Vastaava tyonjohtaja 65 15 6 2 12
Tyodnjohtaja 62 15 7 1 15

Ty06aika, tydn jakautuminen, tydmatkat ja kotoa poissaoloa

Vastaavat tyonjohtajat ovat tehneet 2000-luvulla keskimaarin hieman lyhempaa
tyoviikkoa, ylitydt mukaan lukien, kuin aikaisemmin. Vuonna 1989 vastaavilla tyon-
johtajilla keskimaarainen tyoaika viikossa oli 45,2 tuntia, vuonna 2000 se oli 43 tuntia
ja 42,8 tuntia vuonna 2011. Tyobnjohtajien keskimaarainen tyodaika on
pysynyt ldhes samana kahdenkymmenen vuoden aikana. Vuonna 1989 tyonjohtajan

viikkotyoaika oli 43,9 tuntia ja vuosina 2000 ja 2011 se oli 43 tuntia.

Tyodnjohdon tydmaalla oloaika on védhentynyt vuosien mittaan. Kun vuonna 1989
vastaavista tyonjohtajista enemmaén kuin joka kolmas ilmoitti (35 %), etta oli
tyomaalla yli puolet tybajastaan, niin vuonna 2011 heitd oli enaa joka
kuudes (16 %). Samansuuntainen tilanne on havaittavissa myds tyonjohtajien
osalta. Tydmaalla yli puolet ty6ajastaan kayttavien osuus on laskenut 73 %b:sta
vuonna 1989 aina 47 %:iin vuonna 2011. (Taulukko 10)
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Taulukko 10 Tyonjohdon tydajan jakautuminen tytmaalle (%) tehtdvan mukaan
vuosina 1989, 2000 ja 2011

Tydmaalla tyoskentelyaika(%o)

Vuosi Neljannes Puolet Yli puolet Lahes koko

Tehtava tybajasta tybajasta tyOajasta tydaika
tai alle

1989

Vastaava tyonjohtaja 18 47 24 11

Tyodnjohtaja 6 21 38 35

2000 ~ ~ — ~— ~

Vastaava tyonjohtaja 72 28

Tydnjohtaja 37 63

2011

Vastaava tyonjohtaja 42 42 10 6

Tyodnjohtaja 6 47 23 24

Tybmaalla oloajan vahentyessa toimistossa tydskentelyaika on lisdantynyt,
erityisesti vastaavien tyonjohtajien osalta. Vastaavista tydnjohtajista kolme
neljasta (76 %) tyoskenteli toimistossa enintdan puolet tybajastaan vuonna
1989, vuonna 2000 vastaavasti kaksi kolmesta (67 %), mutta vuonna 2011

heidan osuutensa oli alle puolet (49 %).

Tyonjohtajien tilanne ei ole muuttunut aivan niin selkeasti. Vuosina 1989 ja 2000
tyonjohtajista yli 90 % tydskenteli toimistossa enintdan puolet tydajastaan, niin

vuonna 2011 heidan osuutensa oli hieman laskenut (87 %). (Taulukko 11)

Tyomatkoihin kaytetyt ajat ovat pysyneet lahes samoina parin vuosikymmenen
aikana, jopa hieman lyhentynyt. Vuonna 1989 tyonjohto kaytti tyomatkoihinsa
keskimaarin 1,3 h/pva, niin vuosina 2000 ja 2011 niihin kaytettiin keskimé&arin
1,1h/pva. Vastaavien tyonjohtajien ja tyonjohtajien vélilla ei ollut eroja tydmatkoihin

kaytetyn ajan pituudessa.
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Taulukko 11 Tyotmaalla toimivien tyonjohtajien toimistossa tyoskentelyaika (%6)
vuosina 1989, 2000 ja 2011

Toimistossa tyoskentelyaika (%)

Vuosi Neljannes Puolet Yli puolet Lahes koko

Tehtava tybajasta tybajasta tyOajasta tybaika
tai alle

1989

Vastaava tyonjohtaja 36 40 19 5

Tyonjohtaja 74 19 5 2

2000 > ~ ~ ~— -

Vastaava tyonjohtaja 67 33

Tyodnjohtaja 93 7

2011

Vastaava tyonjohtaja 14 35 35 16

Tyonjohtaja 43 44 11 2

Tyonjohdolta tiedusteltiin eri vuosina myos sitd, ovatko he joutuneet olemaan
poissa kotoa pidempia aikoja tyOdmaan tai tyOpaikan sijainnin vuoksi viimeisen 12
kk:n aikana. Vahan useampi kuin joka kymmenes tyonjohtotehtavissa toimiva on
joutunut olemaan poissa kotoa pidempia aikoja tyon takia. Pidemp&an kotoa poissa-
olevien osuudet ovat hieman laskeneet vuodesta 1989 vuoteen 2011 tultaessa. Kun
vuonna 1989 vastaavista tyonjohtajista 14 % ilmoitti joutuneensa olleen poissa
kotoa, niin vuonna 2000 heiddn osuutensa oli 13 % ja vuonna 2011 vajaa 10 %.

Tyonjohtajien osalta vastaavat osuudet olivat 15 %, 14 % ja 12 %.

TyOymparisto

Rakennusalan  tydympaériston  aiheuttamassa haitassa ei ole tapahtunut
muutoksia 2000-luvulla maali-, liuotin- tms. hoyryjen, kaasujen eika tydmaan
epajarjestyksen suhteen. Suurimmat muutokset tyoympariston haittaavuuden
lisdantymisessd vuoden 1989 tilannetta 2000- lukuun ovat tapahtuneet melun,
lampdétilan vaihteluiden, kylmyyden, pdlyjen ja likaisuuden suhteen. Eri tydympa-
ristotekijoiden aiheuttama haitta ja niiden muutokset 1989-2011 tyodnjohdon
kokemana nakyvat kuvista 3, 4 ja 5. (Kaikista tydymparistotekijoista ei ole tietoa

vuodelta 1989, kuva 5.) Tupakansavun suhteen on menty parempaan suuntaan eli
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nykyaan tupakansavua esiintyy tydmaalla vahemman kuin vuosituhannen vaihtuessa.

Reilu kolme neljdsosaa tytmaalla tydskentelevistd tyonjohtajista ei koe siita haittaa ja

viidennes ilmoittaa sen haittaavan jonkin verran.

Melu 16 %
Vastaava 26 %
tyonjohtaja
yonj J 30 %
16 %
Tyodnjohtaja 34 %
33 %
Tarina
Vastaava o
tydnjohtaja > %
Y 7%
Tyodnjohtaja
9 %
Riittamaton
valaistus Vfas_taavz_i 8 %
tydnjohtaja
11 %
Tyodnjohtaja 14 %
19 %
Lampdtilan 29 %
vaihtelut tVfas_ta:tva_ 42 %
yoOnjohtaja ]50 % T 1989
33 9% W 2000
Tybnjohtaja 44 % 22011
57 %
Kuumuus
tyomjontara ML
yonj J 1€ %
Tyo6njohtaja 12 %
20 %
Kylmyys 21 %
tVfis_tariva_ 22 04
yonjohtaja —| 33 9%
22 %
Tyodnjohtaja 31 %
45%
Kosteus,
markyys V.:.is_taava} 20 %
tydnjohtaja
22 %
Tyodnjohtaja 22 %
|31 %
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 %

Kuva 3 Paljon haittaa aiheuttava tekijat tyoymparistéssa vv. 1989, 2000 ja
2011 (%)
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Kuva 4 Paljon haittaa aiheuttava tekijat tydymparistdéssa vv. 1989, 2000 ja
2011 (%)
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Kuva 5 Paljon haittaa aiheuttava tekijat tydymparistossa vv. 2000 ja 2011
(%)

TyoOn itsenaisyys

Tydn itsendisyyden suhteen rakennusalalla ei ole tapahtunut muutoksia
parinkymmenen vuoden aikana. Vastaavat tydnjohtajat ja tyonjohtajat pitavat tyotaan
hyvin itsendisena. Vastaavista lahes kaikki (96—99 %) pitavat tyétadn vahintaan
melko itsenaisena. Tyonjohtajien vastaavat osuudet ovat vaihdelleet 84—92 % valilla

vuosina 1989-2011.
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Tyon henkinen ja fyysinen rasittavuus

Niiden osuus tydnjohdosta, jotka kokevat tydnsa henkisesti vahintdan melko
rasittavaksi, on laskenut kahdenkymmenen vuoden aikana. Kun vuonna 1989
vastaavista tyonjohtajista lahes 80 % koki tyonsa henkisesti rasittavaksi, niin vuonna
2011 vastaava osuus oli 70 %. Tydnjohtajien osalta suunta on ollut samansuuntainen
eli vuonna 1989 noin 55 % koki tydnséd henkisesti rasittavaksi, mutta vuonna 2011
nain kokeneiden osuus oli 41 %. (Taulukko 12) Vuonna 2011 ikaryhmien valilla ei ollut
tilastollisesti merkitsevia eroja. Nuoremmista (alle 45-vuotiaat) 58 9%, 45-54-
vuotiaista 63 % ja vanhemmista (55-vuotiaista ja vanhemmat) 56 % koki tydnsa

henkisesti raskaaksi.

Taulukko 12 Tyonjohdon kokema tyon henkinen rasittavuus vuosina 1989, 2000 ja
2011 luokiteltuna (%) (pyoristysten vuoksi 100 % ylittyy)

Ty0 henkisesti rasittavaa (%)

Vuosi Ei Melko Jonkin Melko tai hyvin

Tehtava lainkaan  kevytta verran rasittavaa
rasittavaa

1989

Vastaava tyonjohtaja Ei tietoa 79

Tyodnjohtaja Ei tietoa 56

2000

Vastaava tyodnjohtaja 1 2 26 71

Tyonjohtaja 1 4 47 48

2011

Vastaava tyodnjohtaja 1 3 27 70

Tyonjohtaja 3 8 48 41

Vuonna 2011 tarkasteltiin myods tyodpaallikbiden (n=44) henkista kuormittumista ja
tyossa jaksamista. Tyopadallikbiden kokema henkinen kuormitus sijoittui vastaavien
tyonjohtajien ja tyonjohtajien valiin eli tyopaallikdista 64 % koki tyonsa henkisesti
melko tai hyvin rasittavana. Erot henkisen rasittavuuden kokemisessa tehtavaryhmien
(tybnjohto, tydmaainsintori, tyopaallikké ja muut tehtavat) valilla olivat tilastollisesti

merkitsevia (p<0.001).
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Tydn fyysisessd rasittavuudessa ei ole tapahtunut muutoksia vuosien aikana.
Tydnjohto kokee tydnsd yleisimmin fyysisesti melko kevyeksi. Vastaavista
tyonjohtajista hieman useampi kokee tydnsa fyysisesti kevyeksi kuin tydnjohtajista.
(Taulukko 13)

Taulukko 13 Tyonjohdon kokema tyon fyysinen rasittavuus vuosina 1989, 2000 ja
2011 luokiteltuna (%) (pyoristysten vuoksi 100 % ylittyy)

Ty0 fyysisesti rasittavaa (%)

Vuosi Ei Melko Jonkin Melko tai hyvin
Tehtava lainkaan kevytta verran rasittavaa
rasittavaa
1989
Vastaava tyonjohtaja Ei tietoa 5
Tyodnjohtaja Ei tietoa 7
2000
Vastaava tyonjohtaja 25 48 24 3
Tydnjohtaja 13 40 34 13
2011
Vastaava tyodnjohtaja 18 59 23 1
Tyonjohtaja 16 51 27 6
Tydmaéaara

Tydnjohdon kokemukset tybn maarasta ovat pysyneet samalla tasolla 2000-luvulla.
Vastaavista tyonjohtajista vajaa puolet ja tydnjohtajista noin 60 % kokee, etta tydn
maara on sopiva. Vuoteen 1989 verrattuna niiden vastaavien tyodnjohtajien osuus,
jotka ovat kokeneet, ettd tyota on liikaa, on jopa laskenut talla vuosituhannella (63
%:sta 54 9%:iin). Tyonjohtajista edelleen reilu kolmannes kokee, etta toita on liikaa.
Vuonna 2011 ei ikdryhmien valilla ollut eroa tyomaaran kokemisessa. Nuoremmista 51

%, keski-ikaisista 48 % ja vanhemmista 38 % koki, etta toita on liikaa.(Kuva 6)
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Kuva 6 Tyonjohdon kokemus, etta toita on liikaa (%) vv. 1989, 2000 ja 2011

Vuonna 2011 tyopaallikoista puolestaan hieman yli 40 % (43 %) koki, etta toita on
liikaa. Heistd kukaan tosin ei kokenut, ettd toitd olisi lilan v&han, kun muissa
tehtavaryhmissa loéytyi muutama henkilo, joka koki nainkin. Erot tehtavaryhmien

valilla olivat tilastollisesti merkitsevia (p=0.031).

Vastuu ja vaikutusmahdollisuudet

Tyodnjohdossa toimivat tietdvat hyvin, mistd ovat vastuussa tydssaan ja tietamys
on selkeytynyt lisda vuosien varrella. Vastaavista tydnjohtajista suurempi osuus
verrattuna tyonjohtajiin tietda hyvin, mista on tydssaan vastuussa. (Taulukko 14)

Ikaryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevia eroja. Nuoremmista 91 %, keski-

ikaisista 94 % ja vanhemmista 98 % oli hyvin selvilla vastuistaan.
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Taulukko 14 Kuinka hyvin tyénjohto on selvilla, mistéa ovat tydssaan
vastuussa vuosina 1989, 2000 ja 2011 (%)

Vuosi Selvilla, mistéa on vastuussa tyossa (%)
Tehtéava Hyvin Suurin piirtein Huonosti
1989

Vastaava tyodnjohtaja 90 8 2
Tyodnjohtaja 83 7 5
2000

Vastaava tyodnjohtaja 95 4 1
Tyodnjohtaja 87 11 2
2011

Vastaava tyodnjohtaja 97 3 0
Tyodnjohtaja 89 7 4

Tyodnjohdon vastuulla olevien asioiden kuormittavuuden kokeminen

Tyodnjohto kuormittuu eniten vastuusta, joka liittyy aikataulussa pysymiseen ja
talouteen ja tyoturvallisuuteen. Suurin lisdys vastuun aiheuttamassa
kuormittumisessa on tapahtunut vastaavilla tyonjohtajilla ja tyodnjohtajilla
tyoOturvallisuudesta huolehtimisessa. Muutokset kuormituksen kokemisessa ovat

tapahtuneet lahinna 2000-luvulla. (Kuva 7)
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Kuva 7 Vastuu eri asioista rasittaa paljon tydnjohtoa vv. 1989, 2000 ja 2011 (%)
(rasittavimmat)
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Nykyaan tyonjohto ei koe enaa vastuuta tyontekijoiden vaihtumisesta tai

hankkimisesta niin kuormittavana kuin kaksikymmenta vuotta sitten, jolloin noin

kolmannes tydjohtajista koki vastuun paljon kuormittavana. (Kuva 8)
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Kuva 8 Vastuu eri asioista rasittaa paljon tyonjohtoa vv. 1989, 2000 ja 2011 (%)
(vdhemman rasittavat)
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Tyodnjohdon kokemat vaikutusmahdollisuudet
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Vastaavista tyonjohtajista (84—91 %) samoin kuin tydnjohtajistakin (74—80 %) suurin

osa kokee, ettd heilla on eniten vaikutusmahdollisuuksia tyotehtavien suoritus-

jarjestykseen ja tehdyn tyon

laatuun.

lisdantyneet vuodesta 1989. (Kuva 9)
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Kuva 9 Tyodnjohdon kokemat vaikutusmahdollisuudet tyossa (%) vv. 1989,

2000 ja 2011 (joihin voi eniten vaikuttaa)

Heikoimmaksi omat vaikutusmahdollisuutensa tyonjohto kokee olevan tyomaaran

suhteen, tosin tilanne on parantunut 2000-luvulla. Vuonna 1989 paljon vaikutusmah-
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dollisuuksia koki omaavansa noin viidennes, mutta nykydan noin joka kolmas
tyonjohtaja. Lisaksi tyonjohto kokee, ettei heilla ole paljon vaikutusmahdollisuuksia
ali- ja sivu-urakoitsijoiden valintaan ja tilanne on pysynyt samankaltaisena koko
2000-luvun. (Kuvat 10)
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Kuva 10 Tydnjohdon kokemat vaikutusmahdollisuudet tydssa (%) vv. 1989,
2000 ja 2011 (joihin voi vahiten vaikuttaa)
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Tyon pitaminen tarkedna ja sen arvostus

Vastaavista tyonjohtajista noin 90 % ja tyonjohtajista noin 80 % pitdd omaa
tyotaan tarkeédna ja merkittavana. Tyonsa tarkeana pitaminen on noussut vastaavien
tyonjohtajien osalta viimeisen kymmenen vuoden aikana. (Taulukko 15). Tyopéaal-
likbistd vastaavasti 96 % piti omaa tyotdan tarkeand ja merkittavana vuonna
2011. Ikaryhmien vaélilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaad eroa tyon tarkeaksi ja
merkittavaksi kokemisen suhteen, vaikkakin idkkaimmistad (55-vuotiaat ja yli) 95 %
piti tyotaan tarkeana verrattuna alle 45-vuotiaiden 87 % ja 45-54 -vuotiaiden 84 %

osuuksiin.

Taulukko 15 Tyon pitaminen tarkedna ja merkittdvana vuosina 1989, 2000 ja 2011

(%)

Vuosi Tyon tarkeys luokiteltuna (%)

Tehtava Tarkea Vaikea Ei erityisen Ei lainkaan
sanoa tarkea tarkea

1989

Vastaava tyonjohtaja 84 Ei tietoa

Tyodnjohtaja 81 Ei tietoa

2000

Vastaava tyonjohtaja 85 12 3 0

Tyodnjohtaja 82 13 5 0

2011

Vastaava tyodnjohtaja 91 7 2 0

Tyodnjohtaja 82 15 3 0

TyOyhteis6t arvostavat tyonjohdon tydtd. Kun viime vuosituhannella tyon-
johdosta noin puolet koki, etta tydyhteis6 arvostaa heidan tydtdan, niin vuonna 2011
vastaavista tyonjohtajista yli 70 % oli tata mielta. Tyonjohtajien osalta vastaavaa
arvostuksen lisadntymista ei ole tapahtunut. (Taulukko 16) Tyopaallikdista vuonna
2011 noin kaksi kolmasosa (67 %) koki, ettd tydyhteis6 arvostaa heidan tyotaan

paljon.

Ikaryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa arvostuksen kokemisessa,

mutta vanhemmissa ikaryhmissa arvostusta koettiin esiintyvan enemman. Vanhim-
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mista 72 %, keski-ikaisista 65 % ja nuoremmista 60 % koki, ettd tydyhteisd

arvostaa heidan tyotaan paljon.

Taulukko 16 Tyonjohdon kokemus siitd, kuinka paljon tydyhteiso arvostaa
heidan tyotaan vv. 1989, 2000 ja 2011 (% -osuudet)

Vuosi TyOyhteisO arvostaa tyotéd luokiteltuna (%)
Tehtéava Paljon Vaihtelevasti Vahan
1989
Vastaava tydnjohtaja 50 Tietoa ei saatavilla
Tyodnjohtaja 41
2000
Vastaava tydnjohtaja 63 31 5
Tyodnjohtaja 59 32 9
2011
Vastaava tydnjohtaja 72 26 2
Tyodnjohtaja 52 43 5

Ty06ilmapiiri ja tuen saaminen

Kokemukset tyOpaikan tyoilmapiiristd ovat menneet myonteisempédan suuntaan
vuodesta 2000 vuoteen 2011 tultaessa. Useampi kuin kolme neljasta tydnjohtajasta
pitad tyopaikan tyoilmapiiria asiallisena eika tyopaikalla esiinny suuria ristiriitoja tai
jannitteita. (Taulukko 17)

Taulukko 17 Tyopaikan ilmapiiri vuosina 1989, 2000 ja 2011 luokiteltuna (%-

osuudet)
Vuosi TyOpaikan ilmapiiri luokiteltuna (%)
Tehtava Selvasti Jonkin verran Asiallinen /
riitainen riitainen mydnteinen
1989
Vastaava tydnjohtaja 1 23 76
Tyonjohtaja 5 27 68
2000
Vastaava tydnjohtaja 1 21 67
Tyodnjohtaja 1 26 72
2011
Vastaava tyonjohtaja 1 20 79

Tyonjohtaja 3 20 78




45 (142)

Tydterveyslaitos

Samoin tydkavereiden kanssa tullaan hyvin toimeen ja se on jopa parantunut vuosien
kuluessa. Suurempi osuus vastaavista tyonjohtajista kuin tydnjohtajista tulee hyvin

toimeen tydkavereiden kanssa (Taulukko 18)

Taulukko 18 Kuinka tulee toimeen tytkavereiden kanssa vv. 1989, 2000 ja 2011 (% -

osuudet)
Vuosi Toimeen tybkavereiden kanssa luokiteltuna (%)
Tehtéava Hyvin Kohtalaisesti Huonosti
1989
Vastaava tydnjohtaja 88 12 0
Tyodnjohtaja 87 13 0
2000
Vastaava tydnjohtaja 95 5 1
Tyonjohtaja 92 7 0
2011
Vastaava tyonjohtaja 97 3 0
Tybdnjohtaja 91 8 2

Tuen saaminen omalta esimiehelta tyohon liittyvissa asioissa on pysynyt yhta yleisena
kahdenkymmenen vuoden aikana eika vastaavien tydnjohtajien ja tyonjohtajien valilla
ole eroja tuen saamisessa. (Taulukko 19) Tyopaallikot kokivat tydnjohtoa hieman
yleisemmin saavansa tukea ty6hdnsa omalta esimieheltdan. Heista noin 60 % (61 %)

sai tukea omalta esimieheltdaan usein tai aina.

Taulukko 19 Kuinka usein tyonjohto saa tukea esimieheltaén vv. 1989, 2000 ja 2011
(% -osuudet)

Vuosi Tukea esimiehelta luokiteltuna (%)
Tehtéava Aina/usein Silloin tall6in Ei juuri koskaan
1989
Vastaava tydnjohtaja 47 43 10
Tyonjohtaja 53 37 10
2000
Vastaava tydnjohtaja 52 38 10
Tyonjohtaja 51 38 10
2011
Vastaava tydnjohtaja 56 29 5
Tyodnjohtaja 56 35 9

Vuonna 2011 tarkasteltiin eroja tuen saamisessa omalta esimieheltdédn myds

ikdryhmien vaélilla ja siina loytyi tilastollisesti merkitseva ero (p=0.46). Alle 45-
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vuotiaista lahes 10 % koki, ettei saanut omalta esimieheltdan lainkaan tukea tydhon
liittyvissa asioissa, vastaavat osuudet olivat 45-54-vuotiailla noin 3 % ja 55 -vuotiailla

tai sita vanhemmilla hieman alle 2 %.

Tyodnjohtajien kokemukset esimiehelta saatavien ristiriitaisten ohjeiden maérissa ovat
pysyneet melko samanlaisina vuosien Kkuluessa. Tosin vuonna 2011 niiden
tyonjohtajien osuus, jotka kokevat saavansa ristiriitaisia ohjeita esimieheltddn on

suurempi kuin vastaavilla tyonjohtajilla. (Taulukko 20)

Taulukko 20 Kuinka usein tydnjohto saa esimiehelta ristiriitaisia ohjeita ja
maarayksia vv. 1989, 2000 ja 2011 (% -osuudet)

Kuinka usein saa ristiriitaisia ohjeita ja

Vuosi maarayksia luokiteltuna (%)
Tehtava Harvoin Silloin téll6in Usein
1989
Vastaava tydnjohtaja 55 36 9
Tyodnjohtaja 52 38 10
2000
Vastaava tydnjohtaja 63 28 9
Tyodnjohtaja 48 41 11
2011
Vastaava tydnjohtaja 61 33 6
Tybnjohtaja 54 35 12

Vuonna 2011 Kkysyttiin tuen saantia myo6s kollegoilta (toinen ty6njohtaja,
tybmaainsintori, tyopaallikkd) ja omilta alaisilta. Vastaavista tyonjohtajista noin 70

% ja kolme neljasta tyonjohtajasta koki saavansa kollegoiltaan usein tukea
toihin liittyvissa asioissa. Vastaavasti tyOpaallikoista kaksi kolmasosaa (67 %) sai
tukea kollegoiltaan usein tai aina. Erot eri ty6tehtavien valilla eivat olleet tilastollisesti

merkitsevia.

Ikaryhmittain tarkasteltuna alle 45-vuotiaat kokivat saavansa useammin tukea kuin
vanhemmat tyonjohdossa toimivat. Nuoremmista lahes 80 % (77 %) koki saavansa
usein tukea kollegoilta, kun vanhemmista ikaryhmista heidan osuutensa oli vajaa 70

%. Erot ikaryhmien valilla eivat olleet tilastollisesti merkitsevia.

Omilta alaisiltaan tukea sai usein noin puolet seka vastaavista tyonjohtajista (53 %),
tyonjohtajista (49 %) ja tyopaallikdista (50 %). Tilanne oli samanlainen eri ikaryh-

missa.
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Vastaavat tydnjohtajat ja tyonjohtajat voivat nykydan keskustella avoimesti tydhon
liittyvistd ongelmista tai henkilokohtaisista asioistaan oman lahipiirinsa kanssa. Niiden
osuus, joilla on lahipiirissaan henkildita, joille puhua asioistaan, on kasvanut vuo-
desta 1989 vuoteen 2011 noin 70 %:sta noin 85 %o:iin.

Tyo6n imu

Tydnjohto on yleisesti ottaen innostunut tyodstadn. Jopa kolme neljasosaa
tyonjohdosta innostuu tyostdan ja saa siitd energiaa seka on ylped omasta tydstaan
vahintadn kerran viikossa. Suurin osa kokee myds, ettd aamuisin on mukava lahtea
toihin. Sen sijaan joka kymmenes tyonjohdosta toimiva ei koe uppoutuvansa tyohénsa

eika tyo vie heita mukanaan. (Taulukko 21)

Tyon imussa laskettiin eri osa-alueiden ja tyon imun summa keskiarvot asteikolla 0-6.
Tyonjohdon tarmokkuus (keskiarvo 4,4; vaittamat 1, 2 ja 5) sekd omistautuminen
ovat kohtuullisia (keskiarvo 4,5; vaittamat 3, 4 ja 7) ja uppoutuminen on
keskimaaraista korkeampi (keskiarvo 4,3; vaittamat 6, 8 ja 9). Tydn imu on
kohtalainen summana arvioiden (keskiarvo oli 4,4). Nama eri osioiden keskiarvot ovat
selvasti korkeammat suomalaisiin miehiin verrattuna ja suurin piirtein samalla tasolla
kuin alemmalla johdolla keskimaéarin. Vastaavien tyonjohtajien ja tyonjohtajien valilla

ei ollut eroja tyon imun suhteen, eika myoskaan eri ikaryhmien valilla.

Tyopaallikdiden osalta keskiarvot olivat hieman korkeampia, mutta eivat merkitsevasti
(tarmokkuus 4,4, omistautuminen 4,6, uppoutuminen 4,6 ja tyon imun summa 4,5).
Tyopaallikoita verrattiin keskijohtoon ja heihin verrattuna uppoutuminen oli tyopaalli-

koiden keskuudessa korkeampaa ja tyon imu summana oli lievasti korkeampi.
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Taulukko 21 Tyon imu tehtavittain vuonna 2011 (%-osuudet)

Kuinka usein tuntee tuntemuksia (%)

Vaittama Ei koskaan/ Kerran/ Kerran/ Paivittain
Tehtava muutaman x/v. muutaman muutaman
x/kk x/vko

1. Tunnen olevani tdynna
energiaa, kun teen

tyotani
Vastaava tydnjohtaja 9 19 57 15
Tyodnjohtaja 3 27 44 26

2. Tunnen itseni vahvaksi
ja tarmokkaaksi tydssa

Vastaava tydnjohtaja 7 20 54 19

Tyodnjohtaja 3 23 51 23
3. Olen innostunut

tyostani

Vastaava tydnjohtaja 7 18 49 27

Tyodnjohtaja 4 12 54 29
4. Ty0 inspiroi minua

Vastaava tydnjohtaja 8 21 50 21

Tyodnjohtaja 3 18 51 28

5. Aamulla herattyani
minusta tuntuu hyvalta
lahtea tdihin
Vastaava tydnjohtaja 8 21 44 27
Tyodnjohtaja 5 17 47 32
6. Tunnen tyydytysta, kun
olen syventynyt ty6honi

Vastaava tydnjohtaja 5 21 48 27

Tydnjohtaja 4 18 53 26
7. Olen ylpea tyostani

Vastaava tydnjohtaja 9 15 34 42

Tydnjohtaja 6 16 42 35
8. Olen taysin uppoutunut

tyohon
Vastaava tydnjohtaja 10 14 54 22
Tyodnjohtaja 11 16 55 17

9. Kun tydskentelen, tyo
vie minut mukanaan
Vastaava tydnjohtaja 10 19 48 24
Tydnjohtaja 12 17 48 24
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TyOmaiden turvallisuus

Vuonna 2011 kysyttiin tyonjohdolta eri vaittdmien avulla, kuinka yritysjohto suhtautuu
tybmaiden turvallisuusasioihin. Yritysjohto pyrkii edistamaén tydtmaiden turvallisuutta
kannustamalla tyontekijéita turvalliseen tyoskentelyyn ja varmistamalla, etta tieto
turvallisista tyodtavoista menee eteenpédin. Huomioitavaa on, etta yritysjohto sallii
joskus tyontekijoiden riskinoton 40 % yrityksista, jos aikataulu on tiukka. Samoin
lahelta piti -tilanteita saatetaan jattad raportoimatta kielteisten seurausten pelossa

useammassa kuin joka kolmannessa yrityksessa. (Taulukko 22)

Taulukko 22 Tyonjohdon ndkemys, kuinka yritysjohto hoitaa tydmaan/tydémaiden
turvallisuusasioita? (% -osuudet)

Luokka (%)
Vaittama Aina / usein  Joskus Ei koskaan
1. Johto kannustaa tyontekijoita 88 10 2
tyoskenteleméaan turvallisuussaantojen
mukaisesti - myads silloin, kun
tyOaikataulu on tiukka

2. Johto varmistaa, etta jokainen saa 85 13 2
valttdmattoman turvallisuustiedon
3. Johto hyvaksyy tydntekijoiden 10 30 60

riskinoton, kun tydaikataulu on tiukka

4. Johto varmistaa, etta
turvallisuusongelmat, jotka l6ydetaan 78 17 5
tarkastuksissa, korjataan valittomasti

5. Johto kannustaa tyontekijoita
osallistumaan heidan turvallisuuteensa 82 15 3
vaikuttavien paatosten tekemiseen

6. Johto pyrkii siihen, ettd tydmaalla
jokaisella on hyva osaaminen koskien 86 12 2
turvallisuutta ja riskeja

7. Johdon taholta tulevien rangaistusten
(kielteisten seurausten) pelko estaa 10 28 62
tyontekijoita ilmoittamasta lahelta piti
-tapauksista

8. Johto kuuntelee huolellisesti kaikkia,
jotka ovat olleet mukana 80 16 4
tapaturmassa. Johto etsii syita, ei
syyllisia, kun tapaturma sattuu

Tuloksissa oli hieman eroja yrityskoon mukaan turvalliseen ty6skentelyyn
kannustamisessa, paatoksentekoon osallistamisessa ja turvallisuustiedon osaami-

sessa. Pienemmissa yrityksissa (alle 100 tydntekijad) niiden osuus, jotka olivat sita
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mielta, ettd "johto kannustaa tyontekijoita tydskentelemaan turvallisuussaantdjen
mukaisesti myds aikataulujen ollessa tiukka" (ensimmaéinen vaittama) aina tai usein
oli 76 %, kun suurempien yritysten osalta osuudet olivat 94 % (100—999 tyodntekijaa)
ja 91 % (1 000 tydntekijaa tai enemman) (p <0.001). Pienemmissa turvallisuuteen
vaikuttavien paatésten tekemiseen kannustaminen usein (viides vaittama) oli
harvinaisempaa kuin suuremmissa yrityksissa (71 %, 81 % ja suuremmissa 87 %)
(p=0.013) Pienissa yrityksissa 75 % tyonjohdosta oli sitd mieltd, ettd johto pyrkii
aina/usein tyodntekijoiden hyvaan osaamiseen turvallisuudessa ja riskeissa (kuudes
vaittama). Yli 100 hengen ja 1000 hengen yrityksissd osuudet olivat 87 % ja 90 %.

Ero oli tilastollisesti merkitseva p=0.007.

Ulkomaalaiset tyontekijat

Vuonna 2011 Kkysyttiin tyonjohdolta kysymyksid myo6s ulkomaisiin tyontekijéihin
liittyen. Noin puolet ty6njohdosta ilmoitti, etta heidan nykyisella tydmaallaan on ulko-
maalaisia tyodntekijoitd. Mikali tydmaalla oli ulkomaalaisia, niin heita oli tyomaalla
yleisimmin 1-10 9% tyontekijoista. Niista tyonjohtajista, joiden tyotmaalla oli
ulkomaalaisia, joka viides ilmoitti, etta heidan tyomaallaan yli 50 tyodntekijoista
ulkomaalaisia. Vastaavien tyonjohtajien osalta nain ilmoitti noin joka seitsemas.
(Taulukko 23)

Taulukko 23 Nykyisella tydmaalla tydskentelevien tydntekijoiden osuus kaikista
tyomaan tyontekijoista (%) (pyoristysten vuoksi 100 % saattaa ylittya). Mukana vain
ne, joiden tytmaalla on ulkomaalaisia

Ulkomaalaisten Tehtéva
tyontekijéiden osuus % Vastaava tyonjohtaja Tybnjohtaja
1-10 43 33
11-50 42 47
51-100 15 21
Ulkomaiseen tybvoimaan liittyvista  asioista tyoOturvallisuuden ja laadun

varmistaminen kuormittavat eniten tydnjohtoa. Useampi kuin joka kolmas tyonjoh-
dossa toimiva kokee ne paljon kuormittavina. (Kuva 11) Toisaalta taas viidennes
tyonjohdosta ei koe naiden eri asioiden kuormittavan lainkaan. Vastaavien

tyonjohtajien ja tyonjohtajien valilla ei ole selvia eroja kuormittavuuden suhteen.
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Kuva 11 Ulkomaiseen tyodvoimaan liittyvat asiat, jotka kuormittavat tytnjohtoa paljon

vuonna 2011 (%-osuudet)
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Tyo6njohtajien kokemuksia ulkomaalaisten tydntekijoiden kanssa tyoskentelemisesta

Ty6johtajat saivat kertoa myods kokemuksistaan tyomailla toimiviin ulkomaiseen
tybvoimaan liittyen. Vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 204 kappaletta ja tyonjohdolla oli
kokemuksia useista eri kansallisuuksista, mutta suurin osa koski itaeurooppalaisia
tyontekijoita. Vastauksissa tuli esille se, etta ulkomaalaisten osalta loytyy aivan
samanlaista vaihtelua tyontekijoissa ja tyon laadussa kuten suomalaistenkin osalta.
Yhden tyonjohdossa toimivan mukaan: "Parhaimmillaan ei mitdan murheita,
pahimmillaan epailtyna tydsuojelurikoksesta." Yksi kuvaava piirre naissd kokemuksissa
oli myos, kuten eras tydnjohdossa toimiva kuvasi: "lhan hyvia salleja, kunhan ne vain

tietaisivat aina, mitéa pitaa tehda."

Osalla tydnjohdosta oli kokemusta siita, etta ulkomaalaiset tydntekijat ovat ahkeria,

"kovia tekemaan toita", tunnollisia ja ammattitaitoisia.

"Ammattinsa osaavia, hallitsevat uusimmatkin tekniikat ja koneet,
tyoraportit ja dokumentaatio aina paperilla ja huolellisesti tehtyna."

Hyviin kokemuksiin sisédltyi myo6s ulkomaalaisten hyvad asenne tydntekoon ja se,
etteivat he valita kaikesta, niin kuin suomalaiset tyontekijat. Osa koki ulkomaiset
tyontekijat hyvin oppimishaluisina, jotka arvostavat palautetta ja ohjausta seka
pyrkivat oppimaan suomenkielta. Tyytyvaisyys ulkomaalaisiin tydntekijoihin on paljolti

kiinni perehdytyksesta:

"Kun heidat saa perehdytettyd ja ymmartamaan rakennustyon
pelisdannét, homma on helppoa.”

Kokemuksia oli myds ulkomaisista urakoitsijoista ja heidan kanssaan tyoskentelysta.
Vastauksissa tuli esille esimerkiksi sopimusten tekeminen urakasta tai tydsta, mika

koettiin joskus vaikeampana suomalaiseen tydvoimaan verrattuna.

"Hyva ulkomainen urakoitsija tarkoittaa suomea puhuvaa
sopimuskumppania, tyonjohtajaa seka pitkdan Suomessa
tyoskennelleitda ammattimiehia."

Nykyisin aliurakoiden ketjuuntuminen luo omat haasteensa tyodnjohdolle, koska
tyonjohto ei tieda, ketd tyontekijoita ja milla kielitaidolla varustettuna tydntekijat
tulevat tytmaalle. Ulkomaisen tydvoimaan liittyvat haasteet liittyivat suurimmaksi

osaksi Kkielitaitoon, tyon laatuun ja tyoturvallisuuteen. Kielitaidon puute nakyy
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tybmaalla perehdyttdmisen ja tyodohjeiden ymmartamisen vaikeutena, kun ei ole

yhteista kieltd ja ammattisanasto ei ole suomeksi hallussa.

"Vaatii todella paljon tydta perehdyttaé ja opastaa heita tyohon."

"Vaikuttaa silta, ettd tyonjohtajan taytyisi opetella tyontekijoiden kieli
eika toisinpain."
Tiedonkulussa esiintyi myo6s joskus hankaluuksia. Ulkomaalaiset tyontekijat eivat aina

ymmarra riittdvan hyvin kirjoitettua suomen kielta esimerkiksi piirustuksissa on paljon

kirjallisia selvityksia, rakennusselostuksesta puhumattakaan.

"Tiedonkulku, viestit eivat tavoita oikeita henkilditd. Suunnitelmia ei
osata tulkita oikein."

Eri mantereelta tulevien aikakasitys ja tyotahti voivat olla erilaisia kuin suomalaisessa
tybelaméassa on totuttu. TyoOkulttuuri voi olla erilainen, on totuttu siihen, etta
"esimiehen kysymyksiin on viisainta aina vastata myontavasti, ettei koidu enempaa

hankaluuksia".

Tyoturvallisuuden osalta ulkomaalaisilta voi puuttua tyoturvallisuuskortti, varusteet ja
koulutus, mika viivastyttaa tyon aloittamista, kun kyseisia henkiloitd ei voi hyvaksya
tyobmaalle. Lisaksi ulkomaalaiset tyotekijat haluavat monesti tehda pitkaa tyopaivaa ja
viikonlopputéitd, mika tekee valvonnasta haastavaa ja laadullisten tavoitteiden
saavuttamisen hankalaksi. Vastauksissa tuli esille, etta tyomiehet vaihtuvat kesken
kaiken eika tyontekijan oma tyonjohtaja ole tavoitettavissa, vaikka niin on sovittu,
mink& seurauksena voi tulla aikataulu- ja laatuongelmia. Tyon laadussa koettiin
esiintyvan monesti puutteita, minka katsottiin johtuvan mm. siita, ettd suomalaisilla
tyontekijoilla on korkeampi ammattiylpeys kuin ulkomaalaisilla. Lisaksi ulkomaiseen
tybvoimaan liittyen paperien pyoritys (luvat, passit, viisumit) ovat tuoneet lisaa toita
tyonjohdolle. Lisédksi viranomaisvalvonnassa (AVI, verovirasto, ty6viranomaiset,
tyontekijaliitot) todettiin paallekkaisyyttd - samaa asiaa kysytdan eri paivina hieman

eri muodossa.
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4.3 Elintavat, terveys ja tyokyky
Liikunta-aktiivisuus

Tyo6njohdon liikunta-aktiivisuus on lisddntynyt vuosien aikana. Vuonna 2011
vastaavista tyonjohtajista yli puolet harrasti liikuntaa enemman kuin kaksi kertaa
viikossa, kun vastaava osuus vuonna 1989 oli vajaa kolmannes. TyoOnjohtajien
liikkunta-aktiivisuus on lisdantynyt myods, mutta ei aivan niin selkeasti. Taysin

passiivisten maara on vahentynyt selvasti. (Taulukko 24)

Taulukko 24 Tyonjohdon liikunnan harrastaminen vv. 1989, 2000 ja 2011 (%-

osuudet)
Liikunnan harrastamisen useus luokiteltuna (%)
Vuosi 2 tai 1 x/vko 1-pari Pari kertaa
Tehtava useamman x/Kk vuodessa /ei
x/vko juuri koskaan
1989
Vastaava tydnjohtaja 29 21 22 28
Tyonjohtaja 32 25 26 17
2000
Vastaava tydnjohtaja 47 26 15 12
Tyodnjohtaja 40 31 17 12
2011
Vastaava tydnjohtaja 52 27 16 5
Tybnjohtaja 42 25 22 10

Alkoholin kaytto

Alkoholin kayttéa on Kkysytty seurantavuosina hieman eri tavoin, joten eri
vuosien tulosten vertailu ei ole mahdollista. Vuonna 1989 vastaavista
tyonjohtajista 9 % ja 8 % tyobnjohtajista ei kayttanyt koskaan alkoholia
paihtymykseen asti. Noin kerran kuussa kaytti 69 % ja 74 % vastaavasti ja

kerran tai useammin viikossa 21 % vastaavista ja 18 % tyonjohtajista.

Vuonna 2000 vastaavista tyonjohtajista 43 % kaytti kerran viikossa tai useammin
alkoholia ja tyonjohtajista 33 %. Vuoden 2000 kyselyssa ei maaritelty tarkemmin

annosmaaria.

Vuonna 2011 Kkysymysta tarkennettiin ja mukaan otettiin annosmaara.
Vastaavista tyonjohtajista noin 7 % ja tyonjohtajista 6 % ei juo koskaan alkoholia

kuutta tai useampaa annosta kerralla. Aikaisempiin vuosiin poiketen niiden
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tyonjohtajien osuus, jotka juovat alkoholia viikoittain tai useammin on
lisdantynyt. Tyonjohtajista ldhes 40 % juo viikoittain tai useammin. Vastaavien
tyonjohtajien osalta tilanne on pysynyt lahes samalla tasolla kahdenkymmenen
vuoden aikana. (Taulukko 25)

Taulukko 25 Tyonjohdon alkoholin kulutuksen tiheys tehtavittain v. 2011 (%)

Juo alkoholia = 6 annosta kerralla luokiteltuna (%)

Paivittain
Tehtéava Ei koskaan Harvemmin 1 x/kk 1x/ tai l&ahes
kuin 1 x/kk vko paivittain
Vastaava tydnjohtaja 7 26 29 35 4
Tyodnjohtaja 6 31 24 39 1

Saannoéllinen tupakointi

Tupakoinnin suhteen on tapahtunut myonteista kehitysta parin vuosikymmenen
aikana. Vuonna 1989 vastaavista tyonjohtajista ja tyonjohtajista tupakoi kolmannes,
niin vuonna 2000 vastaavista tupakoi reilu neljdnnes (27 %) ja tydnjohtajista joka
neljas, niin vuonna 2011 vastaavista reilu viidennes (23 %) ja tyonjohtajista joka

viides tupakoi saanndllisesti.

Terveys

Tyodnjohdon kokemukset omasta terveydentilastaan suhteessa samanikaisiin on
pysynyt vastaavien tyOnjohtajien osalta samankaltaisena kahdenkymmenen
vuoden aikana. Vastaavista tyonjohtajista noin 60 % kokee oman terveytensa
hyvaksi. Sen sijaan tyonjohtajien osalta niiden osuus jotka kokevat terveytensa
hyvaksi on laskenut 1989 ja 2000-luvun alun 70 % tuntumasta 60 % vuonna
2011. (Taulukko 26)
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Taulukko 26 Koettu terveydentila verrattuna oman ikaisiin vv. 1989, 2000 ja 2011

tehtavittain (% -osuudet)

Vuosi Koettu terveys (%)
Tehtéava Hyva Keskinkertainen Huono
1989
Vastaava tydnjohtaja 60 Tietoa ei saatavilla
Tyodnjohtaja 71
2000
Vastaava tydnjohtaja 65 29 6
Tyodnjohtaja 70 25 5
2011
Vastaava tydnjohtaja 61 35 4
Tydnjohtaja 60 35 4
Tyokyky

Koetun tyokyvyn suhteen on tapahtunut hienoista laskua vuosituhannen alusta
vuoteen 2011. Edelleen kuitenkin suurin osa koki tydkykynsa noin kahdeksan
arvoiseksi (keskiarvo, 7,9 asteikolla 0 taysin tyokyvyton - 10 tyokyky parhaimmil-
laan). Vuonna 2000 ei ollut lainkaan niita, jotka kokivat olevansa taysin tyokyvyt-

tomia, mutta vuonna 2011 heita oli noin 1 % tyonjohtajista.

Vastaavien tydnjohtajien osuus, jotka kokevat oman tyokykynséa hyvaksi (koettu
tyokyky > 8) on laskenut viidella prosenttiyksikolla. Tyonjohtajien osalta lasku  on

ollut suurempaa eli hyvan tydkyvyn omaavien osuus on laskenut kahdeksan
prosenttiyksikkdd (Kuva 12) Tyopéaallikdista 80 %:a arvioi oman tyokykynsa hyvaksi

vuonna 2011.
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Kuva 12 Hyvaksi tyokykynsa (koettu tyokyky > 8, asteikolla 0-10) kokeneet
vv. 2000 ja 2011 %-osuudet

Ikaryhmien valilla oli tilastollisesti merkitseva ero koetun tydkyvyn suhteen
(p=0.005). Alle 45-vuotiaista hyvéksi tyokykynsa kokevien osuus oli 79 %, 45-54

- vuotiaista 66 % ja 55 -vuotiaista tai vanhemmista 58 %.

Tyodnjohdon tyokyky tyon ruumiillisten vaatimusten kannalta on pysynyt saman-
laisena 2000-luvulla. Sen sijaan vuoteen 1989 verrattuna vastaavien tyonjohtajien
tilanne on kohentunut, mutta tydnjohtajien osalta tilanne on heikentynyt. (Taulukko
27)

Taulukko 27 Tyokyky ruumiillisten vaatimusten kannalta vv. 1989, 2000 ja 2011 (%-

osuudet)
Vuosi Tyo6kyky ruumiillisten vaatimusten kannalta
Tehtava luokiteltuna (%)
Hyva Keskinkertainen  Huono
1989
Vastaava tydnjohtaja 69 Tietoa ei saatavilla
Tyodnjohtaja 82
2000
Vastaava tydnjohtaja 77 18 5
Tyonjohtaja 78 16 5
2011
Vastaava tydnjohtaja 78 21 1

Tyodnjohtaja 77 21 4
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Tyokyvyn henkisten vaatimusten suhteen tyonjohdon kokema tydkyky on
hieman parantunut kahdenkymmenen vuoden aikana. Parannusta on tapahtunut
etenkin vastaavien tyonjohtajien osalta. (Taulukko 28) Tyopaallikot kokivat tyoky-
kynsa hieman useammin hyvaksi henkisten vaatimusten kannalta kuin tydnjohto.

Tyopaallikoista 84 % piti omaa tyokykydan henkisten vaatimusten kannalta hyvana.

Ikaryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa tyokyvyn henkisten vaati-
musten suhteen. Tosin nuorimmassa ikdryhméssa esiintyi eniten niitd, jotka koki-
vat tyokykynsd henkisten vaatimusten osalta huonoksi. Nuorista (alle 45-
vuotiaat) noin viisi prosenttia koki tyokykynsad huonoksi tydn henkisten vaatimusten
kannalta, kun ikaryhmassa 55 vuotta tai enemman tallaisia henkiloita ei esiintynyt

lainkaan.

Taulukko 28 Tyokyky henkisten vaatimusten kannalta vv. 1989, 2000 ja 2011 (%-

osuudet)
Vuosi Tyo6kyky henkisten vaatimusten kannalta
Tehtava luokiteltuna (%)
Hyva Keskinkertainen  Huono
1989
Vastaava tydnjohtaja 62 Tietoa ei saatavilla
Tyodnjohtaja 74
2000
Vastaava tydnjohtaja 73 23 4
Tyonjohtaja 77 21 2
2011
Vastaava tydnjohtaja 79 18 3
Tyodnjohtaja 78 17 5
Jaksaminen

Niiden osuus ty6johdosta, jotka tyoOskentelevat jaksamisen aarirajoilla usein on
laskenut 2000-luvulla. Vajaa viidennes vastaavista tydskentelee usein tai jatkuvasti
jaksamisen aarirajoilla ja tydnjohtajista noin joka kahdeksas. Verrattuna vuoteen
1989 tilanne on nykyaan jonkin verran heikompi. (Taulukko 29) Samoin vuonna 2011
tyopaallikdista noin joka kahdeksas tyodskentelee (12 %) jaksamisensa &aarirajoilla
usein. lkaryhmien valilla ei olut tilastollisesti merkitsevda eroa &aarirajoilla tyosken-

telyn suhteen.
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Taulukko 29 Tyoskentely jaksamisen aarirajoilla vv. 1989, 2000 ja 2011
tehtavittain (% -osuudet)

Tyo6skentely jaksamisen &aarirajoilla luokiteltuna

Vuosi (%)
Tehtava Ei koskaan/ Joskus Melko usein /
melko harvoin ldhes jatkuvasti
1989
Vastaava tydnjohtaja 40 44 16
Tyodnjohtaja 51 42 7
2000
Vastaava tydnjohtaja 31 44 24
Tydnjohtaja 38 44 18
2011
Vastaava tydnjohtaja 37 45 18
Tyonjohtaja 42 45 13

Ty6skentely elakeikadn saakka
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Niiden osuus, jotka uskovat terveytensa puolesta pystyvansa tydskentelemaan

nykyisessd ammatissa elékeikdan saakka, on noussut huimasti kahdenkymmenen

vuoden aikana. Vuonna 2011 yli 60 % tydnjohdosta uskoo tyodskentelevansa

elakeikaan saakka. (Taulukko 30). Vuonna 2011 tyopéaallikdiden vastaava osuus oli

jopa enemmaén eli heista 71 % uskoo pystyvansa tyoskentelemaan nykyisessa

ammatissaan elakeikaan saakka.

Taulukko 30 Terveytensa puolesta pystyy tydskentelemadn nykyisessa ammatissa

elakeikaan saakka vv. 1989, 2000 ja 2011 tehtavittain (% -osuudet)

Tyoskentely elakeikdédn saakka (%)

Vuosi Melko Ei ole Tuskin
Tehtava varmasti varma
1989
Vastaava tydnjohtaja 13 38 49
Tyodnjohtaja 28 37 35
2000
Vastaava tydnjohtaja 27 38 36
Tyonjohtaja 29 42 29
2011
Vastaava tydnjohtaja 63 28 9

Tybdnjohtaja 61 28 11
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Stressi

Tydnjohdon kokema stressi on lisdantynyt 2000-luvulla. Nykyadn noin joka
neljas vastaava tyonjohtaja kokee wusein tai lahes jatkuvasti stressia, kun
vuonna 2000 vastaavista noin joka kuudes koki nain usein stressia.
Tyonjohtajista nykyaan noin joka viides kokee wusein stressid, kun heidan
osuutensa vuosituhannen alussa oli noin joka kymmenes. (Taulukko 31) Samoin
vuonna 2011 tyopaallikdista noin joka viides (19 %) kokee usein tai ldhes jatkuvasti

stressia.
Stressin kokemisen useudessa ei ollut tilastollisesti merkitsevida eroja ikaryhmien

vélilla. Nuoremmista noin joka neljas, keski-ikaisista noin joka viides ja vanhemmista

noin joka kuudes koki usein tai jatkuvasti stressia.

Taulukko 31 Stressin kokeminen vv. 1989, 2000 ja 2011 tehtavittain (% -

osuudet)
Vuosi Stressin kokeminen (%)
Tehtava Ei lainkaan/ Joskus Usein /
melko harvoin lahes jatkuvasti
1989
Vastaava tydnjohtaja Tietoa ei saatavilla 21
Tyodnjohtaja 15
2000
Vastaava tydnjohtaja 42 42 16
Tyonjohtaja 59 32 9
2011
Vastaava tydnjohtaja 30 44 26

Tydnjohtaja 41 40 19
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4.4 Tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen

Yritysten tyokyvyn yllapitotoimia (tyky) toteutetaan nykyisin enemmén Kkuin
vuosituhannen alussa. Yleisimmin yrityksissa oli kehitetty tydbmenetelmia ja toteutettu
riskeihin liittyvia toimenpiteita, kuten henkildsuojainten tarpeiden arviointia ja
hankintaa seka tapaturmien torjuntaa. Nykyaan koetaan eniten tarvetta stressin-
hallintakeinoihin ja tyodyhteison kehittamiseen. (Kuva 13) Vahiten tarvetta esiintyy

henkildsuojainten tarpeen arviointiin ja hankintaan. (Kuva 14)
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Kuva 13 Tyokykya yllapitavien toimien tarpeellisuus vv. 2000 ja 2011 (%-
osuudet) (eniten tarvetta)
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Kuva 14 Tyokykya yllapitavien toimien tarpeellisuus vv. 2000 ja 2011 (%-
osuudet) (vahiten tarvetta)
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Tarpeelliset keinot oman tydkyvyn sailyttamiseksi

Tydnjohto koki oman tyokykynsa sailyttdmiseksi tarpeellisimmiksi keinoiksi
ammatillista osaamista lisdavan koulutuksen ja tyotehtavien uudelleen organisoinnin.

(Kuva 15) Vahiten koettiin tarvetta olevan elamantilanteeseen liittyvien asioiden
selvittelylla. (Kuva 16)
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osaamista

lisdava 2011
koulutus tai

opastus TyoOnjohtaja 2000

‘
[v)

2011 23 %

Tyotehtavien
jarjestely ja

uudell_eel_'1 ) 2011
organisointi

44

Vastaava tyonjohtaja 2000 %

41 %

TyoOnjohtaja 2000 45 %

2011 45 %

Henkinen tuki Vastaava tyénjohtaja 2000 38 %

2011 42 %

i

39 %

H

Tyonjohtaja 2000

2011 57 %

Fysio- Vastaava tyonjohtaja 2000 48 %
terapeutin
antama ohjaus 2011 50 %

ja/tai hoito

TyoOnjohtaja 2000 48 %

2011 49 %

Osallistu- Vastaava ty6njohtaja 2000 37%

minen

HHHHH

kuntoutus- 2011 4T %
laitoksessa

jarjestettavaan Tydnjohtaja 2000 44 %
kuntoutukseen

2011 60 %

Yksilollinen
suunnitelma
tybkyvyn
yllapitdmiseksi

Vastaava tyonjohtaja 2000 38 %

H

2011 53 %

TyoOnjohtaja 2000 42 %

2011 59 %

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

‘l on toteutettu O ei, ole mutta olisi tarvetta Oei ole, eika ole tarvetta

Kuva 15 Tarpeellisimmaksi koetut keinot oman tyokyvyn sailyttamiseksi 2000
ja 2011 (% -osuudet)
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Ty6n kehittaminen

Ty6njohdon mielesta palautteen saamisessa omalta esimieheltd oli eniten kehitettavaa

(Kuva 17) ja vahiten kehittamista koettiin olevan tydpaikan yhteisten kokousten

lisdamisessa. (Kuva 18)
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Kuva 17 Tyon kehittamiskohteet vv. 1989, 2000 ja 2011 (paljon % -osuudet)
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Kuva 18 Tyon kehittamiskohteet vv. 1989, 2000 ja 2011 (paljon % -osuudet)
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Taitojen kehittaminen

Taitojen kehittdmisen suhteen esiintyi eniten tarvetta Kkielitaidon kehittdmisessa
vuonna 2011. Kielitaidon kehittdmistarvetta koki noin joka neljas tyonjohdossa
toimiva. Tietokoneen kayttotaitojen kehittamista ei kaivattu enda niin runsaasti kuin
vuosituhannen alussa. Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaitojen seka rakennusteknisen
tietdmyksen osalta kehittdmistarpeita ei koeta enaa niin suurina kuin parikymmenta

vuotta sitten. (Kuva 19)
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Kuva 19 Taitojen kehittamisen tarpeellisuus vv. 1989, 2000 ja 2011 (paljon %
-osuudet)
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Kuinka haluaa kehittda tyonjohdon tydoloja, hyvinvointia ja tydterveyshuoltoa

Tyonjohtajat (n=84) kertoivat erilaisista kehittamistoimista, joilla voitaisiin
edistdad tyonjohdon tydoloja, hyvinvointia ja tyoterveyshuoltoa. Ty6njohdon tyon
kehittaminen on monen asian summa. Eras tydnjohdossa toimiva kiteytti ajatuksen

seuraavasti:

"Vaaditaan syvalle menevaa ajattelua ja yksituumaisuutta, joilla saadaan
rakentamisen laatu paranemaan, tyon kaikin puolinen kuormitus vahe-
nemaan, tydtapaturmat poistumaan, tyon tuottavuus paranemaan,
harmaa talous vdhenemaan ja ndiden myo6ta ennen kaikkea alan

arvostus nousemaan nykyisesta aallonpohjasta."

Hyvinvoinnin lisddmisessa korostuivat kokonaisuuden hallinnan lisdaminen, jarkevéat
aikataulut ja riittdva resursointi tyomaalle. Nykydan aikataulut ovat kireat, mika
vaikuttaa myods tyon laatuun ja valvontaan. Vanhoja tyotehtavia pitaisi pystya
siirtamaan toisille uusien tyttehtavien tilalta. Toteutuksen kaytdnnon valvonta jaa
usein heikolle, kun varsinaisella tyémaalla oloaika vahentyy tietokonetydskentelyn

(dokumentoinnin) vuoksi.

"Enemman aikaa ja resursseja tyoénjohtoon tyémaallal!! Ei yksi mies
pysty selviytyméaan nykypéaivan vaatimuksista tyopaivan puitteissa etta

kaikki 'liput ja laput' tulis taytettya oikein ja ajallaan."

"Kylla tydnjohdon pitaa ehtia olemaan itse tytmaalla pelipaikalla
nakemassa miten niita hommia oikein tehdaan; ei se mistaan

kupongeista parane, jos kukaan ei valvo tekemista."

Yritysten tulisi kehittad myo6s johtamiskulttuuria niin, etta raportointi esimiehille ja
muille saadaan mahdollisimman vaivattomaksi. Osa tyonjohdosta koki, ettd resurssit
eivat vastaa tydmaalla/tydmaalta vaadittavien tehtédvien jarkevdan hoitamiseen, eika
aika tahdo riittda varsinaiseen rakentamisen johtamiseen. Aikataulujen

jarkevyydella on merkitysta myo6s tyonjohdon ammattiylpeydelle.

"Rakentamisen aikataulujen valjentaminen niin, etta voi tehda
asiakkaille kunnon tydnjalkea. Kestaisi katsella tehtyja toitadn kymmenia

vuosia. Kiireella pilataan ihmisten halu tehda kunnon tyojalkea."
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Ty6njohdon jaksamista voisi edistdd tyomaan "sahlinkeja" vahentamalla, mika
tarkoittaisi asioiden ennalta suunnittelua aikaisemmin, valmiiksi saakka. Tyon
tilaajan, muiden kohteissa tydskentelevien, omien tyontekijéiden ja esimiesten yhteis-
tyon kehittamisella ja vastuualueiden tarkentamisella saataisiin tyénjohdon juoksen-
telua eri tahojen vélissa vahennettya. Yhteisty6ta ja yhteistd keskustelua kaivataan
myds suunnitteluun pain seka asiantuntemusta rakennuttajatasolle suunnitelmien

tason nostaminen tarkeda. Urakoiden ketjuunnuttaminen koettiin haastavana ja sita

haluttiin saada paremmin kuriin.

Esimiesten tulisi valvoa, ettei tydnjohto (etenkin vastaavat) joudu tekeméaan liian
pitkia tydpaivia asioiden hoitamiseksi eika saisi olla yhden mestarin tydmaita. Joku
toivoi tyOaikaseurantaa pakolliseksi, jolloin ylitydt tulisi dokumentoitua. Puheeksi
ottaminen asioista jo varhaisessa vaiheessa, ettei vasyminen paase liian pitkalle.
Tyodnjohdon hyvinvointia lisdisi myos se, ettd lomat saisi pitaa ajallaan ja riittavan

pitkana jaksona.

" Vanha kaytanto ehdottomasti takaisin eli heindakuussa rakennus-

tybmaat ovat kiinni, nain kaikkien osapuolten lomat tulisivat pidet-

"Lomien pito ajallaan ja riittavan pitkat jaksot. Tybajan lyhennyspaivien

pitaminen tai korvaaminen rahalla, selkeat pelisaannot.”

Vastuu tyoturvallisuudesta kuormittaa melkoisesti vastaavia tyonjohtajia ja siihen he

kaipasivat tukea.

" Rakennustuotannossa vastuita pitaisi pystya jakamaan niin, ettei kaikki
tyoturvallisuudesta varsinkaan kaadu vastaavan tyonjohtajan henkil6-
kohtaiseksi vastuuksi, koska toiminta kaikkien maaraysten mukaisesti on

tehty kdytanndssa jo mahdottomaksi."

"...Ja vastuun jakoa esim. ty6turvallisuudessa myos tyontekijdille ja
tyoOturvallisuudesta vastaaville henkildille... ei ainoastaan vastaavalle
mestarille...ei ole valttaméatta mahdollista valvoa jatkuvasti mita ja
miten miehet tyoskentelee. Esim tydmaalla olisi ulkopuolinen tyénjohtaja
jonka vastuulla tyoturvallisuusasiat olisivat tai sitten tilaajatahon

edustaja!?"
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Palkkatason kohottamisella ja alan harmaan talouden kitkeminen mainittiin my06s

yhtena tekijana tydnjohdon hyvinvoinnin kehittamisessa.
"Palkkataso vastaamaan ainakin alaisten palkkatasoa."

"Rakennusalan epaterveen Kkilpailutilanteen ja sita kautta harmaan
talouden kitkeminen lisaisi myds merkittavasti tyénjohdon ja keskijoh-

don tyohyvinvointia pidemmalla aikavalilla."

Tyo6terveyshuollon tulisi painottua enemman ennalta ehkéisevaan ja tyokykya

yllapitavaan suuntaan sekéa kayda tyomailla.

"Mielestani tyoterveyshuolto keskittyy tulipalojen sammuttamiseen, ei

ennalta ehkaisevaan toimintaan."

"Tyoterveyshuollon tulisi jalkautua tyomaille ja tutkia parin paivan ajan

tyonjohdon tekemisia, jotta tulisi selked kuva tyoajoista ja tyonkuvasta.”

Samoin tyodterveyshuollon sisaltoon tulisi kiinnittdd huomiota. Yritysten valiset erot

tyoterveyshuoltopalveluiden sisaltdjen suhteen vaihtelevat hyvin paljon.

" On yrityksia, joilla on laaja ty6terveyshuolto ja yrityksia, jotka
tarjoavat hadin tuskin sen minimin tyodterveyshuoltona. Nykyisin useat
rakennusyritykset huolehtivat tydnjohtonsa hyvinvoinnista hyvin ja se on

hieno asia."

Maaraaikaistarkastuksia toivottiin tehtavan useammin kuin nykyisin. Tyontekijan
fyysinen puoli tulee hyvin selvitettya, mutta henkiseen hyvinvointiin liittyvia asioita

voisi kehittaa.

" Tulisi olla ns. pakollinen keskustelutuokio laakarin tms. kanssa
stressista, jaksamisesta. Usein itse ajanvaraaminen on aika vaikeaa,

koska ei halua myontaa, etta on mitaan stressia."

Lisaksi tydmaiden parakkien ergonomian parantamisella ja tydmaakoppien

viihtyisyyden lisaamisella koettiin olevan merkitysta tyénjohdon hyvinvointiin.

"Tybmaatoimistojen ikkunoista ' kalterit ' pois, niin tuntuisi vahemman

elinkautisvangilta olo."
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"Tyomaiden toimihenkildiden toimistotilojen kunto ja riittavyys (ei
naissa tiloissa kukaan sisaruokintaosaston henkilo tydskentelisi)

vaikuttaisi tyon mielekkyyteen."

4.5 Kyselyn tulosten yhteenveto

Tydnjohdon tydkokemus samoin kuin saman tydnantajan palveluksessa oloaika ovat
keskimaarin pidentyneet vuoteen 1989 verrattuna. Yha suurempi osuus tytmaalla
toimivista tydnjohtajista tydskentelee nykyisin suurissa, yli 1000 tyodntekijan yrityk-
sissa. Tyomaiden koko, tyonjohtajien maaran mukaan arvioituna, sekéd alaisten
maara on pysynyt samalla tasolla kahdenkymmenen vuoden aikana, mutta epavar-

muus oman tydpaikan pysyvyydesta on lisaantynyt 2000-luvulla.

Rakennustytnjohdon tyo ja tydymparisto

Nykyisin tydnjohto tekee hieman lyhempaa tyoviikkoa, tydmatkoihin kaytetaan
keskimaarin vahemman aikaa kuin aikaisemmin ja yha harvempi on pitkia aikoja
poissa kotoa tyon takia. Tyonjohdon tybmaalla oloaika on vahentynyt vuosien
1989-2011 valisend aikana toimistotyon lisaantyessa, etenkin vastaavien tydnjoh-

tajien osalta.

Rakennustyonjohdon fyysisessd tydymparistossa ei ole kahdenkymmenen vuoden
aikana tapahtunut suuria muutoksia. Nykyadan tyonjohto kokee, etta tydympariston
lampdétilan vaihtelujen, kylmyyden, melun, pélyisyyden ja likaisuuden haittaavampana

kuin aikaisemmin.

Tyodnjohto pitda tyotaan edelleen hyvin itsenaisena, tarkeana ja merkityksellisend,
fyysisesti kevyena, mutta henkisesti melko rasittavana. Samoin tyénjohdon kokemuk-

set tyon maarasta ovat pysyneet samalla tasolla 2000- luvulla.

Tyodnjohdossa toimivat tietdvat hyvin, mistd ovat vastuussa tydssaan ja tietamys
on selkeytynyt lisaa vuosien varrella. Suurimmat muutokset vastuun aiheuttamasta
kuormituksesta ovat tapahtuneet tyoturvallisuudesta huolehtimisessa, aikataulussa
pysymisessa, taloudellisessa vastuussa sekd suunnitelmien lapikaynnissa ja tarkistuk-
sessa. Vastuu ndista asioista on lisdnnyt seka vastaavien tydonjohtajien etta tydnjohta-
jien kokemaa kuormitusta. Muutokset kuormituksen kokemisessa ovat tapahtuneet

lahinna 2000-luvulla.



74 (142)

Tydterveyslaitos

Vastaavista tyonjohtajista suurin osa samoin kuin tyonjohtajistakin kokee, etta heilla
on eniten vaikutusmahdollisuuksia tyotehtavien suoritusjarjestykseen ja tehdyn tyon
laatuun. Tyodnjohdon kokemat vaikutusmahdollisuudet ovat lisdantyneet vuodesta
1989. Vaikutusmahdollisuudet tytméaaraan seké ali- ja sivu-urakoitsijoiden valintaan
koetaan heikoimmiksi. Tydmaaran suhteen vaikutusmahdollisuudet ovat lisdantyneet,

mutta ali- ja sivu-urakoitsijoiden suhteen tilanne on pysynyt ennallaan 2000-luvulla.

TyOyhteistt arvostavat tyonjohdon tyota ja vastaavien tyonjohtajien kokema arvostus
on jopa lisdantynyt aikaisempiin vuosiin verrattuna. Samoin kokemukset tydpaikan
ty6ilmapiiristd ja tyokavereiden kanssa toimeen tulemisesta ovat muuttuneet myon-

teisempaan suuntaan vuodesta 2000 vuoteen 2011.

Noin puolet tydnjohdosta saa tarvittaessa usein tukea omalta esimieheltaan ja omilta
alaisiltaan tyohon liittyvissa asioissa. Esimiehiltd saadun tuen yleisyys on pysynyt
samana parinkymmenen vuoden aikana. Kollegoilta tuen saaminen on yleisempaa
kuin esimiehiltd saatu tuki. Vastaavat tyonjohtajat ja tyonjohtajat voivat nykyaan
keskustella avoimesti tyohon liittyvista ongelmista tai henkilokohtaisista asioistaan

oman lahipiirinsa kanssa aikaisempaa yleisemmin.

Koettu terveys, tyokyky ja jaksaminen

Tyonjohdon liikunta-aktiivisuuden ja tupakoinnin suhteen suunta on ollut myonteinen
kahdenkymmenen vuoden aikana. Sen sijaan tyodnjohtajien viikoittainen alkoholin
kayttd on lisaantynyt aikaisempiin vuosiin verrattuna. Vastaavilla tydnjohtajilla tilanne

on sailynyt ennallaan.

Tyodnjohdon kokemukset omasta terveydentilastaan ja tyokyvystaan ovat pysyneet
vastaavilla tyonjohtajilla samankaltaisena kahdenkymmenen vuoden aikana, kun taas
tyonjohtajilla tilanne on hieman heikentynyt 2000 -luvulla. Edelleen kuitenkin suurin
osa tyonjohdosta koki tydkykynsd noin kahdeksan arvoiseksi (asteikolla O taysin

tyokyvyton - 10 tyokyky parhaimmillaan).

Tyodnjohdon tyokyky tydn ruumiillisten vaatimusten suhteen on pysynyt samanlaisena
2000-luvulla. Sen sijaan vuoteen 1989 verrattuna vastaavien tyonjohtajien tilanne on
kohentunut, mutta tydnjohtajien osalta tilanne on heikentynyt. Tyokyvyn henkisten
vaatimusten suhteen tyonjohdon kokema tydkyky on jonkin verran parantunut kah-
denkymmenen vuoden aikana. Parannusta on tapahtunut etenkin vastaavilla tyon-

johtajilla.
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Niiden osuus, jotka uskovat terveytensa puolesta pystyvansa tydskentelemaan
nykyisessd ammatissa elakeikdan saakka on kaksinkertaistunut kahdenkymmenen
vuoden aikana. Vuonna 2011 yli 60 % tydnjohdosta uskoo tyodskentelevansa

elakeikaan saakka.

Oman jaksamisensa aarirajoilla usein tydskentelevien osuus on hieman laskenut 2000
-luvulla. Nykyaan vajaa viidennes vastaavista tydskentelee usein tai jatkuvasti jaksa-
misen aarirajoilla ja tydnjohtajista noin joka kahdeksas. Vuoteen 1989 verrattuna

tilanne on nykyaan jonkin verran heikompi.

Tyodnjohdon kokema stressi on lisaantynyt 2000-luvulla. Nykyaan noin joka neljas
vastaava tyonjohtaja ja joka viides tydnjohtaja kokee usein tai ldhes jatkuvasti
stressid, kun vuonna 2000 vastaavista noin joka kuudes vastaavista ja joka

kymmenes tyonjohtajista koki nain usein stressia.

Tyky-toimet ja tyokyvyn edistaminen

Yritysten tyokyvyn yllapitotoimia (tyky) toteutetaan nykyisin enemméan Kkuin
vuosituhannen alussa. Yleisimmin yrityksissa oli toteutettu henkildésuojainten
tarpeiden arviointia ja hankintaa seka tapaturmien torjuntaa. Nykyaan koetaan eniten

tarvetta stressinhallintakeinojen oppimiseen ja tyoyhteison kehittamiseen.

Tydnjohdon oman tyokyvyn séailyttamiseksi tarpeellisimmiksi keinoiksi mainittiin
ammatillista osaamista lisdava koulutus, tyodtehtavien jarjestely ja uudelleen
organisointi. Vahiten koettiin tarvetta olevan elamantilanteeseen liittyvien asioiden

selvittelylla. Asiat ovat pysyneet samoina 2000-luvulla.

Ty6njohdon mielesta palautteen saamisessa omalta esimieheltd oli edelleen eniten
kehitettavaa heidan tydssaan ja vahiten kehittamistd nahtiin olevan tydpaikan
yhteisten kokousten lisdamisessa. Vuonna 2011 taitojen kehittdmissa koettiin eniten
tarvetta olevan kielitaidossa ja stressinhallintataidoissa. Kielitaidon kehittdmistarvetta
koki noin joka neljas tydnjohdossa toimiva. Tietokoneen kayttotaitojen kehittamista ei
kaivattu enda niin runsaasti kuin vuosituhannen alussa. Ihmissuhde- ja
vuorovaikutustaidoissa seka rakennusteknisessa tietamyksessa kehittdmistarpeita ei

koeta enéda niin suurina kuin parikymmenta vuotta sitten.
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Tyodnjohdon tydn kehittdminen on monen asian summa. Hyvinvoinnin lisdamisessa
korostuivat kokonaisuuden hallinnan lisdaminen, jarkevat aikataulut ja riittava resur-

sointi tytmaalle.

Tyo6n imu

Tyodnjohto on yleisesti ottaen innostunut tyostddn. Kolme neljasosaa tydnjohdosta
innostuu tydstadn ja saa siita energiaa sekd on ylpeda omasta tydstaan vahintaan
kerran viikossa. Suurin osa kokee myds, etta aamuisin on mukava lahtea toéihin. Sen
sijaan joka kymmenes tydnjohdosta toimiva ei koe uppoutuvansa tythonsa eika tyo

vie heitd mukanaan.

Tyodnjohdon tarmokkuus seka omistautuminen ovat kohtuullisia ja uppoutuminen on
keskimaaraista korkeampi. Tyon imu kokonaisuutena on kohtalainen. Tydn imu on
yleisempaa suomalaisiin miehiin verrattuna, mutta suurin piirtein samalla tasolla kuin
alemmalla johdolla keskimaarin. Vastaavien tyonjohtajien ja tydonjohtajien valilla ei

ollut eroja ty6n imun suhteen, eika myoéskaan eri ikaryhmien valilla.

Turvallisuus

Ty6maalla toimivan tydnjohdon mukaan yritysjohto pyrkii edistamaan tyomaiden
turvallisuutta kannustamalla tydntekijoita turvalliseen tyoskentelyyn ja varmistamalla,
etta tieto turvallisista tyotavoista menee eteenpain. Huomioitavaa on, etta 40 %:ssa
yrityksista yritysjohto sallii joskus tyontekijoiden riskinoton, jos aikataulu on tiukka.
Samoin lahelta piti -tilanteita saatetaan jattad raportoimatta kielteisten seurausten

pelossa useammassa kuin joka kolmannessa yrityksessa.

Ulkomaalaiset tyontekijat

Noin puolet tydnjohdosta ilmoitti, ettda heidan nykyisella tytmaallaan on ulkomaa-
laisia tyontekijoita. Tyonjohdolla oli kokemuksia useista eri kansallisuuksista,
mutta suurin osa liittyi itdeurooppalaisiin tyontekijoihin. Ulkomaiseen tydvoimaan
liittyvistd asioista tyoOturvallisuuden ja laadun varmistaminen kuormittivat eniten
tyonjohtoa. Useampi kuin joka kolmas tydnjohdossa toimiva kokee ne paljon
kuormittavina. Vastauksissa tuli esille se, ettda ulkomaalaisten osalta |0ytyy aivan

samanlaista vaihtelua tyodntekijoissa ja tyon laadussa kuten suomalaistenkin osalta.
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Ulkomaisen ty6voimaan liittyvat haasteet liittyivat suurimmaksi osaksi tyon laadun ja
turvallisuuden lisaksi kielitaitoon. Kielitaidon puute nékyy tydmaalla perehdyttamisen

ja tydohjeiden ymmartamisen vaikeutena, kun ei ole yhteista kielta.

5 Haastattelujen tulokset

5.1 Aineiston analyysi

Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitettu aineisto litteroitiin. Litterointi tehtiin
sanatarkasti, jattaen kuitenkin pois joitakin taytesanoja ja tutkimuksen kannalta
epéolennaisia kohtia. Taukoja tai painotuksia ei merkitty, koska niita ei pidetty

analyysin kannalta merkityksellisina.

Haastatteluaineisto  analysoitiin  sisélldllisesti  teemoittelua apuna  kayttaen.
Teemoittelussa aineistosta pyrittiin [0ytaméaan keskeisia piirteitd ja seikkoja, jotka

nousevat esiin useammassa haastattelussa.

Aineiston analyysin paateemoiksi muotoutuivat tyd ja tyokyky ja kysymys siita, mika
tyossa vahvistaa tai heikentaa tyokykya. (Kuva 20) Naiden paateemojen alle jakautui
10 alatee-maa: 1) tyonkuva, 2) haasteet, 3) palkitsevat asiat 4) muutokset tydssa, 5)
yhteisty6 ja vaikutusmahdollisuudet, 6) ulkomainen ty6voima, 7) yksilon
ominaisuudet 8) palaute, 9) tyokyky ja tyohyvinvointi ja 10) tyokyvyn ja
-hyvinvoinnin tukeminen. Teemoittelun rakenne on kuvattu kuvassa 20. Talla
viitekehyksella tavoiteltiin tyota ja tyokykya kuvaavien seka niita yhdistavien

tekijoiden tunnistamista haastateltavien puheesta.
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TYO mikéa vahvistaa TYOKYKY
tai heikentaa?

Tybnkuva Yksilon ominaisuudet
Haasteet Palaute

Palkitsevat asiat Tyokyky ja tydhyvinvointi
Muutokset tydssa Tyokyvyn ja -hyvinvoinnin
Yhteisty0 ja tukeminen

vaikutusmahdollisuudet
Ulkomainen tyévoima

Kuva 20 Haastatteluaineiston teemat

Aineiston jaottelu teemoihin tehtiin ensin lukemalla ja varikoodaamalla aineistosta
kuvaavia osia ja sitten siirtamalla naméa osat taulukkoon teemojen mukaisesti.
Siirretyt osat sailytettiin alkuperaisessa muodossaan lapi koko analyysin. Osien pituus

vaihteli parista sanasta useamman lauseen mittaiseen katkelmaan.

5.2 Tyd

Haastateltavien tyokokemus vaihteli puolestatoista vuodesta kolmeenkymmeneen
vuoteen. Pdaosa haastateltavista oli aloittanut tyduransa kirves- tai rakennusmiehen
tyossa ja edennyt koulutuksen ja tyokokemuksen mydéta tydnjohtajan ja vastaavan
tyonjohtajan tyéhon. My6s haastatellut tyopéaallikot, tuotantopaallikké ja
toimitusjohtaja olivat aloittaneet tyduransa tydnjohtajan ja vastaavan tyodnjohtajan

tehtavissa.

5.1.1 Ty6nkuva

Vastaavan tyonjohtajan tehtavana on vastata koko tydmaasta. Keskeisina tyon osa-

alueina mainitaan aikataulu, budjetti, suunnitelmat, laatu, tydturvallisuus ja yhteyden-

pito seka tytmaalla ettéd sen ulkopuolella toimiviin tahoihin.
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Periaatteessa se on siind ettd sa vastaat siitd ettd se tydmaa tulee
tehtyd suunnitelmien, asetusten, lakien ja maaraysten mukaan,

aikataulussa, budjetissa ja turvallisesti. (VM2)

Vastaavalla on ty6hon vaadittavaan koulutukseen nahden hyvin suuri vastuu. Tyomaat
ovat budjetiltaan ja kooltaan verrannollisia esimerkiksi keskikokoiseen teollisuus-

yritykseen.

Tydmaan aikataulujen seuranta ja merkitys mainittiin useasti vastaavan tyotehtavien
yhteydessa. Sita ja tydbmaan budjetin seurantaa pidettiin erittdin keskeisina asioina

tyodssa.

Sitahan se nimenomaan on etta pysytdan aikataulussa ja rahat riittda

rakentamiseen, mita on varattu. Nda on niita aika sitovia tekijoita. (VM7)

Aikataulujen ja budjetin lisédksi tydbmaan dokumentointia pidetdan yhtena keskeisena
osana vastaavan tyota. Toisaalta dokumentointia pidetdan tarkeana, mutta toisaalta
paperitdiden koetaan lisdaantyneen niin paljon, etta niitd on jopa liikaa. Eri tahoille
tehtavissa dokumenteissa on haastateltavien mielestd myds paallekkaisyytta.
Dokumentaatiota tehdadn esimerkiksi sopimuksien, rakenteellisten ratkaisujen
toteutuksen todentamisen, turvallisuusasioiden, verojen ja perehdytyksen tiimoilta

erilaisin paperein ja valokuvin.

Rakentaminen on nykyisin vahan semmoista osapuolten valista
laaduntarkkailua. Jos ei ole tehty niinkun olisi pitdnyt, on ne dokumentit
joilla voidaan laittaa vastuuseen se, joka tavallaan ne virheet on tehnyt.
(TJ5)

Vastaavan tehtdvana on myds pitda yhteytta suunnittelijoihin ja aliurakoitsijoihin seka
tavarantoimittajiin. Yhteydenpitoa kuvataan sekd& ongelmien selvittelyksi etta

varmisteluksi siita, etta asiat etenevéat sovitun mukaisesti.

Haastateltujen mukaan suuri osa vastaavan tyopaivasta kuluu erilaisten ongelmien

ratkaisemisessa. Tahan kéaytetty aika riippuu pitkalti ongelman kokoluokasta ja

tyypista.

Joka péiva on jotain ongelmia mita pitaa ruveta ratkoon. Siind saattaa

menné puoli paivaa kun on tarpeeksi isoista asioista kyse. (VM2)



80 (142)

Tydterveyslaitos

Vastaavan tyonjohtajan tyon tarkoituksena pidetdaan rakennusty6maan onnistumista

ja tilatun mukaisen tuotteen toimittamista asiakkaalle.

Kylla se meidan tarkoitus on etta saadaan se torppa kuntoon niille
asiakkaille siiné sovitussa ajassa ja sitten tietysti sovitun laatuisena. Taa

on se paaperiaate. (VM4)

Tyodnjohtajan tehtavénd puolestaan on tydtmaan kéytannon tyodnjohto. Keskeisina
tehtavind mainittiin tyomiesten tdiden organisointi, tydjarjestyksen miettiminen ja
aikataulun vyllapitaminen seka eri urakoiden yhteensovittaminen. Myos erilaisten

ongelmatilanteiden ratkominen on ldhes paivittdinen osa tydnjohdonkin tyota.

Enemman ehka sitd paivittaista tytmaalla juoksemista ja kattoa niiden
tekijoiden perdan enemman kuin vastaavat. Vastaavat sitten luo niita
suurempia linjoja ja me ollaan siind enemman tyontekijoiden kanssa

tekemissa. Ja kaikenlaisia pienempia pulmia ratkaistaan siina. (TJ4)

Tyodnjohtajan tydn tarkoituksena on vastaajien mielestd saada tyomaan tyot

etenemaan sujuvasti ja oikein.

[TI:n tydn tarkoitus on] Organisoida vaan etta kaikki sujuu
jarjestelmallisesti ja oikeassa jarjestyksessa ja oikeassa aikataulussa.
(TJ5)

Tyopaallikon seka ylemman johdon roolina on tukea tytmaahenkiléstéa ja erityisesti
vastaavaa tyonjohtajaa tyodssa. Tyopaallikon tarkoituksena on auttaa oman
kokemuksensa ja kontaktiensa kautta ja tarjota my6s tukea mahdollisissa

ongelmatilanteissa.

Kylla se tyopaallikdbn rooli enemman semmoinen sparraava pitais olla.
Etta sita ei koettais minaan morkoné, vaan se olis oikeasti tuki. Se on
ihan sama sitten kysytaankd mista asiasta tahansa, ihan laidasta laitaan.
(TP2)
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5.1.2 Haasteet

Suurimpina haasteina vastaavat ja tyonjohtajat pitivat sekd aikataulua etta jatkuvaa
ongelmien ratkomista eli “tulipalojen sammuttelua”, joka vie paljon ty6aikaa ja
aiheuttaa keskeytyksia tyossa. Nama tilanteet voivat aiheuttaa viivastyksia tyomaan

koko aikatauluun ja siksi niihin on reagoitava nopeasti.

Siella menee tosi paljon aikaa siihen etta puhelin soi, joudut
keskeyttamaan sen tyon mita olit tekemassa, menet katsomaan mita
silla oli kysyttavaa, tulet takaisin, taas joku kysyy. Se vie tehoa siita,
kun ei voi sanoa vaan etta koita parjailla. Siihen menee tosi paljon aikaa
ja energiaa siihen juoksemiseen ja puhelimessa oloon. Siina se paiva
menee. (TJ6)

Toi on ehk& suurin semmoinen rassaava asia toi aikataulu, etta jos se
alkaa mattaa, koska sille ei voi mitaan. Aika kuluu ja sille me ei voida
mitaan. (VM4)

Kriittisind vaiheina tybtmaata pidettiin sekd alkua ettd loppua, jotka vastaajien

mielesta usein maarittelevat sen, onnistuuko koko hanke.

Kylla se alku ja loppu on kaikkein vaikeimpia, etta jos niissa

epaonnistuu, niin sitten epaonnistuu yleensa koko hanke. (TP1)

Jatkuva tyomaaran ja paperitdiden lisdantyminen, palaverien maara seka
alaurakoitsijoiden valvominen mainittiin myos tyotmaan johdon haasteina. Koetaan

ettd tyota ja vastuuta tulee koko ajan lisaa, mutta samalla mitaan ei jaa pois.

Just etta koko ajan tulee lisda. Kiristetadn aikaa, viedaan vahan rahaa pois,
tyoOturvallisuusasiat koko ajan on tiukempaa. Pitdis pystya niiden mukaan tekeméaan ja
kuitenkin pitais vield nopeasti ja halvallakin tehda. Sitten pitais ottaa valokuvia ja
todistaa kaikki ettd miten on missékin, koko ajan tulee vaan lisaa ja lisaa. Ei anneta

mitaan, tai vahasen saa aseita noihin. (TJ6)
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5.1. 3 Palkitsevat asiat

Tyodn vaihtelevuus koetaan positiivisena asiana. Seka vastaavat tyOnjohtajat etta
tyonjohtajat pitivat hyvana sita, etta tydmaat ja tyopaivat voivat olla hyvinkin erilaisia

keskenaan.

Ei ole kahta samanlaista tydpaivda tai samanlaista tydmaata, vaikka
samantyyppisia kohteita onkin. Porukka vaihtuu, suunnittelijat vaihtuu,
ymparilla olevat tyontekijat vaihtuu, mestarit vaihtuu. Kylla se joka kerta
kuitenkin on ihan erilainen paletti milla se pitdis saattaa valmiiksi se
homma. Se on hyva haaste sit aina, aikataulut on aina sitten lisaksi ja

kaikki muut semmoinen hyva suola siihen. (TP2)

Hyvind asioina tyodssa koetaan myos valta ja vastuu paattaa tydmaan asioista seka
vapaus tehda tyodt omalla tavallaan. Tyon antamia haasteita pidetddn myods yhtena

palkitsevana tekijana.

No tavallaan ainakin meilla [vastuu on viety lahemmaéaksi tydomaata], eika
ne vastaavat enaa antaiskaan niitda hommia pois vaikka niiden ty6 on

raskaampaa, mutta vaittaisin ettd ehka sitten antoisampaakin. (Johto)

Tyon tulos koetaan palkitsevaksi asiaksi. Valmistunut kohde on nakyvissa viela

pitkaan tydmaan paattymisen jalkeen.

Kun ison projektin saa valmiiksi, niin vois sanoa melkein etta hei, ma
tein tan itse. Kylla se sellainen iso tsemppaava tekija on, ja se on aika

pitkdan se maamerkki tuolla jossain sitten. (TP2)

Jatkuvaa uuden oppimista ja tyon kautta saatavaa laajaa ymmarrysta ja osaamista

rakentamisesta pidetaan tyon positiivisina puolina.

5.1.4 Muutokset tydssa

Haastateltujen mukaan rakentaminen sindnsa ei ole merkittavasti muuttunut
viimeisen 20 vuoden aikana. Tyomenetelmia on kehitetty eteenpdain ja apuvalineita
seka teknisia laitteita tullut lisda. Energiamaaraykset ja uudet innovaatiot ovat

muuttaneet rakentamista jonkin verran, monimuotoisien rakenteiden tekeminen ja
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talotekniikan lisddntyminen lisaa myos tyémaan johdon haasteita. Saneerausraken-

taminen on myaos lisdantynyt merkittavasti viime vuosien aikana.

Eniten muutoksia ja lisatyota tydomaan johdolle aiheuttavat uudet maaraykset, lait ja

kasvava paperitydn maara.

80 -luvulla jos oli sentin nippu papereita, 90 luvulla viisi senttia, 2000 -
luvulla 50 senttia ja 2010 luvulla on viisi metria se paperinippu, joka
pitdd sen tydmaan takia tehda. Paperin méaaréa, eli dokumentointi, on
lisdantynyt ihan hirveasti ja koko ajan lisaantyy. Tuntuu silta kun se

paperi olisi tarkeampi kuin se lopputuote. (VM7)

Myo6s tyon vastuullisuuden koetaan uusien maaraysten myota kasvaneen, kun
tybmaan johdon on valvottava esimerkiksi aliurakoitsijoita verotuksen tiimoilta.
Ulkomaalaisen tydvoiman maara tyomailla on haastateltavien mukaan kasvanut 2000

luvulla merkittavasti.

Osa haastateltavista kokee aikataulujen ja tuottavuuspaineiden kiristyneen, osan
mielesta ne ovat olleet aina suhteellisen tiukkoja. Toisaalta koetaan myds, etta

aikataulutukseen ja sen suunnitteluun panostetaan nykyisin enemman.

Kylla silloin oli aikataulut pidempia. 90-luvulla kun oli se lama, sen
jalkeen lahtivat rakennusliikkeet Kilpailemaan aikataululla. Kuka tekee

lyhimpaén, se sai parhaimman urakan ja siita ei ole paasty eroon. (VM7)

Tietokoneet ja kannykat ovat tulleet tydmaille 90 -luvun aikana ja niiden kayttd on
yleistynyt 2000 -luvulla. Niiden koetaan helpottavan tyontekoa ja yhteydenpitoa,
tybmaan toisesta paasta ei enaa esimerkiksi tarvitse juosta tydmaatoimistolle
puhelimeen. Esimerkiksi kustannusseurantaohjelmaa ja sahkoista laskujen tarkistusta
pidetaan hyvina tyokaluina. Tyopoydalla pinon alimmaiseksi hautautunut lasku ei jaa

enaa vahingossa maksamatta.

Tydnjohdon mahdollisuus olla mukana suunnittelussa ja vaikuttaa nain tyémaan

muotoutumiseen on myos lisaantynyt viimeisen 20 vuoden aikana.

Se on tullut vahan niin kuin jalkeenpéain, 90-luvun lopulla, silloin siella on
ruvettu enemman suunnittelupalavereissa istuun, mika on ihan hyva
kylla. (VM5)
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Tyontekijoiden ja aliurakoitsijoiden yhteistybkykyisyyden koetaan parantuneen ja
rakennuttajan ja urakoitsijan ajatellaan olevan nykyisin enemman kumppaneita kuin
vastapuolia. Toisaalta aliurakoitsijat ja tyontekijat olivat haastateltavien mielesta
ennen luotettavampia, rehellisempia ja reilumpia, eikd heidan tydnsad valvomiseen
tarvinnut kayttda niin paljon resursseja. Aikaisemmin aliurakoitsijat tulivat tydmaalle
silloin kun sovittiin, nykyisin priorisoidaan suurempaa tyémaaréa ja osassa toista on

siitd johtuvia viivastyksia.

5.1.5 Yhteisty0 ja vaikutusmahdollisuudet

Vastuun jako tybmaan sisalla vaikuttaa olevan selkeéd. Vastaavalla tydnjohtajalla on
suuri paatanta- ja vaikutusvalta siihen, kuinka han tyomaansa jarjestada. Samalla
vastaava luo tydmaalle ilmapiirin ja ty6tavat. Se, miten tydtmaalla toimitaan, kuinka
paljon vastaava puuttuu muiden tekemisiin ja paljonko hé&n antaa valtaa tyomaa-

mestareille, on haastateltavien mukaan hyvin persoonakohtaista.

Onko mulla nyt viis-kuus eri vastaavaa ollut, niin kylld se on se niiden
tapa toimia sitten se, milla se koko tydmaalla toimitaan. Poikkeaa kylla
toisistaan ihan. Jossain tyomailla sinkoillaan koko ajan edestakaisin ja
joissain mennaan sitten sen aikataulun mukaan etté kaikki on koko ajan
hallinnassa. (TJ1)

Oman organisaation sisalla tydmaan johto tekee yhteistyotéa paitsi keskenaan tytmaan
sisalla, myos suunnittelijoiden, hankinnan, tydmaainsindédrien ja omien esimiesten
kanssa. Tyopaallikon rooli on olla tydtmaan tukena, seurata mita tyémaalla tapahtuu ja

tarvittaessa antaa tukea.

Vastaavien ja tyonjohtajien keskindinen yhteistyd yksittdisen tydmaan ulkopuolella on
haastateltavien mukaan hyvin vaihtelevaa ja riippuu pitkalti heiddn omasta tahdos-

taan ja aktiivisuudestaan.

Jotkut pitaa hyvinkin paljon [yhteytta mestarien kesken], soittelee
toinen toisilleen. Sitten on niitd, vaittaisin etta hiljaisempaa kaartia,

jotka pakertaa itsekseen. (Johto)

Sekéd vastaaville etta tyonjohtajille on keskinaisia kokouksia, joissa kaydaan lapi
esimerkiksi tybmiesten, tavaran ja koneiden jakoa, esiin tulleita ongelmatilanteita tai

hyvid uusia ratkaisuja ja vuosikorjauksesta tulleita palautteita. Lisaksi organisaatioissa
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on yhteisia, epéavirallisia tapahtumia, joissa on mahdollista keskustella ja jakaa

kokemuksia.

Oman organisaation ulkopuolelta vastaavat ja tyonjohto ovat yhteydessa aliurakoit-
sijoihin, joiden to6ita koordinoidaan ja toimitaan osin myds tdiden tyonjohtajana.
Ongelmana koetaan se, etta tyonjohdolla ei ole valttamatta vaikutusvaltaa siihen,
keita aliurakoitsijoista tytmaalle tulee. Lisaksi yhteydenpitoa aliurakoitsijoiden omaan
tyonjohtoon pidetdan osin hankalana ja paljon aikaa vievana. Yritysjohdon ja
vastaavien tyonjohtajien sekd tyonjohtajien ndkemykset siitd, kuuluuko aliurakoit-
sijoiden tybnjohto vastaavien ja tyonjohdon tehtaviin poikkesivat toisistaan. Yritys-

johdon mielesta aliurakoitsijoiden valvominen on osa tyénjohdon ty6ta.

Aliurakoitsijoiden lisaksi yhteistyota tehdadn viranomaisten, asiakkaiden, rakennut-
tajan ja materiaalitoimittajien kanssa. Yhteydenpidon valineind toimivat yleisesti
puhelin, sahkoposti ja henkilokohtaiset keskustelut seka erilaiset tydomaan kuluessa

jarjestettavat palaverit.

Meillahdn on sitten prosessipohjainen johtamisjarjestelma ja naita
yhteisia palavereita on suht saannoéllisesti. Laskentavaiheessa se
laskennan aloituspalaveri ja seurantapalaveri ja tarjouspalaverit ja sitten
tyomaalla aloituspalaveri, tavoitepalaveri, seurantakatko ykkoénen,
mahdollisesti kakkonen, luovutuksen suunnittelupalaveri, paatdospalaveri,
lopputuloskeskustelu. Siind on naa viralliset. Ja totta kai ne kaikki
palaverien valitkin tehddan yhteistyotd, esimerkiksi osallistutaan
tyomaakokouksiin, urakoitsijakokouksiin ja raportoidaan. Sillai se menee

parhaimmillaan. (Johto)

Yhteistyon tekee haasteelliseksi se, etta eri tyomailla toimitaan aina omalla tavallaan.
Esimerkiksi kesken tytmaan mukaan tulevalla kestad jonkin aikaa, etta oppii uuden
tybmaan toimintatavat. Tama vaikeuttaa esimerkiksi lomien tai sairauspoissaolojen
sijaistamista. Sijaista ei kannata hankkia lyhyeksi ajaksi ja siksi yhden poissaolo

kuormittaa tydmaan muuta johtoa.

Vaikeeta olis, jos se sijainen tulee niin, etta lyo katta toinen lahti, toinen
tuli, niin ennen kuin se saa homman kiinni niin se toinen tulee jo takaisin

ja sekoittaa pakan samalla lailla. (TJ6)
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Perehdytys asettaa my6s omat haasteensa. Yhdella tydmaalla saattaa kayda satoja
ihmisia, joista jokainen pitda perehdyttaa tydmaalle. Tama koettiin hyvin paljon aikaa

vievaksi prosessiksi.

Viralliset yhteisty6- ja palautekanavat esimerkiksi suunnittelun, toteutuksen ja vuosi-
korjauksen valilla vaihtelevat. Talla hetkella havaituista ongelmista viedaan tietoa

eteenpain lahinna henkil6- ja tapauskohtaisesti.

Vaikutusmahdollisuuksiaan tydmaan keskeisiin asioihin vastaavat pitivat osin hyving,
osin heikkoina. Vastaajat pystyvéat mielestadn vaikuttamaan paremmin aikatauluihin
kuin budjettiin, mutta namé& ovat myds toisistaan riippuvaisia. Aikataulunseurantaa

pidetaan yhtena keinona mahdollisten hairididen ennakointiin ja estamiseen.

5.1.6 Ulkomainen tydévoima

Ulkomaisen tydvoiman kayttd rakennuksilla on haastateltavien mukaan lisaantynyt
vahitellen 2000-luvulla. Omissa tyontekijoissa ulkomaalaisia on edelleen melko vahan,

aliurakoitsijoissa enemman.

Tyontekijat tulevat enimmékseen Baltian maista, Puolasta ja Vengjalta, mutta myds
muualta, esimerkiksi entisen Jugoslavian alueelta. Ulkomaiseen ty6voimaan
turvaudutaan koska suomalaista tybvoimaa ei saatavilla riittavasti. Joitakin toita ei
myodskaan enad osata Suomessa, joten niiden toteutus on pakko ostaa ulkomaisilta

urakoitsijoilta.

Tommonenkin homma, joku julkisivurappaus, niin ei Suomessa osata
enaa tehda sita. (VM2)

Ulkomaalaisen tydvoiman eniten tyonjohtoa kuormittaviksi tekijoiksi nousevat kieli- ja
ymmarrysongelmat. Yhteisen kielen puuttuessa tyo6ta on vaikea johtaa ja on vaikea
tietda, onko tyontekija ymmartanyt hanelle annetut ohjeet, minkalainen ammattitaito
hanella on ja onko han tietoinen suomen tyo6turvallisuusmaarayksista. Myos
palautteen antaminen tydsta on vaikeaa ilman tulkkia. Tyontekija ei valttamatta
koskaan saa tietada, miksi tai miten tydtehtava on mennyt pieleen ja miten tilanteen

olisi voinut korjata.

Kaikista pahimpia on ne kylla kylla -miehet. Menet puhumaan niille ja

kysyt oletko varma ettd olet nyt ymmartanyt, ne sanoo kylla kylla ja



87 (142)

Tydterveyslaitos

sitten kun menet katsomaan niin se on tehty just erilailla kuin pitais.
(TJ5)

Ulkomaiset tyontekijat tekisivat usein mieluummin lyhyempaa tyoéviikkoa, mika taas

asettaa haasteita tyon valvonnalle.

5.2 Yksilon ominaisuudet

Ty6ssa menestymiseen vaikuttavat haastateltavien mukaan monet eri yksildlliset
ominaisuudet. Tydmaan ilmapiirin ja toimintatapojen kerrotaan muokkautuvan pitkalti

sen mukaan, minkélainen tydnjohto silla on.

Tydmaa on just semmoinen kun se vastaava mestari on ja tyonjohtajat

tietysti siina mukana. (TJ1)

Vastaavalta ja tyOnjohtajalta vaadittavista yksilon ominaisuuksista mainitaan
esimerkiksi sosiaalisuus, pitkd pinna, rauhallisuus, jarjestelmallisyys, hyva
organisointikyky, ideointikyky, paineensietokyky, ihmistuntemus, maalaisjarki, kyky
ajatella moniulotteisesti, suunnittelukyky seka sopeutuminen vaihtelevaan ja

muuttuvaan tyohon.

Ainakin pitkd pinna, ei saa hermostua. Stressinsietokyky, sitten pitaa
olla sosiaaliset taidot aika hyvat, ettd tulee kaikennakdisten ihmisten
kanssa toimeen. Tietyissd asioissa pitaa olla jyrkka, toisissa pitaa osata
joustaa... se on semmoista pelaamista. Kokemus siihen oikeastaan, ei
sitd muuta kautta pysty oppimaan mistadn, siis milladn kursseilla tai
lukemalla. Organisointikyky. (VM2)

Erityisesti sosiaaliset taidot ja erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen
korostuvat haastateltavien mielesta. Jarjestelmaéllisyyden ja suunnitelmallisuuden
avulla tyosta selviamisen koetaan olevan myds helpompaa. Tyonjohdon ei ole
valttamatonta osata kaytannon rakennustyodtd, mutta kuitenkin on tarpeen ymmartaa

mit&, miksi ja miten tyo tehdaan.

Henkilokohtaisien ominaisuuksien koetaan kehittyvan tyon myo6ta, kokemuksen
karttuessa. Haastateltavien mielestd nama ovat usein asioita, joita ei voi koulussa

oppia, vaan vastuunottamiseen ja sen kantamiseen kasvaa tyon myota.
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Osa tulee aidinmaidosta ja sitten niitd vahan kehitetaan

henkilékohtaisesti johonkin suuntaan. (TJ3)

Vastaavan tai tyonjohtajan tyd ei myodskadn heidan mielestaan valttamatta sovi
kaikille.

Palaute ja vaikutusmahdollisuudet

Vastaavat ja tyonjohtajat kokevat saavansa palautetta tyostadan seka ylhaalta etta
alhaalta. Tyontekijoilta tuleva palaute on haastateltavien mukaan yleensa negatiivista
ja hyvin menee silloin, kun palautetta ei tule. Haastatteluissa ei tullut esille etta
vastaavien ja tyonjohtajien valilla olisi valmiiksi sovittuja tydmaakohtaisia

palautemenettelyja.

Se on hyvin harvinaista etta sielta [tyontekijoilta] olis mitaan positiivista
tyonjohdolle pain tullut. Jos ei mitdan kuulu niin se on melkein se paras

palaute. (Johto)

Ylempaa tuleva palaute saadaan yleensa seurannan kautta, palavereissa, tydmaan
lopputuloskeskusteluissa ja myods henkilokohtaisena palautteena. Palaute keskittyy
usein siihen, onko tytmaa toteutunut suunnitelmien ja tavoitteiden mukaisesti ja
vahemman yksilon henkilokohtaisten ominaisuuksien tai tyon Kkehittamiseen.
Haastatteluissa ei ilmennyt vakiintuneita kehityskeskustelukdytantoja, toisaalta kaikki

eivat kokeneet saanndllista kehityskeskustelua edes tarpeellisena.

En tiia onko sitten tarvettakaan [kehityskeskustelulle]. En ma
valttamatta halua ettda ma kerran vuodessa tai kaksi kertaa vuodessa
istun, jos ei siella ole mitaan asiaakaan. Jos alkaa joku mattaméaan, niin

voihan sita menna kertomaan. (TJ3)

Epaselvaksi jai, pitadkd vastaava tyodnjohtaja esimiehenadn tyopaallikkda vai

organisaation ylempéaéa johtoa.
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5.3 Tyokyky, tyohyvinvointi

Tyokyky on haastateltavien mielesta sita, ettd menee hyvalla mielella aamulla toéihin,
jaksaa toissa ja on terve. Kasitys tyokyvysta painottuu henkildn omiin ominaisuuksiin

ja kuntoon.

Tyokyky on se etta pystyy toihin tulemaan ja siella olemaan paivan.
Sitten on kyky olla toissa. (TJ3)

Ty6hyvinvointi puolestaan liittyy vastaajien mielesta enemméan tyon ulkoisiin
puitteisiin ja siihen, mita tydssd tehdaan. Tyohyvinvointi liitetdan esimerkiksi
tyOymparistoon, tyodtovereihin, tydnantajan luomiin edellytyksiin tyolle ja yrityksen

henkeen.

Ma luulen ettd se on tydnantajan kykya luoda niita edellytyksia etta on
lahtokohtaisesti asiat kunnossa. Ettd on ne edellytykset ettd haluaa

kdyda tyossa ja ei ole vaaranlaisia rasitteita siella. (Johto)

Tyokykya ja tyohyvinvointia lisaavina tekijoéind mainitaan tydssa vaihtuvat tydtmaat,
tilanteet ja erilaiset paivat. Tyon tarjoamat haasteet koetaan myds tarkeiksi tydssa
viihtymisen kannalta. Lisaksi vastaavan ja tyonjohtajan tditd pidetdan eraanlaisena

nakoalapaikkana rakentamiseen, tyodssa oppii jatkuvasti uutta.

Taa on sillai vaihtelevaa tyota. Totta kai siella niita huonojakin hetkia
on, huonoa ilmaa ja huonoa saata, mutta se siind on rikkaus etta se

vaihtelee niin paljon. (TJ3)

Tyokykya ja tydhyvinvointia uhkaavina tekijoina koetaan erityisesti kiire ja yllattavat
tilanteet sekd niiden aiheuttama stressi. My0Os lomien pitdmisessa ajallaan tai

vapaapaivien saamisessa ylipaataan on ollut osan haastateltavien mielesta haasteita.

Kun se homma ei mene niin kuin pitdis niin alkaa stessi nouseen, niin
sitd alkaa miettimaan kotona niita asioita. Tavallaan se ei jaa sinne
tyomaalle ja se stressi on paalla koko ajan ja mietit etta mites
huomenna paastaan tasta eteenpain. Kukin Kkasittelee tietysti sen
stressin henkilokohtaisella tasolla ihan erilailla. Se on varmaan se
semmonen henkinen miettiminen, stressi, yksi iso kuormittaja meidan
alalla. (VM5)
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Ty6kyvyn ja -hyvinvoinnin tukeminen

Haastateltavien mukaan tyontekija pystyy itse vaikuttamaan omaan
kuormittumiseensa ja hyvinvointiinsa parhaiten organisoimalla omaa tyo6taan.
Erityisesti johto korostaa etukateissuunnittelun merkitysta vastaavien ja tyonjohtajien
oman tyon hallinnassa. Tydn suunnittelu eteenpain ja tyékuorman jakaminen koetaan

myds hyviksi keinoiksi vaikuttaa.

Kylla mé& nakisin enemman ton henkisen puolen meidan tydssa,
tiedankin kavereita etta on paa hajonnut, ei kestd, ei jaksa, taytyy
vaihtaa hommia. Siihen auttaa taas se kuormituksen jakaminen, etta on
riittavasti sitd apuresurssia siind ja nain poispain. Ainahan tulee siita
huolimatta tilanteita etta aikataulu on myoéhassa ja rahat ei riitd, mutta

se taytyy sit vaan kéasitella. (VM2)

Ja se auttaa paljon aina se etukateen valmistelu, etta miettii niita toita
eteenpain, oikeasti jatkoa jo, niin ei tuu semmoista stressia etta kaikki
kaatuu péaalle yks kaks. Melkein perjantaina kirjoittelee lapulle, etta mita
maanantaina on kaikille toditd tiedossa, niin voi oikeasti pitaa sen
viikonlopun niin, etta kun sa tuut tdnne takaisin nollaantuneena, niin voit

katsoa etta okei, tdhan ma jain. (VM6)

Kuormituksen kasvaessa liian suureksi, asiasta menndén kertomaan esimiehelle tai
tyoterveyshuoltoon, joskin tassa koetaan usein olevan jonkinlainen kynnys. Asioiden
kasittelya tyokavereiden kanssa ja "sydamen purkamista” tyotovereille pidetdan myos

hyvina tapoina purkaa stressia tyopaikalla.

Kyllahan periaatteessa jos oikein tiukka paikka tulee, niin esimiehellehan
tassd mennaan sanomaan. Tuodaan se esille taalla ettd rupee
brakaamaan, ettei jaksa. Sielta puolelta tullaan kylla apuun, ei yksin
tartte sinne jaada hautomaan. On vaan se kynnys etta pystyy tuomaan
sen esille. (VM1)

Vapaa-ajan vastapainoa tyoélle ja tydasioiden jattamista tyopaikalle paivan paatteeksi
pidetadn tarkeana palautumisen kannalta. Monet haastatelluista korostivat myos

liikkunnan tai muiden harrastusten tarkeytta.

Kylla se vapaa-aika siella on tarkea vastapaino. lhan sama mita sitten
teetkin, kunhan teet jotakin itsellesi mielekasta juttua. Pystyy sen

neljalta jattamaan taakseen ja sitten sitd on taas virkeana seitsemalta
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aamulla voi alkaa keskittymaan tyoasioihin. Ainakin itsella on sillai, etta

ma tyhjennan aika totaalisesti. (TJ3)

TyOnantajan toimet tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa keskittyvat pitkéalti
fyysisen terveyden tukemiseen tyky- ja virkistystoiminnan sekd omaehtoisen
toiminnan tukemisen kautta, esimerkiksi liikuntamaksuja korvaamalla. Fyysisen

terveyden rapautumista pidetdan myds uhkana tydssa jaksamiselle.

Joo, fyysista, etta ei huolehdita itsestaén. Ei niinkaan se tyd. Tad meidan
toimihenkildiden ty6 on taas psyykkista, mutta etta sa psyykkisesti

jaksat, niin sun pitaa fyysisesti olla kunnossa. (Johto)

Henkisen paineen tunnistamista ja tyonantajan riittavan aikaista puuttumista pidetaan
tarkeana. Oikeaa vastuunjakoa tyOnantajan puolelta ja tyokuorman keventamista
tarvittaessa pidetadn keinoina puuttua tydssa jaksamisen ongelmiin. TyOnantajien
puolelta myds toivotaan, ettd tyokuormituksesta puhutaan tyontekijéiden kesken ja

tullaan myds kertomaan esimiehelle jos ongelmia esiintyy.

Se olis hyva asia jos osais ajoissa kertoa etta hei nyt tda ei ole enaa
hallussa. Tietysti se pitais meidankin [esimiesten] osata ndhda, etta nyt

toi kaveri oikeasti tarvitsee apua jossakin kohtaa. (TP2)

Tyo6terveyshuollon rooli tyokyvyn- ja hyvinvoinnin tukemisessa on hieman epaselva.
Hoito ja tarkastukset painottuvat edelleen paljon fyysisiin oireisiin ja niiden hoitoon.
Kuitenkin, haastateltavien mukaan myds henkisen puolen asioita on ryhdytty
enemman kasittelemaan viime aikoina, esimerkiksi tyoterveystarkastuksien

yhteydessa.
Sitten kun alkaa verta tulla, niin sitten laitetaan laastari. (TP2)

Tai voisko kysya niin pain, ettd mita niilla [tyoterveyshuolto] on siella

tarjottavaa siihen jos sanoo etta mulla on hirvea stressi?(TJ3)

Niin, kylldhdn se enemmaéan on sitten kun on joku ongelma. Kyllahan ne
joitain asioita pystyy nakemaan, mutta ei se oikeasti niin
ennaltaehkaiseva ole, eika niilla ole aikaa. Sen pitais sitten olla ihan

erilainen, koko meidan tyoterveyshuoltojarjestelman. (Johto)
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5.4 Haastattelujen yhteenveto

Rakennustuotannon tydnjohdon tyd on erityisesti vastaavien tyonjohtajien kohdalla
hyvin pitkélle projektin johtamista. TyOnjohtajien paatehtavana taas on valvoa, etta
tybmaalla tapahtuu se, mita on sovittu ja tydt etenevat oikeaan aikaan oikeassa

paikassa.

Erityisesti aikataulu ja budjettiasiat korostuvat ty6ssa. Aiempiin tutkimuksiin
verrattuna etukateissuunnittelun merkitysta tyon sujuvuudelle ja onnistumiselle
korostetaan entista enemmaéan. Tyon laatuun liittyvat seikat ja vastaavien seka

tyonjohtajien tyd esimiestyonéa jadvat selvasti taka-alalle aineistossa.

Tyodnjohdon tytssa vaaditaan kykya hallita kokonaisuuksia, jotka koostuvat useista,
seka suunnitelluista etta yllattavista, osista. Tyopaikan yhteisollisyys ja tyotovereilta
saatava tuki vahvistavat tyonjohdon tyokykya. Aiempiin tutkimuksiin verrattuna
avoimuus on lisdaantynyt. Asioista pystytdan keskustelemaan ja myos
ongelmatilanteita voidaan tuoda esiin tyOpaikalla. Tyon palkitsevuus ja tyossa

kasvaminen ovat myds tyonjohdon tytkykya vahvistavia tekijoita.

Stressinhallintakeinona kaytetaan tyon jattadmistd taakse tyopaivan jalkeen.
Keskittymista esimerkiksi liikuntaan tai muihin harrastuksiin pidetadan hyvana tapana
palautua. Tydnantajan tarjoamat toimet tydkyvyn tukemiseksi ovat myo6s paljolti

fyysisen kunnon yllapitamiseen liittyvia.

Tyo6terveyshuollon rooli tydnjohdon tyokyvyn tukemisessa keskittyy fyysisen terveyden
ja toimintakyvyn parantamiseen. Tyoterveyshuoltohenkilostolla ei ole ehka riittavaa
perehtyneisyyttd vastaavan tyonjohtajan ja tydnjohtajan tehtéaviin, jotta he voisivat

tarjota heille tukea tyossa jaksamiseen.

Rakennustuotannon tyonjohdon tyd on luonteeltaan vyllatyksellista ja henkisesti
vaativaa. Tyonjohdon tyokykya ja tyOssa jaksamista uhkaavat erityisesti jatkuvasti
muuttuvat tilanteet ja yllatykset, jotka aiheuttavat kuormittumista ja stressia.
Henkilon soveltuvuus tyohon ja vastuuseen kasvaminen vahitellen koetaankin
keskeisina seikkoina tytssa menestymiselle ja jaksamiselle. Tydnjohdon mukaan
heidan tydssdan menestyvat tietyntyyppiset ihmiset, jotka pystyvat toimimaan

tybmaan paineiden alla.
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6 Tyomaakaynnit

TyOnkuvaa ja sisaltéa selvitettiin havainnoiden, haastattelemalla ja videoimalla kolmen
eri tyonjohtajan tyodta tyOmaalla. TyOmaista kaksi sijaitsi Tampereella ja yksi
Espoossa. Havainnoitava aika tyomaalla oli koko tydpaivan mittainen. Paaasiallinen
aloitusaika havainnoinnille oli klo 7.00 ja havainnointi tytmaalla loppui noin klo 15.30.
Tarkeana pidettiin sita, etta paikalla oltiin koko tyopéiva, jotta selvityksen kohteena
olisi mahdollisimman realistinen tyopaiva. Tytmaakéayntien tarkoituksena oli myds
tuoda tyopajoihin aineistoa hyodynnettavaksi. Tyomaakaynnilla pidettiin tarkkaa
paivékirjaa siita, mita tydmaalla milloinkin tapahtui. Laskettiin mm. kontaktien maara
(montako ihmista tyonjohtaja tapasi tyOpaivan aikana), selvitettiin mista asioista
tapaamisissa puhuttiin. Tytmaakaynneista tehtiin yhteenveto kaavion muodossa
(Kuva 21).

Tyonjohtajilta vaaditaan hyvin monenlaista toimintaa tyOpaivan aikana ja nopeaa
reagointia hyvin erilaisiin ja yllattaviinkin tilanteisiin. Yhteen asiaan keskittyminen on
tyonjohdon tyotssa lahinna haave, koska keskeytyksia tulee usein. Tyodnjohto oli
kehitellyt omia keinoja asioiden muistamiseen. Yksi vastaavista tyonjohtajista kirjasi
tapahtumat ja muistettavat asiat kalenteriin ja suunnitteli siten omien tyopéaiviensa
kulkua. Toinen vastaava tyonjohtaja hoiti esiin tulevat asiat heti, etteiviat ne jaaneet

roikkumaan.
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7 Tybpajat
Ty6pajatoiminta

Rakennustuotannon tydnjohdon tyota ja tyokyvyn tilaa on selvitetty kahdella tutkimuksella vuosina
1989 ja 2000. Vuoden 2010 seurantatutkimusta suunniteltaessa haluttiin edeta tutkimustuloksissa
pidemmalle kaytdnnon kehittdmistoimiin. Edellisiin  tutkimustuloksiin  perehtyessa jaatiin
kaipaamaan tietoa siita, mihin tutkimustulokset ovat johtaneet. Saatavilla on niukasti ja
hajanaisesti tietoa siitd, mita tyopaikoilla on tehty tydnjohdon tydkyvyn edistamiseksi viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana. Tyoterveyshuollot ovat olleet aktiivisia, mutta toimenpiteissa
huomion paakohteena ovat olleet konkreettista rakentamista tekevéat rakennusmiehet.
Rakennusyritysten tekemat omat kehittamistoimet ovat jadneet useimmiten yritysten omaan
tietoon, eika tietojen vaihtoa hyvista kdytanndista ole juurikaan tapahtunut alan eri yritysten valilla.
Tyodnjohdon tydnkuva on ldhes samanlainen yrityksestd ja tydmaasta riippumatta, joten yritykset
voisivat hyotyd kokemusten vaihdosta, vaikka yrityskohtaiset toimintatavat ja hyviksi todetut
kaytannot eivat sinalladn olekaan siirrettavissa yrityksesta toiseen. Tydmaan aikana tapahtuu
paivittain suunniteltuja ja yllattavia tilanteita, joiden hallinta on tarke&da seka tydmaan toteutuksen

etta tyoénjohdon jaksamisen kannalta.

Taman hankkeen uutena osiona edellisiin hankkeisiin verrattuna olikin ty6pajatyodskentely, jonka
tarkoituksena oli kehittdaa toimintatapoja, joilla tydnjohdon tyon hallintaa ja jaksamista voidaan
tukea ja parantaa. TyoOpajatyoskentely perustuu Kkehittavan tyontutkimuksen periaatteisiin
(Engestrom 1995). Taman hankkeen pajatapaamisissa sovellettiin kehittavan tyontutkimuksen
teoriasta kehitetyn muutospajan elementteja. Muutospajassa tyon kehittaminen tapahtuu
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. (Launis ym. 2010.) Taméan hankkeen pajatapaamisten tarkoituksena
oli kuvata rakennustuotannon tyonjohdon nykytilaa, sen historiallista kehitysta tdmanhetkiseen
tilaan sekd rakennustuotannon tyon sujumattomuuksia ja kuormittavuutta. Naiden tilanteiden
analysoinnin tavoitteena oli tunnistaa mahdollisia kehittamistarpeita ja niiden pohjalta herattaa

kehittamisehdotuksia.

Pajatapaamisia oli kahdessa eri yrityksessa. Toinen yrityksista on keskisuuri yritys, joka toimii
padkaupunkiseudulla. Yritys on suuntautunut asuntotuotantoon urakkakohteina. Kaytamme
jatkossa tasta yrityksesta nimitysta Ville Vallattomat'. Toinen yrityksista on suuri valtakunnallinen
yritys, jonka pajat pidettiin yhdessa alueyksikdssa paakaupunkiseudun ulkopuolella. Yritys toimii
monipuolisesti rakennusalalla. Pajatapaamisiin osallistuneet henkilét tyodskentelivat péaaosin
yrityksen oman tuotannon asuntorakentamisen kohteissa. Kaytamme tasta yrityksesta nimitysta
Puuha-Pete Oy. Pajatapaamisten vetdjina kummassakin yrityksessa olivat tutkija Hanna Uusitalo ja

erikoistutkija Minna Savinainen yhdessa.

! pajatapaamisissa olleet tydnjohtajat valitsivat omasta yrityksesta kaytettavén peitenimen.
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Pajatapaamisia oli kummassakin yrityksessa nelja kertaa. Osallistujat olivat sekd& vastaavia
tyonjohtajia etta tyonjohtajia. Yrityksen tyoterveyshoitaja osallistui myos jokaiseen pajaan lukuun
ottamatta Ville Vallattomien viimeista pajaa, johon tyoterveyshoitaja ei osallistunut, koska yrityksen
tyOterveyshoitaja vaihtui pajaprosessin aikana, eik& uusi hoitaja ottanut yhteytta tutkijoihin
neljanteen pajatapaamiseen mennessa. Puuha-Pete Oy:ssa henkiloston Kkehittamispaallikko
osallistui myds jokaiseen pajatapaamiseen. Kahteen viimeiseen pajaan kummassakin yrityksessa
osallistui myds johdon edustajia, koska néissa pajatapaamisissa kasiteltiin yrityksessa kokeiltavia

toimintatapoja, joiden kayttodnotossa tarvittiin yritysjohdon paatoksentekoa.

Osallistujamaara vaihteli neljasta yhdeksaan. Ville Vallattomissa kaikki nelja tydnjohdon edustajaa
olivat paikalla kahdessa pajatapaamisessa. Toisesta pajatapaamisesta yksi tyonjohtaja puuttui
vuosiloman takia ja viimeisesta pajatapaamisesta yksi vastaava tyonjohtaja ja yksi tyonjohtaja
puuttuivat tyokiireiden takia. Ville Vallattomien viimeinen pajatapaaminen oli yrityksen
saannollisesti kokoontuva tydnjohdon palaveri, jossa paikalla oli yhdeksédn vastaavaa tydnjohtajaa
tai tyonjohtajaa seka kolme yrityksen johdon edustajaa. Puuha-Pete Oy:ssa ensimmaisella kerralla
paikalla oli seitseman tyonjohdon edustajaa. Myohemmilla Kerroilla paikalla oli 4-5 tydnjohtajaa.
TyoOnjohtajista ainoastaan kaksi osallistui jokaiseen pajatapaamiseen. Pajatapaamisia edelsi
kummassakin yrityksessd suunnittelupalaveri, jossa tutkijat esittelivat tulevan pajatapaamisen
kulkua, kasiteltavia asioita ja kaytettavia valineita yrityksen johdolle. Suunnittelupalavereissa

tutkijat, yrityksen johto ja tydterveyshoitaja yhdessa viimeistelivat pajan kulkusuunnitelman.

Pajatapaamiset suunniteltiin jatkumoksi, jossa kasiteltdvat asiat etenevat johdonmukaisesti ja
perustuvat aiemmin kasiteltyihin teemoihin. Ensimmaisessa tapaamisessa teemana oli tydn muutos,
toisessa tyon sujumattomuudet ja niiden kuormittavuus. Kolmanteen pajaan pyydettiin
sujumattomuuksiin liittyvia kehittamisideoita ja neljannessd pajassa kasiteltiin  kokemuksia
kyseisten kehittdmisideoiden kokeilusta. Pajatapaamisissa oli havaittavissa yritysten valisia
yhtalaisyyksia kolmanteen pajaan asti, jonka jalkeen yritysten pajaprosessi alkoi poiketa toisistaan.

Kuvassa 22 on esitetty pajatapaamisten eteneminen kaaviona.
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Kuva 22. Pajatapaamisten eteneminen kaaviona.

1. Pajatapaaminen: Rakennustuotannon ja tytnjohdon tyon muutos

Ensimmaisessa pajatapaamisessa osallistujat esittaytyivat toisilleen, vaikka useimmat tydnjohtajat
tunsivat toisensa entuudestaan. Osallistujien tydnjohdon tydkokemus vaihteli yli 20 vuodesta
muutamaan kuukauteen. Siirtyminen tydnjohtajasta vastaavaksi tydnjohtajaksi oli tapahtunut
useimmilla muutaman vuoden tydskentelyn jalkeen. Esittaytyminen tapahtui palauttamalla mieleen,
mika oli ollut ajankohtaista rakennusalalla tyonjohtajaksi alkaessa. Ajankohtaisista asioista
mainittiin useimmin senhetkinen taloudellinen tilanne. Suhdannevaihtelut vaikuttivat osallistujien
mukaan rakennusalalla erityisesti tyontekijoiden saatavuuteen seka varmuuteen oman tyon
jatkuvuudesta. Esittdytymisen yhteydessa osallistujat kertoivat myds, mika rakennusalalla kiehtoo
ja mika aiheuttaa paanvaivaa. Kiehtovaa oli tyon vaihtelevuus, tydnjohdon tyodn itsenaisyys,
rakennuskohteen kokonaiskuvan hahmottaminen ja hallinta seka lopputuloksen eli valmiin
rakennuksen nakeminen. Paanvaivaa aiheuttivat vastuun lisddntyminen erityisesti budjetin
toteutumisessa ja tyoturvallisuudessa, ulkomaalaisten tyontekijoiden johtaminen ja esimiestyo.

Tyomaara ja kireat aikataulut aiheuttivat myo6s paanvaivaa. Koulutus mainittiin muutamia kertoja
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esittaytymisen yhteydessa. Tyonjohtajana oli hienoa olla, koska sai tehdd koulutusta vastaavaa
tyOta. Toisaalta oli huomattu, ettd koulutus ei anna valmiuksia kaikkiin ty6njohtajan tehtéaviin, vaan
uran alkuvaiheessa on paljon uutta opeteltavaa. Kiinnostavaa oli myds huomata, ettd useat
osallistujat kertoivat hakeutuneensa alalle "verenperintona": isa oli ollut rakennusalalla ja pojat

olivat kasvaneet samalle alalle.

Tydn muutosta kuvattiin toimintajarjestelman kolmion avulla (Engestrom 1995). Pajoissa ei
kaytetty nimitysta toimintajarjestelma, koska kummassakin yrityksessa kyseinen kasite oli kaytdssa
toisessa merkityksessa. Sen sijaan puhuimme kolmiosta, jolla jasennettiin, mista tydssa oli kullakin
aikakaudella kyse. Kolmion avulla kasiteltiin, mik& on tydn tarkoitus, milla vélineilla sitd tehdéaan,
mitka ovat tyota maarittavat saannot, kenen kanssa tyota tehdéaén ja millainen on tyénjako. Tyon
muutosta kasiteltiin Puuha-Pete Oy:ssa kolmessa pienryhmaéassa ja Ville Vallattomissa kahdessa

pienryhmassa.

Puuha-Pete Oy:ssa 90-luvun tydnjohdon pé&aasialliseksi tehtavaksi kuvattiin esimiesty6 ja ihmisten
johtaminen. Tyomaainsin6ori ja -kirjurit suunnittelivat ja tekivat hallinnollisia ja kirjallisia toita seka
vastasivat muun muassa taloudesta. Lisaksi tyopaallikkd osallistui operatiiviseen toimintaan
tybmaalla. Toiminta oli paikallista, saannot ja ohjeet olivat konkreettisia ja paikallisesti laadittuja.
Viranomaisvalvonta oli yksiselitteista ja selkeasti toimintaa maaraavaa. Myos rakennuttajan valvoja
ohjasi rakentamista. 90-luvulla tyonjohdon ja tyodntekijoiden vastakkainasettelua alettiin tietoisesti
purkaa. Pyrittiin siihen, etta tyomaalla kaikki toimivat yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi oman
ammattitaitonsa mukaisesti. Symbolinen ele tasta oli esimerkiksi organisaatioaseman mukaisesti

erivaristen kypéarien vaihtaminen kaikille samanvarisiksi.

2000-luvun alkupuolella merkittavaa oli muutos paikallisesta yrityksesta valtakunnalliseksi isoksi
yritykseksi. Samassa yhteydessa alettiin kiinnittda huomiota yrityksen arvoihin ja yhtenaiseen
julkisuuskuvaan. Toimintatavoista ja ohjeista osa oli kuitenkin edelleen paikallisia, osa taas
konsernin maarittamia, mika aiheutti epaselvyytta kulloinkin kaytettavista dokumenteista. Toisaalta
valmiiksi tarjotut dokumenttipohjat myds helpottivat omaa tyota, koska kaikkea ei tarvinnut laatia
itse. Rakennuskohteet olivat laajempia kokonaisuuksia ja asuinympaéristdja. Kohteet valikoituivat
asiakkaan tarpeen mukaan ja asuntoja tehtiin asiakkaan toiveiden mukaisesti. Rakennusvaiheiset

asiakaskohtaiset muutostyot lisaantyivat.

Taman hetken tyon tarkoitukseksi kuvattiin projektin hallinta. Tydnjohdon tarkoitus on saada
tapahtumarikas ja useiden toimijoiden yhteistyona tehtava tyomaa valmiiksi laadukkaasti, oikeassa
aikataulussa ja budjetissa ilman tapaturmia. Tydmaan valmistumiseen vaikuttavat useat eri tekijat,
jotka kaikki eivat ole tyonjohdon vaikutuspiirissa. Aliurakoitsijoiden maéaran lisadntyminen ja
ketjuuntuminen mainittiin yhtena esimerkkind hallittavien toiden lisdantymisesta. Puuha-Pete

Oy:ssa oli tunnistettavissa lisdksi asiakaskeskeisyys: tyota tehdaan asiakasta varten.
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Ville Vallattomien yrityksessa 2000-luvun alkupuolella rakennuskohteiksi valikoituivat paaosin
kerrostaloasunnot tarjouskilpailujen perusteella. Aiemmin yrityksen liiketoimintaan kuuluneet
korjausrakentaminen seka toimitila- ja liikehuoneistorakentaminen jaivat vahemmalle. Ty6njohdon
tyon tarkoituksena oli tuottaa tilaajalle sopimuksen mukainen rakennus aikataulussaan. Tyon
muutos ilmeni lisdéntyvanad dokumentointina ja laaduntarkkailuna: tyomaalla kirjattiin, mita ja
miten rakennus oli tehty. Rakennuttaja maéaaritti vaaditun laatutason, jonka toteutumisesta
tyonjohto vastaa. Kuvassa 23 on esitettynd ryhman tuotos 2000-luvun alkupuolen tyodsta. Viimeisen
kymmenen vuoden aikana tyon tarkoituksessa ei ole tapahtunut merkittavad muutosta. Ty6njohdon
tyon tarkoitus on edelleen luovuttaa tilaajalle vaatimusten mukainen rakennus aikataulussaan.
Tybnjohdon tehtavd on organisoida tyOpanoksia ja materiaalivirtaa. Tyon analysoinnissa
paneuduttiin sahkodisten valineiden kayton tyonjohtajakohtaisiin variaatioihin. Sahkdisten vélineiden
kaytossa todettiin kirjavuutta, eika taysin yhtendisia kaytdntoja vaikuttanut olevan, vaan kukin

kayttaa valineita itselle ja kyseiseen rakennuskohteeseen tarkoituksenmukaisella tavalla.

Kuva 23: Ville Vallattoman tyd 2000-luvun alkupuolella.

Yhteistd  kummallekin  yritykselle oli  valvonnan  muuttuminen  viranomaisvalvonnasta
omavalvonnaksi, mika oli lisdnnyt dokumentointia ja vastuuta rakentamisesta. Tydvaiheita kirjataan

ja kuvataan, jotta mahdollisissa poikkeamaepaéilyissa voidaan todentaa, miten tyd on tehty.
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Toisaalta valvonta on liukumassa osittain jo suunnitteluvaiheeseen. Rakennuspiirustuksissa on
lisdantyvassa maarin nahtavissa myos toteutettava laatu. Toisena kummassakin mainittuna tekijana
oli koulutettujen tyontekijoéiden maaran lisdantyminen rakennuksilla. Useimmilla on alan koulutus,
mika helpottaa tydnjohdon valvontaa, mutta samanaikaisesti ulkomaalaisten aliurakoitsijoiden
maara on kasvanut, mika on lisannyt valvonnan tarvetta. Ulkomaalasten méaara arvioitiin kuitenkin
vahaiseksi paakaupunkiseudun ulkopuolella. Tunnusomaista on myos erilaiset standardoidut
todistukset tyontekijoiden valmiudesta ja patevyydesta: tyoterveyskortti, tulityokortti,
ensiapukoulutus, tyoturvallisuuskortti jne. 2000-luvun alkupuolelta lahtien yksi merkittavimmista
jatkuvista muutoksista on ty6n muuttuminen sahkodiseksi. Langattoman puhelimen ja tietokoneen
vélityksella tehtéva ty6 on lisdantynyt, mika on muuttanut tyon luonnetta oleellisesti. Tydnjohdon

tyon kuormittavuuden ndkdkulmasta tilannetta kuvaa sitaatti: "Tietokoneet on vieneet ty6t kotiin."

2. Pajatapaaminen: Tyon sujumattomuudet ja tyon kuormittavuus

Toisen pajan alkajaisiksi kerrattiin ensimmaisella kerralla kuvattua tydn muutosta ja aiheesta
kaytyja keskustelua. Tutkijat esittivat kysymyksen tyon ja tyokyvyn yhteydesta: herattdako tyon
muutoksen tarkastelu ajatuksia tydnjohdon tydkykyyn vaikuttavista tekijoista? Osallistujat
totesivat, etta tyokyvylla on perinteisesti tarkoitettu yksilon omaa fyysista ja lisdantyvassa maarin
myds henkistd jaksamista. Tyon ja tyonkyvyn yhteytta tyon muutoksen kannalta ei ole tullut
ajateltua. Tyon kuormittavuutta on totuttu miettiméan maarallisesti eli tyonjohtajista tuntuu silta,
ettd tydssa on Kiiretta tai tyota on liikaa ja tarvittaisiin lisaresursseja tyosta selviytymiseen.
Isommalla porukalla ei ole suunnitelmallisesti ja organisoidusti mietitty tyon tekemista toisin, eika
toimintatapoja ole kehitetty. Isommissa yrityksissa toimintatapojen kehittaminen on kehitysosaston

vastuulla ja tyoénjohdon osuus tydn kehittamisessa on ollut satunnaista.

Toisen pajatapaamisen valitehtavana oli kuvata tydssad tapahtuvia tyon sujumattomuuksia.
Osallistujat kirjasivat tydssa tapahtuneita tilanteita, joissa tyd ei ollut edennyt suunnitelmien
mukaan tai oli tapahtunut jotain yllatyksellistd, joka haittasi tyon etenemista. Sujumattomuuksien
kuvaamisen ja analysoinnin tarkoituksena oli jaljittdd, mista sujumattomuuksissa oikeastaan on
kyse. Pajoissa analysoitiin, keita sujumattomuus koski, keiden kanssa ja miten asia ratkaistiin vai
ratkaisiko tyonjohto asian yksin. Kummassakin yrityksessa sujumattomuudet olivat samantyyppisia.
Osallistujien kirjaamia sujumattomuuksia olivat: laskuntarkastus, virheellinen tyon suoritus,
tavaroiden toimitusongelmat, perehdytys, tavaroiden loppuminen, puutteelliset piirustukset,

asiakasnaytot ym. asiakaskontaktit ja dokumentointi.

Taman jalkeen osallistujat arvioivat sujumattomuuksien kuormittavuutta janalla asteikolla nollasta

kymmeneen. Esimerkki kuormittavuuden arviosta on nahtavissa kuvassa 24. Kuormittavimmiksi
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sujumattomuuksiksi arvioitiin tavaroiden toimitusongelmat, piirustusten toteuttamisongelmat ja

virheellinen tyon suoritus.

Kuva 24. Sujumattomuuden aiheuttaman kuormittavuuden arviointi.

Tavaroiden toimitusongelmista kummassakin yrityksesséd vyksi esimerkki koski elementtien
toimitusta. Esimerkkitapauksissa elementtitehtaalta tuli vaaranlaisia elementteja ja tilattuja
elementteja puuttui. Osallistujat totesivatkin, ettd "elementtitehtaalta saadaan sita, mita sielta
lahetetdan.” Tilannetta analysoitiin tydnjohdon vaikutusmahdollisuuksien ndkodkulmasta. Kyseisissa
tapauksissa vastaava tyonjohtaja oli elementtitehtaalta varmistanut etukateen tilauslistan, mutta
tavarakuorman saapuessa lahetyslista ei vastannut tilauslistaa. Nain ollen kysymys ei ole
pelkastdan tyonjohdon oman tyon suunnitelmallisuudesta. Keskustelussa todettiin, etta
elementtitehtaat saavat tarvittavat piirustukset lilan myohaan, jolloin tavaraa ei pysty toimittamaan
vaaditussa ajassa ja tavaran toimitus viivastyy. Liséksi elementtitilaukset ovat aiempaa
yksildllisempia. Rakennuskohteeseen tilattavia elementteja on useita erilaisia ja yksittaiset
elementit poikkeavat toisistaan yksityiskohdiltaan. Yhteistyd elementtitehtaiden kanssa erilaisten

elementtien suunnittelusta, valmistamisesta ja toimittamisesta on vahaista.

Piirustusten toteuttamisongelmien esimerkki koski tapausta, jossa kokenut vastaava tydnjohtaja
havaitsi piirustuksissa puutteen, jota tuore tyonjohtaja ei ollut havainnut. Piirustusten
puutteellisuus ei nakynyt kyseisessa tyodvaiheessa, mutta puutteellisuuteen olisi tormatty
myo6hemmaéssé vaiheessa. Piirustusten puuttuminen ja niiden keskenerdaisyys koettiin kuormittavan
tyonjohtoa jokaisella tytmaalla. Tilanteeseen johtaneita syita pohdittaessa keskustelussa todettiin,
etta lyhyt aikajanne rakennuspéatoksesta tyon toteuttamiseen pakottaa tyon aloittamiseen
keskeneraisilla suunnitelmilla. Tyonjohto totesi, ettd on tavallista, ettd rakennuksen luovutusaika on

tiedossa jopa ennen kuin tydmaan ensimmaisen vaiheen piirustukset ovat kaytettavissa.

Virheellisen tyon suorituksen kuormittavuus arvioitiin korkeaksi, koska virheen tapahduttua sen
korjaaminen vaikuttaa tyotmaan aikatauluun ja talouteen. Virheiden mahdollisuus lisdantyy

urakoiden ketjuuntuessa ja asuntokohtaisten muutostéiden lisdantyessa.
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Seuraavaksi pajassa mietittiin, mika tekee juuri kyseisista asioista kuormittavia. Kyseiset tilanteet
eivat useinkaan ole ennakoitavissa. Esimerkkina se, etta vaikka tydnjohtaja on varmistanut
edellisena péaivana tavaran saapumisen, saapuvassa kuormassa ei ole tilauslistan mukaisia
tavaroita. Toisaalta kuormittavuuteen ei vaikuttanut se, onko sujumattomuus ratkaistavissa yksin
vai usean henkilon yhteistydna. Sujumattomuudet arvioitiin yleensa yksittaisiksi tapauksiksi, joiden
ratkaisut ovat tapauskohtaisia. Osallistujat arvioivat, ettd tapauksiin ei voi laatia ratkaisukaavaa ja
siten helpottaa yllattavien tilanteiden ratkaisua. Olennaista sujumattomuuksien kuormittavuudessa
oli se, miten tybnjohtaja pystyy arviomaan sujumattomuuden vaikutuksen tydmaan
etenemisaikatauluun ja talouteen. Kokeneilla tyonjohtajilla oli nakemys, missa vaiheessa aikataulu
tai kustannusvaje kurotaan kiinni. Tuoreilla tyonjohtajilla ei tata nakemysta viela ollut ja siten heilla
ei ollut valmiuksia arvioida sujumattomuuden vaikutusta tyomaan kokonaisuuteen. Tuoreilla
tyonjohtajilla ei myoskaan ollut useita ratkaisuvaihtoehtoja, joista valita kyseiseen tilanteeseen

tarkoituksenmukaisin vaihtoehto ongelman ratkaisemiseen.

Pajatapaamisessa keskusteltiin siitd, missa vaiheessa tyonjohto ottaa yhteytta omaan
esimieheensa. Tutkijat kysyivat, minkalaiset ongelmat jaetaan tyopaallikon kanssa. Tyopaallikon
osuus sujumattomuuksien kuormittavuuden hallinnassa voi olla kahdenlainen. Ensiksi, tydpaallikko
jakaa huolen sujumattomuuden aiheuttaman tydmaan viivastymisesta. Vastuun ja huolen
jakaminen oli joillekin tarkeaa, joillekin taas ei. Toiseksi, tyopéaallikkd voi edistad ongelman
ratkaisua omalla tydpanoksellaan ja omilla vaikutusmahdollisuuksillaan. Tydnjohto totesi kuitenkin,
ettd on my0ds asioita, joissa yhteydenotto tydpaallikkdon ei auta, koska ei tyopaallikkokdan pysty

vaikuttamaan tilanteen nopeaan ratkaisuun.

Pajatapaamisissa ajauduttiin toistuvasti keskustelemaan dokumentoinnista, vaikka tutkijat eivat
tietoisesti ottaneet sitd keskusteluaiheeksi. Dokumentointiin liittyy paljon rakentamiseen
kuulumatonta tyota: tyonjohtajat kokivat, etta dokumentointia tehdaan sen takia, ettd voidaan
jalkikateen todentaa, miten tyd on tehty, mutta dokumentointi ei auta varsinaista tyon
suorittamista. Tyodnjohtajat myo6s tiedostivat, etta he kirjaavat asioita, jotka palvelevat yrityksen
muita toimijoita, mutta kirjaamisen tarkoitus on osittain epaselva. Talléin katoaa tyon merkitys ja
kirjaaminen tehdaan vain, koska on kasketty. Tassa tilanteessa tydnjohtajan itsenainen
harkintakyky on koetuksella, eika tyonjohtaja pysty arvioimaan kirjaamisen
tarkoituksenmukaisuutta kyseisessa rakennuskohteessa. Kirjaamisessa tunnistettiin
rakennuskohteen mukaista variaatiota. Kokenut tydnjohtaja osaa arvioida, minkd& asioiden
kirjaaminen on tarkead meneilladn olevassa rakennuskohteessa. Lisdksi tydnjohtajat tunnistivat,
ettd vuosien saatossa on tullut paljon uusia velvoitteita, mutta mistadn entisista ei ole luovuttu.
Pitkaan alalla olleet tunnistivat, ettd korostettavien asioiden painopiste vaihtelee eri ajanjaksoina ja
talla hetkella korostetaan tyoturvallisuutta. Tydnjohtoa kuormittaa liséksi tyomaara. Kaikkea ei ehdi

tehda ja tekemattomat tyot huolettavat ja kuormittavat. Ratkaisuksi tdhan tarjottiin sita, etta pitaa
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oppia elaméaan hallitsemattomuuden tunteen kanssa ja priorisoimaan asioita, koska tyonjohdon ty6

on jatkuvaa keskeneraisyytta ja yllatysta.

3. Pajatapaaminen: Kehittamistarve ja kehittamisideat

Kolmannen pajatapaamisen aluksi palattiin  vielda  edellisessd pajassa kasiteltyihin
sujumattomuuksiin. Sujumattomuuksien ratkaisuvaihtoehtoista todettiin, etta kaikkia mahdollisia
sujumattomuuksia ja vyllatyksia ei voi ennakoida eika siten luoda etukateen valmiita
ratkaisuvaihtoehtoja. Sen sijaan jaatiin miettimaén, voidaanko lisata tybonjohdon valmiuksia
ratkaista ongelmia vahvistamalla tietoisuutta tydmaan eri tapahtumista, tapahtumien
avaintoimijoista ja eri toimijoiden vélisesta tyonjaosta, jotta ongelmatilanteessa osataan kaantya
oikeiden ihmisten puoleen. Tama keskustelu johti tydbmaan toiminnan logiikkaan: onko
rakennustuotanto talla hetkella tapauskohtaista, kasitydmaista rakentamista vai rutiininomaista
massatuotantoa. Rakentamista ei tunnistettu enad massatuotannoksi toisin kuin 1970-luvulla,
jolloin rakennettiin paljon lahidita maalta kaupunkiin muuttaville ihmisille kysymatta sita,
minkalaisissa taloissa asunnon tarvitsijat haluaisivat asua. Talla hetkella jokaisella tyomaalla
toistuvat samat vaiheet samassa jarjestyksessd, mika tunnistettin jossain maarin
massatuotannoksi. Jokainen lopputulos on kuitenkin aina yksilollinen. Kerrokset, talotekniikka,
asuntojen pohjaratkaisut, rakennusmateriaalit ja rakennusten ulkondko vaihtelevat ja tata pidettiin
kasitydmaisena tuotantotapana. Eras tydonjohtajista kiteytti keskustelun sanoin: vaiheet ja jarjestys

on samaa, mutta sisaltd on eri.

Tyodnjohdon tydn kuormittavuuteen tama vaikutti siten, etta kukin tydvaihe edellyttaa tarkkuutta ja
huolellisuutta, koska tehtédvat ratkaisut ovat tapauskohtaisia. Sahkoiset tukijarjestelméat antavat
toisaalta tukea ratkaisujen valintaan ja dokumentointiin, mutta samanaikaisesti on osattava valita,
mitka tukijarjestelman antamat vaihtoehdot koskevat juuri kyseista tybomaata ja ovat juuri
kyseisella tydmaalla tarkoituksenmukaisia. Konkreettisena esimerkkina mainittiin maalin valinta.
Tyodnjohdon tehtava on tilata meneilldaan olevaan rakennuskohteeseen ja -vaiheeseen sopiva maali
listasta, jossa on useita eri maaleja valittavana. Rakennuskohteiden yksilollisyytta pidettiin myds

positiivisena asiana, silla se tuo tyohon kaivattua ja arvostettua vaihtelevuutta.

Tahén pajatapaamiseen osallistujia pyydettiin tuottamaan kehittamisideoita ja -ehdotuksia
sujumattomuuksien vahentamiseksi. Tahan asti yritysten pajaprosessi oli edennyt hyvin
samansuuntaisesti, mutta tasta eteenpain yritysten tuotokset poikkesivat toisistaan. Ville
Vallattomat lahettivat useita kehittamisideoita ja -ehdotuksia. Puuha-Pete Oy:n tuotokset jaivat
enemman kehittamistarpeen tunnistamisen tasolle, eivatka osallistujat tuottaneet konkreettisia

kehittamisehdotuksia.
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Ville Vallattomien kolmannessa pajatapaamisessa osallistujat esittelivat kehittamisideansa ja -
ehdotuksensa. Kehittamisideoita ja -ehdotuksia analysoitiin ja kehitettiin edelleen miettimalla, miksi
kyseista toimintatapaa kannattaa muuttaa, miten se lisda sujuvuutta ja mitd se vaikuttaa
tyonjohdon — ja koko tydmaan — tyohon. Taman jalkeen valittiin kolme ehdotettua ideaa
kokeiltavaksi seuraavan parin kuukauden aikana tyotmaalla. Ehdotettujen ideoiden valinta
kokeiluvaiheeseen perustui ideoita koskevien asioiden yleisyyteen ja merkittavyyteen. Kokeiltavaksi
paatyivat urakoiden itselle luovutus, tytmaapalaverit ja vapaa-ajan tapaamiset. Muita ehdotuksia,
jotka tassa vaiheessa jaivat odottamaan kokeiluvaihetta, olivat kehityskeskustelut tyomaan
vaihtuessa, sujumattomuuksien kasittely tyonjohdon palavereissa, tydvaiheiden hyvaksyminen
ennen laskutusta, kieliongelman ratkaisuehdotus, tarvittavien hankintojen ostoslista ja

luottamusmiespalaveri.

Puuha-Pete Oy.n osallistujilta tulleet valitehtdvan palautukset koskivat tunnistettua
kehittamistarvetta, mutta ajatukset eivéat olleet viela tassd vaiheessa jalostuneet konkreettisiksi
kehittamisideoiksi. Tyonjohtajat tunnistivat kehittamistarvetta osaamisen siirrossa tyOmaitten
vélilla, tiedonkulun parantamisessa ja tietojarjestelméssa olevien vaadittavien dokumenttien ja
tehtavien selkeyttdminen erityisesti tyomaata aloitettaessa. Keskustelu liukui kolmeen teemaan:
tyonjohtajien valmiuksien parantaminen tybmaalla tapahtuvien monenlaisten tilanteiden
hallitsemiseksi, rakennuksen suunnittelun ja toteutuksen yhteistyd seka Iuovutusvaiheen
moninaisten tapahtumien hallinta. Osallistujat saivat vaélitehtavia liittyen naihin teemoihin.
Tyonjohtajia koskeva kehittamiskokeilu oli konkreettisin. He kasittelevat sujumattomuuksia omissa
palavereissaan. Suunnitteluvaiheessa olevalla tydmaalla seurataan suunnittelun ja tytmaan valista
yhteisty6ta. Luovutusvaiheessa olevalla tydmaalla seurataan, mitd dokumentteja taytetaan ja mita
palavereja pidetadn seka ketka ovat naihin dokumentteihin ja palavereihin osallisia. Muissa
vaiheissa olevilla tydmailla seurataan, miten tyémaan aikana olevat sujumattomuudet olisi voinut
valttaa. Tama liittyi siihen uskoon, ettd hyvalla suunnittelulla sujumattomuudet ovat valtettavissa.
Talla seurannalla haluttiin myd6s tavoittaa niita tekijoita tydmaalla, jotka suunnitteluvaiheessa tulisi

ottaa huomioon.

4. Pajatapaaminen: Kehittamiskokeilujen kokemukset

Ville Vallattomien valitehtdva oli arvioida kehittamiskokeilun onnistumista reilun kuukauden
kehittamisjakson jalkeen. Tyonjohtajat arvioivat, miten kokeilu sujui, mika onnistui ja mika ei
onnistunut seka miksi kokeilu sujui niin kuin sujui. Neljannessa pajatapaamisessa osallistujat
esittelivat muille, mita olivat kahden kuukauden aikana tehneet ja miksi. Tahan pajatapaamiseen oli
kutsuttu kaikki vastaavat tyonjohtajat ja tyonjohtajat. Lisaksi paikalla oli kolme johdon edustajaa.
Jo tassa vaiheessa kokeiluihin osallistuneet totesivat uusien toimintatapojen, urakoiden itselle

luovutus ja tybmaapalaverit, helpottaneen kaytanntn tyontekoa. Urakoiden itselle luovutuksessa
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urakoitsijalle tiedotetaan jo sopimusvaiheessa luodusta luovutuskaytannostd. Urakan luovutus
tapahtuu urakoitsijan, aliurakoitsijan ja tyomaan tyonjohdon yhteisena katselmuksena, jossa
tarkistetaan listan mukaisesti urakan valmistuminen. Urakoitsijoilta oli tullut jo myonteista
palautetta urakoiden itselle luovutuksesta. Toinen kokeilu, tyomaapalaverikaytantd hakee viela
muotoaan, mutta pajatapaamisessa paastiin keskustelemaan palaverien hyddyllisesta
toteuttamistavasta. Tahan mennessa viikon paétteeksi vastaava tydnjohtaja, tyonjohtaja seka
tybmaan mittamies olivat yhdessa keskustelleet tytmaan menneet ja tulevat tapahtumat
viikkoaikataulun avulla. Palaverissa oli suunniteltu muun muassa tavaroiden toimitusaikataulu,
koska kyseinen tydmaa on niin ahdas, ettd kuljetuksia ei voi tapahtua samanaikaisesti. Palaverin
jalkeen oli tarkoitus tehda tydmaakierros, joskin talla tydmaalla ei kierroksia oltu viela tehty.
Pajatapaamisessa pohdittiin yhdessd, mik& kokeiluissa oli onnistunut, mika taas ei. Yhdessa
pohdittiin myds onnistumisen ja epaonnistumisen syita. Pajassa myds tehtiin ehdotuksia, miten
toimitaan jatkossa ja miten muilla tydmailla otetaan kayttoon kokeilutyomailla toteutettuja

kokeiluja.

Puuha-Pete Oy:n tyOpajassa keskusteltiin sujumattomuuksien Kkasittelysta tyonjohtajien
palaverissa: miten niita oli kasitelty, mihin kasittely oli johtanut ja koetaanko kasittely hyodylliseksi.
Palaverikdytannossd on jatkokehitettavaa, jotta kaytetty aika ja saavutettu hyoty ovat
tasapainossa. Suunnittelun ja tydmaan yhteistydsta virisi vilkas keskustelu, mutta konkreettista
kehittamisehdotusta ei aiheesta syntynyt. Luovutusvaiheen ty6ta kuvasi tyon suuri maara.
Viimeisten viikkojen aikana on paljon tehtavaa, kaikki "roikkumaan" jaaneet asiat pitdd hoitaa
kuntoon. Tahan syntyi ideana se, etta voiko tdhan viimeistelyyn sijoittaa henkil6ita, joilla on jokin

tyokykyongelma, mutta joilla on paljon osaamista ja ndkemysta laadukkaasta lopputuloksesta.

Yhteenveto pajatapaamisista

Pajatapaamisten tarkoituksena oli tarjota tilaisuus ja valineet tydnjohdon tyon analysointiin.
Analysoinnin tuloksena oletettiin syntyvdn kehittamisideoita ja -ehdotuksia. Samalla tarjoutui
tilaisuus tarkastella kahden yrityksen kehittdmisen kulttuuria. Keskusteluissa kyseenalaistettiin
tyonjohdon osallisuutta kehittdmiseen. Tapaamisissa kysyttiin, kenen tehtdva on esittéda
kehittamisehdotuksia, jos ongelmaksi tunnistetaan ylimman johdon johtamisen ongelmat. Toisaalta
tunnistettiin se, ettd ylimman johdon ohjeistaessa uusia toimintatapoja, sitoutuminen ja kaytannon
toteutuminen vaihtelevat, koska toimintatapojen perusteet ovat epaselvia. Tyonjohdon kehittdessa
yhdessa omia toimintatapojaan tunnistettuun tarpeeseen ymmarretaan, miksi toimitaan toisin kuin
ennen ja valitulla tavalla. Tunnistetun tarpeen analysoinnin tarkoituksena on myds pohtia, keita
muita ongelma koskee, jotta osataan kehittda toimintatapaa toiminnan kokonaisuutena — ei
pelkastaan irrallisena yksittaisen tyonjohtajan tydna. Pajatapaamiset ja kéayty pajaprosessi

aktivoivat tybnjohtoa oman tyon analysointiin ja kehittdmisehdotusten tekemiseen seka rohkaisivat
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osallistujia puhumaan ty0dsta ja tydssa esiintyvista ongelmista. On monta syytd siihen, miksi
toisessa yrityksessa edettiin  konkreettisempiin kehittamisehdotuksiin ja toisessa jatkettiin

keskustelua kehittamistarpeista.

Yritykset elavat eri vaiheessa muutossyklia (Kuva 25). Kummassakin yrityksessad tydnjohtajat
osallistuivat haastatteluihin, mutta Ville Vallattomissa haastateltavat henkilot osallistuivat myds
pajatapaamisiin. Nain ollen haastattelu oli jo ensimmainen tilaisuus heille kartoittaa tyonjohdon
tyokykya ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Puuha-Pete Oy:ssa haastateltavat henkilot ja pajata-
paamisiin osallistuvat olivat eri henkilditd, joten orientoituminen tydnjohdon tyd6hon ja tyokykyyn
seka pajaprosessiin oli jo lahtétilanteessa eri vaiheessa. Lisaksi Puuha-Pete Oy:n alkuinformaatiossa
jai epaselvaksi, ettd kaikkien pajatapaamisiin kutsuttujen oletetaan olevan paikalla jokaisessa
pajatapaamisessa. Ville Vallattomien pajatapaamisiin osallistuvat olivat syvemmalla nykyisten
toimintatapojen analysoinnissa (muutossyklin vaihe 1). Nain siitédkin huolimatta, ettd kumpikin

yritys tuotti rikasta kuvausta tyén muutoksesta ja tyon sujumattomuuksista.

5. Uuden kaytannon

- . 1. Nykyinen toimintatapa
vakiinnuttaminen

Tilanteen kartoittaminen:

Uuden toimintatavan mik& on tyonjohtajien
arviointi: mika sujuvaa, tyokyky ja mitka tekijat
misséa viela ristiriitoia? siihen vaikuttavat?
4. Toimintatavan 2. Toimintatavan jannitteet ja
muuttaminen ristiriidat
Uuden toimintatavan
kokeilut ja Nykyisen toiminnan
tarkentaminen: mita kyseenalaistaminen: mita tyo
oikeastaan olemme oli ennen ja mit&a se on nyt?
tekemAscia? Minkalaisia ristiriitoia?

3. Uuden toimintatavan
etsiminen ja kehittely

Uuden toimintatavan ituja ja suunnitelma:
mika on vanhaa / toimimatonta, mika uutta
toimivaa?

Kuva 25. Kehittamistyon vaiheet esitettynd muutossyklina (mukaeltu Engestrom, 1995).

Tyodn sujumattomuudet paljastavat tyodssa esiintyvia ristiriitoja. Sujumattomuuksien analysointi ja

kasittely johtavat sujumattomuuksien taustoihin ja syihin. Taustojen ja syiden paljastaminen
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johdattaa kehittamisideat ja -ehdotukset todellisiin sujumattomuuksien lahteisiin ja uusilla
toimintatavoilla voidaan parantaa aidosti toimintaa eikd uutta toimintatapaa suunnitella ja

kohdenneta sellaisiin toimintoihin, jotka eivat ratkaise sujumattomuuden alkusyyta.

Ville Vallattomat rohkaistuivat pajaprosessin aikana ideoimaan uuden toimintatavan ituja
(muutossyklin vaihe 3). Puuha-Pete Oy:n osallistujat sen sijaan jatkoivat nykyisen toimintatavan
kyseenalaistamista (muutossyklin vaihe 2). Isoissa ja monitasoisissa organisaatioissa kehittaminen
on usein mielletty erillisen kehittdmisosaston tehtavaksi, jonka vastuulla on yhteinen kehittaminen.
Samanaikaisesti rakennustuotannon tydnjohdon keskuudessa vallitsee Kirjoittamaton saant6
tyonjohdon itsendisyydesta ja vapaudesta paatta itse, miten tehtavat omalla tydmaalla hoidetaan.
Tall6in tydnjohdon oman tydn kehittaminen tapahtuu tydnjohdon omassa tydssa tydmaakohtaisesti.
Talléin helposti ajaudutaan kasitykseen, etta tydmaan yllatykset ovat seurausta tyonjohdon kyvysta

suunnitella omaa tydtansa ja tydtmaansa etenemista.

Nykyinen rakentaminen on usean toimijan yhteistydta, jolloin yksittaisen tydnjohtajan omien
toimintatapojen kehittaminen yksin ei johda toiminnan kokonaisuuden uudelleen muotoutumiseen.
Suurin osa asioista on yhteydessa muihin toimijoihin joko yrityksen oman vaen kanssa tai
yhteistybkumppaneiden kanssa. Yrityksen sisaisia yhteistydtahoja ovat muun muassa oma esimies
ja ylin johto, hankinta, kirjanpito ja laskutus, kollegat ja alaiset. Yhteistybkumppaneita ovat
esimerkiksi tilaajan edustajat, aliurakoitsijoiden tydnjohto ja tyodntekijat, tavaroiden toimittajat,
suunnittelijat ja rakennusvalvonta. Tyonjohdon tyon kuormittavuutta aiheuttivat tavaroiden
virheellinen toimitus, puutteelliset piirustukset ja virheellinen tybn suoritus. P&aosa
kuormittavuustapahtumista oli yhteydessa yhteistyokumppaneihin. Na&ain ollen rakennusalalla
vaikuttaa olevan kahdenlainen kehittamisen haaste. Ensimmaéinen on se, miten tunnistetaan
kehittamistarve ja ketd asia koskee. Toinen on se, miten kehitetdan toimintaa yhdessa

yhteistybkumppaneiden kanssa.

Talla hetkella ongelmien ratkaisuvaihtoehdoiksi tarjottiin usein sita, ettd ei makseta keskeneraista
tyota tai puutteellista toimitusta. Usein esitettiin myods sanktiomaksujen perimistd. Toimintatapojen
uskottiin siten pikkuhiljaa paranevan ja tavaran tai piirustusten toimittajan jatkossa toimivan
sdantdjen mukaisesti. Pajatapaamisissa konkretisoitui tyotmaan arki: kirjoitetut saannét ja
sopimukset eivat toteudu kaytannossa sellaisenaan. Toisaalta ilmaantui kysymys siita, ratkaiseeko
laskujen maksamatta jattaminen tyonjohdon kuormitusongelmaa, kun yhteistydokumppanit
vaihtuvat jatkuvasti. Kiinnostavaa olisikin kyseisen vaihtoehdon sijaan kokeilla, miten voidaan
kehittaa esimerkiksi yhteistydta suunnittelun ja tydmaan valilla tai elementtien toimitusta tehtaalta
rakennustytmaalle. Talléin huomio kohdistetaan tapahtumien ennalta suunnitteluun jalkikateen
tapahtuvan virheiden korjaamisen sijasta. Tama edellyttda eri toimijoiden yhteistda nakemysta

yhteiseen rakennusprojektiin.
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Yhteenvetona tydnjohdon tyodhon ja tyokykyyn voidaan ottaa kaksi eri nakokulmaa. Toisaalta
vallitsee kasitys, ettd "taa tyo nyt vaan on téllaista”, jolloin keinot tyonjohtajan jaksamiseen on joko
tyonjohdon valikoituminen tai tydnjohdon resurssien lisdaminen. Tydnjohdon resursseihin voidaan
vaikuttaa maarallisesti tydta jakamalla tai tyonjohtoa lisddmalla. Tyobnjohdon resursseihin voidaan
vaikuttaa myds parantamalla tyonjohdon valmiuksia hallita tydmaan yllatyksellisyytta. Jos tdhan
kasitykseen ei haluta ainoastaan nojata, toinen mahdollisuus on tarkastella ja kehittaa tyéta ja
toimintatapoja, miten tydta tehdaan. Koska rakennustytmaa on kompleksinen ja tapahtumarikas
toimintaymparistd, tyonjohtaja yksin on melko voimaton kehittamaan tyotd. Kehittamiseen
tarvitaan useita eri toimijoita organisaation sisalla eri tasoilla ja organisaation ulkopuolisten
toimijoiden kanssa. Voisi kuvitella, ettd rakennusala on kiinnostunut kehittamisestd, koska

samanaikaisesti alalla ja yrityksissa ollaan huolissaan alan houkuttelevuudesta.

Tyoterveyshuollon rooli pajatapaamisissa

Taman hankkeen tarkoituksena oli selvittdad ja kehittda tyoterveyshuollon mahdollisuuksia tukea
rakennustuotannon tyonjohdon tyokykya. Hankkeen tavoitteena oli tarjota tyodterveyshoitajille
mahdollisuus arvioida kehittavaan tyontutkimukseen perustuvien valineiden sopivuutta
tyoterveyshuollon valineiksi rakennustuotannon tydnjohdon tyokyvyn tukemiseksi. Kummankin
yrityksen oma tyoterveyshoitaja osallistui pajatapaamisiin. Kumpikaan tyoterveyshoitajista ei ollut
ollut pitkdan rakennusalalla. Toisessa yrityksessa tyoterveyshoitaja vaihtui kesken pajaprosessin,

eika uusi tyodterveyshoitaja osallistunut viimeiseen pajatapaamiseen.

Tyoterveyshoitajat kuvasivat pajaprosessia antoisaksi tavaksi saada selville tyonjohdon ty6én kuvaa
ja tybn Kkuormitusta. Tyoterveyshoitajien aiempi Kkasitys tydnjohdon tyostda perustui
terveystarkastuksiin  ja muihin  yksiléllisiin  tapaamisiin  ja puhelinkontakteihin.  Toinen
tyoterveyshoitajista oli hiljattain kaynyt tytmaalla rakennusmiesten terveytta koskevan hankkeen
takia, mutta tyonjohdon osuus kyseisessad hankkeessa oli vahainen. Pajatapaamisissa kirkastui kuva

tyonjohdon tydsta ja erityisesti sen monimuotoisuudesta.

Tyo6terveyshuollon ehdottamat kehittdmisideat painottuivat tyoterveyshuollon olemassa olevien
vélineiden ja toimintatapojen kayttoon ottoon kyseisen yrityksen ja kyseisen kohderyhman eli
tyonjohdon kanssa. Kummassakaan yrityksessa tyodterveyshuolto ei aktivoitunut pajatapaamisissa
kaytettyjen tyon analysointivalineiden kayttéon tyonjohdon tydn kuormittavuuden arvioinnissa ja
toimenpide-ehdotusten tekemisessa. Tyoterveyshoitajat totesivat tamankaltaisen lahestymistavan
toimivan parhaiten yrityksen omana toimintana. Lahestymistapa edellyttad erityisosaamista, johon
yrityksellakaan ei ole valmiuksia ilman osaamisen kehittamista. Rakennusalalla on ratkaistavana

kysymys, miten tyodterveyshuolto voi tukea tyonjohdon tydkykya, kun talla hetkella tyoterveys-
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huoltoa pidettiin melko etaisend tyokyvyn tukena jaksamisongelmien tunnistamisessa ja ennalta

ehkaisyssa.

Luottamusmiesseminaarien tuotokset

Luottamusmiesseminaareissa Minna Savinainen ja Hanna Uusitalo esittelivat hankkeen tuloksia ja
osallistujat tekivat ryhmatoita muun muassa tydnjohdon tydkyvyn tukemisesta ja sen
edistamisesta. Pohdittavia kysymyksia olivat: Miten tuetaan tyonjohtoa arjessa? Kuka tukee?

Minkalaista on yhteistyo tyodterveyshuollon kanssa? Kuinka stressia voidaan hallita?

TyOyhteisossa saa tukea tydkavereilta ja alaisilta, mikali tyoilmapiiri on avoin. My6s tydmaan
tilanteen tuntevalta esimieheltd saa tukea. lIsoissa valtakunnallisissa yrityksissd ei voi puhua
tyonantajan tuesta, koska tydnantaja on etainen ja kasvoton. Esimiehen hyvéat ihmissuhdetaidot ja
valmiudet toimia erilaisten ihmisten kanssa ovat tarkeita, jotta hdnen kanssaan voi keskustella tyon
kuormitukseen liittyvista asioista. Mikali tyonjohtajalla on tyokykyongelmia, ty6terveyshuollossa
voidaan tehda tyodkykyarvio. Tydnjohdon tyokyvyn yllapitamisessa tulee muistaa myds se, etta

tyonjohtajan tulee itse olla valmis pyytamaan ja ottamaan vastaan apua.

Ty06suojeluorganisaation rooli tydonjohdon tydn helpottamisessa tuli esille ja sita ei hankkeen muissa
osioissa tullut mainittua. Ty6njohdon on hyva muistaa hyodyntaa tyOpaikan
tyOsuojeluasiantuntemusta tarvittaessa. Mikali tydmaalla on tydsuojeluvaltuutettu, han voi osaltaan
kannustaa ja motivoida esimerkiksi henkildnsuojainten kayttoén ja turvallisiin tydtapoihin, jolloin
vastaavan tyonjohtajan huoli turvallisuudesta vahenee. Tyonjohdolla on paljon muitakin verkostoja
muun muassa mestaripalaverit ja yhdistystoiminta seka yhteistyokumppanit, toimittajat,
suunnittelijat, jotka voivat jakaa ja tukea tyonjohdon taakkaa. Valveutuneessa yrityksessa on myds
tyohyvinvointitoimintaa. Tyky-toimintana on ollut hyvid kokemuksia seka liikunta- etta
kulttuuriseteleista, jotka mahdollistavat monenlaisia vapaa-ajan aktiviteetteja. Ammattitaidon
yllapitdminen, tdiden tekeminen tydaikana ja oman tyon suunnittelu seka kunnon yllapitdminen,

saanndéllinen ruokailu ja vapaa-ajan harrastukset auttavat tyénjohtoa jaksamaan.

Tyoterveyshuolto tekee terveystarkastuksia, joissa selvitetaan seka fyysista ettd henkista
hyvinvointia. Tyoterveyshuolto voi olla tukena tyonjohdolle, mutta ty6njohdolta edellytetdan omaa
aktiivisuutta yhteydenottoon. Padasia pidettiin, etta tyonjohto ei murehdi asioita yksin. Tytkaverit
voivat myos kertoa, ettd "mestarilla keittaa nyt yli". Ammattiyhdistystoiminta luo my6s oman
tukiverkkonsa tyonjohdolle. Perhe, ystavat ja harrastukset tuovat merkittavaa tukea tyonjohdon

arkeen.

Stressinhallinnassa luottamusmiehet olivat sitd mielta, etta kokemus auttaa siihen, ettei ryntaa joka

asiaan, vaan rauhoittaa tilanteen ja reagoi niihin, joilla on todellista merkitysta. Ongelmana on
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usein se, ettei huippukuormitusta saa purettua ja projektitydssa tulee aina huippuja. Tydnjohdon
taytyy olla "korrektisti royhkead", eika luvata liikoja, jos ei pysty toteuttamaan pyydettya asiaa.
Tyodnjohtoa toivottiin pitamaan mielessa, etta tyonjohdolla on myo6s oikeuksia, vaikka yleensa
tyonjohto yrittaa toteuttaa velvollisuuksiaan. Ryhma kuvasi tyonjohdon jaksamisen edistamista

akulla, jossa "pitaa olla myo6s virtaa, jotta siita voi ammentaa".

8 Yhteenveto ja pohdinta

Kyselyyn vastattiin aikaisemmista vuosista poiketen nyt sahkoéisesti ja aineistossa on mukana vain
tyossa olevat henkilot. Vastausaktiivisuus oli nyt huomattavasti alhaisempi kuin aikaisemmissa
kyselyissa. Kyselyyn vastaajat olivat nyt ialtddn noin seitsemén vuotta vanhempia kuin vuonna
1989, mutta lahes samanikaisia kuin vuoden 2000 kyselyssa. Vastaavien tyonjohtajien osalta ika
vastaa hyvin alalla toimivien vastaavien tyonjohtajien ikdédn, kun taas alalla toimivat tydnjohtajat
ovat hieman nuorempia kuin kyselyyn vastaajat. Vastaajista suurin osa toimi yli 1000 hengen
yrityksissa, joten kyselyn tuloksissa korostuu suurten yritysten tilanne ja millaista tyonjohdon ty6

tallaisissa tyopaikoissa on.

TyOymparisto

Tyodnjohdon tydympaéristdssa ei ole tapahtunut suuria muutoksia kahdenkymmenen vuoden aikana.
Eniten muutoksia koettiin olevan lampdétilan vaihtelevuuden, melun ja likaisuuden haittaavuuden
lisdantymisessa. Lampdétilojen haittaavuuden kokemiseen saattaa vaikuttaa se, ettd tyonjohto
lilkkkuu usein toimiston ja tydmaan valia. Melun haittaavuuden lisadntymisen syyna voi olla se, etta
nykyaan tydmaalla on niin paljon erilaisia toimijoita, joiden tytskentely yhta aikaa lisda melua.
TyOmaalta vaaditut polyrajat ovat kiristyneet kymmenen vuoden aikana, mikd& asettaa omat

haasteensa tyonjohdon toiminnalle, jotta tytmaalla pysytaan naiden rajojen alapuolella.

Tyo

Tyoolotutkimuksen mukaan suomalainen tydelama on muuttunut vuosikymmenten kuluessa.
Myonteisina muutoksina on tapahtunut palkansaajien osaamistason kohoaminen seka tydssa
kehittymisen mahdollisuudet ja tydpaikkakoulutus ovat parantuneet huomattavasti. (Lehto &
Sutela,2008.) Rakennuspuolella lupaavista tyontekijoista koulutetaan yrityskohtaisesti tyonjohtajia,
jotka mahdollisesti kokemuksen myoéta siirtyvat sitten vastaaviksi tyonjohtajiksi. Yleisesti ottaen
tyOtehtavat ovat tulleet my6s monipuolisemmiksi ja itsendisemmiksi seka tyodntekijan omat
vaikutusmahdollisuudet tyon osatekijoihin ovat parantuneet. (Lehto & Sutela, 2008.) Nama
positiiviset muutokset ndkyvéat myos rakennusalan tyonjohdon tydssé. Tyo koetaan edelleen hyvin

itsenaisend ja tyohon pystytadn vaikuttamaan. Rakennustuotannon tydnjohdon tyd on erityisesti
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vastaavien tyonjohtajien kohdalla hyvin pitkalle projektin johtamista. Ty6njohtajien paatehtavana
taas on valvoa, ettd tybtmaalla tapahtuu se, mitd on sovittu ja tydt etenevat oikeaan aikaan

oikeassa paikassa.

Tydn koetaan nykyaan entista tarkeammaksi ja merkittdvammaksi kuin ennen (Lehto & Sutela,
2008). Tilanne nakyy myos rakennusalan tyonjohdon tuloksissa. Suurimmat muutokset tyénjohdon
ty6ssa on tapahtunut siind, etta nykyadn tyonjohdon tydsta melkoinen osa kuluu tybmaan
toimistossa, etenkin vastaavilla tyonjohtajilla. Tama on seurausta siita, etta tydmaalle on valunut
tehtavia, jotka aikaisemmin tehtiin paakonttorissa tai joku muu (tyomaakirjuri) teki ne esim.
dokumentointi, tuntikirjaukset, piirustusten toteuttamiskelpoisuuden tarkistaminen, laskujen

tarkistaminen.

Nykyaan tyonjohdon tydssa korostuvat aikataulu ja budjettiasiat. Aiempiin tutkimuksiin verrattuna
etukateissuunnittelun merkitysta tyon sujuvuudelle ja onnistumiselle korostetaan entista enemman.
Tydnjohdon tyossa vaaditaan kykya hallita kokonaisuuksia, jotka koostuvat useista, seka
suunnitelluista etta yllattavista, osista. Kuvissa 26 ja 27 on kuvattu tydnjohtoa rassaavat ja
jaksamista tukevia asioita. Se, missa vaiheessa urakka on, vaikuttaa tyonjohdon kuormitukseen.

Urakan alku- ja loppuvaihetta pidetdan kuormittavimpina.
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Mika tydnjohtoa rassaa? I I

Kuva 26 Rakennustuotannon tydnjohtoa rassaavat asiat
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Mika saa tydnjohdon jaksamaan?

Onneksi on hywat
tydlaaverit, niilta
saa aina apua.

Ajoin tanakin
aamuna sen
meidan
rakentaman
talon ahi.

Mulla on walta ja vastuu.

Tiedan - O O
rakentamisesta =2
enemman kuin o O Me ollazn erityinen
ML FALILL. ihmisrotu.
O o
D

On naa paivat kylla
niin erilaisia.

Kuva 27 Rakennustuotannon tydnjohdon jaksamista tukevat asiat
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Ty06ilmapiiri

Suomalaisten palkansaajien keskuudessa suurimpia muutoksia kielteiseen suuntaan on ollut kiireen
ja epavarmuuden lisdantyminen seké tyoilmapiirin avoimuuden ja kannustavuuden vahentyminen
viimeisen 30 vuoden aikana. Samalla myods tydn ja vapaa-ajan raja on hamartynyt. Nykyaan
tybelamassa korostetaan yksiléllisia tydsuorituksia, jolloin Kilpailu, sosiaaliset suhteet ja yhteisty6
karsivat. (Lehto & Sutela, 2008.) Rakennusalalla ei kuitenkaan ole havaittavissa tyo6ilmapiirin
heikkenemista, vaan painvastoin. Rakennusalan tyonjohdon keskuudessa tilanne on mennyt
positiivisempaan suuntaan 2000-luvulla. Muihin toimialoihin verrattuna rakennusalalla tydilmapiiri
koetaan yleensa hyvéksi ja tytkavereiden kanssa tullaan hyvin toimeen (Perkio-Makela ym., 2010).
Aiempiin tutkimuksiin verrattuna avoimuus on lisddntynyt. Asioista pystytdan keskustelemaan ja

my0ds ongelmatilanteita voidaan tuoda esiin tyopaikalla.

Terveys ja tyokyky

Tyonjohdon elintavat olivat kohentuneet kahdenkymmenen vuoden aikana, poikkeuksena alkoholin
kulutus tyonjohtajien keskuudessa. Vastaavien tyonjohtajien osalta koettu terveys on pysynyt
lahes ennallaan, kun taas tydnjohtajien kokema terveys on hieman heikentynyt. Tyonjohdosta
harvempi kokee terveytensa hyvaksi verrattuna yleisesti rakentamisen toimialalla tyoskenteleviin
tai muihin toimialojen edustajiin (Perkio-Makela ym., 2010). Tyonjohto koki nykyaan kuitenkin
enemman stressia kuin vuosituhannen alussa, mika puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyon imuun
(Hakanen 2009).

Huolimatta siitd, etta koettu terveys on heikentynyt, niin tyonjohto kokee jaksavansa elédkeikdan
aikaisempaa useammin. Myonteiseen kehitykseen on saattanut vaikuttaa yhteiskunnan yleisen
asenteen muuttuminen ja laaja keskustelu tydurien pidentamistarpeista (Ahtela ym., 2010,
Kuuskoski ym., 2011). Vaikka tyonjohdon tilanne on mennyt hyvdan suuntaan, eldkeikdan saakka
tyoskentely on kuitenkin harvinaisempaa tyonjohdon keskuudessa kuin muilla toimialoilla (Perki6-
Makela,ym., 2010).

Ty6kyvyn tukeminen, jaksamisen edistaminen

Tyokyky miellettiin vahvasti yksilolliseksi ominaisuudeksi, johon tunnistettiin kuuluvaksi seka
fyysinen etta psyykkinen tyokyky. Fyysisen tytkyvyn edistamiseksi yritykset ovat olleet aktiivisia ja
tarjonneet monipuolisia liikunta-aktiviteetteja henkilostolle. Yhteistyd tyodterveyshuollon kanssa
fyysisen kunnon yllapitamisessa ja edistamisessa on ollut myos saanndllista. Tydnjohtajat kokivat
fyysisen harjoittelun auttavan myods irrottautumaan tydn henkisestd paineesta ja sietamaan
paremmin henkistd kuormitusta. Vaikka tyd tunnistettiin henkisesti kuormittavaksi, aineistossa tuli
esiin vahan esimerkkeja tyokyvyn edistamisestd henkisen kuormittumisen osalta. Tyky-toimintana

kaivattiinkin  stressinhallintaa. TyoOterveyshuolto on mahdollinen yhteistyokumppani  tydssa
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esiintyvdn henkisen kuormituksen tunnistamisessa seka tyodssa jaksamisen edistdmisessa
yksittdisen tyontekijan stressinhallintaa parantamalla. Yksilon voimavarojen lisdamisen liséksi
yritysten tehtava on edistaa tyon sujuvuutta toimintatapoja kehittamalla, jolloin tydssa kuvatut

"tulipalojen sammuttamiset” ja kuormittavat tekijat vahenevat.

Ty6n imu

Tyd6n imun suhteen rakennustuotannon tyonjohto on ty6ssaan kohtuullisen tarmokas ja
omistautunut tyolleen. He uppoutuvat tyohonsd yleisemmin kuin muut vastaavissa
tyonjohtotehtavissa toimivat (Hakanen 2009). Verrattaessa yleisemmalla tasolla suomalaisiin
miestyontekijoihin, niin rakennusalan tydjohto kokee selkeasti enemmén tydn imua. Yleensa
vanhemmat tyontekijat kokevat nuorempia enemmaéan tarmokkuutta, tyéhon uppoutumista ja tyon
imua kokonaisuudessaan enemman (Hakanen 2009), mutta tyonjohdon osalta ei ollut havaittavissa

eroja ikaryhmien valilla.

Rakennusalan tyonjohdon tyd sisaltad paljon tydén imuun kokemiseen vaikuttavia tyon
voimavaratekijoitd kuten tyon itsenaisyys (De Lange ym., 2008), koetut tydn tulokset, tydyhteison
tuki ja kannustava ilmapiiri ja naita tekijoita tyonjohtajat pitavat itsekin tyon hyvina puolina. Tyon
imu nakyy myds siind, ettd tyd koetaan merkityksellisena ja siita ollaan ylpeita (Hakanen 2009),

mitka myos tulivat esille tassa hankkeessa.

Tyonjohto sai tukea tyohonsa tarvittaessa kollegoiltaan, alaisiltaan ja esimiehiltaan. Lisaksi heidan
lahipiirissaan on nykyaan useammin henkilditd, joille voi puhua henkilokohtaisistakin, mielta
askarruttavista asioista. Perheelta ja puolisolta saadulla tuella on havaittu olevan mydnteinen
yhteys tyon imuun (Hakanen 2005). Tyontekijéiden kokema tyon imu voi nakyd my0os yrityksen
tulosmittareissa kuten tuottavuudessa, asiakastyytyvaisyydessa, tyontekijoiden vahaisempana
vaihtuvuutena ja alhaisempina tapaturmalukuina (Harter ym., 2002). Rakennustuotannon tydnjohto
oli tyduransa aikana ollut suhteellisen pitkdaan saman tydnantajan palveluksessa, mita voidaan pitaa
osoituksena tyohon sitoutumisesta. Koetulla terveydella (Hakanen & Lindbohm, 2008) ja tydokyvylla
(Hakanen ym., 2006) on myonteinen yhteys myds tydn imuun. Tyonjohto koki terveytensa ja
tyokykynsa suhteellisen hyvaksi eikd vastaavien tyonjohtajien ja tyonjohtajien valilla ei ollut

merkitsevia eroja tydn imun suhteen, vaikka terveydesséa esiintyikin pienta eroa.

Jotta tydn imua voisi yllapitaa, niin se edellyttaa riittavaa tyostd irtaantumista ja muihin kuin
tybasioihin  keskittymista vapaa-ajalla  (Hakanen 2009). Parhaimmiksi keinoiksi tydsta

irrottautumiseen tydnjohto mainitsi liikkunnan tai jonkin muun harrastuksen.
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Visio rakennustuotannon tydnjohdon tydsta vuonna 2020

Luottamusmiesten ndkemys oli sellainen, etta varsinaisesti tyonjohdon ty6 ei muutu nain lyhyella
tahtaimella ja perinteinen osaaminen sailyy. Kuitenkin heitettiin, ettd rakennustytmaalla
tyonjohtajat voisivat olla itsendisia yrittdjia ja toimisivat sielld vastaavina. Tassa nousi ongelmaksi
vastuukysymykset, kenella on silloin vastuu ja miten tydnjohto sitoutetaan yrityksen arvoihin. Muita
kysymyksia oli mm se, millainen on tydnjohtajien maara tytmaalla tulevaisuudessa. Valttamatta
resurssit eivat riita. Ajateltiin, ettd yhteistyd aliurakoitsijan kanssa tiivistyy ja lahentyy seka
tyoOturvallisuusasiat kuuluvat myds aliurakoitsijalle. Ketjutukset taytyisi saada hallintaan, mika
asettaa paineita viranomaistaholle, jotta ketjutus saataisiin kuriin. Ensi vuonna tulevat veronumerot
saattavat muuttaa kaytantoa, jolloin jyvat erottuvat akanoista. Tydskentely on kansainvalisempaa,
eri ihmisia tulee yhteisotista. Ulkomaalaistydvoiman méaaran nahtiin lisdantyvan ja sita tulee myos

EU:n ulkopuolelta, mikéa edellyttaa kielitaitoa.

Voisiko vastaava tyonjohtaja tehda etatyota, koska nytkin vastaava tekee paljon toimistotoita eika
ole jatkuvasti paikalla. Jatkossa tyonjohto erikoistuu eri asioihin, koska kukaan ei pysty
hallitsemaan kaikkea. Erikoistumisaloina voisi olla esim. runko- ja sisahommat ja niihin haettaisiin

erikoistutkintoja. Erikoistuminen olisi realistista kuitenkin vain paakaupunkiseudulla.

Itse tydvélineissd ei tapahtuisi suuria muutoksia, tietotekniikka lisddntyy ja niihin tulee uusia
sovelluksia. Valineet olisivat vain nykyista tehokkaampia ja sahkoistymista tulisi lisda. Tosin
mallintamisessa olisi yleisemmin kaytoéssa 3D-kuvat, jolloin suunnittelun laatua saataisiin
paremmaksi. Talla hetkella suunnittelutoimistoilla ei ole rahaa, halua eikd resursseja 3D-
suunnitteluun. Jokaisella tyonjohtajalla voisi olla iPad kadessé, josta katsoa tarvittavia asioita.

Taytyy vain pitaad mielessa, etta taysin uudet valineet tulevat vaikuttamaan myo6s kokonaisuuteen.
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9 Hankearviointi

Hankkeelle alun perin asetetut tavoitteet saavutettiin. Yhteistyd molempien hankeyritysten kanssa
toimi hyvin. Kysely toteutettiin nyt sahkdisena ja vastausprosentti jai melko alhaisemmaksi. Mikali

kymmenen vuoden paasté tehdaan uusi selvitys, niin kyselyyn tulisi saada vastaajia riittavasti.

Hankkeen perusteella tyoterveyshuolloille saatiin nyt kdaytannon tyovaline, jolla rakennustydnjohdon
tyota ja tyossa jaksamista voidaan tarkastella ja tukea eri tavoin. Lahestymistapa edellyttaa erityis-

osaamista ja siten osaamisen kehittamistéa niin yrityksissa kuin tyoterveyshuolloissakin.

Hankkeen ohjausryhméa kokoontui vuoden aikana nelja kertaa. Ryhméa oli hyvin aktiivinen
keskustelemaan ja miettimdan hankkeen tulosten eteenpdain viemista alalla. Ryhman palaute
hankkeen onnistumisesta oli hyvin myodnteinen. Nyt vain pitdad saada tulokset elamaan, missa
seurantaryhman edustamilla tahoilla on oma merkittdva roolinsa. Hankkeen tuloksien levittamiseksi

tehtiin viestintdsuunnitelma, jossa jokaiselle taholle maariteltiin omat vastuualueensa.

Tyoterveyslaitoksen projektiryhman kokouksia pidettiin kahdeksan, jonka lisdksi eri aihealueissa
mukana olevat kokoontuivat pienemmissa ryhmissa tarpeen mukaan. Hanke eteni suunnitellun
aikataulun mukaan. Henkiloresursseja kaytettiin hieman suunniteltua enemman. Projektiryhméa
tiedottaa hankkeen tuloksista aktiivisesti omissa verkostoissaan ja hyddyntaa kertynytta tieto-taitoa

tulevissa hankkeissaan.
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KYSELYLOMAKE Liite 1 (1/17

RAKENNUSTUOTANNON TYONJOHDON TYO JA TYOKYKY VUONNA 2011

OSALLISTUJAT

Kysely lahetetdan noin 1 000 Ammattiliitto Pro:n (rakennusala) sekd 100 Rakennusinsindorit ja
-arkkitehdit (RIA) ry:n jasenelle. Henkil6t on valittu satunnaisesti alueellisen edustavuuden
Vuoksi.

Tutkimuksen antamia tietoja hyddynnetdan rakennusalan tydnjohdon tydn ja tyodolojen
kehittamisessa seka kehitettaessa sisallollisesti rakennusalan tyokykya yllapitavaa toimintaa.

VASTAAMINEN

Kyselyyn voi vastata myds useammassa erassd. Tassa tapauksessa muista tallentaa
vastaamasi tiedot ja antaa ohjelman pyytama sahkopostiosoite. Sinulle lahetetaan
sahkdpostitse linkki vastauksiisi, jonka avulla paaset jatkamaan kyselyn loppuun.

LUOTTAMUKSELLISUUS

Sahkodisen kyselyn lahettaminen tapahtuu Ammattiliitto Pro:n kautta, jolla on jasenisténsa
sahkdpostiosoitteet. Tyodterveyslaitoksen tutkijat eivat tieda vastaajien henkilollisyytta,
ainoastaan sen, kuinka moni on vastannut kyselyyn. Vastaajat ovat tiedostoissa vain
numerokoodeilla. Karhu-kysely lahtee automaattisesti niille vastaajille, jotka eivat ole
vastanneet kyselyyn maaraaikaan mennessa. Tulosten raportointi toteutetaan siten, ettei
yksittaisia henkildita tai yrityksiéa ole mahdollista tunnistaa.

Tietoturva

Linkki on henkil6kohtainen, joten siihen pystyy vastaamaan vain asianomainen henkild. Toiset vastaajat eivat nae
toistensa vastauksia. Digium -ohjelmassa on SSL-suojattu yhteys (mita kaytetddn mm. verkkopankeissa) eika
tietokantaan saa yhteytta internetin kautta eivatka tiedot tallennu pysyvasti vastaajan koneelle.

Sahkodiseen kyselyyn (Digium) vastaamisesta tai vastaamatta jattamisesta ei jaa lokitietoja vastaajan tybasemalle tai
palvelimille. Seké& Digiumin ettd Ammattiliitto Pron tietojarjestelmét ovat suojatut palomuureilla ja niiden
kayttooikeudet vaativat tietohallinnon myontaman kayttdjatunnuksen ja salasanan. Sahkdiseen kyselyyn vastaaminen
tapahtuu suojattua tietoliikenneyhteytta pitkin. Kyselyn tiedot tallentuvat Digiumin palvelimelle, jolla on myo6s erikseen
turvajarjestelyt. Aineistoon on paasy vain niilla henkiléilla, joille on mydnnetty kayttdoikeus.

1. Sukupuolesi

() mies
() nainen

2. Syntymavuotesi (vvvv)

3. Oletko talla hetkella

() tyossa

() tyotdn

() elakkeella

() muuten poissa tydelamasta
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4. Ammattiliittoni

() Pro (aik. Toimihenkiléunioni)
() RIA (Rakennusinsindorit ja -arkkitehdit ry)
() en ole jarjestaytynyt

5. Missa tehtavissa tyoskentelet paasaantoisesti talla hetkella?

@)
O)
O
@)
O

vastaava tyonjohtaja

tyonjohtaja
tydmaainsinoori
tyopaallikko

muissa tehtavissa, missa?
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6. Milla rakennustuotannon alalla tyoskentelet? (voit valita useamman vaihtoehdon)

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

7. Toimitko talla hetkella paaasiassa
() uudisrakentamisen alueella

() korjausrakentamisen alueella
() molemmissa yhta paljon

8. Milla maantieteellisella alueella tydoskentelet? (voit valita useamman)

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

Talonrakennusalalla

Infra: maa- ja vesirakennus

Infra: asfaltointi

Pinta: kattourakointi

Pinta: lattian- ja seindnpaallystys
Pinta: maalaus- ja pinnoitusurakointi
LVI-tekninen urakointi

Muulla alalla, milla?

Etela-Pohjanmaa
Etela-Savo

Hame
Kaakkois-Suomi
Kainuu
Keski-Suomi
Lappi

Pirkanmaa
Pohjanmaa
Pohjois-Karjala
Pohjois-Pohjanmaa
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[]
[]
[]
[]
[]

Pohjois-Savo
Satakunta
Uusimaa
Varsinais-Suomi
Koko maa

9. Korkein suorittamasi tutkinto rakennusalalta?

@)
O)
O)
@)
O)
O)

10.

@)
O
O
O

11.

O)
O)
O
O)

12.

Ei ammatillista tutkintoa

Olen kaynyt ammatillisia erikoiskursseja (kesto vahintaan 3 kk)

Ammatillinen tutkinto (ammattikoulu/ammatillinen oppilaitos)

Opistotason - / ammattikorkeakoulututkinto/ ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto (teknillinen korkeakoulu/- yliopisto /yliopisto)

Muu, mika

Kuinka paljon sinulla on tyokokemusta rakennusalalta? (noin arvio riittaa)

alle 5 vuotta
5-9 vuotta

10-15 vuotta
yli 15 vuotta

Kuinka paljon sinulla on ty6kokemusta nykyisesséa tehtavassasi?

alle 5 vuotta
5-9 vuotta

10-15 vuotta
yli 15 vuotta

Kuinka monen tydnantajan palveluksessa olet ollut rakennusalalla

tyoskennellessasi? (noin arvio riittaa)

13.

Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisen tydnantajasi palveluksessa?
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14. Kuinka paljon seuraavat tekijat aiheuttavat haittaa tydymparistossasi?

a) Melu

b) Tarina

¢) Riittdmaton valaistus
d) IThmishélina, "vilske"

e) Tilan ahtaus,
kulkuesteet

f) Tupakansavu

g) Lampédtilan vaihtelut
h) Kuumuus

i) Kylmyys

J) Kosteus, markkyys

k) Kosteus- ja
homevauriot

1) Likaisuus

m) Polyt

n) Maali-, liuotin- tms.
hoyryt

0) Kaasut, esim.
pakokaasut

p) Mekaaniset vaarat
(koneista, laitteista)

q) Tydbmaan epajarjestys

r) Jokin muu tekija, mika

ei lainkaan

@)
O)
O)
O)

@)

@)
@)
@)
@)
@)

O)

O)
O)

O)

O)

@)

@)
@)

jonkin

verran
O)
O)
O)
O)

@)

@)
@)
@)
@)
@)

O)

O)
O)

O)

O)

@)

@)
@)

paljon

@)
O)
O)
O)

@)

@)
@)
@)
@)
@)

O)

O)
O)

O)

O)

@)

@)
@)

erittain paljon

@)
O)
O)
O)

@)

O
@)
@)
@)
O

O)

O)
O)

O)

O)

@)

@)
O
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15. Miten mielestasi yritysjohto hoitaa tydmaan/tydmaiden turvallisuusasioita?

a) Johto kannustaa tyontekijoita
tyoskentelemaan turvallisuussaantdjen
mukaisesti - myos silloin kun tydaikataulu
on tiukka

b) Johto varmistaa, etta jokainen saa
valttdamattéman turvallisuustiedon

c) Johto hyvéaksyy tyontekijoiden
riskinoton, kun ty6aikataulu on tiukka

d) Johto varmistaa, etta
turvallisuusongelmat, jotka léydetaan
tarkastuksissa, korjataan valittomasti

e) Johto kannustaa tyontekijoita
osallistumaan heidéan turvallisuuteensa
vaikuttavien paatdsten tekemiseen

f) Johto pyrkii siihen, ettéd tytmaalla
jokaisella on hyva osaaminen koskien
turvallisuutta ja riskeja

g) Johdon taholta tulevien rangaistusten
(kielteisten seurausten) pelko estaa
tyontekijoita ilmoittamasta lahelta piti -
tapauksista

h) Johto kuuntelee huolellisesti kaikkia,
jotka ovat olleet mukana tapaturmassa.
Johto etsii syita, ei syyllisia, kun
tapaturma sattuu

16. Kuinka monta henkil6a on arviolta tydnantajasi palveluksessa?

() 1-9

() 10 - 29
() 30-49
() 50 - 99
() 100 - 249
() 250 - 499
() 500 - 999

() 1000 tai enemmaéan

Aina

O)

@)

@)

@)

O)

O)

O)

@)

Usein

O)

@)

@)

@)

O)

O)

O)

@)

Joskus

O)

@)

@)

@)

O)

O)

O)

@)

Ei koskaan

O)

@)

@)

@)

O)

O)

O)

@)

17. Kuinka monta tuntia keskimaarin tyoskentelet viikossa (ylityot mukaan lukien)?
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18. Kuinka paljon kaytat paivittain aikaa (tunteina) edestakaisiin tydmatkoihin?
Vastaa puolen tunnin tarkkuudella

19. Asutko nyt tai oletko asunut kuluneen 12 kk:n aikana pidempia kuin viikon
ajanjaksoja pois kotoa tydmaan/tyopaikan sijainnin vuoksi?

() Kylla
() En

20. Miten arvioit oman tydpaikkasi pysyvyytta?

() Tyopaikkani on vakaa ja varma

() Henkilostojarjestelyja on tiedossa ja oma toimenkuvani saattaa muuttua

() Henkilostojarjestelyja on tiedossa ja saatan joutua lomautetuksi/tydttomaksi
() Yrityksen toiminta saattaa loppua kokonaan

() En osaa sanoa

21. Onko tyosi itsenaista?

() hyvin itsenaista

() melko itsenaista

() eiitsenaista eika epaitsenaista
() melko epaitsenaista

() hyvin epéitsenaista

22. Onko tyosi henkisesti rasittavaa?

() eilainkaan

() melko kevytta

() jonkin verran rasittavaa
() melko rasittavaa

() hyvin rasittavaa

23. Onko tyosi fyysisesti rasittavaa?

() eilainkaan

() melko kevytta

() jonkin verran rasittavaa
() melko rasittavaa

() hyvin rasittavaa
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24. Onko tyota maarallisesti?

() liian vahan
() vahan

() sopivasti
() liikaa

() aivan liikaa

25. Oletko selvilla, mista juuri sina olet tydssasi vastuussa?

() erittdin hyvin

() kohtalaisen hyvin
() suurin piirtein

() melko huonosti
() erittdin huonosti

26. Kuinka paljon vastuu seuraavista asioista rasittaa sinua?

a) Tyoturvallisuudesta
huolehtiminen

b) Materiaalihankinnat
¢) Aikataulussa pysyminen

d) Eri ty6vaiheiden yhteen
sovittaminen

e) Ala- ja sivu-urakoitsijat

f) Suunnitelmien lapikaynti
ja tarkistus

g) Tyontekijoiden
hankkiminen

h) Tyontekijoiden poissaolot
i) Tyontekijoiden
vaihtuminen

j) Taloudellinen vastuu

k) Suunnitteluasiakirjojen
saaminen ajoissa tydmaalle

ei juuri
lainkaan

@)

@)
@)

O)
O)
@)

@)
@)
@)
@)
@)

@)

@)
O

O)
O)
@)

@)
O
O
@)
@)

jonkin
verran

@)

@)
@)

O)
O)
@)

@)
@)
@)
@)
@)

paljon

@)

@)
O

O)
O)
@)

@)
O
O
@)
@)

erittain
paljon

@)

@)
O

O)
O)
@)

@)
O
O
@)
@)
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ei kuulu
tyotehtaviini

@)

@)
O

O)
O)
@)

@)
O
O
@)
@)
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27. Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssasi?

en juuri L jonkin . erittain ei kuulu
. vahan paljon . .. -
lainkaan verran paljon tydtehtaviini
a) Tyon tekemiseen,
tarvittavien materiaalien,
tarvikkeiden ja valineiden O O O O O O
saatavuuteen
b) Tyotehtavien
suoritusjarjestykseen O O O O O O
c) Tyomaaraan ) ) ) ) ) )
d) Ty6tahtiin @) @) @) @) @) @)
e) Tekemasi ty6n laatuun ) ) ) ) ) )
f) TyOymparistosi
jarjestamiseen ja @) @) O) @) @) @)
kunnostamiseen
g) Tyonjakoon tyopaikalla ) ) ) ) ) )
h) Tyontekijoiden
opastukseen ja @) @) O) @) @) @)
koulutukseen
i) Tyontekijoiden valintaan ) O) O O) O) @)
3 Ala- ia Sivu-
D Ala ja sivu O O O 0 O O

urakoitsijoiden valintaan

28. Millainen on tyOpaikkasi ilmapiiri yleensa?

() selvasti riitainen, artynyt, jannittynyt

() jonkin verran riitainen, artynyt, jannittynyt
() asiallinen, ei riitoja tai jannityksia

() myodnteinen

29. Miten sina tulet toimeen tyotovereidesi kanssa?

() erittdin hyvin
() melko hyvin

() kohtalaisesti

() melko huonosti
() erittdin huonosti
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30. Saatko tarvittaessa tukea ty6hosi?

. . . silloin
lahes aina usein R
talloin
a) Esimiehelta ) ) O)
b) Kollegoilta (toinen
tyonjohtaja/ ) ) )
tydmaainsinoori/ vastaava
mestari/ ty6paallikkd)
¢) Alaisilta @) @) )

129 (142)

Liite 1(9/17)

en juuri
koskaan

@)

O)

O)

31. Saatko esimieheltasi ohjeita tai maarayksia, jotka ovat keskenaan ristiriitaisia?

() en koskaan
() melko harvoin
() silloin talléin
() melko usein
() jatkuvasti

32. Onko lahipiirissasi henkil6/henkildita, jonka/Zjoiden kanssa voit keskustella
avoimesti tyohon liittyvista tai henkilokohtaisista asioista ja ongelmista?

() kylla
() ei

33. Kuinka monta yrityksesi tydnjohtajaa keskimaarin tydskentelee nykyisella

tyomaallasi?

() O-1
() 2-3
() 4-5

() 6 tai enemman

34. Kuinka monta tyonjohtajaa sinulla on alaisenasi?

() O

() 1-5
() 6-10
() vli 10
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35. Kuinka monta tyontekijaa sinulla on alaisenasi?

QY

() 1-10
() 11-20
() 21-50
() 51-100
() 101-200
() yli 200
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36. Kuinka suuri osa tyfajastasi kuluu tydmaan toimistossa/ konttorilla?

() neljannes tydajasta tai alle
() puolet tyoajasta

() yli puolet tybajasta

() lahes koko tyoaika

37. Kuinka suuri osa tyfajastasi kuluu tytmaalla?

() neljannes tydajasta tai alle
() puolet tybajasta

() vli puolet tybajasta

() lahes koko tybaika

38. Onko sinulla nykyisella tytmaallasi/tyomaillasi ulkomaalaisia tyontekijoita?

[1 kylla

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[] ei

0-10%
11-20%
21-30%
31-40%
41-50%
51-60%
61-70%
71-80%
81-90%
91-100%



131 (142)

Tydterveyslaitos Liite 1 (11/17)

39. Kuinka paljon seuraavat rakennustydmaiden ulkomaiseen ty6voimaan liittyvat
asiat lisaavat tyosi kuormittavuutta?

ei juuri . . . en osaa
. jonkin verran paljon

lainkaan sanoa
a) Tyoturvallisuuden
varmistaminen O O O O
b) Laadun varmistaminen/
laadunvalvonta O O O O
c) Tydehtojen noudattaminen ) ) ) )
d) Erot tydskentelykulttuurissa ) ) ) )
e) Ulkomaalaisten
perehdyttdminen O O O O
f) Viestinta ulkomaisen tyévoiman

O) O) O) O)

kanssa

g) Tiedon antaminen ulkomaisille
tyontekijoille ja tyonantajille O) O) O) O)
suomalaisista tydehdoista

40. Millaisia kokemuksia sinulla on ulkomaalaisten tydntekijoiden kanssa
tyoskentelemisesta? (kerro lyhyesti esimerkkeja)

41. Kuinka usein sinulla on seuraavia vaittamien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia?

Muutaman Muutaman Muutaman
En Kerran Kerran e
kerran kerran .. kerran Paivittain
koskaan kuussa viikossa .
vuodessa kuussa viikossa

a) Tunnen olevani

taynna energiaa, O) O) O) O) O) O) O)

kun teen tyotani

b) Tunnen itseni
vahvaksi ja

vehvarel 12 _ O O O O O O O
tyossani

¢) Olen innostunut

o oatam O O O O O O O
) Tyo inspirol O O O O O O O

minua
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e) Aamulla
herattyani minusta

tuntuu hyvalta

O) O) O)

lahtea toihin

f) Tunnen

tyydytysta, kun
olen syventynyt

@) @) @)

tyohoni

g) Olen ylpea

O) O) O)

tyostani

h) Olen taysin

@) @) @)

uppoutunut tyéhén

i) Kun
tyoskentelen, ty6

vie minut

O) O) O)

mukanaan

42.

@)
O)
O)
@)
O)

43.

O)
@)
O
O)
@)

Pidatko tyotasi tarkeana ja merkittavana?

erittain tarkeana
melko tarkeana
vaikea sanoa

en erityisen tarkeana
en lainkaan tarkeana

Arvostetaanko tyotasi tyoyhteisdssa?

erittain paljon
melko paljon
vaihtelevasti
melko vahan
erittain vahan

O)

@)

O)

@)

O)

O)

@)

O)

@)

O)
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O)

@)

O)

@)

O)

O)

@)

O)

@)

O)

44. Kuinka usein harrastat ruumiillisesti rasittavaa liikuntaa hengastymiseen asti?

(esim. lenkkeilya, hiihtoa, uintia, pallo- tai mailapeleja...)?

O
@)
@)
O)
@)
O)
@)

yli 4 kertaa viikossa

2-3 kertaa viikossa

kerran viikossa

pari kertaa kuukaudessa
kerran kuukaudessa
muutaman kerran vuodessa
en juuri koskaan
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45. Tupakoitko saannéllisesti?

() kylla
() en

46. Kuinka usein juot alkoholia kerralla kuusi annosta tai enemman? (alkoholiannos
kasittaa pullon olutta tai vastaavaa, lasin viinia tai ravintola-annoksen vakevaa
alkoholijuomaa)

() en koskaan

() harvemmin kuin kerran kuukaudessa
() Kkerran kuukaudessa

() kerran viikossa

() péaivittain tai lahes paivittain

47. Minkalainen on terveydentilasi ikaisiisi verrattuna?

() erittdin hyva
() melko hyva

() keskinkertainen
() melko huono
() erittdin huono

48. Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta. Minka
pistemaaran antaisit nykyiselle tydkyvyllesi (nolla tarkoittaa sita, etta nykyisin et
pysty lainkaan ty6hoén)?

taysin. 2 3 4 5 6 7 8 tyokyky
tyokyvyton parhaimmillaan
O) O) O) O) O) O) O O O O) O)

49. Millaiseksi arvioit nykyisen tydkykysi tyosi ruumiillisten vaatimusten kannalta?

() erittdin hyvaksi
() melko hyvéaksi
() kohtalaiseksi

() melko huonoksi
() erittdin huonoksi

50. Millaiseksi arvioit nykyisen tyokykysi tydsi henkisten vaatimusten kannalta?

() erittdin hyvaksi
() melko hyvaksi
() kohtalaiseksi

() melko huonoksi
() erittdin huonoksi
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51. Uskotko, etta terveytesi puolesta pystyt tydoskentelemaan nykyisessa
ammatissasi elakeikdan saakka?

() melko varmasti
() en ole varma
() tuskin

52. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi, ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielta. Tunnetko sina nykyisin tallaista stressia?

() en lainkaan
() vain vahan
() jonkin verran
() melko paljon
() erittain paljon

53. Tunnetko tytdskentelevasi jaksamisesi aarirajoilla?

() en koskaan

() melko harvoin
() joskus

() melko usein

() lahes jatkuvasti

54. Onko yrityksessasi toteutettu seuraavia tyky-toimintoja? Jos ei ole toteutettu,
niin olisiko tarvetta?

ei ole, . _—
.. eiole, eika
on toteutettu mutta olisi
ole tarvetta
tarvetta
a) Tyon riskien kartoitus O) @) O)
b) Tapaturmien torjunta ) ) )
¢) Tydmenetelmien kehittaminen O) O) )
d) Ergonomisten tydtapojen
kehittaminen O O O
e) Tyota helpottavien apuvélineiden O O O
hankinta ja kaytto
f) Melun, poélyn, kemikaalien yms. O O O
haittojen torjunta /hallinta
g) Ensiapukoulutus ) ) )
h) Henkildnsuojainten tarpeen arviointi
O) O) O)

ja hankinta



Tydterveyslaitos

i) Fyysisen kunnon kohentaminen

j) Stressinhallinnan edistaminen

k) Ammattitaidon kehittaminen

) Kuntoutukseen ohjaaminen

m) Terveiden elamantapojen ohjaaminen
n) Tyodyhteisdn kehittdminen

0) Jokin muu, mika

55. Mita arvioit tarpeelliseksi oman tySkykysi sailyttamiseksi?

a) Tyotehtavien jarjestely ja uudelleen
organisointi

b) Tyobaikaa ja -vuoroja koskevat
jarjestelyt

¢) Ammatillista osaamista lisdava
koulutus tai opastus

d) Elamantilanteeseen (tyo, perhe,
taloudellinen tilanne jne.) liittyvien
asioiden selvittely

e) Henkinen tuki
f) Ladkarin antama hoito

g) Fysioterapeutin antama ohjaus ja/tai
hoito

h) Tyokyvyn arviointitutkimus

i) Yksilollinen suunnitelma ty6kyvyn
yllapitdmiseksi

J) Osallistuminen tyon ohella
jarjestettavaan terveytta ja tyossa
selviytymista edistavaan
kuntoutusryhmaan (esim. selka-, niska-
yms ryhmiin)

k) Osallistuminen kuntoutuslaitoksessa
jarjestettavan tyossa selviytymista ja
jaksamista kohentavaan kuntoutukseen

1) Elintapojen muutokset, mitk&?

m) Jotain muuta, mita?

O)
@)
@)
@)
O)
O)
O)

on tarvetta

@)

O)

@)

O)

O)
O)
O)
O)

@)

O)

@)

@)
@)

O)
@)
@)
@)
O)
O)
O)

on jonkin
verran
tarvetta

@)

O)

@)

O)

O)
O)
O)
O)

@)

O)

@)

@)
@)
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O)
@)
@)
@)
O)
O)
O)

ei ole tarvetta

@)

O)

@)

O)

O)
O)
O)
O)

@)

O)

@)

O
@)
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56. Tyota ja tyopaikkoja voidaan muuttaa ja kehittaa. Kehittamistoimissa tarvitaan
yvhteisty6ta ja monen henkilon aktiivisuutta. Onko seuraavissa asioissa tyossasi

kehittamista?

a) Palautteen saaminen lahimmalta
esimiehelta

b) Palautteen saaminen kollegoilta
(toinen tydnjohtaja/ tydtmaainsinori/
vastaava mestari/tyopaallikkd)

¢) Palautteen saaminen alaisilta

d) Tydsuojelun kdytannon vastuun
selkeyttaminen

e) Parempaa tiedotusta oman yrityksen
asioista

f) Koulutusta ty6honottoon liittyvissa
asioissa

g) Tyopaikan yhteisten kokousten
lisddminen
h) Tyo6terveyshuollon kehittaminen

i) Vastuualueiden selkeyttaminen
tyonjohto tehtavissa olevien valilla

J) Suurempi vaikutusmahdollisuus
tybmaalla olevien ulkopuolisten
tahojen toimintaan

k) Tybmaan tyénjohdon keskinaisten
yhteistyémuotojen kehittaminen
1) Rakennusyrityksen tyonjohdon

keskinaisten yhteistydmuotojen
kehittaminen

m) Enemman yhteistydta oman
esimiehen kanssa

kylla,
erittéin
paljon

O)

O)

@)
@)

O)

@)

O)
O)
O)

@)

O)

@)

O)

melko
paljon

O)

O)

@)
@)

O)

@)

O)
O)
O)

@)

O)

@)

O)

jonkin
verran

O)

O)

O
@)

O)

@)

O)
O)
O)

@)

O)

@)

O)

melko
vahan

O)

O)

O
@)

O)

@)

O)
O)
O)

@)

O)

@)

O)

ei, asia on jo
kunnossa

O)

O)

@)
@)

O)

@)

O)
O)
O)

@)

O)

@)

O)
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57. Kuinka tarpeelliseksi koet taitojesi kehittamisen seuraavissa asioissa?

a) Rakennustekninen tietamys

b) Rakennusalan vaara- ja
kuormitustekijoiden hallinta

¢) Esimies- /johtamistaidot

d) Ihmissuhde- ja
vuorovaikutustaidot

e) Stressinhallintakeinot
f) Tietokoneen kayttotaidot
g) Kielitaito

h) Muiden maiden kulttuurien
tuntemus

i) Muuta, mita

ei juuri
lainkaan

@)
O
@)
O

@)
O)
O)

O)
O)

jonkin
verran

@)
@)
@)
@)

@)
O)
O)

O)
O)

paljon

@)
@)
@)
@)

@)
O)
O)

O)
O)

58. Miten haluaisit kehittda rakennustuotannon tydnjohdon tyooloja, hyvinvointia ja

tyoterveyshuoltoa?
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RAKENNUSTUOTANNON TYONJOHDON TYO JA TYOKYKY -KEHITTAMISHANKE
Haastattelurunko tydnjohto
TyOn sisalto

mitd teet vastaavana tyonjohtajana/tydnjohtajana

mikéa on tyon tarkoitus

miten vastuut ja ty6t on jaettu

miten selkea vastuun ja tydn jako on

minkalaista osaamista/ammattitaitoa tydssa tarvitaan

millaisia kokemuksia on tydskentelysta ulkomaalaisten tyontekijoiden kanssa

Yhteistyd (tydmaan sisainen, tydmaiden vélilla, alueen sisdinen, yrityksen sisdinen)

¢ minkalaista yhteisty6ta tehdaan

¢ kenen kanssa yhteistydta tehdaan ja milla valineilla
(tietojarjestelmat, palaverit, keskustelut, jne.)

¢ millaisia ovat palautekaytdnnot ja vaikutusmahdollisuudet

Tyokyky / tydhyvinvointi

mita on tyokyky

millainen tytkyvyn pitaé olla tytnjohtajan tytssa
mita on tydhyvinvointi

mitka tekijat heikentavat tydkykya/tydhyvinvointia
mitka tekijat edistavat tyokykya/tydhyvinvointia

Tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin edistaminen
¢ mitad olet itse tehnyt tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin edistamiseksi

¢ mitd tydnantaja on tehnyt tydkyvyn ja tythyvinvoinnin edistamiseksi
¢ mitd tybdterveyshuolto on tehnyt tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi

Tyon kehittaminen

¢ minkalaisia kehittamistoimia viimeisen 20 vuoden aikana on tehty
¢ minkalaisia kehittamistoiveita tulevaisuutta ajatellen

Muuta kerrottavaa/Zkeskusteltavaa
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Haastattelurunko, esimiehet

TyOn sisalto

mitd vastaava tyonjohtaja/tydnjohtaja tekee

mikéd on vastaavan tyonjohtajan/tydnjohtajan tyon tarkoitus

millainen on hyva vastaava tyonjohtaja/tydnjohtaja

minkalaista osaamista/ammattitaitoa vastaavan tyonjohtajan/tyénjohtajan tydssa

tarvitaan

miten vastuut ja ty6t on jaettu, esim. suunnitteluvaihe, yllattavat tilanteet

millaiset ovat vastaavien tyonjohtajien/tyonjohtajien urakehitysmahdollisuudet
(koulutus, eteneminen)

millaisia kokemuksia on tydskentelysta ulkomaalaisten tyontekijoiden kanssa

Yhteistyd (tydmaan sisainen, tydmaiden vélilla, alueen sisdinen, yrityksen sisdinen)

minkalaista yhteisty6ta tehdaan
kenen kanssa yhteistydta tehdaan ja milla valineilla
(tietojarjestelmat, palaverit, keskustelut, jne.)
miten selkea vastuun ja tydn jako on
millaisia ovat vastaavan tyonjohtajan/tydnjohtajan palautekaytannét ja
vaikutusmahdollisuudet
kuinka mahdollistetaan vastaavien tydnjohtajien/tydnjohtajien keskinainen tuki

Tyokyky / tydhyvinvointi

mita on tyokyky

millainen tytkyvyn pitaé olla tytnjohtajan tytssa

mita on tydhyvinvointi

mitka tekijat heikentavat tyokykya/tydhyvinvointia vastaavan
tyonjohtajan/tyonjohtajan tydssa

mitka tekijat edistavat tyokykya/tydhyvinvointia vastaavan tydnjohtajan/tyénjohtajan
tydssa

Tyokyvyn ja ty6hyvinvoinnin edistaminen

mitd olet esimiehena tehnyt vastaavien tydnjohtajien/tydnjohtajien tydkyvyn ja
tydhyvinvoinnin edistamiseksi

mitad yritys tybnantajana on tehnyt tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistamiseksi
mita tyodterveyshuolto on tehnyt tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi
millaisia odotuksia on tyoterveyshuollon toiminnan suhteen

Tyon kehittaminen

minkalaisia kehittamistoimia viimeisen 20 vuoden aikana on tehty
minkalaisia kehittamistoiveita tulevaisuutta ajatellen

Muuta kerrottavaa/Zkeskusteltavaa
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SUOSTUMUS

RAKENNUSTUOTANNON TYONJOHDON TYO JA TYOKYKY -KEHITTAMISHANKE

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on selvittda rakennustuotannon tyémaalla toimivan
tyonjohdon tyonkuvaa, tyon kuormitus- ja vaaratekijoita, terveydentilaa ja henkista
hyvinvointia sek& verrata niitd aiempien selvitysten tuloksiin. Tavoitteena on kehittaa ja
loytdd yhdessa toimintatapoja, joilla voidaan edistaa ja yllapitad tydomaalla toimivan
tyonjohdon tyotd, tyooloja ja tyokykya. Hanke koostuu kolmesta osasta: kyselytut-
kimuksesta rakennustuotannon tyodnjohtajille ja tyopaallikdille, haastattelututkimuksesta
tyopaallikoille, tydnjohtajille ja tydterveyshoitajille ja tyon havainnoinnista tyomailla seka
kehittamistoimenpiteista tyon ja tyokyvyn vyllapitamiseksi ja edistamiseksi. Hankkeen
toteuttavat TyoOterveyslaitoksen tutkijat ja asiantuntijat. Lisatietoa hankkeesta saa
erikoistutkija Minna Savinaiselta, p. 030 474 8660.

Haastatteluaineisto on luottamuksellista ja aineistoa kaytettaessa huolehditaan siita,
ettd kenenkaan henkildllisyytta ei voida tunnistaa. Aineistoa kaytetdan hankkeen lop-
puraportoinnissa ja yrityskohtaisissa kehittamispajoissa. Aanitteet tuhotaan hankkeen
paattymisen jalkeen. Sekéd henkildilla ettda organisaatioilla on oikeus tarkistaa heitéa

koskevat osuudet ennen julkaisemista.

Olen saanut riittavasti tietoa kehittamishankkeesta. Olen tietoinen, etta
kerattya aineistoa kaytetadn hankkeen loppuraportissa ja kehittamispajoissa.
Suostun aineiston kayttodn ko. tarkoituksiin. Kaikki aineisto on luottamuksel-
lista.

Tiedan, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja etta voin Kkieltad itseani
koskevan aineiston k&yton myds jalkeenpain.

Paikka aika / 2011

Allekirjoitus

Nimenselvennys

Yhteystiedot

Vastaanottajan allekirjoitus

Nimenselvennys

TyOterveyslaitos
Uimalankatu 1 (PL 486), 33101 Tampere, www.ttl.fi
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SUOSTUMUS

RAKENNUSTUOTANNON TYONJOHDON TYO JA TYOKYKY -KEHITTAMISHANKE

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on selvittda rakennustuotannon tyémaalla toimivan
tyonjohdon tyonkuvaa, tyon kuormitus- ja vaaratekijoita, terveydentilaa ja henkista
hyvinvointia sekd verrata niitd aiempien selvitysten tuloksiin. Tavoitteena on kehittaa ja
loytad yhdessa toimintatapoja, joilla voidaan edistaa ja yllapitad tydomaalla toimivan
tyonjohdon tyotd, tyboloja ja tyokykya. Hanke koostuu kolmesta osasta: Kkyselytut-
kimuksesta rakennustuotannon tyodnjohtajille ja tyopaallikdille, haastattelututkimuksesta
tyopaallikoille, tydnjohtajille ja tydterveyshoitajille ja tyon havainnoinnista tyomailla seka
kehittamistoimenpiteista tyon ja tyokyvyn vyllapitamiseksi ja edistamiseksi. Hankkeen
toteuttavat TyoOterveyslaitoksen tutkijat ja asiantuntijat. Lisatietoa hankkeesta saa
erikoistutkija Minna Savinaiselta, p. 030 474 8660.

Tybmaalla keréatty ja kuvattu aineisto on luottamuksellista. Aineistoa kaytetaan vain
ko. kehittamishankkeen oman yrityksen tyodpajoissa ja hankkeen Kkirjallisessa lop-
puraportissa siten, ettei yritysta tai henkil6a/henkiloitd pystytd tunnistamaan. Aineisto
tuhotaan hankkeen paattymisen jalkeen. Seka henkil6illa ettd organisaatioilla on

oikeus tarkistaa heita koskevat osuudet ennen julkaisemista.

Olen saanut riittavasti tietoa kehittamishankkeesta. Olen tietoinen, etta
kerattya aineistoa kaytetadn hankkeen loppuraportissa ja kehittamispajoissa.
Suostun aineiston kayttodn ko. tarkoituksiin. Kaikki aineisto on luottamuksel-
lista.

Tiedan, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja etta voin Kkieltdd itseani
koskevan aineiston k&yton myds jalkeenpain.

Paikka aika / 2011

Allekirjoitus

Nimenselvennys

Yhteystiedot

Vastaanottajan allekirjoitus

Nimenselvennys

TyOterveyslaitos
Uimalankatu 1 (PL 486), 33101 Tampere, www.ttl.fi
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SUOSTUMUS

RAKENNUSTUOTANNON TYONJOHDON TYO JA TYOKYKY -KEHITTAMISHANKE

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on selvittda rakennustuotannon tyémaalla toimivan
tyonjohdon tyonkuvaa, tyon kuormitus- ja vaaratekijoita, terveydentilaa ja henkista
hyvinvointia sekd verrata niitd aiempien selvitysten tuloksiin. Tavoitteena on kehittaa ja
loytad yhdessa toimintatapoja, joilla voidaan edistaa ja yllapitad tydomaalla toimivan
tyonjohdon tyotd, tyboloja ja tyokykya. Hanke koostuu kolmesta osasta: Kkyselytut-
kimuksesta rakennustuotannon tyodnjohtajille ja tyopaallikdille, haastattelututkimuksesta
tyopaallikoille, tydnjohtajille ja tydterveyshoitajille ja tyon havainnoinnista tyomailla seka
kehittamistoimenpiteista tyon ja tyokyvyn vyllapitamiseksi ja edistamiseksi. Hankkeen
toteuttavat TyoOterveyslaitoksen tutkijat ja asiantuntijat. Lisatietoa hankkeesta saa
erikoistutkija Minna Savinaiselta, p. 030 474 8660.

Tyobpajoissa keratty ja kuvattu aineisto on luottamuksellista. Aineistoa kaytetaan vain
ko. kehittamishankkeen oman yrityksen tyopajoissa ja hankkeen kirjallisessa loppu-
raportissa siten, ettei yritysta pystyta tunnistamaan. Aineisto tuhotaan hankkeen
paattymisen jalkeen. Sekéd henkildilla etta organisaatioilla on oikeus tarkistaa heita

koskevat osuudet ennen julkaisemista.

Olen saanut riittavasti tietoa kehittamishankkeesta. Olen tietoinen, etta
kerattya aineistoa kaytetdadn hankkeen loppuraportissa. Suostun aineiston
kayttoon ko. tarkoituksiin. Kaikki aineisto on luottamuksellista.

Tiedan, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja etta voin Kkieltdd itseani
koskevan aineiston k&yton myds jalkeenpain.

Paikka aika / 2011

Allekirjoitus

Nimenselvennys

Yhteystiedot

Vastaanottajan allekirjoitus

Nimenselvennys

TyOterveyslaitos
Uimalankatu 1 (PL 486), 33101 Tampere, www.ttl.fi
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