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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda tutkimusty6 LVI-toimihenkildiden tyéhy-
vinvoinnista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtya laajasti tydhyvinvointiin seka
sen merkitykseen ty6elamassaé ja pohtia kehittamisratkaisuja tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen ja parantamiseen. Lisaksi tydssa haluttiin tuoda esiin havaittuja huomioita ja
keinoja tyotyytyvaisyyden parantamiseen ja tydorganisaatioiden toiminnan kehittami-
seen.

Tutkimustyd tehtiin nettikyselylla, jonka linkki jaettiin opinnaytetyon tekijdiden tydpai-

koille seka alaan liittyviin Facebook-ryhmiin. Opinnaytetyon keskeinen aihe oli tyotyy-
tyvaisyyden arvioiminen, ymmarrys tyotyytyvaisyydesta seka tyotyytyvaisyyteen vai-

kuttavat tekijat.

Tyotyytyvaisyyskyselyssa oli yhteensa 13 kysymysta liittyen tyéhyvinvointiin, seka
tyotyytyvaisyyteen. Kyselyyn saatiin vastauksia 111. Ty6hyvinvointikyselyn tulokset
osoittivat padasiassa positiivisen ilmapiirin tyopaikoilla, joissa enemmisto tyonteki-
jOista arvioi perehdytyksen, tydyhteison ilmapiirin ja tydvalineiden riittavyyden hyviksi.
Kuitenkin tyOpaikan viestinnassé ja arvostuksen kokemuksessa oli parannettavaa.
Monet tyontekijat vastasivat avokysymykseen kaipaavansa tasapainoa tydajan ja va-
paa-ajan valille, parempaa viestintaa, tukea tydtehtéavissa ja arvostuksen osoitta-
mista. Tuloksia voidaan kayttaa LVI-yrityksien tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
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The aim of this thesis was to study the well-being of HVAC professionals and to ex-
tensively explore workplace well-being, its significance in the working environment,
as well as to contemplate solutions for enhancing and improving well-being at work.
Additionally, the thesis aimed at evaluating and understanding job satisfaction and
the factors influencing it, as well as at highlighting observations and methods for im-
proving job satisfaction and developing organizational operations.

The study was conducted through an online survey whose link was distributed to work-
places in several ways The survey consisted of 13 questions related to work well-being
and job satisfaction. A total of 111 responses were received. The survey mainly indi-
cated a positive atmosphere in the workplaces, where the majority of employees as-
sessed the induction process, the atmosphere within the team, and the adequacy of
work tools as good. However, there was room for improvement in communication and
feeling valued at work. Responding to an open-ended question, employees expressed
a desire for a better balance between work and leisure time, improved communication,
better support in their tasks, and recognition. The results can be utilized to enhance
the commissioning company's work well-being.

Keywords: job satisfaction, well-being
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on tarkea tekija niin yksilon hyvinvoinnissa kuin yrityksen menes-
tyksessakin pitkalla tahtaimella, silla tyontekijat ovat yrityksen tarkein resurssi ja
motivoituneet ja tyytyvaiset tyontekijat ovat tuottavampia. Ty6hyvinvointi edistaa
fyysista ja henkista hyvinvointia, joka taas vahentaa sairaspoissaoloja, mika
puolestaan edistaa tuottavuutta. Tyduupumus on LVI-toimihenkil6illa hyvin

usein ammattitauti.

Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on syventya tyohyvinvointiin ja selvittaa LVI-
toimihenkildiden ty6hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Liséksi on tavoit-
teena tehda parannusehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Tutkimusta var-
ten tehdaan kysely, joka sisaltda 13 kysymystéa tyohyvinvointiin vaikuttavista te-
kijoista, kuten perehdytyksestd, tydilmapiirista ja tyotyytyvaisyydesta. Kyselysséa
on 12 kysymysta, joihin vastataan asteikoilla yhdesta viiteen. 13. kysymys on
vapaavalintainen mahdollisuus vastaajalle kertoa omin sanoin, miten hanen ty6-
hyvinvointiansa voisi parantaa. Kyselya levitetddn opinnaytetyon tekijoiden
omien kontaktien kautta ja sosiaalisessa mediassa alaan liittyvissa ryhmissa. Li-
saksi tutkimukseen kaytetaan tyéhyvinvoinnista kertovaa teoriaa ja kirjallisuutta.

LVI-toimihenkilon tydtehtavat vaihtelevat merkittavasti sen mukaan, missa ase-
massa tai organisaatiossa han tyoskentelee. Yleisimpia tehtavanimikkeita ovat
projektinjohtaja, suunnittelija ja laskija. Naiden tehtavien yhteisena piirteena ty6-
hyvinvoinnin kannalta on, ettd yhden henkilon vastuulle saattaa kuulua useita
projekteja samanaikaisesti, mika tuo mukanaan aikataulupaineita ja haasteita
asiakkaiden seka tyokavereiden kanssa. Projektin johtajat tydskentelevét usein
kentalla itsenaisesti ja ovat vastuussa useista asentajista, joilla jokaisella on
omat tarpeensa ja persoonallisuutensa. Projektin johtajien on hallittava naita
projekteja tehokkaasti ja varmistettava, ettéa kaikki tyoskentelevét yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Suunnittelijat tydskentelevat pa&asiassa toimistossa
ja joutuvat usein kasittelemaan useita eri kohteita samanaikaisesti. Heidan on

kyettdva suunnittelemaan ja hallitsemaan uusia projekteja, samalla kun heidan



on pidettava huolta vanhojen kohteiden tarpeista ja asioista. Laskijat tyoskente-
levat myos toimistossa, ja heidan tehtaviinsa kuuluu urakoiden kustannusten ar-
viointi ja laskeminen. Usein he joutuvat tekemaan naita laskelmia rajallisilla tie-

doilla ja tiukan aikataulun alla.

Kaikissa naissa tehtavissa korostuu kyky hallita useita tehtavida samanaikaisesti,
kommunikoida tehokkaasti eri sidosryhmien kanssa ja selviytya aikataulupai-
neista. Tyoskentelyolosuhteet ja haasteet vaihtelevat, mutta kaikille toimihenki-
IGille on tarkeaa tarjota riittava tuki ja resurssit tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi.

2 Tyohyvinvointi ja tydkyky

Tyohyvinvointi ja tyokyky ovat keskeisia kasitteita tydelamassa ja niiden merki-
tys korostuu entisestaan nykyaikaisessa tyokulttuurissa, jossa toimihenkildiden
hyvinvoinnista ja tyotehokkuudesta huolehtiminen ja noussut yha keskeisem-
maksi kilpailutekijaksi. Naiden kasitteiden ymmartaminen seké niiden edistami-
nen ovat avainasemassa yksilon ja yrityksen organisaation menestyksen kan-
nalta. (1.)

Kuvassa 1 on esitetty ty6hyvinvoinnin kartta.
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Kuva 1. Tyohyvinvoinninkartta, joka kuvaa ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita,
tyéhyvinvoinnin ilmentymia seka tydhyvinvoinnin vaikutuksia (1).

Tyohyvinvoinnin kartassa osa-alueet jaotellaan eri lohkoihin. Ensimmaisena on
tekijat, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Toiseksi tulevat ilmentymat, jotka ku-
vaavat henkilon kokemusta omasta hyvinvoinnistaan, ja kolmanneksi tulevat ha-

vaitut seuraukset, sek& niiden vaikutukset.

Tyohyvinvointi voidaan maaritella fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin hyvinvoin-
nin osa-alueisiin. Se kasittdd muun muassa tydolot, tydyhteison ilmapiirin, tyon
mielekkyyden, henkilén tydosaamisen kehittdmiseen, tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino. Hyvinvoiva toimihenkild on motivoitunut, sitoutunut ja tuottelias yritykselle
ja hyvinvointi vaikuttaa myonteisesti hanen ja organisaation menestykseen nyt

ja tulevaisuudessa. (1.)

Tyokyvylla ja tydhyvinvoinnilla on keskeinen merkitys tybelamassa seuraavana
kasiteltavista syista.

Tuottavuus ja tehokkuus

Motivoituneet ja hyvinvoivat toimihenkildt ovat yleensa lahtokohtaisesti tuotta-
vampia ja tehokkaampia omassa tyosséaén. Heidan tybpanoksensa on tutkitusti
laadukkaampaa ja heidan sitoutumisensa tyéhon on korkeampaa, mika lisda

huomattavasti yrityksen suorituskykya. (1.)

Tyotyytyvaisyys

TyoOhyvinvointi ja tyokyky vaikuttavat suoraan toimihenkilén kokemaan tyotyyty-
vaisyyteen. Kun toimihenkild kokee voivansa hyvin ja suoriutuvansa tyostaan,

hanen tybtyytyvaisyytensa lisdantyy merkittavasti, mika taas puolestaan vahen-
taa tyopaikan vaihtamisen halua tai tarvetta ja sitouttaa toimihenkilén nykyiseen

tyOpaikkaansa. (1.)



Tyo6paikan ilmapiiri

Hyvinvoiva tydyhteiso luo positiivisen tyoilmapiirin, jossa on hyva tehda toita.
Tama edistaa laajasti yhteisty6té, avoimuutta ja vuorovaikutusta tyéntekijoiden

valilla. Seka vahentaa konflikteja ja turhaa stressia. (1.)
Ty6ssa jaksaminen ja sairauspoissaolot

Hyvinvoivat toimihenkilot jaksavat paljon paremmin tyésséan ja ovat vAhemman
alttiita tyduupumukselle ja uupumukselle. Terveellinen tydympéaristo ja tyén

kuormituksen hallintaovat avainasemassa tydssa jaksamisen tuessa. (1.)
Tyborganisaation maine ja vetovoimaisuus

Tyohyvinvointiin ja tyokykyyn panostaminen lisda tyopaikan houkuttelevuutta
tyonantajana. Positiivinen maine hyvinvoivana ja tyontekijoistaan valittavana
tydnantajana houkuttelee paljon lahjakkaita tytnhakijoita ja auttaa yritysta sailyt-

tamaan osaavan ja ammattitaitoisen henkiloston. (1.)

3 Perehdytyksen merkitys tydhyvinvoinnissa

Tyo6tekijan nakdkulmasta tarkasteltuna perusteellinen perehdytys on ratkaise-
van tarkea tekija tyossa viihtymisen ja motivaation kannalta. Selked ymmarrys
omista tydtehtavista ja tydnantajan odotuksista heti tydsuhteen alussa vahentaa
merkittavasti epavarmuutta ja virheita tydssa. Huolellisesti tehdyn perehdytyk-
sen ansiosta tyontekija pystyy nopeasti ja helposti omaksumaan tydpaikan rutii-
nit ja kaytannot. Toisin sanoen hyvin suunniteltu perehdytys on keskeisessa

roolissa yrityksen tydtehokkuuden varmistamisessa. (2.)

Tybvoimapulasta on pitkdan puhuttu rakennusalalla, mika tekee hyvan tyotekija-
kokemuksen takaamisesta erityisen tarkeda. Nykyisessa tilanteessa, jossa pa-

tevia ja kokeneita tyontekijoita ei ole ylenpalttisesti tarjolla, tyytyvainen



henkilostd on yrityksella arvokas kilpailuvaltti houkuteltaessa uusia tyontekijoita,
silla tyytyvaiset tyontekijat voivat myos toimia positiivisina lahettilaina yrityksen
puolesta. Yrityksen maine henkiloston voidessa hyvin vahvistuu hyvana tyénan-
tajana. Mita tyytyvaisemmat tekijat sitd helpompaa on rekrytoida uusia tyonteki-
joita. Jokainen vaihe tydsuhteessa vaikuttaa siihen, minkalainen kuva yrityk-

sesta valittyy potentiaalisille tyénhakijoille (2.)

Hyva perehdytys muodostuu kahdesta keskeisesta vaiheesta. Ensimmainen
vaihe on tyontekijan tukimateriaalien, kuten ohjeiden ja jarjestelmien, lapikay-
mista yhdessé. Toinen vaihe on tydtehtavien lapikaymista tydpaikalla ja tyo-
maalla. Ty6nantajan vastuulla on huolehtia, etta perehdytyssuunnitelma on laa-
dittu huolellisesti, kaytannollisesti ja selkeasti seka varmistettu, etta aiheet ovat
relevantteja tyontekijan tyotehtaviin. Perehdytykselle on mygs tarke&é varata
riittdvasti aikaa, silla tyontekija tarvitsee aikaa oppiakseen uudet kaytannot ja
tyotavat. Perehdytykseen on hyva nimeta vastuuhenkild yrityksesta vastaamaan
tyotekijan perehdyttamisesta. Yrityksella tulisi olla tukimateriaaleja helpotta-
maan perehdytysta, joita niin tyontekija kuin perehdyttgja voivat hyddyntaa. Kun
perehdytys on suoritettu, yrityksen kannattaa kysya perehdytetylta palautetta
perehdytyksesta ja tarvittaessa paivittda perehdytysprosessia palvelemaan pa-

remmin tyontekijoiden tarpeita. (2.)

4 Vapaa-ajan ja tyon tasapainottaminen

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainon yllapitdminen on olennainen osa palautumista ja
hyvinvointia tybelamassa. Teknologian kehitys ja tietokonetyon lisddntyminen
ovat kuitenkin tuoneet uusia haasteita taman tasapainon sailyttamiseen. Ty6-
ajan ja vapaa-ajan valinen raja on hamartynyt, ja tyontekijéiden on entista vai-
keampi irrottautua tyosta niin tauoilla kun tydpaivan jalkeenkin. Tybasiat saatta-
vat seurata mukaan kotiin, ja vapaa-ajan hairitseminen tydasioilla on erittain

yleista. TAmé& saattaa johtaa siihen, ettd toimihenkilot eivat pysty rentoutumaan
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ja palautumaan riittavasti, mika voi aiheuttaa negatiivisesti heidan terveyteensa

kuin tyosuoritukseensa. (3.)

TyoOn ja vapaa-ajan tasapainon yllapitamiseksi on kuitenkin olemassa useita eri-

laisia vinkkeja, joita esitelladn seuraavaksi.

Irrottautuminen tyosta

On erittain tarkeaa, etta fyysisesti, ajallisesti ja henkisesti on kyettava pysty-
maan irrottautua tyostaan vapaa-ajalla. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi tietoko-
neen jattamista toihin, sdhkopostien lukematta jattamista tyopaivan jalkeen ja

tydasioiden tarkoituksellista unohtamista vapaa-ajalla. (3.)

Vastapainoisen toiminnan merkitys

Vapaa-ajalla on hyva harjoittaa vastapaoista toimintaa tyolle. Esimerkiksi jos te-
kee paaasiassa istumatyota, voi olla hyddyllistd harrastaa aktiivisesti jotain lii-
kuntaa ja muita aktiivisia harrastuksia. Taméa auttaa paitsi fyysisesti jaksamaan
paremmin, palautumaan tyosta ja tarjoaa myds mielihyvaa ja mukavaa vaihte-

lua arkeen. (3.)

Aktiivinen ja passiivinen palautuminen

Palautumisen tulisi koostua seka rentoutumisesta ja lepaamisesta, etta liikkkumi-
sesta, oppimisesta tekemisesta. Tama tasapaino passiivisen ja aktiivisen palau-
tumisen valilla auttaa yllapitamaan kokonaisvaltaista hyvinvointia ja toimintaky-
kya. (3.)

Naiden vinkkien avulla toimihenkilét voivat paremmin hallita tyon ja vapaa-ajan

valisen tasapainon, mika puolestaan edistdd heidan hyvinvointiaan ja
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tyokykyaan pitkalla aikavalilla. (3.) Kuvassa 2 on tyéhyvinvoinnin ympyra, joka

kertoo ty0 ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttavista tekijoista.

O B

Vapaa-ajalla Tavoitettavissa

palaut.ljinen? oleminen vapaa-ajalla?

Etatyosta Tyopaivat
tasapainoa? venyvat?
Tydvuoroilla
joustoa?

Kuva 2. Tydhyvinvoinnin ympyra. (3.)

Vapaa-ajalla palautumisen kannalta on erittain tarkeaa kuunnella omaa keho-
aan ja mieltaa. Jos olo on uupunut, itselleen saa ja pitaa olla armollinen. Valilla
on hyva vain levata ja olla. Jos hankalat tydasiat pyorivat mielessa, asiat kan-
nattaa tuoda ilmi esihenkil6lle tai tydkavereille ennen toista poislaht6a, jotta val-

tytaan murehtimisesta vapaa-ajalla. (3.)

Jos tyopaivat venyvat jatkuvasti, olisi syyta pohtia, mista se voisi johtua ja tarvit-

taessa keskustella asiasta esihenkilon kanssa asiasta.

Tyo6paikalla olisi hyva voida sopia toimintamallista, jos ilmenee joitain tarpeita
muuttaa tydévuoroja. Olisi hyva ilmoittaa omat menot hyvissé ajoin sovitulla ta-
valla, jotta niitéd voidaan huomioida hyvissé ajoin tydvuorojen suunnittelussa.
Olisi myo6s hyva pystya sopimaan etukéateen minkalaisissa tydvuoroissa jouste-

taan ja mita se kaytadnnossa tarkoittaa. (3.)
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Etaty6t helpottavat huomattavasti tybkuormaa, jos siihen on mahdollisuus. Tal-
|6in s&éastetaan paivasta aikaa, jotka normaalisti kuluisivat tydmatkoihin. Lisaksi
etatydssa saa taydellisen tyoskentelyrauhan, mutta se edellyttaa sita, etta eta-

tyopiste on ergonominen ja pisteelta I0ytyvat kaikki tarvittavat materiaalit ja vali-

neet tyon tekemiseen. (3.)

5 Tyo6uupumus ja sen ehkaiseminen

Ty6uupumus voi johtua monista syista. On tarkeaa tapauskohtaisesti selvittda
tyduupumuksen juuret ja ne tekijat, jotka aiheuttavat vasymysta. Tyouupumuk-

sen syita ja taustatekijoita voivat olla:

e tyOtehtava

e tydolosuhteet

o tyontekija

e tydilmapiiri

e johtamiskulttuuri

e tadhanastinen tybura

e nykyinen elaméantilanne

e aikaisempi elama. (4, s. 59.)

Tyo6tehtavat voivat olla vasyttavid muutamasta eri syysta. Yleisin syy on, etta
tyota on liikaa, mita ei helpota rakennusalalla yleistynyt ongelma, jossa tyénan-
taja vahentaa resursseja ja silti odottaa toimihenkiloa saavuttamaan vahintaan
saman taloudellisen tuloksen kuin aikaisemmin. Toinen syy on, etté ty6 on liian
vaativaa. Jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta tyonteossa on valilla helpottavia
vaiheita, jolloin tyontekijalta ei vaadita liikaa. Helpottavan vaiheen jalkeen jak-
saa taas jonkin aikaa vaativampia tehtavia. Tyotehtavan vaativuus voi liittya tie-
tdmiseen, taitamiseen tai tunnekuormitukseen. Ty0, jossa tyontekijalla on paljon
vastuuta ja painetta, on tunnekuormittavaa. Kolmas syy on tyd, jossa tyonteki-
jaan kohdistetaan ristiriitaiset odotuksia. Esimerkkina tasta on tilanne, kun tyén-
tekijalle sanotaan, etta hanen taytyy tehda nopeasti laadukasta ty6ta. Jos ty6-
tahti on lilan nopea, niin l&hes aina tyon laatu karsii, on tarkeaa, etta
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tydnantajan odotukset olisivat realistisia tydntekijan kuormittamisen valtta-
miseksi. (4, s. 59.)

Tybssé jaksamiselle tarkedd ovat myos tydolosuhteet. Liiallinen melu, heikko
valaistus, kylmyys/kuumuus nostavat stressitasoa. Hyva yksilollinen ergonomia
saavutetaan saadettavilla tyotuoleilla ja tydtasoilla. Hyvat tyévalineet kuten tie-
tokoneen naytot ja tydbhon soveltuva tarpeeksi nopea kone helpottavat tyétehta-
vien suorittamista, kun taas huonosti toimivat valineet lisdavat tyostressia ja tur-
hautumista. Ei timpurillakaan ole ruostunutta sahaa tai tylsaa kirvesta. Tyon te-
kijalla tulee olla rauha tehda ty6tansa. Rauhallinen ja siisti tyopiste tai tybhuone

voivat vaikuttaa suuresti tyytyvaisyyteen (4, s. 60—61.)

Myds, tyotekija itse voi olla syyna tyduupumukseensa. Tyduupumusta voi syn-
tya, jos tyburan aikana on syntynyt osaamisvajetta. Tyohyvinvoinnin ytimessa
on osaaminen. Osaamisesta tyotekija saa hallinnan tunteen, rentouden tekemi-
seen ja jaksamisen tunteen. Osaamattomana hallinnan tunnetta ei ole, ja tilalle
jaé epavarmuus. Toinen syy on tydasenne, jos tyontekija vaatii itseltaan tai tyo-
suoritukseltaan liikaa. (4, s. 61.)

Tyo6paikan ilmapiiri on yksi tyduupumuksen syy, silloin kun ty6ilmapiiri on huono
ja tydpaikan ihmissuhteet ovat tulehtuneet. Hyva ty6ilmapiiri auttaa jaksamaan,

vaikka ty0 itse olisikin vaativaa ja kuormittavaa. (4, s. 61.)

Huono johtamiskulttuuri voi johtaa tyduupumukseen. Kun esimies ei ole helposti
saatavilla voi tyontekija turhautua. Esimiehen pitéisi olla helposti lahestyttava ja

kannustaa tyontekijoita ja kohdella heita tasapuolisesti. (4, s. 62.)

Tahanastinen tydura vaikuttaa myds. Tydssa jaksamiseen vaikuttaa esimerkiksi
se onko tydntekija ollut tydelamassa vuosikymmenia vai vasta muutaman vuo-
den. Vaikutusta on myds sill&, onko tyontekijan tyduralla ollut vaikeita hetkia vai
onko han paassyt valilla helpommalla. Kokemus tytnteosta vaikuttaa merkitta-
vasti ihmisen paineensietokykyyn ja oman tyéhyvinvoinnin yllapitamistaitoihin.
(4, s. 62.)
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Tyontekijan elamantilanne saattaa olla merkittava tekija tydbuupumuksessa. Jos
siviilielamassa on vaikeuksia vaikuttaa se myds tydelamaan. Esimerkiksi ajan-
puute harrastuksille, pienet lapset kotona tai lasten muutto kotoa pois, seka
oma tai l&heisten terveys voivat kaikki vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Ihmiset ovat
kokonaisuuksia ja kaikki vaikuttaa kaikkeen. Kun yksityiselaméa on kunnossa,

silloin tydelamakin on helpompaa (4, s. 62.)

6 Tyon merkitys ja hyvan tyon perusteet

Tyon merkitys ihmisen elaméassa on suuri. Se takaa toimentulon, antaa meille
tarkoituksen, tuo elamaan sisaltéd, kuulumme yhteis6on ja se on kunnia asia.
Toimentulo takaa hyvan elaman, mukavan ja turvallisen kodin. Ty6 antaa meille
monesti myos syyn herétd aamuisin, ja se antaa elamaan merkityksellista sisal-
toa. (4, s. 24))

TyoOelaman tulisi aina pyrkia kohtelemaan ihmista hyvin. Hyva tyo liséa monita-
soista hyvinvointia: henkistéd, sosiaalista ja taloudellista. Hyva tyo sitouttaa tyon-
tekijan pidemmaksi aikaa yritykseen, jolloin yrityksen ei tarvitse rekrytoida ja pe-
rehdyttad jatkuvasti uusia tyontekijoita. Hyva tyo yllapitaa ja edistaa toimintaky-
kya ja terveyttd. Hyva tyd myos parantaa tyotulosta, silla tyontekija haluaa an-

taa itsestaan parasta. Hyva tyd on myds tydnantajan etu. (4, s. 25.)

6.1 Tyotyytyvaisyytta lisaavat asiat
Mielenkiintoisuus

Pitdaakseen tyontekijan kiinnostuneena ja motivoituneena tulisi tydn tarjota haas-
teita ja mahdollisuuksia. mielenkiintoiset tehtavat auttavat yllapitdmaan tydintoa.
(4, s. 26-27.)
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Uuden oppiminen

Tyotyytyvaisyydessa olennainen osa on uuden oppiminen ja kehittyminen. Mah-
dollisuus kehittaa taitojaan ja laajentaa osaamistaan luo tunteen saavutuksesta
ja edistymisesta. (4, s. 26-27.)

Itsensa toteuttaminen

Tyytyvaisyytta edistaa tyo, jossa tyontekija voi kayttaa taitojaan ja luovuuttaan.
Mahdollisuus tehda tyota omalla tyylilla ja vaikuttaa tyon lopputulokseen lisaa
motivaatiota ja omistautumista. (4, s. 26-27.)

Tyo6n arvokkuus ja toimivuus

Tyontekijan tulisi kokea tekemansa tyo arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. (4, s.
26-27.)

Itsensa kokeminen hyddylliseksi ja arvostetuksi

On tarkeaa, ettd tyontekija kokee olevansa osa tiimia tai organisaatiota, jossa
hanen panoksensa huomioidaan ja sitéa arvostetaan. Kannustus, palaute ja tun-

nustus vahvistavat oman arvokkuuden tunnetta tydyhteisossa (4, s. 26-27.)

6.2 TyoOtyytymattomyyttd vahentavat asiat

Tyytyvéisyys palkkaan

Kun tyontekija kokee saavansa panostukseensa, ja ahkeruutensa nahden sopi-
van suuruista palkkaa todenn&kdisyys tyotyytyméattémyyteen vahenee. Mutta
jos ty0 on turhauttavaa tai lian pitkaveteista, ei keskimaaraista isompikaan

palkka pitkalla aikavalilla riita.
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Turvallinen tydymparisto

Tyotyytymattomyyttad vahentaa turvallinen tydymparisto, kun tyontekija kokee
olevansa fyysisesti ja henkisesti turvassa. Tydymparistd on kannustava eika
pelkoa ole menettadko tyontekija kasvonsa, jos tekee nain tai sanoo noin.

Tybergonomia ja toimivat tyovalineet

Hyva tydergonomia takaa, etta tyo on sujuvaa. Tama tarkoittaa mukavaa tuolia
ja sita, etta tyotaso on oikeassa korkeudessa ja tietokone on tarpeeksi nopea.
Nain turhilta turhautumisilta valtytd&n ja myos sairaspoissaolot vahentyvat

niska- selka ja hartia seudun vammojen osalta.

Joustavat tydajat

Joustava tydaika mahdollistaa tyontekijalle itsensé toteuttamisen ja vahentavat
mahdollisia stressitekijoitd. Joustoa on esimerkiksi se, etta tyontekija ehtii vie-
maan lapset aamulla paivakotiin, ilman stressia, etta pitaisi olla jo tdissa. Jous-
tava tybaika mahdollistaa myds sen, etta tyontekija voi tulla aikaisemmin toihin,
ettd ehtii koota ajatuksensa, jos paiva alkaa kokouksella. Joustava tybaika sopii
toimistotyyppiseen tyéhon.

Kannustava johtamistyyli

Kannustava johtamistyyli on sellainen, jossa esimies kayttaa mieluimmin pork-
kanaa kuin keppid. Tydntekijat usein ohjautuvat paremmin kannustavalla pa-
lautteella kuin lyttaavalla palautteella. Kannustava palaute keskittyy positiivisiin
ja rakentaviin kommentteihin, jotka korostavat tyontekijan vahvuuksia, edisty-
mista ja onnistumisia, kun taas lyttdava palaute keskittyy virheisiin, puutteisiin ja
epaonnistumisiin. Kun tyontekijoitd kannustetaan ja heidan positiivia saavutuksi-
aan tunnustetaan, voi se lisatéa heidan itsetuntoaan, motivaatiotaan ja sitoutu-
mista tybhonsa. Usein suomalaisessa johtamistyylissa varsinkin rakennusalalla
kiitos on yleensa hiljaisuus. Yleinen ajattelumalli on se, etta kaikki menee hyvin,

kun kukaan ei sano mitaan. (4, s. 28-29.)
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7 Palautteen merkitys tyoelamassa

Suomalaista tyéelamékulttuuria on perinteisesti leimannut niukkuus rakenta-
vassa palautteessa seka kiitoksessa. Taméa kyseinen trendi jatkuu suuressa
osassa tyOopaikkoja. Palautteen antamisen niukkuus on ollut todella pitkaan ylei-

nen ilmi®, joka ulottuu laajasti eri toimialoille ja ammattiryhmiin. (5.)

Toimihenkil6t ja tyontekijat eivat saa yleisesti ottaen tarpeeksi palautetta
omasta tyostaan. Vaikka ty6ilmapiiria saatetaan jopa ylistaa, niin todellisuu-
dessa konkreettinen kiitos ja myonteinen palaute jaavat todella vahaiselle. Syita
tahan ilmiéon ovat vahentyneet kasvokkain olevat vuorovaikutustilanteet, mitka

vaikuttavat palautteen antamiseen. (5.)

Palautteen antamisen merkitys tydelamassa on kuitenkin valtava. Toimihenkil6t
kaipaavat arvostusta ja tunnustusta omasta tyopanoksestaan ja palaute toimii
hyvana merkkina siita, etta ty6taan huomioidaan ja arvostetaan. Myoénteinen pa-
laute motivoi ja kannustaa henkil6a parhaaseen suoritukseen, kun taas puut-
teellinen palaute saattaa heikentaa tyémotivaatiota ja tyohyvinvointia. Koko tyo-
yhteison ilmapiiri saattaa heikentya ja ilmapiiri karsia, jos palaute jaa puutteel-
liseksi. (5.)

Palaute tulisi antaa aina rakentavasti ja tilanteeseen sopivalla tavalla. On erit-
tain tarkeda antaa myonteista, etta kriittista palautetta, mutta kaiken palautteen
tulisi olla aina rakentavaa ja hyodyllistd. Rakentava palaute auttaa henkiloa ke-

hittymaan ja oppimaan tekemistdan virheistaan. (5.)

Kielteista palautetta antaessa tulisi antaa harkiten ja mieluiten aina kahdenkes-
keisesti. Palautetilanteessa tulisi keskittya konkreettisiin toimenpiteisiin ja antaa
henkilolle mahdollisuus kertoa oma nakemyksensa tilanteesta. Ryhmapalaute

voi olla hyddyllistd, jos se annetaan rakentavassa hengessa ja vahvistaa tyoyh-

teison yhteenkuuluvuutta. (5.)

Jos henkild kokee, ettd han ei saa riittavasti tai tarpeeksi palautetta tydstaan,

niin h&n voi rohkeasti pyytaa palautetta suoraan omalta esihenkiloltédén tai
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kollegoiltaan. Palautteen pyytaminen voi lisata tydhyvinvointia ja tyén mielek-
kyyttd. Jokaisen tulisi voida antaa itselleen myos palautetta ja miettia, etta

kuinka voisi itse parantaa omaa tydmotivaatiotaan. (5.)

8 Tydilmapiiri

Tyo6ilmapiiri rakentuu tyontekijoiden kokemuksista, vuorovaikutuksista, asen-
teista ja tuntemuksista omalla tyopaikallaan. Ty6paikalla taytyy voida uskaltaa
olla oma itsensa ilman epasuosioon jaamisen pelkoa. On johdon vastuulla
luoda olosuhteet hyvalle ty6ilmapiirille, ja tydntekijoiden velvollisuus on yllapitaa
sita. TyGilmapiiri vaikuttaa olennaisesti tyontekijéiden motivaatioon ja tydnhyvin-
vointiin. Johtajalla on keskeinen rooli tydilmapiirin muokkaamisessa. Han toimii
johdon ja tyontekijoiden valilla ja on usein ensimmainen kontakti, kun tydnteki-
joilla on huolia tai kysymyksié. Johtajan kaytds, asenne ja paatokset heijastuvat
suoraan tyopaikan ilmapiiriin. Esihenkilon on tarke&a ymmartaa, ettd hanella on
suuri vaikutus tyontekijoidensa hyvinvointiin ja suorituskykyyn. Panostamalla ai-
kaa ja vaivaa han voi suuresti parantaa tyépaikan ilmapiiria ja samalla ty6tehok-
kuutta. (6.)

Tyontekija voi parantaa ty6ilmapiiria viestimalla avoimesti, tekemalla yhteis-
tyota, kunnioittamalla muita ja ratkaisemalla ristiriidat rakentavasti. Esihenkilot
voivat parantaa tyoilmapiiria kuuntelemalla aktiivisesti, johtamalla esimerkilla,
viestimalla selkeasti, olemalla oikeudenmukainen, tarjpamalla mahdollisuuden
ammatilliseen kehittymiseen ja rohkaisemalla ja tukemalla seka palkitsemisella

ja kiittamisella. (6.)

Tyohyvinvointikysely analysointi

Tyo6hyvinvointikyselyssa oli yhteensa 12 kysymysta ja yksi kentta vapaalle sa-

nalle. Kyselyn kysymykset loytavat liitteesta 1

Tassa luvussa kaydaan lapi ja analysoidaan kyselyyn saatuja vastauksia.



19

Kysymyksessa 1 vastaajia pyydettiin arvioimaan saamaansa perehdytysta as-
teikolla 1-5, jossa 1 oli "erittain huono” ja 5 erittain hyva”. Vastaukset jakaantui-

vat kuvan 3 diagrammin mukaisesti.

1. Miten arvioisit saamaasi perehdytysta?
111 vastausta

@ 1 Erittiin huono
® 2 Huono
3 Keskitaso
® 4 Hyva
@ 5 Erittain hyva

Kuva 3. Vastausten hajonta kysymyksessa 1, jossa pyydettiin arvioimaan pe-
rehdytysta.

Vastausten perusteella voidaan havaita, ettd vastaukset perehdytyksen arvioin-
tiin vaihtelevat suuresti. Keskimaarin arviot vaikuttavat olevan enimmakseen po-
sitiivisia, koska suurin osa arvioista oli "erittdin hyva” tai "hyva”. On kuitenkin
huomattava, etta vastauksissa oli myds negatiivisia arvioita, mika on merkki

siitd, etta joissain tapauksissa perehdytyksessa olisi parantamisen varaa.

Kysymyksessé 2 vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin tulevat toimeen
tyOkavereidensa kanssa asteikolla 1-5, jossa 1 on "erittain huono” ja 5 "erittain

hyva”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 4 diagrammin mukaisesti.
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2. Kuinka hyvin tulet toimeen tyokavereiden kanssa ?

110 vastausta

@ 1 Erittiin huonosti
@ 2 huonosti
3 Keskitaso
® 4 hyvin
@ 5 Erittain hyvin

Kuva 4. Vastausten jakauma kysymyksessa 2, jossa kysyttiin, kuinka hyvin ky-
selyyn vastaaja tulee toimeen tydkavereiden kanssa.

Kyselyyn vastanneet henkil6t arvioivat, ettd he tulevat paaasiassa erittain hyvin
tai hyvin toimeen omien tyokavereidensa kanssa. Suurin osa vastauksista oli

positiivisia, kun taas vain muutama harva ilmoitti tulevansa huonosti toimeen.

Vastauksista voidaan paatella, ettd enemmist6 tydyhteisdsta nauttii hyvasta tyo-
iimapiirista ja hyvista suhteista tyokavereidensa kanssa. Positiiviset arviot kerto-
vat, ettd tyopaikoilla on todennakdisesti avoin ja kannustava tydymparisto, jossa

kommunikointi on sujuvaa ja tiimitydskentely on sujuvaa.

Vaikka kyselyyn vastanneista enemmisto ilmoitti tulevansa erittain hyvin toi-
meen tyokavereiden kanssa, on tarkeda kiinnittda huomioita myds niihin vas-
tauksiin, jotka ilmoittivat, etta tulevat toimeen huonosti ty6paikalla. N&ihin tilan-
teisiin olisi syyta puuttua ja tarjota tarvittaessa tukea ja resursseja, jotta tydym-

paristo olisi kaikille mahdollisimman mieluinen ja kannustava.
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Kysymyksessa kolme vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin he saavat
rakentavaa palautetta tydssansa asteikolla 1-5, jossa 1 on ”erittdin huonosti” ja

5 "erittain hyvin”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 5 diagrammin mukaisesti.

3. Saatko tarpeeksi rakentavaa palautetta tyostasi ?

111 vastausta

@ 1 Erittain huonosti
@ 2 Huonosti
3 Keskitaso
@ 4 Hyvin
@ 5 Erittain hyvin

B
b

Kuva 5. Vastauksien hajonta kysymyksessa 3, jossa kysyttiin rakentavan pa-
lautteen saantia tyopaikalla.

Vastausten perusteella voidaan arvioida sitd, kuinka kyselyyn vastanneet koke-
vat saavansa rakentavaa palautetta tydssansa. Suurin osa arvioista olivat "kes-
kitaso” ja "hyvin”, mika viittaa siihen, etta suurin osa vastanneista kokee saa-
vansa tarpeeksi rakentavaa palautetta. On huomattava myds, etta on myos
merkittava maara "huonosti” vastauksia, miké osoittaa, etta osa tyontekijoista ei
koe saavansa rakentavaa palautetta tyostaan, mika voi heikentd& motivaatiota

ja tyéhyvinvointia seka tydtehokkuutta.



22

Kysymyksessa nelja vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvaksi kokevat
henkisen jaksamisen tydssansa asteikolla 1-5, jossa 1 on “erittdin huono” ja 5

"erittain hyva”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 6 diagrammin mukaisesti.

4. Millaiseksi koet henkisen jaksamisen tydssasi ?

111 vastausta

@ 1 Erittain huono
39,6% ® 2 Huono
3 Keskitaso
@ 4Hyva
@ 5 Erittéin hyva

>

Kuva 6. Vastauksien hajonta kysymyksessa 4, jossa kysyttiin henkisesta jaksa-
misesta tyopaikalla.

Vastanneiden vaihtelevuus heijastaa todennakoisesti siihen, etta erilaiset ty6-
tehtavat ja niiden kokemukset ihmisilla vaikuttavat vastauksien hajontaan. Hy-
van ja erittain hyvan arvion antaminen voi viitata siihen, etta vastaajat kokevat
tyonsa paaosin todella mielekkaaksi ja motivoivaksi ja heilla on riittdvat resurssit
ja tuen saanti selviytyakseen tyonsa haasteista. Huonon ja tai erittdin huonon
arvion antaminen voi olla merkki siitd, etta vastaajat kokevat tyonsa liilan kuor-

mittavaksi, stressaavaksi ja muuten henkisesti kuormittavaksi.
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Tyo6hyvinvoinnin ja henkisen jaksamisen tukeminen parantaisi ty6ilmapiiria ja
tyotehokkuutta. Tama vahentaisi huomattavasti sairauspoissaoloja ja tyéuupu-

musta tyopaikoilla.

Kysymyksessa viisi vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin heidan esihen-
kilonsa tukevat heita tydssansa asteikolla 1-5, jossa 1 on "erittdin huonosti” ja 5

“erittain hyvin”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 7 diagrammin mukaisesti.

5. Kuinka hyvin esihenkildsi tukee sinua tyossasi ?
111 vastausta

@ 1 Erittain huonosti
@ 2 Huonosti
3 Keskitaso
@ 4 Hyvin
@ 5 Erittain Hyvin

Kuva 7. Vastauksien hajonta kysymyksessa 5, jossa kysyttiin esihenkilon anta-
maa tukea tydssa.

Vastausten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa kyselyyn vastanneista
kokee saavaansa tukea esihenkildltdan tydssansa, silla suurin osa vastauksista
oli positiivisia. On huomattava, etté noin iso osa vastanneista vastasi "keski-
taso” mika voi viitata siihen, etta tuki esihenkil6lta on riittamatonta tai keskimaa-
raistd. Myos pieni osa vastanneista valitsi "Thnuonosti” ja "erittain huonosti”, mika

osoittaa, ettéd on myds tyontekijoitd, jotka eivat koe saavansa riittdvaa tukea
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esihenkiléltaan. Esihenkildiden on tarkea antaa tukea ja ohjausta tyontekijoil-
leen, jotta he voivat menestya tydssaan ja tuntea olonsa arvostetuksi ja tue-
tuksi. Yritysten kannalta olisi tarkeaa selvittaa, etta saavatko heidan tyonteki-
janséa tarvittavaa tukea ja tarvitessa tehda tarvittavia toimenpiteita, jotta esihen-
kildiden ja alaisten véliset suhteet ja kommunikaatio paranevat ja tuen taso nou-

see.

Kysymyksessa kuusi vastaajia pyydettiin arvioimaan mahdollisuutta kehittya ja
edetad heidan tyopaikallansa asteikolla 1-5, jossa 1 on "erittain huono” ja 5 "erit-

tain hyva”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 8 diagrammin mukaisesti.

6. Koetko, ettd sinun on mahdollista kehittya ja edeta tydpaikallasi?

111 vastausta

@ 1 Erittain huono
® 2 Huono
3 Keskitaso
® 4Hyva
@ 5 Erittain Hyva

Kuva 8. Vastauksien hajonta kysymyksessa 6, jossa kysyttiin tyopaikalla kehit-
tymisesta ja etenemisesta.

Positiiviset vastaukset heijastavat todennakoisesti, etté tydorganisaatiot tarjoa-
vat paljon erilaisia mahdollisuuksia henkiloston kehittymiseen ja urakehitykseen.
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Kokemus siitd, etta heitd kannustetaan ja tuetaan uralla etenemisesta voi vai-
kuttaa positiivisesti tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumiseen. Tydpaikkojen avoi-
muus ja selkeét urapolkumahdollisuudet voivat myds lisata tyontekijéiden sitou-
tumista ja tyytyvaisyytta. Niiden henkildiden, jotka arvioivat mahdollisuutensa
heikommiksi, heidan tarpeisiinsa tulisi vastata ja heita tulisi tukea. Yritysten kan-
nattaisi tarkastella mahdollisia esteita urakehitykselle ja pyrkia poistamaan niita
ja tarjota riittavasti tukea ja resursseja kaikille toimihenkilGille. Talla on suuri vai-

kutus yrityksen menestymiseen nyt ja tulevaisuudessa.

Kysymyksessa seitseméan vastaajia pyydettiin arvioimaan ovatko he saaneet
tarvittavat valineet onnistuakseen tydssansa asteikolla 1-5, jossa 1 on "erittain
huonosti” ja 5 "erittain hyvin”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 9 diagrammin mu-

kaisesti.

7. Koetko, etta olet saanut tarvittavat vélineet onnistuaksesi tyossasi ?

111 vastausta

@ 1 Erittain huonosti
@ 2 Huonosti
3 Keskitaso
@ 4 Hyvin
@ 5 Erittdin hyvin

~y

Kuva 9. Vastauksien jakauma kysymyksessa 7, jossa kysyttiin, etté tarjoaako
tyopaikka tarvittavat apuvélineet tydssa onnistumiseen.
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Vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa kokee saavansa riitta-
vat vélineet onnistukseen tytssaan. Tama kertoo siita, etta yritykset panostavat
tyovalineisiin. Hyvat ja ergonomiset tyovalineet lisaavat huomattavasti tyotehok-
kuutta ja -laatua sekéa vahentavat tyosta tulevaa stressia. Olisi hyva tiedustella
huonon arvosanan anteilta, miksi he kokevat, etté tyovalineet ovat riittamatto-

mat.

Kysymyksessa kahdeksan vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin heidan
tyOpaikallansa tuetaan ty6 ja vapaa-ajan tasapainoa asteikolla 1-5, jossa 1 on
“erittain huonosti” ja 5 "erittain hyvin”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 10 dia-

grammin mukaisesti.

8. Kuinka hyvin koet, ettd vapaa-ajan ja tydajan tasapainoa tuetaan tydssasi ?
109 vastausta

@ 1 Erittain huonosti
@ 2 Huonosti
3 Keskitaso
@ 4 Hyvin
@ 5 Erittéin hyvin

Kuva 10. Vastauksien hajonta kysymyksessa 8, jossa kysyttiin vapaa-ajan ja
tyOajan tasapainon tukemisesta tyopaikalla.

Vastausten perusteella on havaittavissa, kuinka kyselyyn vastanneet kokevat

vapaa-ajan ja tyfajan tasapainon tuen tyossaén. Positiiviset arviot, viittaavat
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siihen, etta tyontekijat kokevat saavansa riittavasti tukea vapaa-ajan ja tytajan
tasapainon yllapitamiseen, tdma voi sisaltda joustavuutta tydaikojen suhteen,
etatydmahdollisuuksia tai muita aloitteita, jotka edistavat terveellista tyo- yksi-
tyiselaman tasapainoa. Toisaalta arviot "keskitaso” ja "huonosti” arviot osoitta-
vat, ettd osa vastanneista eivat koe saavansa tarvittavaa tukea tydajan ja va-
paa-ajan tasapainon yllapitamiseen. Tama voi tarkoittaa liiallista tydkuormitusta,
puutteellisesta resurssoinnista tai heikosta joustavuudesta tydaikojen suhteen.
Yritysten tulisi kiinnittd& huomiota tahan ja pyrkia parantamaan tyontekijoidensa
kokemaa tasapianoa tydajan ja vapaa-ajan valilla. Tama voi sisaltdd muutoksia
prosesseissa ja kaytannoissa, jotka tukevat joustavuutta ja tyontekijéiden hyvin-

vointia.

Kysymyksesséa yhdekséan vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin viestinta
sujuu paaurakoitsijan tydjohdon kanssa asteikolla 1-5, jossa 1 on ”erittain huo-
nosti” ja 5 "erittain hyvin”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 11 diagrammin mukai-

sesti.

9. Kuinka hyvin viestintd/vuorovaikutus sujuu paaurakoitsijan tyonjohdon kanssa?
109 vastausta

@ 1 Erittain huonosti
@ 2 Huonosti
3 Keskitaso
@ 4 Hyvin
@ 5 Erittain Hyvin

Kuva 11. Vastauksien hajonta kysymyksessa 9, jossa kysyttiin viestinnan ja
vuorovaikutuksen sujuvuudesta paaurakoitsijan tyénjohdon kanssa.

Vastaukset viittaavat siihen, etta viestintd paaurakoitsijan tyénjohdon kanssa ei

ole yhtenaista eri yrityksilla. Tallainen epatasainen viestinta on huolestuttavaa.
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Tallainen viestinta johtaa useimmiten vaarinkasityksiin, tyon tehottomuuteen ja
jopa konflikteihin tydymparistdssa, ja ne hidastavat merkittavasti projektin ete-
nemista ja aikataulussa pysymista. Olisi erittdin tarkeda selvittaa syyt siihen,

miksi osa henkilbista kokee viestinnan olevan heikkoa paaurakoitsijan tyonjoh-

don kanssa, ja pyrkid korjaamaan nama ongelmat.

Yrityksien tulisi tarjota selkeéat viestintdkanavat ja varmistaa, etta asentajat saa-
vat tarvitsemansa tiedot ajallaan ja asianmukaisesti. Lisdksi avoimuus ja kuun-
teleminen ovat avainasemassa rakennettaessa hyvaa viestintakulttuuria raken-

nusalalla.

Kysymyksessa 10 vastaajia pyydettiin arvioimaan kokemaansa arvostusta tyos-
sansé asteikolla 1-5, jossa 1 on "erittain huono” ja 5 erittain hyva”. Vastaukset

jakaantuivat kuvan 12 diagrammin mukaisesti.

10. Koetko saavasi arvostusta tyossasi ?
110 vastausta

@ 1 Erittsin huono
® 2 Huono
3 Keskitaso

- ® 4 Hyva
= @ 5 Erittain Hyva

Kuva 12. Vastauksien hajonta kysymyksessa 10, jossa kysyttiin arvostuksen
saamista ty0ssa.
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Tahan kysymykseen oli melko laaja kirjo erilaisia vastauksia siitd kokeeko vas-
taaja arvostusta tydssansa. Suurin osa vastauksista oli "hyva” tai "erittain hyva”,
mika viittaa siihen, ettd suurin osa kokee saavansa tarpeeksi arvostusta. On
kuitenkin my6s merkittava méaara vastauksia "keskitaso”, mika voi viitata siihen,
ettd he kokevat arvostuksen tason olevan kohtuullinen mutta ei erityisen korkea.
Liséksi on huomattava, etta "huono” ja “erittdin huono” vastauksia on myés an-
nettu, mik& osoittaa, ettda on myos tyontekijoita, jotka eivat koe saavansa riitta-
vasti arvostusta tygssaan. Yritysten tulisi pyrkia parantamaan tyontekijéidensa
kokemaa arvostusta, tdma voi sisaltaa palkintojarjestelmid, tunnustuksen anta-
mista ja avointa kommunikaatiota. Arvostuksen osoittaminen tyontekijoille edis-

taa tyotyytyvaisyytta, sitoutumista ja tuottavuutta yrityksessa.

Kysymyksessé 11 vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka selkeité heidan tyo-
tehtavansa on asteikolla 1-5, jossa 1 oli "erittdin huono” ja 5 "erittain hyva”.

Vastaukset jakaantuivat kuvan 13 diagrammin mukaisesti.

11. Arvio kuinka selkeita tyGtehtavasi on ?
111 vastausta

@ 1 Erittain huono
@ 2 Huono
3 Keskitaso
@ 4Hyva
@ 5 Erittain Hyva

Kuva 13. Vastauksien hajonta kysymyksessa 11, jossa kysyttiin ty6tehtavien
selkeydesta tyopaikalla.
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Tyo6tehtavien selkeys on olennainen osa toimihenkildiden tydhyvinvointia ja te-
hokkuutta. Laajat positiiviset arviot viittaavat siihen, etté suurin osa kokee tieta-
vansa, mitd heiltd odotetaan ja mitk& ovat heidan vastuualueensa. Tallainen

selkeys edistaa tyon sujuvuutta ja auttaa valttamaan turhia epaselvyyksia.

Kuitenkin muutamat huonot arviot viittaavat siihen, ettd osa toimihenkildista ko-
kee omat tyotehtavansa epaselviksi tai epavarmoiksi. Tallaiset tilanteet saatta-
vat johtaa turhautumiseen, stressiin ja tyon laadun heikkenemiseen. Olisi tar-
ke&a, etta yritykset puuttuisivat tdhan ja tarjoaisivat riittavasti selkeda kommuni-
kaatiota ja tukea, jotta henkil6t voivat suoriutua tydtehtavistdén parhaalla mah-
dollisella tavalla. Yrityksien tulisi pyrkia korjaamaan nama haasteet ja tarjota
selkedmpié ohjeita ja selvennysta tyotehtavien osalta. Avoin kommunikaatio ja
mahdollisuus antaa palautetta parantavat tyotehtavien selkeytta ja siten edista-

vat tyohyvinvointia ja tehokkuutta.

Kysymyksessa 12 vastaajia pyydettiin arvioimaan kuinka tyytyvaisia he ovat ny-
kyiseen tyopaikkaansa asteikolla 1-5, jossa 1 on erittain huono” ja 5 "erittain

hyva”. Vastaukset jakaantuivat kuvan 14 diagrammin mukaisesti.

12. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyopaikkaasi kokonaisuutena ?
111 vastausta

@ 1 Erittain huono
@ 2 Huono
3 Keskitaso
® 4 Hyva
@ 5 Erittéin Hyva

10,8%

Kuva 14. Vastauksien hajonta kysymyksessa 12, jossa kysyttiin tyytyvaisyytta
nykyiseen tyopaikkaan kokonaisuutena.



31

Kyselystad saadussa aineistossa on huomattava maara positiivisia arvioita vas-
taajien nykyisesta tyopaikasta. Suurin osa vastauksista ovat "hyva” tai “erittain
hyva”, Joka viittaa siihen, etta suurin osa vastaajista on tyytyvaisia tyopaik-
kaansa. On kuitenkin merkittava maara vaihtoehdon "keskitason” valinneita vas-
tauksia, mista voi paatelld, etté vastaaja kokee tyytyvaisyytensa olevan kohtuul-
linen mutta ei erityisen korkea. Lisdksi on huomattava, etta vaikkakin véhem-
mistona on silti osa vastannut "huono”. TAma osoittaa, ettd on myds tyonteki-
joita, jotka eivat ole tyytyvaisia tybpaikkaansa. Yritysten kannalta on tarkea pyr-
kia parantamaan ty6ilmapiiria ja tydoloja niin, etta kaikki tydntekijat olisivat tyyty-
vaisia, silla tyytyvaiset tyontekijat ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia,

mika voi edistaa yrityksen menestysta ja tuottavuutta.

Viimeinen kysymys kyselyssa oli vapaavalintainen avokysymys, jossa vastaa-
jille annettiin mahdollisuus kertoa omin sanoin, miten heidan mielestaan tyéhy-

vinvointia voisi parantaa. Tahan kysymykseen saatiin 30 vastausta

Avokysymyksessa on monipuolisia ndkemyksia siita, miten tyopaikkoja voitaisiin
parantaa ja millaisia odotuksia tyontekijoilla on nykyisia tyopaikkojaan kohtaan.
Seuraavaksi kasitellaan joitakin teemoja ja ajatuksia, jotka kyselyn viimeisen ky-

symyksen avovastauksista voidaan tunnistaa.

Tyo ja opiskelu

Tyontekijat kokevat, etta opiskelu tdiden ohessa on erittdin kuormittavaa ja etta
vapaa-aikaa ei ole riittavasti. Tama voi viitata tarpeeseen parempaan tyon ja

opiskelun tasapainoon.

TyOn arvostus

Monet tyontekijat arvostavat tydnantajansa tunnustusta ja arvostusta. He halua-

vat enemman positiivista palautetta ja kannustimia tehda tyénsa hyvin
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Tybkuormitus

Tyontekijat ilmaisevat huolensa liiallisesta tyokuormituksesta, keskeytyksista ja

monipuolisista tehtavista, jotka voivat aiheuttaa henkista kuormitusta ja stressia.

Johtaminen ja organisaatiokulttuuri

Monet mainitsevat tarpeen inhimillisemmalle johtamiselle, paremmalle viestin-
nalle ja selkeammille tydrooleille. Tydntekijat haluavat myos tulla kuulluiksi ja

osallistua paatoksentekoon.

Tyo6olosuhteet

Tyontekijat toivovat parempia tyéolosuhteita, kuten omaa tyérauhaa ja viihtyisia

toimitiloja, seka mahdollisuutta harrastaa liikuntaa tydajalla.

Palkka ja kannustimet

Monet mainitsevat tarpeen paremmalle palkalle, bonuksille onnistumisista ja yli-
tyokorvauksille. He myos toivovat lisdd kannustimia ja mahdollisuuksia palkitse-

miseen.

Kehityskeskustelut ja koulutus

Tyontekijat kaipaavat sdanndllisia kehityskeskusteluja, selkedmpéaé perehdy-

tysté ja enemman koulutusmahdollisuuksia.

Avokysymyksen vastusten yhteenvetona voidaan todeta, etta tyontekijat halua-
vat tuntea olonsa arvostetuiksi, saada parempaa tasapainoa tyon ja muun ela-
man valilla, seké tydskennella viihtyisassa ja motivoivassa tyoymparistossa. Or-
ganisaatioiden tulisi ottaa ndma tarpeet huomioon ja pyrkia parantamaan tyo-
olosuhteita ja johtamiskaytantdja vastaamaan paremmin tyéntekijéiden odotuk-

siin ja tarpeisiin.
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9 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli syventya tyohyvinvointiin ja selvittdéd mahdollisia
tapoja parantaa tyohyvinvointia. Opinnaytetydssa hyddynnettiin aiheesta kerto-
vaa teoriaa ja kirjallisuutta. Lisaksi tehtiin tydhyvinvointikysely, jota levitettiin
opinnaytetydntekijoiden omille kontakteille ja sosiaalisessa mediassa. Kyselyyn

saatiin 111 vastausta.

Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella havaittiin paaosin positiivinen ilma-
piiri tyopaikoilla. Enemmisto tyontekijoista arvioi perehdytyksen, tydyhteison il-
mapiirin ja tyovalineiden riittavyyden hyviksi tai erittain hyviksi. Kuitenkin myos
parannettavaa loytyi erityisesti viestinnassa ja arvostuksen kokemisessa tydssa.
Tyontekijat kaipasivat tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valille, parempaa viestin-
taa ja tukea tyotehtavissa seka arvostuksen osoittamista. Yritysten on tarkeaa
ottaa huomioon ndma tarpeet ja pyrkid parantamaan tydolosuhteita ja johtamis-

kaytantoja vastaamaan tyontekijoiden odotuksiin ja tarpeisiin.

Tyo6n tavoite saavutettiin ja saatiin arvokasta tietoa LVI-toimihenkildiden ty6hy-
vinvoinnista. Taman tyon avulla LVI-yritykset voivat pyrkia parantamaan oman

tyoyhteisonsa tyohyvinvointia.



34

Lahteet

1 Tyo6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli. Verkkoaineisto. Tampereen yli-
opisto. <www.ty6hyvinvointi.fi.>. Luettu 23.2.2024.

2 Perehdytys rakennusalla. 2023. Verkkoaineisto. Sihti.
<https://www.sihti.fi/perehdytys-rakennusalalla/>. 19.4.2023. Luettu
23.2.2024.

3  Tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Verkkoaineisto. Ty6terveyslaitos.
<https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/palaudu-aivotyossa-tietopankki/tyon-ja-va-
paa-ajan-tasapaino>. Luettu 23.2.2024.

4  Luukkala, Jouni. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... Tydhyvinvointitaitojen kirja.
Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

5 Palautteella on iso merkitys tyontekijalle. 2023. Verkkoaineisto. Aivoterveys-
lehti. <https://www.aivoliitto.fi/aivoterveys/artikkelit/palautteella-on-iso-mer-
kitys-tyontekijalle/#2ffa3b6c>. 6.6.2023. Luettu 23.2.2024.

6 Tyoilmapiiri. Verkkoaineisto. HUS. <https://www.mielenterveystalo.fi/fi/mie-
lenterveys-ja-toimintakyky/tyoilmapiiri>. Luettu 5.3.2024.



Liite 1
1(1)

LVI-toimihenkildiden tydhyvinvointikysely 2024

1. Miten arvioisit saamaasi perehdytysta?

2. Kuinka hyvin tulet toimeen tyokavereidesi kanssa?

3. Saatko tarpeeksi rakentavaa palautetta tyostasi?

4. Millaisena koet henkisen jaksamisen tyossa?

5. Arvioi kuinka hyvin esimiehesi tukee tydskentelyasi?

6. Koetko etté sinulla on mahdollista kehittya ja edeta tyopaikallasi?

7. Koetko, etté olet saanut tarvittavat valineet onnistuaksesi ty6ssasi?

8. Kuinka hyvin koet, ettéd vapaa-ajan ja tydajan tasapainoa tuetaan tyos-
sasi?

9. Kuinka hyvin viestintd/vuorovaikutus sujuu paaurakoitsijan tyénjohdon
kanssa?

10.Koetko saavasi arvostusta tygssasi?

11. Arvioi kuinka selkeita tyétehtavasi on?

12.Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyOpaikkaasi kokonaisuutena?

13.Kerro omin sanoin, miten tydhyvinvointia voisi parantaa?



