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The Bachelor's thesis looked at factors affecting the job satisfaction of project per-

sonnel. The target was to highlight the importance of job satisfaction and examine

the well-being of the construction site staff within the commiccioning company. The
thesis also aimed at bringing forward observations and possible means to improve

the job satisfaction and improve the organisation's activities.

Evaluating job satisfaction and understanding its dynamics, and its influencing factors
were the key in the research process. The project was performed by studying infor-
mation available on the matter, based on which a survey of job satisfaction was cre-
ated for the personnel. Surveys were completed through interviews, and the re-
sponses were compiled to a united presentable form.

The total average of all responses gathered in the job satisfaction survey was 4.1 on
a scale of 1-5. The fact that the employees are doing well is important information for
the company. According to the survey, the worst performing areas currently are com-
munication, receiving feedback, and the management. Therefore, their improvement
should be given special attention going forward.
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1 Johdanto

Tama insindorityo kasittelee talotekniikka-alan yrityksen tydomaahenkiloston ty6-
tyytyvaisyytta ja -hyvinvointia, joka on keskeinen tekija yrityksen menestyk-
sessa, silla tydbvoima on alan tarkeimpié resursseja. Tydssaan viihtyvat ja moti-
voituneet tyontekijat ovat yksi yrityksen tarkeimmista voimavaroista. Tyon tavoit-
teena on syventya tyotyytyvaisyyden seka -hyvinvoinnin osa-alueisiin ja selvit-
taa kohdeyrityksen tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja motivaatiota tydskennella yri-
tyksessa. Tydssa on hyddynnetty insin6orityon tekijan omaa kokemusta, jota on

kertynyt kohdeyrityksessa tyoskentelyn myota.

Tyon tilaajana on suomalainen yritys, joka on osa eurooppalaista konsernia.
Kohdeyritys on yksi isoista talotekniikan toimijoista ja sen toiminnan paapaino
on uudis- ja saneerausprojekteissa, huolto- sekd kunnossapitopalveluissa ja
teknologian kehityksessa osana ymparistoystavallisempaa tulevaisuutta. Yrityk-
sellda on useita toimipisteita ympari Suomen ja asiakaskunta on laaja, hankkeita
on toteutettu esimerkiksi julkiselle sektorille, rakennuttajille ja teollisuuteen.

Projekti on suunnattu kohdeyrityksen yksikkdon, joka toimii asuntorakentamisen
parissa. Tyotyytyvaisyystutkimus on kohdistettu yksikoén tydntekijéihin, jotka
tyoskentelevat padpainotteisesti asuintalojen uudisrakennustyémaalla aliura-
koitsijana ja ovat koulutukseltaan LVI- tai sahkdasentajia.

Insindoritydssa perehdytaan tydhyvinvoinnin ja -motivaation aihepiirista keréat-
tyyn tietoon seka teoriaan. Osana projektia henkildstolle kehitetaan tyotyytyvai-
syyskysely, johon kohdeyrityksen tyontekijat vastaavat. Tulokset analysoidaan
ja vastauksista luodaan johtopaatoksia tamanhetkisen tyohyvinvoinnin tilasta.
Johtopaatosten pohjalta laaditaan suosituksia ja kehitysehdotuksia, joiden
avulla pyritddn mahdollisimman mydnteisen tydilmapiirin rakentamiseen. Kera-
tyn tiedon perusteella prosesseja voidaan tulevaisuudessa kehittda ja muokata,
jotta tyontekijan motivaatio ja halu tydskennelld kohdeyrityksessa on mahdolli-

simman korkea.



2 Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn malleja

Tybhyvinvointi ja tydkyky ovat tarkeita kasitteita, jotka liittyvat tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja suoriutumiseen tytelamassa. Ne ovat lahekkéin yhteydessa toi-

siinsa, mutta kasittelevat hieman eri nakokulmia.

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, jonka keskitéssé on kokemus siita, kuinka
ihminen ty6sséaan voi. Se tarkoittaa tyontekijan fyysistd, psyykkista ja sosiaalista
hyvinvointia tyéssa. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat kuten tydolot,

tydn ominaisuudet ja yksildlliset tekijat. (1.)

Tyokyky koostuu tyontekijan voimavarojen ja tyéhon liittyvien tekijdiden muo-
dostamasta kokonaisuudesta, kyvysta suoriutua tydsta ja sen vaatimuksista. Se
kattaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kyvyn selviytya tyon kuormituksesta.
Hyva tyokyky edellyttad, etta yksilon voimavarat ja tyon vaatimukset ovat tasa-

painossa. (2.)

Tyobhyvinvointi ja tydkyky ovat molemmat keskeisia tekijoita menestyksek-
kaassa tyoelamassa. Hyva tyohyvinvointi edistaa tyokykya ja painvastoin. Orga-
nisaatiot voivat edistad seka tydhyvinvointia etta tyokykya tarjoamalla sopivia
tydolosuhteita, tukemalla tydntekijdiden kehittymistd, tarjoamalla terveyspalve-

luita ja luomalla kannustavan ja avoimen ilmapiirin.

2.1 TyOhyvinvoinnin kartta

Tampereen yliopiston tydhyvinvoinnin tutkimusryhma on luonut tyéhyvinvoinnin
kokonaisvaltaisen mallin, joka kulkee nimella tyéhyvinvoinnin kartta. Sen avulla
voidaan perehtya tydhyvinvoinnin osa-alueisiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin.

Kuvassa 1 on kuvakaappaus sivustolta. Kartan termeista napauttamalla saa li-

satietoa esitetyista aiheista. (3.)



TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

ILMENTYMAT

HYVINVOINTI &> PAHOINVOINTI

. . 6 Qi Leipaan-

VAIKUTUKSET

YKSILOTASOLLA ORGANISAATIOTASOLLA
Tuloksellisuus * Tuottavuus ja tuloksellisuus
Tyotyytyvaisyys Sairauspoissaolot
Tyomotivaatio Vaihtuvuus
Tyomoraali Tyonantaja- ja yrityskuva
Tyoyhteisotaidot Asiakas/kdyttajaystéavallisyys
Tyokyky ja terveys

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin kartta (3).

Tyohyvinvoinnin mallista on luotu kartta, jossa osa-alueet jaotellaan seuraa-
vasti: tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, ilmentymat eli henkilén kokemus

omasta hyvinvoinnista ja havaitut seuraukset seka vaikutukset.



2.1.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvoinnin kartassa vaikuttaviin tekijoihin litetdén organisaation rakenne
ja toiminta, johtamistyyli, tydyhteison toimivuus, tydn organisoinnin tapa seka

yksilén vastuu omasta hyvinvoinnistaan. (3.)

Organisaatioilla on merkittava rooli tydpaikan tyéhyvinvoinnin parantamisessa.
Se, miten henkiléstdd kohdellaan ja miten organisaatio toimii, vaikuttaa suoraan
siihen, miten yksilot kokevat oman hyvinvointinsa tydssaan. Muita vaikuttavia
tekijoita ovat muun muassa organisaation kulttuuri, rakenne, toimintatavat ja

kaytannot, seka mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan tyéssaan. (3.)

Myds yksildlla on vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Se, kuinka henkilé hoitaa
omaa fyysista ja henkista toimintakykyaan, vaikuttaa tydhyvinvointiin usein eri
tavoin. Hyvinvointi ja tyon koettu kuormittavuus riippuu usein monista yksilolli-
sista tekijoista, kuten esimerkiksi henkisesta vahvuudesta, ammattitaidosta ja
tyokokemuksesta. Lisaksi siihen vaikuttavat myos palautuminen seka yksilolliset

piirteet. Sama ty6tehtava voi herattaa erilaisia tunteita eri tyontekijoissa. (3.)

TyoOyhteisolla on keskeinen rooli siin&, miten yksilo kokee oman tyohyvinvoin-
tinsa. Saatu tuki muilta ihmisilta edistaa tyéhyvinvointia ja auttaa vahentamaan
uupumuksen tunnetta. Toisaalta huono tydilmapiiri ja erimielisyydet tydyhtei-
sOssa aiheuttavat kuormitusta tyontekijoille. Lisaksi yksin tydoskentely ilman so-

siaalista vuorovaikutusta voi olla hyvin kuluttavaa. (3.)

Itse ty6lla on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Jokaisessa tydtehtavéassa on
erilaisia tekijoita, jotka voivat joko tukea tai kuormittaa tyontekijan hyvinvointia.
Kuormitusta voi lisata esimerkiksi tyon kiireellisyys ja ristiriitaiset vaatimukset.

Tybn voimavaroja taas ovat muun muassa selkeat tavoitteet ja mahdollisuudet

vaikuttaa siihen, miten tyo tehdaan. (3.)

Johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin johtamistyylin ja organisaatiossa toteutet-
tavien tyohyvinvointitoimenpiteiden kautta. Johtamisella voidaan vaikuttaa tyon

hallintaan, tyGilmapiiriin ja oikeudenmukaisuuden tunteeseen, myds johtamisen



vuorovaikutteisuus tukee tydhyvinvointia. Tutkimuksissa on havaittu, etta palve-
leva johtaminen ja positiivinen johtajuus lisaa tyéhyvinvointia. (3.) Palveleva joh-
taminen tarkoittaa sita, ettéd esihenkilo keskittyy alaistensa tarpeiden ymmarta-

miseen ja menestyksen tukemiseen. Vanhanaikainen tapa johtaa jatkuvien kas-

kyjen ja rangaistusten nojalla ei ole motivoivaa.

2.1.2 Tyohyvinvoinnin ilmentymat

Tarked osa tyohyvinvoinnin analysointia on hyvinvoinnin ilmentymat. Ne kerto-
vat siita millaiseksi henkild kokee hyvinvointinsa. llmentymia voi olla monenlai-
sia ja ne voivat olla positiivisia tai negatiivisia. Tyéhyvinvoinnin kartassa maini-

taan esimerkiksi flow-tila, tyén imu, ty6tyytyvaisyys, stressi ja uupumus. (3.)

Flow-tilassa tehtavan haasteet ja tyontekijan taitotaso tadydentavat toisiaan.
Flow-tilassa oleminen tarkoittaa syventymistéa tyotehtavaan, ajan unohtamista,

ja tunnetta siitd, etta asiat sujuvat kuin itsestaan. (3.)

Ty6n imu viittaa myodnteiseen tunne- ja motivaatiotilaan, joka syntyy virittynei-

syydestd, aktiivisuudesta ja myonteisesta tunnetilasta. Kun tydntekija on taynna
energiaa ja kokee positiivisia tunteita tydssa, kokee han tyén imua. Tahan tilaan
liittyvat osittain samankaltaiset kokemukset kuin flow-tilassa, joka tarkoittaa tar-

mokkuuden, omistautumisen ja syventymisen tuntemuksia. (3.)

Tyotyytyvaisyys heijastaa sitd, kuinka hyvin henkild tuntee sopeutuvan ty6-
honsa. Se kytkeytyy myonteiseen tunnetilaan, joka tyon tekemisesta syntyy.
Tama on seurausta monista tekijoista, kuten motivaatiosta, onnistumisesta
tydssa ja sen kiinnostavuudesta. Sen liséksi siihen yhdistyy ymparistoon liittyvia
asioita, kuten palkkiot, sosiaaliset suhteet, tyon jarjestelyt ja sen tarjoama va-
kaus. (3.)

Tyossa koettu stressi syntyy tilanteesta, jossa tyon vaatimukset tuntuvat olevan
suuremmat kuin mihin tyéntekija uskoo pystyvansa. Stressin voi ajatella synty-
van, kun tyopaikan asettamat odotukset ylittavéat sen, mihin tydntekija kokee

pystyvansa. Stressi voi aiheutua monenlaisista muutoksista, olivat ne sitten



myonteisia tai kielteisid. Reaktio stressiin vaihtelee yksil6ittain, riippuen heidan
nakemyksistaan ja asenteistaan. Hetkellinen stressi ei yleensa ole haitallista,
mutta jos se jatkuu pitkaan, se voi vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiin ja johtaa

uupumukseen. (3.)

Ty6uupumus on tydelaman hairiétila, johon kuuluvat voimakas vasymys, kyyni-
syys ja alentunut itsetunto. Se ei ole varsinaisesti sairaus itsessaan, mutta se
voi pitkittyessaan johtaa muihin vakaviin sairauksiin, kuten masennukseen ja

unihairisihin. (3.)

2.1.3 Seuraukset ja vaikutukset

Tyohyvinvoinnilla on huomattavia vaikutuksia seka yksilo- ettd organisaatiota-
solla. Hyvinvointi tydssa parantaa tuottavuutta ja tuloksellisuutta, seka liséa po-
sitiivista ilmapiiria tyoyhteisdssa. Lisaksi se vahentaa sairauspoissaoloja ja vaih-
tuvuutta. Tyopaikka, jossa panostetaan tyontekijoiden hyvinvointiin, houkuttelee
myos tyonhakijoita. TAma voi parantaa organisaation mainetta ja kilpailukykya

rekrytointimarkkinoilla. (3.)

Tyohyvinvointi ja tydkyky ovat monimutkaisia kasitteita. Ne riippuvat monista te-
kijoista ja niilla on syvallinen vaikutus seka yksilon ettd organisaation toimin-
taan. (3.) Panostaminen ty6hyvinvointiin voi auttaa saavuttamaan monia myon-
teisia tuloksia, kuten luomaan terveemman, tyytyvaisemman seka tuottavam-

man tydyhteison (1) ja menestyksekkaén organisaation (3).

2.2 Tyokykytalo

Tyokykya voidaan havainnollistaa tyoterveyslaitoksen professori Juhani limari-
sen kehittaman tyokykytalon avulla. Talo perustuu tyokyvysta tehtyihin tutkimuk-
siin. Kuvassa 2 on Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo, jossa tytkyvyn muodostaa
nelja kerrosta, joista ensimmainen kerros kuvaa terveytta ja toimintakykya, pe-
rustaen pohjan tyokyvylle. Tahan sisaltyy fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen

toimintakyky seka terveys. (4.)



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteis ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

- » TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

Kuva 2. Tyoterveyslaitoksen tytkykytalo (4).

Toinen kerros koostuu osaamisesta, joka sitoo yhteen koulutuksen, ammatilli-
sen osaamisen seka jatkuvan oppimisen tyéelaméan varrella. Viime vuosina ta-
man kerroksen merkitys on kasvanut, silla vaatimukset seka tyokyvyn etta

osaamisen suhteen ovat kasvussa kaikilla toimialoilla. (4.)

Kolmannessa kerroksessa on arvot, asenteet ja motivaatio. Henkilékohtaisella
asenteella on suuri merkitys tyokykyyn ja tydssa jaksamiseen, se voi vahvistaa
tai heikentaa tyokykya. Kun tyon kokee tarkeéksi ja sopivan vaativaksi voi se
vahvistaa tyokykya, mikali tyota taas ei koe mielekkaana tai sen tekeminen tun-
tuu merkityksettomaltd, vaikuttaa se tyokykyyn negatiivisesti. Kolmannessa ker-
roksessa yhdistyy myoés henkilokohtaisen elaman ja tydelaman sovittaminen yh-
teen. (4.)

Talon ylimmassa kerroksessa paino siirtyy yksilon vastuusta tyohon ja tydnanta-

jaan: johtaminen, tyéyhteiso ja tydolot. Esihenkil6illa ja johtajilla on keskeinen



rooli tassa kerroksessa, silla heilla on vastuu tyépaikan toiminnan organisoin-

nista ja kehittamisesta tyokyvyn yllapitamiseksi. (4.)

Tyokykyyn vaikuttavat my6s perhe, l&hiyhteiso ja toimintaymparisto, jotka ym-

paroivat kuvassa tyokykytaloa. Vastuussa tyokyvysté ovat siis yhdessa tyonte-
kija, yritys ja yhteiskunta. Talon kaikkia kerroksia on kehitettava ja pyrittava yh-
teensovittamaan tekijdiden muuttuessa tyéuran varrella. Tyokykytalo sailyy va-

kaana ja toimintakykyisend, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. (4.)

2.3 Motivaatio

Motiivit synnyttavat motivaation. Ne ovat ihmisen tarpeiden, halujen, viettejen,
palkkioiden ja rangaistusten ilmaisuja. Motiivit ohjaavat toimintaa kohti tiettyja
paamaaria, ja ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatio on tila,
joka syntyy naiden motiivien vaikutuksesta. Se kuvastaa kuinka innokkaasti ja
energisesti henkild toimii ja mihin héanen kiinnostuksensa kohdistuu. (5.)

2.3.1 Tybmotivaatio

Tyomotivaatio on tarkea osa yksilon ja tydyhteison hyvinvointia ja menestysta.
Tybmotivaatio viittaa siihen, mik& saa yksilon innostumaan, sitoutumaan ja suo-
riutumaan tyotehtavistdan. Se on voima, joka ajaa toimimaan ja tavoittelemaan
tydssa asetettuja paamaaria. Tydomotivaatioon vaikuttavat monenlaiset tekijat, ja

se voi vaihdella yksiloittain seka eri elamanvaiheissa. (6.)

Tekijoita, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ovat esimerkiksi palkitseminen: pal-
kat, bonukset, ylennykset ja muut taloudelliset edut seka myos arvostuksen ja
kiitoksen saaminen. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, tehtaviin ja tavoittei-
siin voi lisata motivaatiota. Monet ihmiset motivoituvat haasteista ja mahdolli-
suudesta kehittyd seka oppia uusia asioita tydssaan, kun yksilo kokee tyonsa
olevan merkityksellista ja vaikuttavaa, se voi lisatéd motivaatiota. My6s positiivi-

nen tyoymparisto, hyvat tydsuhteet ja yhteistyd voivat innostaa tyontekijoita. (6.)



2.3.2 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jaotella siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen moti-
vaatio tarkoittaa sita, ettéd henkild kokee mielenkiintoa ja nautintoa tekemastaan
toiminnasta tai tehtavasta. Tama motivaation muoto pohjautuu sisaisiin tekijoi-
hin, kuten henkilékohtaisiin kiinnostuksen kohteisiin, arvoihin ja haluun oppia
uutta. Sisdisesti motivoitunut henkil® voi tuntea tyydytysta ja iloa saavuttaes-
saan tavoitteitaan, ja h&n saattaa kokea tehtavan itsessaan palkitsevana seka
tarkeana. Sisdinen motivaatio kantaa monesti pitkalle. (7.)

Ulkoinen motivaatio liittyy tilanteeseen, jossa yksilo suorittaa tehtavan tai paa-
see tavoitteeseen ulkoisten kannustimien vuoksi, eiké itse toiminnan takia. Teh-
tavasta suoriudutaan esimerkiksi rahan, palkintojen, tai muiden ulkoisten etujen
saamiseksi. Tama tarkoittaa sita, ettd motivaatio perustuu ulkoisiin palkkioihin
tai rangaistuksen valttamiseen, eika sisaiseen mielihyvaan tai todelliseen kiin-

nostukseen. (5.)

Ihmiset voivat kokea seké sisaista etta ulkoista motivaatiota eri tilanteissa ja eri
tehtavissa. Ideaalitilanteessa ty6 ja toiminta synnyttavat sisaista motivaatiota,
silla sisdinen motivaatio liittyy usein pitkaaikaiseen sitoutumiseen, parempaan
tyon laatuun ja tyytyvaisyyteen. Ulkoinen motivaatio voi olla hyodyllista tietyissa
tilanteissa, mutta se on monesti lyhytkestoista ja haasteellista yllapitaa pitkalla

aikavalilla. (5.)

Tavoitteena on pyrkia luomaan tydymparistoja ja -tehtavia, jotka tukevat seka
sisdista motivaatiota etta ulkoista palkitsemista, jotta tydntekijat voivat tuntea in-

nostusta ja tyydytysta tyostaan.

2.3.3 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on Abraham Maslowin, yhdysvaltalaisen psykologin
vuonna 1943 kehittdma motivaatioteoria. Se perustuu tarpeisiin ja niiden vaiku-
tuksiin, teoria on nykyaankin kaytdssa ja sit sovelletaan etenkin tydpsykologi-

assa. (8.)
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Kuvassa 3 Maslowin teoria kuvataan pyramidin muodossa, jossa on viisi eri ker-
rosta. Keskiossa on hierarkia siitd, kuinka alimman tason tarpeet tulee tulla tyy-

dytetyiksi, ennen kuin henkild alkaa tavoitella ylemmaé&n tason tarpeita. (8.)

Self-fulfillment
needs

Self-
actualization:
achieving one's

full potential,
including creative
activities

Esteem needs:

prestige and feeling of accomplishment Psychological

needs
Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

Safety needs:
security, safety Basic
Physiological needs: e
food, water, warmth, rest

Kuva 3. Maslowin tarvehierarkia pyramidina (8).

Alimmalla tasolla on perustavanlaatuiset tarpeet, jotka liittyvét biologiseen sel-
viytymiseen. Ne ovat fysiologisia valttamattdmia tarpeita, jotka ovat elintarkeita
selviytymiselle ja niité ovat esimerkiksi ruoan saanti, sopivan ruumiinlampétilan

yllapitaminen seka hengittaminen. (8.)

Pyramidin toisessa kerroksessa on tarve turvallisuuden tunteesta, pyrkimyk-
sesta saannollisyyteen ja luotettavuuteen. Taméa voidaan liittdd myos tyoympa-
ristdon. Tydymparistdn on oltava turvallinen, jotta yksil6 voi saavuttaa motivaa-
tiota tyota kohtaan. Tydelamassa oleellisia turvallisuuden tekijoita ovat myos ta-

loudellinen ja psykologinen turvallisuus. Taloudellinen turvallisuus voi jarkkya,
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mikali organisaation taloudellinen tilanne on haastava ja joudutaan harkitse-
maan esimerkiksi henkiléstovahennyksia. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa
turvallista ymparistda, jossa henkilon on helppo jakaa mielipiteitaan ja esittaa

ideoita prosessien parantamiseksi. (8.)

Seuraavassa kerroksessa kasitellaan tarpeita, jotka liittyvat sosiaalisiin suhtei-
siin, kuten vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa, ystavyyksiin seka rak-
kauteen ja yhteisdssa toimimiseen. Tydelamassa ei yleensa ole mahdollista va-
lita tyOtovereita, joten sosiaalisten taitojen kehittdmiseen ja positiivisen vuoro-

vaikutuksen tukemiseen tytpaikalla kannattaa panostaa. (8.)

Neljas taso kuvaa tarvetta saada tunnustusta. Ihmiselld on tarve tuntea itsensa
ja saavutuksensa tarkeéksi. Tarve vaihtelee yksildiden valilla ja siihen vaikuttaa
myds kulttuuri. Tyontekija haluaa kokea, ettd hanta kunnioitetaan ja hanen suo-

ritustansa ja panosta tydhon pidetaan merkittavana. (9.)

Viimeisella eli viidennella tasolla on itsenséa kehittamisen/toteuttamisen tarpeet.
Yksilo voi hyddyntaa tydossaan kaikkea osaamistaan, taitojaan ja kykyjaan taysi-
painoisesti seké tuntea henkilokohtaista kasvua ja edistystd. Nama positiiviset

tunteet auttavat kasvattamaan itseluottamusta. (8.)

Vaikka useat tutkijat ja tutkimukset yhtyvat Abraham Maslown tarvehierarkiaan,
teoria on kuitenkin saanut osakseen myds kritiikkid. Jotkin tutkimukset viittaa-
vatkin siihen, etta vaikka perustarpeet eivat tayttyisikaan, itseoivallus ja tunnus-
tuksen saaminen ovat merkityksellisia tekijoita. Kritiikista huolimatta Maslown

teoria on ollut merkittava edistysaskel psykologian kehityksessa. (9.)

2.3.4 Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria on Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin vuonna 1985
kehittdma teoria motivaatiosta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista.
Itseohjautuvuusteoria keskittyy sisaisen ja ulkoisen motivaation vastakkainaset-

teluun.
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Kuvassa 4 nakyy, kuinka teoria rakentuu kolmen perustarpeen ymparille, joita

ovat autonomia, kyvykkyyden tunne ja yhteenkuuluvuus. (10.)

OSAAMINEN/KYVYKKYYS

(Competence)

MOTIVAATIO

OMAEHTOISUUS YHTEENKUULUVUUS
(Autonomy) (Relatedness)

Kuva 4. Itseohjautuvuusteorian kasitteet (11).

Yksilot kokevat autonomian ja itsenaisyyden tarvetta. He haluavat kokea teke-
vansa paatoksen itse, jolloin syntyy tunne vapaudesta ja vaikutusvallasta. On
tarkeda saada tehda asioita omalla tavalla ja kehittd& omia toimintatapoja ja ru-
tiineja itsendisesti, silla turhan tarkkaan maaritellyt rajat toiminnassa voivat han-
kaloittaa motivoitumista. Jos vastuu kuitenkin keraantyy yksilolle ja esteet tuntu-
vat liian suurilta ylitettaviksi, on autonomia liiallista ja tydntekija voi kokea sen
taakkana. (12.)

Kyvykkyyden tunteella viitataan siihen, ettd henkildlla on taitoa seké osaamista
ja han tuntee itsensa riittdvan patevaksi suoriutumaan erilaisista olosuhteista ja
oppimaan uutta. Tydssa han tuntee edistyvansa, onnistuu parantamaan amma-
tillisia taitojaan sekéa kasvamaan tyontekijana, ja ihmisena epaonnistumisten
kautta. Esteiden voittaminen luo tyytyvaisyyttd ja vahvistaa uskoa omiin kykyi-
hin. (12.)



13

Yhteisollisyys on luontainen ja aarimmaisen tarkea osa ihmisyytta. lhminen ha-
luaa kokea laheisyyttd ja antaa seka vastaanottaa valittimisen tunnetta ja huo-
lenpitoa. Tybelamassa voi harvoin valita keiden kanssa on tekemisissa ja siksi
on parjattava monenlaisten ihmisten kanssa. Innostavassa ja rohkaisevassa
ymparistossa motivoituminen on helpompaa, vaikka tyotehtavat eivat aina olisi-

kaan suosikkeja. (12.)

Psykologisten perustarpeiden tyydyttdminen vaikuttaa motivoitumiseen. Kun ih-
minen saa tekeméastaan toiminnasta mielihnyvaa ja kokee sen itselleen merkityk-
selliseksi, on hdnen motivaationsa sisaista. Ulkoisesti motivoitunut yksilé pyrkii
saamaan suorituksestaan palkkion tai valttdmaan jonkin rangaistuksen. Itseoh-
jautuvuusteorian perusajatuksen mukaan ihmisilla on keskeinen tarve kokea
omaehtoisuutta ja sen vuoksi sisdinen motivaatio kantaa usein ulkoista motivaa-
tiota pidemmalle. Siitd huolimatta Ryan ja Deci ovat esittanet, etta myos ulkoi-
nen motivaatio voi olla autonomista. On mahdollista motivoitua autonomisesti
oivaltaessaan tyon tarpeellisuuden ja saadessaan siitd syvallisen kasityksen.
(10.)

Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria eroaa Maslowin tarvehierarkiasta siten,
ettd itseohjautuvuusteoriassa ihmisen kolme paatarvetta eivat ole hierarkki-
sessa jarjestyksessa tai jatkumoa toiselle, vaan jokainen henkil6 jakaa samat
perustarpeet ja ne ovat valttamattomia motivaation ja tyytyvaisyyden tunteen

saavuttamiseksi. (12.)

2.4 Esihenkilbtyon ja johtamisen vaikutus motivaatioon

Tyon ohjaus vaikuttaa huomattavasti tyontekijéiden motivaatioon seka heidéan
viihtymiseensa tydssa. Johtaminen on kulkenut pitk&n tien ja nykyisin modernin
johtamisen tulisi keskittya tyontekijan ohjaukseen seka tehokkaaseen viestin-

taan, entisajan kaskyttavan ja rangaistuskeskeisen johtamisen sijaan. (13.)

Esihenkilon johtamistapaan, kunnioitukseen ja kommunikointiin vaikuttavat
useat tekijat. Niitd ovat esimerkiksi esihenkilon ihmistuntemus, ajattelutapa joh-

tajuudesta ja alaisuudesta, hanen henkilokohtaiset arvonsa ja se, nédkeek6 han
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alaisensa yksil6ina vai massana. Vaikka esihenkil6illa ei aina ole laajaa valtaa,
heilla on mahdollisuuksia vaikuttaa alaisten tydymparistoon ja viihtymiseen
tydssa. Johtamistyyli on yhteydessa seka tydhyvinvointiin etta -pahoinvointiin.
(13.)

Heikko esihenkil6tyd voi haitata tyontekijoiden sitoutumista ja osaamisen kehit-
tamistd, se vaikuttaa negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja kykyyn iloita tyéhon liit-
tyvistd saavutuksista. Laadukas seka oikeudenmukainen esihenkilotyo taas
saattaa kannustaa avoimeen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen, li-
sata sitoutumista, edistaa tiimityoskentelya ja vahentaa konflikteja tyontekijoi-
den kesken. MCS:an artikkelin mukaan esihenkilon ja alaisen véalinen suhde
vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden pysyvyyteen organisaatiossa. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd oikeudenmukaisella johtamisella voi olla myonteinen vai-
kutus tyontekijoiden terveyteen ja vahentaa sairauspoissaoloja. Oikeudenmu-
kaisuus ilmenee tyopaikalla tyontekijoiden kokiessa, etta heitéa kuunnellaan, hei-
hin kiinnetdan huomiota tarkeissa asioissa ja organisaatiossa noudatetaan sel-
keitd saantdja. MCS:an artikkelissa kerrotaan etta, oikeudenmukaiseen johtami-
seen kuuluu myds perusteltu, tasapuolinen ote paatdoksentekoon ja mahdolli-
suus korjata aiemmin tehtyja paatoksia. Laadukas johtaminen edellyttéa esihen-
kiloltéa vahvaa itsetuntemusta seka tietynlaista noyryytta, hyva johtaminen poh-
jautuu tyontekijan kunnioittamiseen ja arvostukseen ihmisena. (13.)

2.5 Tyoturvallisuus

Rakennusalalla ty6turvallisuus on kaikki kaikessa. Silla on suora vaikutus tyohy-
vinvointiin, terveyteen ja viihtyvyyteen. Jokaiselle tulee pyrkia turvaamaan tur-
vallinen tyopaiva. Rakennusala on altis ty6tapaturmille, silla samassa kohteessa
toimii useita eri urakoitsijoita. Ty0 on vaihtelevaa ja siséltaa paljon riskialttiita
tyokaluja seka -menetelmia, jolloin vahingon sattuessa seuraukset voivat olla
vakavia. Tyomailla tulee vastaan erilaisia vaaratilanteita, joiden minimoimiseksi

tulee tehda ahkerasti ennaltaehkaisevaa tyota.
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Rakennusala on tarkan valvonnan alla. Yksi paéasyista siihen on pyrkia esta-
maan ammattitauteja ja tydtapaturmia, seké varmistaa etta yrityksissa hoide-

taan lainsdadannolliset tydnantajavelvoitteet. (14.)

Suomessa tyoturvallisuuteen kiinnitetaan runsaasti huomiota ja sité varten on
laadittu lakeja, sdantoja ja asetuksia. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittaa
perustan tydsuojelulle, se siséltdaa osapuolien velvoitteet ja kasittelee mahdolli-
sia terveyttad uhkaavia tekijoita, joita erilaisissa ty6olosuhteissa voi ilmeta. (15.)
Valtioneuvoston asetus rakennustyon turvallisuudesta (205/2009) maarittaa ra-

kennustyon tyoturvallisuusvelvoitteet.

Rakennusprojektissa rakennuttajan taytyy nimeta turvallisuuskoordinaattori, laa-
tia turvallisuusasiakirja, josta kay ilmi turvallisuutta ja terveytta kasittelevat asiat,
projektin vaara- ja haittatekijat seka turvallisuussaannot ja -ohjeet. Ennen toiden
alkua tulee olla laadittu turvallisuussuunnitelma, jossa tulee ottaa huomioon
vaarojen ennaltaehkaisy seka kiinnittda erityshuomiota asetuksessa mainittuihin
seikkoihin kuten nostotoihin, putoamissuojaukseen ja koneiden kayttoon. Ra-
kennustydmaalla tyontekijad vaaditaan pitamaan nakyvilla kuvallista henkilotun-

nistetta, joka sisaltaa tyontekijan ja tydtnantajan tietoja. (14.)

3 Tyotyytyvaisyystutkimus
3.1 Nykytilanne yrityksessa

Asentajat ovat kohdeyrityksen tarkeimpia voimavaroja ja heidan hyvinvoinnilla
ja tyytyvaisyydella tydympéaristoon on merkittava rooli yrityksen menestymi-

sessa. Kohdeyrityksessa halutaan panostaa henkiloston jaksamiseen.

Yrityksessa suoritetaan joka toinen vuosi henkildstotutkimus, jonka tarkoituk-
sena on varmistaa kaikkien sitoutuminen ja kartoittaa ideoita ty6tapojen kehitta-
miseksi. Kaikki konsernin tydntekijat kutsutaan vastaamaan kyselyyn verkko-
pohjaisella lomakkeella sahkdpostiin saapuvan linkin kautta. Tuloksista raportoi-

daan ryhména ja ne kaydaan lapi tiimeittain.
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Tyontekijoilla on kaytdssa laajat tyoterveyspalvelut, joiden kautta paasee akuu-
tin sairaanhoidon lisaksi myds ennakoivan tyéterveyshuollon piiriin. Kaytéssa on
hyvinvointipolut, joiden kautta on mahdollista saada esimerkiksi keskusteluapua
tai paasta tyofysioterapeutin vastaanotolle. Henkilostolle tarjotaan Epassi kult-
tuuri- ja likuntaetu seka mahdollisuus kayda kuntosalilla yrityksen tiloissa. Yritys

on vuonna 2023 ottanut kayttéon myos EpassiBIKEN eli tydsuhdepyoéra edun.

Yrityksessa pidetaan kevaisin ryhnmakehityskeskustelut, jonka yhteydessa jar-
jestetaan tyoyhteisotlle mukavaa tekemisté ja yhdesséoloa. Yrityksessa pide-
taan myos tyky-paivia jokaiselle asennusryhmalle (LVIS). Koulutuksia asentajille
jarjestetaan tarvittaessa. Toisinaan jokaisen yrityksessa tydskentelevan tulee
suorittaa verkkopohjaisia koulutuksia liittyen eri aihealueisiin. Jotkin koulutukset
tulee myos toistaa joka vuosi. Tydmaalla pakolliset ty6turvallisuus-, sahkotyotur-
vallisuus- ja tulitydkorttikoulutukset seka ensiapukoulutukset uusitaan aina tar-
vittaessa. Tyontekijoilla on mahdollisuus halutessaan osallistua nokkamies kou-
lutukseen ja muutamilla asentajilla on kesken myds ammattitutkinto. Esihe-

kilGille jarjestetaan omia koulutustilaisuuksia ja kursseja erilaisista aihepiireista.

Kohdeyrityksen yksikdssa haluttiin selvittaa yksityiskohtaisemmin asennustyotéa
tekevien henkildiden tyytyvaisyytta ja saada avointa palautetta mahdollisista ke-

hityskohdista, joita olisi aiheellista lahte& parantamaan.

3.2 Tutkimuksen kulku

Projektin pddosassa on kohdeyritykselle laadittu tyotyytyvaisyyskysely. Ennen
tutkimuksen aloittamista perehdyttiin aiheesta saatavilla olevaan tietoon usei-
den lahteiden kautta. Kaytiin lapi teoriaa ja syvennettiin tietdmysta aiheesta.
Otettiin selvaa tutkimus menetelmisté ja pohdittiin mik& olisi vastaajalle mielek-

kain tapa tiedon keradmiseksi.

Henkilostolle luotiin kyselylomake, jossa kysymyksiin vastattiin asteikolla 1-5.
Vastausvaihtoehdot olivat 1=erittdin huono, 2=huono, 3=0k, 4=hyva ja 5=erittain

hyvéa. Nain vastauksia voitiin nitoa yhteen ja saatiin selville konkreettisia lukuja,
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jotka helpottavat tulosten analysointia. Numeroarvioinnin lisdksi jokaisen kysy-
myksen yhteyteen oli mahdollista kirjata avoimia kommentteja tyontekijan halun
ja tuntemusten mukaan. Kyselyt suoritettiin keskustellen henkilokotaisesti haas-
tateltavan kanssa rennossa ymparistossa kahvittelun lomassa. Mitdan yksiloivia
tietoja kuten nimea, tybkokemusta tai sukupuolta ei keratty, jotta vastausten lo-
masta ei voi selvittaa yksittaisen tydntekijan henkildllisyytta. Silla haluttiin syven-
taé luottamusta ja turvata vastausten todenmukaisuus ilman tyontekijan pelkoa

joutua haastaviin tilanteisiin omien ndkemysten ilmaisemisesta.

Yrityksen siina yksikdssa, johon kysely kohdennettiin, tydéskentelee 50 asenta-
jaa. Haastattelumuotoiseen tyotyytyvaisyyskyselyyn vastasi kymmenen asenta-
jaa, eli tutkimuksen otanta on 20 prosenttia. Haastatteluun osallistuneet asenta-
jat tydskentelevat eri tyomailla ympari padkaupunkiseutua. Osa vastaajista on
tydskennellyt kohdeyrityksessa useita vuosia, ja toisten tydkokemus on alle

vuoden mittainen.

Tutkimuksen kyselyosuuden suoritus sujui moitteetta. Tyontekijat suhtautuivat
kyselyyn positiivisesti ja olivat hyvin yhteistythaluisia. Heille esiteltiin aihe ja

kerrottiin vastausten kirjaus- ja kasittelymenetelmasta.

Tyotyytyvaisyyskysely koostui kaiken kaikkiaan 22 kysymyksesta. Kysymykset
keskittyivat teoriaosuudessa avattuihin aihealueisiin ja niihin tekijoihin, joilla
useiden lahteiden mukaan koetaan olevan olennaisin vaikutus tyontekijoiden
koettuun hyvinvointiin ja jaksamiseen tydymparistossa. Seuraavassa luvussa
kaydaan kootusti lapi kyselyn tuloksia. Tyo6tyytyvaisyyskysely [6ytyy kokonai-
suudessaan liitteesta 1.

3.3 Tutkimuksen tulokset

3.3.1 Yhteishenki ja tiedonkulku

Kommunikointi ja tiedonkulku ovat hyvin tarkeita tekijoita tydnteon sujuvuuden

takaamiseksi. Aihetta sivuttiin useassa kyselyn kysymyksessa, ja tulokset olivat
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melko hyvid. Kuvassa 5 on diagrammi, johon on koottu kyselysta saatujen vas-

tausten keskiarvoja.

Tulosten keskiarvo asteikolla 1-5

Tiimityoskentely Yhteishenki Kommunikointi ~ Kommunikointi  Kommunikointi
tyomaalla tyokavereiden esihenkilon kanssa paaurakoitsijan
kesken tyonjohdon kanssa

Kuva 5. Diagrammissa esitetty kyselyn tuloksia yhteishengen ja kommunikoin-

nin sujuvuudesta.

Tyontekijat olivat sitéd mielta, etta tiimitydskentely tydmaalla omien asentajien
kesken sujuu mallikkaasti. Kaikki vastaukset olivat valilla 3-5. Asentajat tekevat
tyota padsaantoisesti itsenaisesti, mutta tilojen ollessa monesti ahtaita, teknii-
koiden yhteensovittaminen vaatii kanssakaymista tyokavereiden kanssa. Voi-
daan joutua sopimaan uudesta asennusjarjestyksesta tai aikataulusta, jotta tyo
sujuisi mahdollisimman jouhevasti ja kaikki tarpeellinen tekniikka saadaan sijoi-
tettua oikeaan paikkaan. Tarvittaessa myds itse asennustyota tehdééan useam-

man ihmisen voimin.

Yhteishenki tydmaalla muiden aliurakoitsijoiden ja pdaurakoitsijan tydnjohdon
kesken saavutti keskiarvon 3,7. Yhteishenkeé& heikentavana tekijana pidettiin ta-
loustilanteen kiristymista ja rakennusalan heikkoa tilannetta, silla sen koettiin
vaikuttavan yleiseen suhtautumiseen ja ilmapiiriin tydmailla. Sen lisaksi osa
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henkilostdsta tydmaalla haluaa ainoastaan hoitaa oman tonttinsa eika ota tois-
ten tekemisia huomioon. Taman takia saatetaan joutua korjaamaan tai teke-

maan sama ty6 uudestaan.

Kommunikointi ja tiedonkulku sujuvat hyvin seka ty6tovereiden etta esihenkilon
valilla. Paaurakoitsijan tyonjohdon kanssa tiedonkulun koetaan sujuvan kohta-
laisesti. Asentajat kokevat, etta valilla pienistékin asioista (esim. materiaalisiirrot
tydmaalla) padurakoitsija on suoraan yhteydessa tyénjohtoon, vaikka toiveena
olisi tiedon valittyminen suoraan asentajalle, jolloin valikasi jaisi pois. Osa kokee
kommunikoinnin paaurakoitsijan kanssa haastavaksi mutta toteaa sen olevan

usein kiinni henkilokemioista.

3.3.2 Tyoturvallisuus

Turvallinen tydymparistd on jokaisen oikeus. Tyoymparistdn turvallisuudesta ky-
syttdessa vastausten keskiarvo oli 3,9. Suurin yksittainen tekija liittyen turvalli-
suuden tunteeseen oli tydbmaan siisteystaso. Epajarjestys, ahtaus ja tavarat kul-
kuvaylilla aiheuttavat useita riskeja, joista ilmeisin on kompastumisvaara. Tur-
vallisuustekijaksi nostettiin my6s tydmaan valaistus. Mentéaessa kohti syksya ja
paivien hamartyessa tulisi kiinnittda huomiota riittdvaan valaistukseen. Heikko
valaistus seka ulkona etta siséalla nostavat tapaturmariskia. Kuvasta 6 ndhdaan

vastausten jakauma.
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TYOYMPARISTON KOETTU TURVALLISUUS

Vastauksia 7 kpl

Vastauksia 2 kpl
Vastauksia 1kpl
Vastauksia O kpl | | Vastauksia 0 kpl -

Arvosana 1 Arvosana 2 Arvosana 3 Arvosana 4 Arvosana 5

Kuva 6. Vastausten maara arvosanaa kohden.

Tyontekijat kokivat, etta tydnantajan puolesta turvallisuuteen liittyvissa vali-
neissa ei ole puutteita ja niita on riittavasti saatavilla. Riskit turvallisuuteen liit-
tyen ovat kiinni omasta toiminnasta tai puutteista/vaarista toimintatavoista ty6-
maalla muiden urakoitsijoiden toimesta. Asentajat kertoivat olevan itsesta kiinni
kayttaako valineita saantojen ja ohjeistuksien mukaisesti. Kaksi tyontekijaa ker-
toi toisinaan térmaavansa tydmaalla tilanteisiin, jolloin toisen urakoitsijan toi-
minta on herattaa epailyksia tyon turvallisuudesta. Yrityksessa on myos ohjeis-
tettu tayttdmaan alylaitteella riskien arviointi -lomake aina tydvaiheen vaihtu-

essa. Osa asentajista pitaa tata turhana eikd noudata ohjeistusta.
3.3.3 Tyotyytyvaisyys

Viihtyvyydesta ja tyytyvaisyydesta tydssa kokonaisarvosanat olivat erinomaisia.
Jokainen vastaus sijoittui asteikolla kohtaan 4=hyva tai 5=erittdin hyva. Kuvassa

7 on diagrammi keskiarvon sijoittumisesta asteikolle 1-5.
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5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5

2,0

Tulosten keskiarvo asteikolla 1-5

15

1,0
Viihtyminen tydssa Tyytyvdisyys tyopaikkaan
kokonaisuutena

Kuva 7. Diagrammissa kuvattu viihtyvyydesta ja tyytyvaisyydestéa saatuja tulok-

sia.

Tyo- ja yksityiselaméan koetaan olevan tasapainossa, ja myos yrityksen tar-
joama tuki niiden tasapainottamiseksi kerasi hyvan arvosanan. Palautteessa ko-
rostui, etta padasiassa tybasiat pysyvat toissa ja kotiin mentdessé ne eivat enaa
pyori mielesséa. Joskus on kuitenkin Kiiretta ja stressaavia tilanteita, jolloin ty6-
asioita saattaa miettia viela vapaa-ajalla. Taman koettiin olevan hetkittaista ja
osittain kiinni omasta suhtautumisesta. Henkildst6lla on kaytdssa laajat tytter-
veyspalvelut, Epassi kulttuuri- ja likuntaetu, tydsuhdepyoré ja halutessaan mah-
dollisuus kayttaa yrityksen tiloissa sijaitsevaa kuntosalia. Naita pidettiin paa-
saantoisesti toimivina seka riittavind, mutta yhdessa vastauksessa toivottiin ko-

rotusta Epassin kulttuuri- ja likuntaetuun.

3.3.4 Olosuhteet ja varusteet

Tyomailla olosuhteet ovat valilla haastavat, paikat ovat ahtaita ja tydergonomiaa
joudutaan pohtimaan paljon. Toisinaan hyvaa tydasentoa on mahdotonta saa-
vuttaa, joudutaan pitamaan taukoja ja tekemé&an vastaliikkeitd. Asentajat kuiten-
kin kokevat, etta tarvittavia valineitd on saatavilla, ja mikali ei ole, voidaan niita
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pyytaa. Tyokalujen saatavuus on hyva, mutta yhdeltd asentajalta tuli palaute,
ettd omat tydkalut ovat melko vanhoja ja nykydan olisi saatavilla uusia tehok-
kaampia seka kevyempia laitteita. Asentaja ei ole kuitenkaan viela kokenut
ajankohtaiseksi antaa palautetta ja pyytaa tyokalujen paivitysta. Saatavilla ole-

vien tyovalineiden ja vaatteiden riittavyys kerasi keskiarvon 4,4.

Ty6vaatteisiin on tullut viime aikoina muutoksia, eikd palosuojattujen vaatteiden
kaytto ei ole enaa pakollista, mikali tydvaihe ei aiheuta paloturvallisuusriskeja.
Saatavilla on joustavat stretch-housut. Ne ovat kerdnneet paljon positiivista pa-
lautetta, silla aiemmin pakolliset palosuojatut housut on koettu hyvin kankeiksi
ja hiostaviksi. Stretch-housujen kayton ehtona on, etta asentaja tekee joka
aamu sahkoisen riskien arvioinnin alylaitteella, jossa pohditaan paivan tyovai-
heita ja niihin liittyvia turvallisuustekijoita. Uudet housut ovat jo monella kay-
tossd ja lisdksi muutamat olisivat kiinnostuneita kokeilemaan mutta kokevat

sahkoisen lomakkeen tayton joka aamu liian tyolaaksi.

3.3.5 Motivaatio

Kysyttdessa henkildstélta, kuinka motivoituneita he ovat, saavutettiin keskiarvo
4,4. Jokainen antoi arvioksi numeron 4 tai 5. Tulosta voidaan pitaé hyvana, ja
se kertoo tydntekijoiden sitoutuneisuudesta. Motivaatioon vaikuttavissa teki-
jéissa nousi esiin paljon eri asioita, mutta lahes jokaisen mainitsemana palkka
on suurin motivaattori. Asentajat tekevat toitéa paaasiassa urakkapalkalla, ja se
koetaan kannustavaksi. Tyokavereita ja sosiaalista kanssakaymista korostettiin.
Yhden haastateltavan sanoin “porukka on hyva ja on magee tulla téihin”. Vaikka
tyota tehddé&n monesti yksin, paasee toissa olemaan vuorovaikutuksessa mui-
den kanssa. Monet kokevat my6s asennusty6n fyysisyyden motivaatiota kasvat-
tavana tekijana. Vaikka tyo koetaan rankaksi, on mukavaa paasta likkumaan ja

olla aktiivinen.

Negatiivisesti motivaatioon vaikuttavat vastoinkaymiset tydmaalla, kuten huono
aikataulutus seké sattuneet vahingot tai virheet, joiden vuoksi joudutaan teke-

maan korjauksia.
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3.3.6 Palautteen saaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen avoimesti koettiin keskimaarin sujuvan hyvin. Vastaukset
sijoittuivat arvojen 2-5 valille. Muutamassa vastauksessa kavi ilmi, etta valilla
palautteen antamiseen liittyy pelkoa siita, ettd pahoittaa toisen henkilon mielen
ja siitéa aiheutuu karhamaa henkildiden valille. Kuvan 8 diagrammissa esitettyna

keskiarvot.

50
45
4,0
3,5
30

2,5

Tulosten keskiarvo asteikolla1-5

2,0

1,5

1,0
Voin esittaa palautteen avoimesti Saan riittavasti palautetta omasta tyosta

Kuva 8. Keskiarvot palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta.

Palautteen vastaanottaminen koetaan hyvin eri tavoin. Toisille se on ehdotto-
man tarkeaa ja toiset kokevat suorittavansa tyon ja saavansa palautetta, mikali
kaikki ei ole mennyt putkeen. Palautteen vastaanottamisessa keskiarvo oli 3,8
ja jakauma myds valilla 2-5. Lahes kaikissa vastauksissa korostui, etta negatii-
vinen palaute 16ytaa perille huomattavasti helpommin kuin positiivinen. Osa vas-
taajista on tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen. Toiset taas haluaisivat saada
enemman palautetta esihenkiloltéa esimerkiksi viikoittaisen kanssakaymisen yh-
teydessa puhelimitse, mutta muutamat toivoisivat jopa kahdenkeskisia palaute-

keskusteluita aika ajoin esihenkilén kanssa.
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3.3.7 Jatkuva kehitys ja esihenkil6n tuki

Esihenkilotydlla on suuri rooli tydviihtyvyyden kannalta. Kysyttdessa kuinka hy-
vin asentaja kokee esihenkilon tukevan tytskentelyd, saatiin vastauksille kes-
kiarvo 3,6. Tuloksesta voi paatella, ettd tassé on petrattavaa. Keskusteluissa
nousi esiin asentajan tunne siitd, etta tyonjohtajilla on toisinaan niin kiire, etta
yksittdisen tydmaan tilanne ei ole kovin hyvin hallussa. Valilla ongelmien ratkai-
semiseen tuntuu menevan tarpeettoman kauan aikaa tai tiedottaminen siita,
ettd asia on selvityksen alla, jaa tekemattd. Kuvasta 9 nakyy tulosten keskiar-

vot.

5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5

2,0

Tulosten keskiarvo asteikolla 15

1,5

1,0
Minulla on mahdollisuus Esihenkiloni tukee Esihenkiloni tukee
kehittyd/edeta urallani tyoskentelyani ammatillista kehitystani

Kuva 9. Kyselyssa havaittuja tuloksia urakehityksesta seka esihenkilon tuesta.

Kokemus siitd, ettd uralla on mahdollista kehittya ja edeta jakaa mielipiteita.
Vastaukset sijoittuvat arvojen 2-5 valille. Moni kertoo kouluttautumisen olevan
mahdollista, mutta kaikilla ei ole siihen kiinnostusta. Muutamilla kyselyyn vas-
tanneista asentajista on kouluttautuminen kesken. He suorittavat tyoén ohella
ammattitutkintoa. Yksi vastaaja kertoi, ettd ei ole saanut tietoa koulutusmahdol-

lisuuksista.
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3.3.8 Henkinen ja fyysinen jaksaminen tytssa

Fyysinen jaksaminen tydssa kerasi tuloksia arvosanojen 2-5 valilta. Suurin te-
kija fyysiselle jaksamiselle ja sen muutoksille koettiin olevan lisaantyva ika.
Useat mainitsivat vapaa-ajan harrastuksilla olevan yhteys fyysiseen jaksami-
seen. Mikali pitda huolta kunnosta ja toimintakyvysta tyon ulkopuolella, se lisda
fyysista suorituskykya myos tyossa. Keskiarvo fyysiselle jaksamiselle oli 4,0.
Kokemus henkisesté jaksamisesta kulkee hyvin samaa rataa fyysisen jaksami-
sen kanssa ja tuloksen keskiarvo oli 4,1. Vastaukset olivat valiltd 3-5.

3.4 Johtop&aatokset

Kaikkien tutkimuksessa kerattyjen vastausten kokonaiskeskiarvo oli 4,1. Ha-
jonta liikkui arvojen 2-5 valilla. Nama tulokset osoittavat, ettd suurin osa vastaa-

jista kokee tyytyvaisyyttd tydhonsa. Vastausten jakauma nakyy kuvassa 10.

KAIKKIEN TUTKIMUKSESSA KERRATTYJEN
VASTAUSTEN HAJONTA

Vastauksia 102

e
Vastauksia 31 kpl

Vastauksia 67 kpl
Vastauksia 10 kpl

Vastausten lukumd@drd (yht. 210)

Vastauksia O kpl

Arvosana 1 Arvosana 2 Arvosana 3 Arvosana 4 Arvosana 5

Kuva 10. Koko kyselyn vastausten arvosanajakauma.

Kyselyn tulokset olivat kokonaisuudessaan hyvia, eika mitaan suuria yllatyksia

tullut. Se, etté tyontekijat ovat padosin tyytyvaisia, on yritykselle tarkea tieto.
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Tutkimus on toistettavissa ja tulokset vertailukelpoisia. Tulosten pohjalta valittiin

muutama kehityskohde, jotka ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa.

Kommunikaatiossa on parannettavaa, ja sit voidaan kehittaa erilaisin keinoin.
On olennaista, etta viestintd on selke&a ja kaikki ymmartavat toisiaan. Selkea
viestinta vahentaa vaarinymmarryksia, helpottaa ongelmien tunnistamista ja
auttaa loytamaan ratkaisun nopeammin. Esihenkilon tuki ja palautteen saami-
nen kuuluvat samaan kategoriaan, ja parantamalla kommunikaatiota on saavu-

tettavissa parempia tuloksia myos niiden osalta.

Asentajien kanssa voitaisiin pitda saannollisia keskusteluja, joissa keskityttaisiin
tavoitteisiin, edistymiseen ja mahdollisiin haasteisiin. Keskustelut auttaisivat luo-
maan avointa ilmapiiria ja kertoisivat esihenkilon kiinnostuksesta tyontekijan hy-

vinvointiin.

Kehittamiskohteina voidaan pitda seuraavia: tarjotaan sdanndéllisesti palautetta
tyontekijan suorituksesta ja muistetaan vieda perille myo6s positiivinen palaute.
Ollaan valmiita kuuntelemaan muiden ndkemyksia, huolia seka ehdotuksia ja

osoitetaan empatiaa. Yksinkertaisella kiitoksella tai kannustavalla kommentilla

voi olla suuri merkitys.

Asentajien toiveena oli, etta koulutuksia jarjestettaisiin aina uusien tekniikoiden
ja tyokalujen saapuessa. Koulutustilaisuuksia voitaisiin ottaa tarkempaan har-
kintaan ja niiden toteutuessa tehostaa tiedotusta. Esihenkildiden tulee tiedottaa

asentajia mahdollisuuksista osallistua koulutuksiin.

4 Yhteenveto

InsinGorityon tavoitteena oli syventya tyotyytyvaisyyden merkitykseen ja analy-
soida kohdeyrityksen henkildston hyvinvointia tydssa. Tybssa arvioitiin tyotyyty-
vaisyytta ja tunnistettiin siihen vaikuttavia tekij6itd suorittamalla tyotyytyvaisyys-

kysely.
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Kyselyn laatiminen sujui hyvin, mutta mikali saman kaltainen kysely suoritettai-
siin myohemmin uudelleen, olisi jarkevaa kayttaa enemman aikaa kysymyksien
rakentamiseen. Olisi harkittua kayda kysymykset tarkasti lapi ainakin kahden
henkilon kanssa ennen haastattelujen aloittamista, jotta voidaan varmistua siita,

ettd kysymykset on aseteltu ytimekkaasti ja jokaisen helposti ymmarrettavissa.

Kyselya suorittaessa on vierailtu tydmailla ja keskusteltu useiden asentajien
kanssa. Haastateltavat suhtautuivat kyselyn tekemiseen hyvin myénteisesti, ja

antoivat paljon positiivista seka kannustavaa palautetta.

Kyselyn tulosten pohjalta voitiin todeta, etta tyotyytyvaisyys on hyvalla mallilla.
Havaittiin, etta henkilostd on paaosin tyytyvainen, mutta jatkossa huomiota tulee
kiinnittdd kommunikointiin seké& esihenkilotython ja palautteen antamiseen. Ky-

selyn voi toistaa my6hemmin uudelleen ja verrata tdssa esitettyihin tuloksiin.

Tyon tavoite saavutettiin ja yritys sai arvokasta tietoa henkiléston hyvinvoinnista
seka analysointia siitd millaisilla toimintatavoilla hyvinvointia ja tyytyvaisyytta

voidaan entisestaan kohottaa.
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Liitteet

Tyotyytyvaisyyskysely syksy 2023

Vastausvaihtoehtoja kuvaavat luvut: 1=erittéin huono 2=huono 3=ok 4=hyva 5=erittéin hyva

1. Millaiseksi kuvailisit tydskentelyolosuhteita? 1-5 ( )

2. Koetko tydymparistdn turvalliseksi? 1-5 ( )

3. Kuinka riittavaksi koet saatavilla olevat tydvaatteet ja -valineet tydon tekemiseksi? 1-5

()

4. Kuinka viihdyt ty6ssa? 1-5 ( )

5. Ovatko tyotehtavasi selkeat? 1-5 ()

6. Kuinka motivoitunut olet? 1-5 ( )
Mik& motivoi sinua tyontekoon? Mitka tekijat heikentdvéat motivaatiota?

7. Kuinka tiimityoskentely toimii yrityksen siséll&d muiden asentajien kanssa? 1-5 ( )
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8. Millainen yhteishenki tydmaalla on ottaen huomioon my®ds muut urakoitsijat ja tyo-
maan johdon? 1-5 ( )

9. Koetko etta halutessasi sinulla on tydpaikassasi mahdollisuuksia kehittya ja edeté
urallasi? 1-5 ()

10. a) Koetko etta esihenkilosi tukee tydskentelyasi? 1-5 ()

10. b) Enta ammatillista kehittymistasi? 1-5 ( )

11. Koetko tyon ja yksityiselamén olevan tasapainossa? 1-5 ( )

12. Kuinka hyvin koet, etta tyon ja vapaa-ajan tasapainoa tuetaan? 1-5 ( )

13. a) Kuinka tyytyvainen olet viestintdén/tiedonkulkuun tyokavereiden kanssa? 1-5 ( )

13. b) Esihenkilon kanssa? 1-5 ()
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13. c¢) Paaurakoitsijan tydnjohdon kanssa? 1-5 ( )

14. Tunnetko etta voit esittdd mielipiteesi/palautteen avoimesti? 1-5 ( )

15. Koetko itse saavasi riittavasti palautetta tydstasi? 1-5 ( )

16. Millaisena koet fyysisen jaksamisen ty6ssa? 1-5 ( )

17. Millaisena koet henkisen jaksamisen tydssa? 1-5 ( )

18. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyopaikkaasi kokonaisuutena? 1-5 ( )

19. Onko sinulla ehdotuksia tai palautetta, joiden avulla tydhyvinvointia voitaisiin ko-
hentaa tai mitk& tekijat auttaisivat sinua suoriutumaan tyosta paremmin? (Esimerkiksi
auttaa motivoitumaan, parantaa tyokykya, viihtyvyytta tai turvallisuuden tunnetta.)
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