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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin tutkimus ja kehittdminen on aloitettu jo yli sata vuotta sitten keskittyen tydntekijan
tyoturvallisuuden edistédmiseen ja sairauksien vahentamiseen. Mukaan on tullut myéhemmin myds
laajempia nakokulmia ja huomio onkin siirtynyt pelkan yksilon sijasta koko tydyhteisyyden toimivuu-
teen ja terveyden edistdmiseen. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 7.) Suomalaiseen ty6-
elamaan tydhyvinvointi ilmiona ilmestyi tydkykya yllapitavan eli TYKY-toiminnan jalkeen 1990-luvulla
(Aura & Ahonen 2016, 18). Tutkimukset ovat nostaneet esille tyon ja tydprosessien merkityksen,
yksilén, organisaation ja yhteiskunnan vuorovaikutussuhteet seka organisaation sosiaalisen ymparis-

ton ja johtamisen kysymykset (Laine 2015, 34).

Auran & Ahosen (2016, 20) mukaan harva yritys ymmartaa, mika taloudellinen hyétypotentiaali ty6-
hyvinvoinnin edistamiselld voidaan saavuttaa. Kauhasen (2016, 17) mukaan Suomessa tehdyt tutki-
mukset osoittavat, etta tydhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti organisaation tuottavuuteen, taloudelli-
seen tulokseen, kilpailukykyyn sekd organisaation maineeseen. Ty6hyvinvoinnilla on vaikutuksia yri-
tyksen taloudellisuuteen esimerkiksi alentuneina sairauspoissaoloina ja positiivisena vaikutuksena
tyontekijoiden motivoitumiseen ja sitoutumiseen, mikd puolestaan parantaa ty6n tuottavuutta ja laa-
tua. Nama taas tuovat seka yritykselle etta asiakkaille lisdarvoa, mika parantaa yrityksen kannatta-
vuutta pitkalla aikavalilld. Tyohyvinvoinnin ja kannattavuuden valista yhteyttd on haastavaa laskea

tarkasti, mutta empiiriset tutkimukset tukevat niiden valista yhteytta. (Kauhanen 2016, 17.)

Tyontekijoiden tyohyvinvointi on siis kriittinen tekija organisaation menestyksen kannalta (Rodriguez
Mufioz & Sanz-Vergel 2013). Useiden menestyneiden yritysten tarinoissa nousee esille henkiloston
innostus ja sitoutuminen seka ty6hon ettd yritykseen. Hyvassa kunnossa olevat yritykset toimivat

myds hyvassa kunnossa olevan henkiléston varassa. (Viitala 2014, 171.)

1.1  Tyon lahtékohdat

Taman opinndytetydn aiheena on tybhyvinvoinnin kehittdminen kohdeyrityksessa. Toimeksiantaja on
kiinteistopalvelualalla toimiva yritys, joka tyodllistaé tuhansia tydntekijoita siivouksen ja kiinteistohuol-
lon parissa Suomessa. Toimeksiantaja pysyy tassa tydssa anonyymina ja toimeksiantajan nimena
kaytetddn tassa tydssa nimead Yritys X. Tydhyvinvoinnin tutkimus on rajattu koskemaan yrityksen
kiinteistohuoltoa eli siivouspuoli on rajattu tutkimuksesta pois. Opinndytetyon tutkimus ei mydskaan
koske koko organisaation kiinteistéhuoltoa, vaan tutkimus on rajattu koskemaan toimeksiantajan
kahta toimipistetta, joista kdytetdan tassa opinndytetydssa nimea kohdekaupunki a ja kohdekau-
punki b.

Aihe sai ideansa toimeksiantajan tarpeesta kehittda tydhyvinvointia, koska hyvinvoivien tyéntekijoi-
den tiedetdan olevan tuottavampia ja hyvinvointiin panostaminen on koko yrityksen etu. Toimeksi-
antajalla ei kuitenkaan ole tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta, silla yrityksen aiemmat tydhyvinvointia
koskevat selvitykset ovat olleet valtakunnallisia ja kehittémiselle uskotaan olevan tarvetta. Sen
vuoksi aihe on toimeksiantajalle ajankohtainen ja tarkea. Kiinteistdpalveluala tyodllistdad Suomessa yli
90 000 henkilda eli kilpailu alalla on kovaa (Kiinteistétydnantajat julkaisuaika tuntematon). Myéds sen
vuoksi tyéhyvinvoinnin nykytilan selvittdéminen ja sen kehittdminen on tarkead, koska se luo yrityk-

selle kilpailuetua.
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1.2 Tyon tavoite ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa toimeksiantajayrityksen kahden toimipisteen kiin-
teistonhoitajien tydhyvinvoinnin nykytila ja 16ytda sen kehittdmiskohteet. Taman opinnadytetytn ta-
voitteena on I6ytda toimeksiantajalle keinoja tydhyvinvoinnin kehittamiseksi, joita johto voi lahtea
toteuttamaan. Itselleni opinnaytety6n tavoitteena on myos kasvattaa asiantuntijuuttani tydhyvin-

voinnin parissa. Tyon tutkimuskysymyksia ovat:

e Mika tyéhyvinvoinnin nykytila on?

e Miten tybhyvinvointia voidaan kehittaa?
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2 TYOHYVINVOINTI

Taman opinndytetyon 2. luvussa tarkastellaan ensin tydhyvinvointia ja alaluvussa 2.1 erilaisia tyohy-
vinvoinnin maaritelmia, jonka jalkeen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijéita kuvataan Mankan voima-

varalahtdisen mallin avulla. Tyéhyvinvoinnin tarkasteluun kehitellyista malleista taman opinnaytetyon
2.3 alaluvussa esitelladn niista kaksi tunnettua. Toinen malleista on Paivi Rauramon Ty&hyvinvoinnin

portaat ja toinen Juhani Ilmarisen kehittelema Tyokykytalo-malli.

Tybhyvinvoinnista puhutaan nykyaan paljon ja se onkin aiheena varsin laaja. Samalla se on yha tar-
keampi aihe, kun puhutaan hyvasta tyopaikasta. (Kauhanen 2016, 21.) Tydnantajat ovat alkaneet
panostaa tyéhyvinvointiin entistd enemman, silla sen on huomattu olevan kaikkien etu. Myds tyonte-
kijat itse ovat alkaneet kiinnittdmaan huomiota esimerkiksi omiin asenteisiinsa ja elintapoihinsa. Ajan
saatossa tydnteon motiivit ovat muuttuneet, silld esimerkiksi vield 1950-luvulla suurimmalle osalle
tyonteon keskeisimpia motiiveja olivat toimeentulo ja raha. Nuoret arvostavat entista enemman esi-

merkiksi ty6hon liittyvia haasteita sekéd mahdollisuuksia kehittya ja oppia uutta. (Virolainen 2012, 9.)

Tybhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydstd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoin-
nista. Ty6hyvinvointia lisadvia tekijoitd ovat esimerkiksi tydyhteison ilmapiiri, hyva johtaminen ja
tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon.) Kokonaisvaltai-
nen ty6hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisesta tydhyvinvoinnista,
jonka kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Puutteet tydhyvinvoinnin jossakin osa-alueessa heijas-
tuvat helposti myds muihin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin. Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat
tyopaikan, tydn ja tydyhteison lisaksi myds muun muassa yksilon henkilokohtainen eldmantilanne ja
terveydentila. (Virolainen 2012, 11-12.) Myds Laineen (2015, 6) mukaan tyéhyvinvointi on koko-
naisuus, jota ei voida tarkastella ilman, etta otetaan huomioon myds tyéeldman ulkopuolisten teki-

joiden vaikutusta.

Virolaisen (2012, 9) mukaan tyéhyvinvoinnin tutkimus on jo pitkdan painottunut tydpahoinvoinnin
tutkimukseen, jossa teemoina ovat olleet esimerkiksi tydstressi, tyduupumus ja tyépoissaolot seka
erilaisten oireilujen selvittdminen. Tyon kielteisiin vaikutuksiin keskittyminen tarjoaa kuitenkin vain
yhdenlaisen ratkaisun ongelmaan, silla se ei tuo esiin tydntekijdiden todellisia kokemuksia ty6pai-
kalla (Bakar, Rosmawani, Jayasingam, Omar & Mustamil 2018, 2). Nykyaan kuitenkin kiinnostus tyd-
hyvinvoinnin positiivisia ilmidita kuten tyon imua, voimaantumista seka tydn iloa kohtaan on lisdan-
tynyt (Virolainen 2012, 9). Myds Mankan (2012, 69) ja Laineen (2013, 58) mukaan positiivisen psy-
kologian nakékulman myéta tydn voimavaratekijéiden merkitys on korostunut. Tutkimusten kiinnos-
tuksen kohteiksi ovat nousseet ty6hén sitoutuminen, tydtyytyvdisyys seka hyvinvointi (Manka 2012,
69; Mufioz Rodriguez & Sanz-Vergel 2013).

Ty6hyvinvoinnissa on tunnistettavissa sekd voimavara- etta rasitustekijoita, joiden keskindinen tasa-
paino vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Tyéhyvinvointi ei siis ole pysyva tila, silld yksilén tulkinta omasta
tydhyvinvoinnistaan elaa tydeldman muutosten mukaan. (Laine 2013, 39; Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 7.) Hyvinvointia voidaan edistda toimenpiteilla tydn voimavarojen kehittémiseksi ja pahoin-

vointia puolestaan ehkdistdan pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina (Manka & Manka 2016, 69).
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Tyon vaatimukset viittaavat tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisaatiosta johtuviin piir-
teisiin, jotka edellyttdvat tyontekijaltd ponnisteluita esimerkiksi tyén maaraan liittyen tai ilmapiirion-
gelmista johtuviin tilanteisiin. Nama tyon vaatimukset voivat puolestaan muuttua pitkittyessaan
stressitekijéiksi. (Manka 2015, 38.) Tarkeinta on kuormittumisen ja palautumisen valinen tasapaino,
silla suurikin kuormitus on kestettavissa, kunhan palautuminen on riittévaa (Aro, Aho, Kedonpaa,
Lappi & Ramd 2018, 100).

2.1  Tydhyvinvoinnin maaritelma

Késitteena tyohyvinvointi on tullut laajempaan kayttoén 2000-luvun alussa (Kauhanen 2016, 25).
Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna tyéhyvinvoinnin kasite liittyy usein ty6terveyteen ja tydkykyyn.
Suomalainen kasite puolestaan on laaja-alaisempi, silla se sisaltda edella mainittujen lisaksi myds
tydn sujumisen arjessa. (Manka & Manka 2016, 74.) 2010-luvulla on alettu puhumaan tyéhyvinvoin-
nin ohella my6s tydkyvynhallinnasta. Silla tarkoitetaan aktiivista tydkyvyn ylldpitoa, jossa vastuu on
ensisijaisesti yksilolla. Tyénantaja ja yhteiskunta voivat tukea yksiloa tydkyvynhallinnassa esimerkiksi
muokkaamalla ty6ta tyokykyyn sopivaksi tai tarjoamalla liikuntapalveluja. (Kauhanen 2016, 27.) Au-
ran & Ahosen (2016, 29) mukaan tassa 2010-luvun tyéhyvinvointikasitteessa nousee esille erityisesti
tyon ja vapaa-ajan vdlinen suhde seka tulevaisuusnakdkulma. Se laajentaa aiempaa tyokykykasitetta
ja sisallyttaa kasitteeseen edelld mainittujen asioiden lisaksi myos tuloksellisuuden (Ahonen ym.
2015, 65).

Tybhyvinvointia voidaan tarkastella eri tieteenalojen kuten terveystieteen, ladketieteen tai yhteiskun-
tatieteiden nakdkulmista (Laine 2013, 36; Vanska 2022, 22). Auran & Ahosen (2016, 18) mukaan
tydhyvinvoinnin haasteena onkin useiden eri tahojen esittdmat maaritelmat ja tydhyvinvoinnin moni-
tahoisuus. Seuraavaksi tarkastellaan erilaisia tyéhyvinvoinnin maaritelmia ja maaritelladn, mita tyo-
hyvinvoinnilla tarkoitetaan tdssé opinndytetydssa. Alla olevaan taulukkoon 1 on koottu viisi erilaista

tydhyvinvoinnin maéritelmaa.

TAULUKKO 1. Tybhyvinvoinnin maaritelmia (Hyppanen 2010; Manka 2012; Otala & Ahonen 2005;
Suonsivu 2019; Viitala & Jylha 2019.)

Kirjailija Maaritelma Keskeisinta

Otala & Ahonen (2005, 28) | "Tybhyvinvointi tarkoittaa toi- - Yksilon tarkastelu koko-
saalta jokaisen yksilon hyvinvoin- naisvaltaisesti
tia eli henkilékohtaista tunnetta - Ottaa huomioon myds
ja vireystilaa. Toisaalta se tar- tydyhteisd nakdkulman

koittaa koko tydyhteisén yhteista
vireystilaa. Ty6hyvinvointi on en-
nen kaikkea ihmisten ja tydyhtei-
sodjen jatkuvaa kehittdmista sel-
laiseksi, ettd jokaisella on mah-
dollisuus olla mukana onnistu-

massa ja kokea tyon iloa.”
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Hyppanen (2010, 11)

"Tybhyvinvointia syntyy, kun ih-
miset kokevat aidosti, etta on
tehty oikeita valintoja ja paatok-
sia ja ettad heitd on kohdeltu oi-
keudenmukaisesti ja arvostavasti.
Juhlapuheiden lisaksi tarkeita

ovat siis arjen kokemukset.”

Korostaa arjen koke-
muksien vaikutusta ty6-
hyvinvointiin

Korostaa myos oikeu-
denmukaisuutta ja ar-

vostusta

Manka (2012, 73)

"Tyohyvinvointi mahdollistuu siis
yksilon ja tydpaikan, tyon, [esi-
miehen] seka ty6tovereiden posi-
tiivisen ja aktiivisen vuorovaiku-
tussuhteen mukana. Tydhyvin-
vointi nékyy yksildssa tyonilona-
ja -imuna ja organisaatiossa voi-
mavarana, koska hyvinvoivat
tyontekijat tekevat hyvan tulok-
sen ja hyva ilmapiiri mahdollistaa
luovuuden ja houkuttelee osaavia
tyontekijoita.”

Korostaa tyon voimava-
ratekijoita

Hyvinvoivat yksil6t luo-
vat tuloksellisen tydyh-
teison

Yksild ja tydyhteisd na-

kokulma

Suonsivu (2019, 43)

"Ty6hyvinvointi ilmenee yksil6- ja
tydyhteisttasolla tydhdn paneu-
tumisella ja yhteistydn sujuvuu-
tena seka koko organisaation ta-
solla palvelujen laatuna ja toi-

minnan tuloksellisuutena.”

Hyvinvoivat tyontekijat
tekevat tuloksellista
tyota

Yksilo-, tydyhteiso- ja

organisaatiotaso

230)

Viitala & Jylha (2019, 229-

"Tyohyvinvointi nakyy positiivi-
sena vireena tydssa. Sen tunnus-
merkkeja ovat hyva suoriutumi-
nen, oppiminen ja kehittyminen,
innovatiivisuus, yhteistyén suju-
minen muiden kanssa ja sitoutu-
minen ty6hon ja tydpaikkaan. Tii-
vistetysti: hyvinvoiva tyontekija

on tuottava tyontekija.”

Positiivinen vire tydssa
Hyvinvoiva tyontekija

on tuottava

Huomioi myds tyéhdn

sitoutumisen

Tyohyvinvointi on subjektiivinen kasite, joka voi tarkoittaa eri asioita riippuen siitd, keneltd kysytaan.

Se on myds aikaan ja kulttuuriin sidonnainen termi. (Virtanen & Sinokki 2014, 28.) Otalan & Ahosen

(2005, 28) mukaan tydhyvinvointia on ollut vaikea kasitelld juuri siita syystd, ettd se ei ole konkreet-

tinen asia ja tarkoittaa ihmisille eri asioita. Yksi arvostaa turvallisuutta ja toinen vapautta. Koska tyd
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on monelle yha merkityksellisempi osa eldmaa, on yha tarkeampaa tarkastella ihmista mielen, tun-
teiden ja fyysisen kehon kokonaisuutena. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Tassa opinndytetydssa tyohy-

vinvointia tutkitaan tydntekijoiden eli yksildiden ndkokulmasta kokonaisvaltaisesti.

Kuten jo aiemmin luvussa 2. mainittiin, on tyohyvinvoinnin tutkimuksen kiinnostus siirtynyt tyopa-
hoinvoinnista positiivisen psykologian ilmiditéd kohtaan. Sen myéta subjektiivisten kokemusten, tun-
teiden ja tulkintojen merkitys on kasvanut entisestaan ty6hyvinvoinnin maaritelmissa (Laine 2013,
42). Tyéhyvinvoinnin kdsite on vuosien saatossa laajentunut yksilétasosta myds tydymparistotekijat
huomioivaksi. Tydhyvinvointia ei siis voida rajata koskemaan vain ty6ta, silla myds kokonaiselaman
hyvinvointi vaikuttaa siihen. (Suonsivu 2019, 42, 44.)

Tyohyvinvointia onkin maaritelty hyvin erilaisista lahtokohdista. Osin intuitiivisesti ja osin kiinnitta-
malla se johonkin malliin tai viitekehykseen. Jotkut maaritelmat, kuten Otalan & Ahosen (2005)
maaritelmad, korostavat my6s yhteisollisyytta tai kollektiivisuutta. Yritykset kdsittelevat tydhyvinvoin-
tia usein sitoutumisen nakodkulmasta ja se mainitaankin usein henkildstéon liittyvissa strategisissa
tavoitteissa. Pahoinvoiva tyontekija harvemmin on kovin sitoutunut tydpaikkaansa, josta seuraa or-
ganisaatiolle haittaa esimerkiksi suurentuneina poissaolojen kustannuksina. (Laine 2013, 43, 45.)
Esimerkiksi taulukossa 1 esitelty Viitalan & Jylhdn (2019, 229-230) maaritelma huomioi myds tyon-

tekijan sitoutumisen nékékulman.

Kauhasen (2016, 26) mukaan uusin kdsite tyéhyvinvointiin liittyen on strateginen hyvinvointi. Auran,
Ahosen, Hussin & Ilmarisen (2016, 5) mukaan strateginen hyvinvointi on tyéhyvinvoinnin osa, joka

tukee organisaation tuloksellisuutta. Aura & Ossi (2016, 23) kertovat kirjassaan puhuvansa strategi-
sesta hyvinvoinnista tydhyvinvoinnin sijaan, silla he haluavat korostaa sitd, ettd iso osa tydpaikkojen

henkilstdn hyvinvoinnista ndkyy suoraan organisaation tuloksessa.

2.2 Tydhyvinvoinnin tekijat

Tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoité voidaan tarkastella kayttdmalla viitekehyksend Marja-Liisa ja
Marjut Mankan (2016, 76) teoksessaan esittelemaa voimavaralahtoistda mallia (kuva 1). Malli muo-
dostuu rakennepadomasta seka sosiaalisesta ja psykologisesta pddomasta. Voimavaraldhttisessa
kuuluvat myos tyon hallinta eli tydn sisaltd ja sen vaikutusmahdollisuudet. Tydn tulisi olla monipuo-
lista ja tarjota mahdollisuus oppimiseen. Myds tydn tavoitteisiin tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa.
(Manka & Manka 2016, 76.) Mankan (2015, 105-106) mukaan malli on voimavarakeskeinen, silla
sen tarkoituksena on hakea vastauksia siihen, miten organisaation, tydn, tydyhteisdn, johtamisen ja
yksilon piirteet mahdollistavat tyéhyvinvoinnin niin, ettd tuloksena on menestynyt tyopaikka ja sa-

malla hyvinvoiva ja terve yksild.

Sosiaalisen padaoman puolestaan muodostavat tydyhteiso ja johtaminen eli se, millainen tyilmapiiri
organisaatiossa on sekd johtamisen laatu. Mallin keskelld on yksild eli tydntekija itse, joka tulkitsee
ympdristdaan omien asenteidensa kautta. (Manka & Manka 2016, 76.) Asenteiden lisaksi myds esi-
merkiksi yksilén psykologinen padgoma, terveydentila seka eldmantavat vaikuttavat tyéhyvinvoinnin

kokemuksiin. Lisaksi ulkopuoliset tekijat kuten asiakkaat voivat vaikuttaa koettuun hyvinvointiin.
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Tyohyvinvointi muodostuu siis monen tekijan yhteisvaikutuksesta. (Manka & Manka 2016, 76; Viro-
lainen 2012, 12.) My®6s Virtasen & Sinokin (2014, 192) mukaan tydn ulkopuoliset asiat vaikuttavat
tyohyvinvointiin riippuen siitd, mita tyd kullekin merkitsee. Jos ainut motivaatio tydlle on raha, voi
tyo kyllastyttda herkemmin. Seuraavaksi avataan kuvassa 1 ndkyvan voimavaralahtdisen mallin osa-

alueita tarkemmin.

1. Organisaatio
- tavoitteallisuus
- joustava rakenne
- jatkuva
kehittyminen
- toimiva
tydymparistd

o Johtaminen 5. Mind itse 3. Tydyhteisd

- osallistava ja J - Psykologinen ! ' - Byoin
nnustava | | padoma | | vuorovaikutus

johtaminen | { - Terveys ja | | - Tyiyhteisitaidot
= Sosiaalinen \ fyysinen kunto / \ = Sosiaalinen
pasoma / - Asenteet paddoma

4, Tytin hallinta
- Vaikuttamis
mahdollisuudet

- Kannustearvo:
oppiminen ja
manipuolisuus
= Rakennepdsoma

KUVA 1. Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka & Manka 2016, 76)

2.2.1 Organisaatio

Ty6hyvinvointi organisaatiossa vaatii strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkiléstéon voimavaro-
jen lisdamiseksi seka tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Hyvinvoivan organisaation edelly-
tyksena on toiminnan tavoitteellisuus, turvallinen toimintaymparistd, joustava rakenne seka jatkuva
kehittdminen. (Manka & Manka 2016, 80.) Hyvinvoiva organisaatio on kuin perhe, jonka jasenista
pidetdan huolta. Tallaisessa organisaatiossa kaikki hyvaksytaan juuri sellaisina kuin he ovat ja kaikki
pyrkivat huolehtimaan omasta seka tydyhteisén muiden jasenten kehittymisesta ja hyvinvoinnista
tydyhteisdssa. (Juuti & Vuorela 2015, 87.) Organisaation tavoitteiden tulisi toimia Iahtékohtana tyo-
hyvinvoinnin kehittémiselle, jolloin se ei ole organisaation tavoitteista irrallaan olevaa toimintaa,
vaan normaali osa organisaation johtamista (Kauhanen 2016, 27; Manka & Manka 2016, 81). Ty6hy-

vinvoinnin kehittamista kdydaan lapi tarkemmin luvussa 3.

Oikeudenmukaisen organisaatiokulttuurin edellytyksend ovat selkedt séannét. Nykyaan tilanteet kui-

luotetaan ja heitd rohkaistaan kayttdmaan myds omaa harkintaa arjen paatoksentekotilanteissa.
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(Aro ym. 2018, 104.) Yksi osa tydhyvinvointia on tasa-arvo, silla ihmiset odottavat tasa-arvoista koh-
telua tydpaikallaan ja sen puute puolestaan heikentaa tydhyvinvointia. Tydpaikalla tasa-arvo tarkoit-
taa toimintaohjeiden ja sdaantdjen yhtendisyytta eli sitd, etta ne koskevat kaikkia. (Virolainen 2012,
39.)

Ymparistd muuttuu jatkuvasti, minka vuoksi osaamista tulisi jatkuvasti kehittda. Oppivassa organi-
saatiossa yksilé-, ryhma- tai organisaatiotasolla tapahtuva oppiminen on linjassa organisaation ta-
voitteiden kanssa. Myés fyysiselld tydymparistolla on vaikutusta tyéhyvinvointiin, jonka vuoksi ensin
tulisi korjata siihen liittyvat, tyén sujuvuutta hankaloittavat epakohdat. (Manka & Manka 2016, 87,
89.) Prosessien, tydvalineiden tai yhteistydkaytdnteiden toimimattomuus tai jatkuvat keskeytykset
aiheuttavat hyvin nopeastikin voimakasta stressia (Aro ym. 2018, 91). Suonsivun (2019, 60) mukaan
tydyksikkétason hyvinvointia voidaan edistaa kiinnittamalla huomiota ydintyon ja tydyhteisdjen toi-

mivuuden kehittdmiseen kuten tydnjakoon.

2.2.2 Johtaminen

Nykyaikaisessa vuorovaikutteisuutta korostavassa johtamismallissa ihmiset haluavat kokea itsensa
hyddyllisiksi, tarkeiksi ja tulla kohdelluiksi yksildina. Avoin tiedonkulku ja kuunteleminen on taman
mahdollistamiseksi tarkead. Modernissa johtamisessa yhdistyy seka ihmisten etta toiminnan johtami-
nen. Henkiléstén mukaan ottaminen on térkead my6s muutoksen onnistumisessa, silla ihmisille on
tarkeda ymmartada muutoksen tarkoitus ja se, mita heiltd odotetaan. (Manka & Manka 2016, 134.)
Moderni johtajuus lisda tydhyvinvointia ja tydtyotyytyvaisyytta, vahentaa sairauspoissaoloja seka
pienentaa riskid jadada tyokyvyttdmyyseldkkeelle (Manka 2012, 112). Turusen, Remeksen, Pehkosen
& Lindstrémin (2023, 34) tutkimuksen mukaan kiinteistopalvelualalla tiedonkulun riittavaksi kokenei-
den osuus oli 60 prosenttia vuonna 2008 ja vuonna 2022 osuus oli enda vain 36 prosenttia eli tie-

donkulussa on kiinteistopalvelualalla ainakin tdman tutkimuksen mukaan haasteita.

Useiden tutkimusten mukaan hyvalla johtamisella on merkitystd tydhyvinvoinnin kokemuksiin. Hyva
johtaminen luo positiivista tyénantajamielikuvaa seké houkuttelee osaavia tydntekijoita ja ennen
kaikkea my0s sitouttaa heita. Tutkittaessa tyontekijoiden irtisanoutumista, on huono johtaminen ja
esimiesty® noussut esille merkittavana syyna tyontekijoiden irtisanoutumiseen yrityksesta. Huono
johtaminen on yritykselle kallista, silla sen valittdbmat kustannukset voivat olla jopa 2—-3 kertaa suu-
remmat kuin esimiehen palkkakustannukset. (Kauhanen 2016, 92.) Huono johtaminen kuluttaa
myds koko tydyhteiséa. Tydyhteisdn keskindinen kilpailu tai kyraily vahentaa tydn mielekkyytta ja
huonot tydvélineet tai epdmiellyttava tydymparistd vaikuttaa tyon sujuvuuteen heikentdvasti. (Ke-
husmaa 2011, 120.) Johtaminen on tydntekijan ja esimiehen valista vuorovaikutusta, jossa molem-
milla on oma vaikutus toisiinsa. Hyva johtaminen synnyttda hyvia tydyhteisotaitoja ja hyvat tydyhtei-
sotaidot puolestaan antavat aineksia hyvan johtajuuden syntymiselle. (Manka & Manka 2023, luku

5.2.) Johtamista kasitelldan lisaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen yhteydessa luvussa 3.3.

2.2.3 Tyodyhteiso

Toimivassa tydyhteiséssa on kaikille selvat, yhteiset tavoitteet ja pelisadnndét, joiden eteen tyésken-
nellddn yhdessa. Tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeda on luottamus ja avoin ilmapiiri, jossa asioista

keskustellaan yhdessa ja myds ongelmiin etsitddn ratkaisuja yhdessa. Toisten ihmisten ja heidan
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mielipiteidensa kunnioittaminen edistad luottamusta tydyhteisdssa. Syyllisten etsimisen sijaan tulisi
oppia epaonnistumisista yhdessa. (Joki 2021, 153—154; Kehusmaa 2011, 116.) Toimivaan tydyhtei-
s66n kuuluu my6s vapaa tiedonkulku, henkildstdn ja tyon jatkuva kehittaminen seka oppimisen pal-
kitseminen (Joki 2021, 153). Tyontekijoilla tulee olla kasitys omasta tyoroolistaan ja sen lisdksi hei-
dan tulee tuntea myds tyokavereidensa roolit riittavan hyvin. Esimiehen vastuulla on huolehtia, etta
tyoroolit ovat selkeat my6és muutoksen keskelld. Apua, neuvoa ja tukea tulee olla saatavilla esimie-
hilta, kollegoilta ja alaisilta. (Aro ym. 2018, 181.) Tydpaikan sosiaalinen tuki on voimavara, joka tu-
kee tydssa parjaamistd. Palvelualoja koskevan tydhyvinvoinnin ja osaamisen kyselytutkimuksen mu-
kaan tyokavereilta saatava tuki oli vahaisinta kiinteistopalvelualalla verrattuna kaupan alaan tai mat-
kailu- ja ravitsemisalaan. Tutkimuksen mukaan kiinteistopalvelualalla tydkavereiden tuki tulee muita
aloja jaljessd, mutta tuloksia voi selittda esimerkiksi tydn itsendinen luonne. (Turunen ym. 2023,
31-32.)

Ty6ilmapiiri muodostuu ihmisten kokemuksista siitd, millaista organisaatiossa on tydskennella. Se
voidaan kokea esimerkiksi hyvand, huonona, innostavana tai ahdistavana. Ty6ilmapiiri vaikuttaa ty6-
motivaation, tydtyytyvaisyyden, yhteistydn sujumisen ja tiedon siirtymisen kautta myés tyon tulok-
siin. (Viitala 2021, 41.) Jokainen tydyhteisdn jasen on vastuussa ty6ilmapiirista ja tydyhteisén me-
nestyksesta (Aro ym. 2018, 183).

My6s alaistaidot tai neutraalimmin sanottuna tydyhteisotaidot vaikuttavat tydyhteison toimintaan.
Tybyhteisétaitoina voidaan pitda esimerkiksi positiivista asennetta eli sitd, etté ei valiteta turhasta
eika loukkaannuta, vaikka omia ehdotuksia ei aina voidakaan toteuttaa. Tydyhteisétaitoihin kuuluu
my®s huomaavaisuus, toisten arvostaminen ja sitoutuneisuus seka tyéhon etta tydénantajaan. Hyvat
tydyhteisotaidot lisadvat hyvinvointia ja parantavat viihtyvyytta seka lisdavat tydpaikan houkuttele-
vuutta. Nain myds tyon laatu ja tavoitteiden saavuttaminen paranee. (Virtanen & Sinokki 2014, 210-
211.)

2.2.4 Tyon hallinta

Tyon hallinnan tunne on yksi tarkeimmista tydhyvinvoinnin ldhteista (Manka & Manka 2016, 27).
Silla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta vaikuttaa oman tyénsa olosuhteisiin ja sisaltéihin. Ty6n
hallintaan sisaltyvat vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon, tydn monipuolisuus seka oikeus osallis-
tua omaa tyota koskevaan pdatoksentekoon. Huono tyon hallinta on terveydelle riskitekija, jonka
seurauksena sairauspoissaolot kasvavat. Huono tydn hallinta altistaa muun muassa tyduupumukselle

seka tuki- ja liikuntaelinsairauksille. (Suonsivu 2019, 45, 18.)

Pienetkin ongelmat, jotka hairitsevat tyon hallintaa ja sujuvuutta, saattavat vaarantaa koko tydyhtei-
sdn hyvédn yhteistydn. Liian suuri tydmaara, puutteet osaamisessa, epaselvét ja kiireiset aikataulut,
tydmaaran ennakoimattomuus seka tuen puute ovat haitaksi hallinnan tunteelle. Tyon keskeytyksia
hallitsemalla tydsta saadaan tehtya sujuvampaa. (Manka 2015, 51; Virtanen & Sinokki 2014, 209,
172.) Kiirettd aiheuttaa liiallinen tyémaara ja siihen liittyva aikapaine (Laine 2013, 169). Liiallinen
kiire puolestaan johtaa virheiden lisdantymiseen ja tydsta palautuminen heikentyy, eika ndin ollen
uuden keksimiselle jad enaa aikaa. Toisaalta my6s liian vahainen tydmaara voi aiheuttaa vasymysta.
(Manka & Manka 2016, 110, 178.)
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Tyon kokeminen mielekkdana on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Tydn kokeminen mielekkadksi
edellyttda tydn kokemista merkityksellisena, mahdollisuutena hyddyntda omaa osaamista seka teh-
tavien hahmottamista kokonaisuutena. (Manka & Manka 2016, 107.) Tyon merkityksellisyys tarkoit-
taa, ettd tyo tuntuu itsessaan arvokkaalta ja tekemisen arvoiselta. Tyon merkityksellisyyden kannalta
on tarkead, ettd tydpaikalla selvennetdan se myonteinen vaikutus, joka kenenkin tydlla on esimer-
kiksi suhteessa asiakkaisiin. (Martela 2020, 8, 14.) Oman tyén hahmottaminen osana isompaa koko-
naisuutta luo tydlle merkitysta. Lisaksi tyon mielekkyyteen vaikuttaa myds tydntekijan kokemus
omasta roolistaan tydyhteisdssa, minka ymmarrysta puolestaan lisad oman tydn tavoitteiden yhtey-
den ymmartaminen koko organisaation tavoitteisiin. (Kehusmaa 2011, 114.) Tyontekijan sitoutumi-
nen ja jaksaminen heikentyy, jos tyontekijalle on epaselvaa, mika tyon tarkoitus ja pdamaara on
(Joki 2021, 150). Mankan & Mankan (2016, 107) mukaan tyolla tulee olla myds kannustearvo eli sen
sisallén tulisi olla monipuolista ja lisdksi sen tulisi tarjota mahdollisuus uuden oppimiselle. Kurssien
tarjoamia oppimismahdollisuuksia tédrkeampaa on tyojarjestelyt, jotka mahdollistavat sisdisen liikku-

vuuden, tiedon kulun seka asiantuntijuuden kehittymisen.

2.2.5 Tydntekija

Psykologisella paaomalla on merkitysta tyontekijan suoriutumisessa ja kayttdytymisessa tydpaikalla.
Se muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista ja sitkeydestd, joiden avulla yksi-
1611& on mahdollisuus hallita omaa eldmaénsa ja toisaalta tuntea mielenrauhaa. Psykologisella paa-
omalla on monissa tutkimuksissa todettu olevan yhteys tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, tydssa
suoriutumiseen seké vahaisempiin poissaoloihin. Sen vuoksi psykologinen pdaoma on myoés tyénan-
tajan nakokulmasta tarkead. (Manka & Manka 2016, 158.)

Ty6hyvinvoinnin vaalimisen tulee lahted yksilosta itsestdan, vaikka tietenkin myds tydnantajalla on
vastuu esimerkiksi turvallisen tydn ja tybolosuhteiden jarjestamisesta. Kuitenkin yksildn itsensa kyky
ja halu huolehtia omasta terveydestaan on tarkea tydelamataito. (Viitala & Jylha 2019, 231.) Tybhy-
vinvoinnin lisadmiseksi tehdyt toimet menevat hukkaan sellaisen tyontekijan kohdalla, joka ei yksi-
tyiseldmassaan ja vapaa-ajalla valitd omasta terveydestaan (Otala & Ahonen 2005; 30; Viitala &
Jylha 2019, 231). On esimerkiksi havaittu, etta monet nukkuvat liilan vahan, mika puolestaan lisaa
riskia tydtapaturmille ja sité kautta my6s tydhyvinvointi heikkenee (Virtanen & Sinokki 2014, 199;
Viitala & Jylha 2019, 231). Juutin & Vuorelan (2015, 251) mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmisen lah-
tdékohtana on ihminen, joka voi hyvin seka henkisesti, fyysisesti ettd sosiaalisesti. Ajoittainen kova
kuormitus ei ole haitaksi ihmiselle, jos vain huolehtii omasta palautumisestaan. Erityisen tarkeda pa-
lautumisen kannalta on uni. Tyon liialliset vaatimuksen kuten sen fyysinen kuormittavuus hidastaa
palautumista. (Manka & Manka 2016, 181, 184.) Manka & Manka (2016, 182) viittaavat kirjassaan
Kinnusen & Feldin (2009) tutkimukseen, jonka mukaan 10-30 prosentilla tyontekijéista oli vaikeuksia
palautumisessa. Ongelmat palautumisessa nayttavat lisddvan tyduupumuksen riskid. Myds Jaakkolan
(2019) mukaan puolet suomalaisista tydikdisista palautuvat liian heikosti, mihin tulee puuttua ter-
veydellisten ongelmien ehkaisemiseksi.
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2.3 Tyodhyvinvoinnin malleja

Tyohyvinvoinnin tarkasteluun on olemassa monia erilaisia malleja, joiden avulla esimerkiksi tyohyvin-
voinnin kasitetta voidaan avata. Seuraavaksi tdssa opinndytetydssa tarkastellaan kahta tunnettua
tydhyvinvoinnin mallia. Toinen malleista on Paivi Rauramon kehittelema Tyohyvinvoinnin portaat-

malli ja toinen Juhani Ilmarisen Tydkykytalo.

2.3.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon kehittelema Tyohyvinvoinnin portaat-malli perustuu Maslowin perustarpeita kuvaa-
vaan tarvehierarkiaan, jonka mukaan padstakseen ylempien portaiden tarpeisiin, taytyy ensin tyy-
dyttaa alemman portaan perustarpeet. Malli huomioi yksilétason seka yhteisétason hyvinvoinnin.
(Kehusmaa 2011, 16.) Malli kuvastaa ihmisen perustarpeita suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden
vaikutusta motivaatioon. Se on luotu vertailemalla ja hyddyntamalla jo olemassa olevia tydhyvinvoin-
nin edistdmisen sekd tydkykya yllapitdvan toiminnan malleja ja maaritelmia yhdistdmalld niiden sisal-
toja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Vuoden 2012 teoksessa portaat on nimetty osittain uudel-
leen kasitteilld, jotka sopivat paremmin ty6elamaan (kuva 2). Ty6hyvinvoinnin portaat-malli on luotu

suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. (Rauramo 2012, 13.)

5. OSAAMINEN

Tydnantaja: Osaamisen hallinta, mielekds tyd, luovuus ja vapaus.
Tyontekijd: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito.

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset.

4. ARVOSTUS

TyGnantaja: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut.

Tyéntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa

ja kehittdmisessa.

Arviointi: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset
tuotokset.

3. YHTEISOLLISYYS

Tydnantaja: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot.

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitys-
myonteisyys.

Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn
toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUS

Tybnantaja: Tydsuhde, tydolot.

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja
toimintavat.

Arviointi: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit.

1. TERVEYS

Tydnantaja: TySkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset,
kuormittumisen arviointi, tydpaikkaselvitys.

KUVA 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Ensimmainen porras eli terveys muodostuu fysiologiaan painottuvista perustarpeista. Tama sisaltaa
riittévan ja laadukkaan ravinnon seka liilkunnan, vapaa-ajan ja terveyden. Terveyden edistdminen on

sairauksien ennaltaehkdisya ja toisaalta terveyteen liittyvaa aktiivista edistamista. Ty6paikoilla ter-
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veyden edistdminen ndkyy tavoitteena lisata henkildston terveytta ja toimintakykya, terveysongel-
mien kuten kansantautien ja ty6tapaturmien vahentamisena seka ennen aikaisten eldkkeiden vahen-
tamisend. (Rauramo 2012, 25-26.)

Toinen porras eli turvallisuus kasittda tyon pysyvyyden, riittdvan toimeentulon, turvallisen tyon ja
tydympariston seka oikeudenmukaisen, tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen tydyhteison. Jatkuva epa-
varmuus tai pelko heikentaa tyéhyvinvointia ja samalla my6s tydn tuloksellisuutta. Tyopaikoilla tur-
vallisuuden takaamiseksi oleellista on maarittda vastuut, varmistaa osaaminen, rakentaa uusia yh-
teistydmuotoja seka perehdyttaa tydntekijat tydhon riittavan hyvin. (Rauramo 2012, 69-71.) Hyvan
perehdytyksen haasteeksi muodostuu kiire ja vahaiset henkildstoresurssit. Hyva perehdytys kuiten-
kin vaikuttaa positiivisesti poissaoloihin ja henkildston vaihtuvuuteen, mika puolestaan alentaa esi-
merkiksi henkilostokustannuksia. (Vanska 2022, 54.) Kiinteistdpalvelualalla on erityisen tarkeaa, etta
jokainen tuntee oman tyonsa vaarat, silla tyéta tehdaan usein yksin (Tyoturvallisuuskeskus 2016,
21). On térkeda ottaa tyodntekijat mukaan tyéturvallisuuden kehittdmiseen, silld he ovat oman ty6-
ymparistdnsa ja tydnsa parhaita asiantuntijoita (Virtanen & Sinokki 2014, 174).

Kolmas porras kasittaa yhteiséllisyyden, joka on hyvinvoinnin edellytys. Tydn tuloksellisuutta edes-

auttaa tyOyhteisd, jossa on avoin, yhteistydhaluinen ja luottamuksellinen ilmapiiri. Avoimuutta maa

rittdd vuorovaikutuksen maaran lisdksi myds se, tiedotetaanko asianosaisia tydntekijoita riittavasti
tyohon liittyvista asioista. Kayttdytymisen tasolla avoimuus on muun muassa omien mielipiteiden ja
ajatusten jakamista, uskallusta puuttua myo6s epakohtiin seka lupausten ja tekojen yhtenevaisyytta.
(Rauramo 2012, 103-106.)

Neljas porras on arvostuksen tarpeen porras. Ihmiset haluavat saavuttaa mainetta ja kunniaa seka
kokea olevansa tunnettuja, huomattuja ja térkeita. Ty6nantaja voi vaikuttaa arvostuksen kokemi-

seen esimerkiksi palkitsemisen, palautteen ja kehityskeskusteluiden avulla. (Rauramo 2012, 123.)

Viides porras eli osaamisen porras, on kilpailukyvyn perusta. Maslowin tarvehierarkiassa téma on
itsensa toteuttamisen tarpeen porras, joka perustuu ihmisen haluun olla koko ajan enemman ja pa-
rempi. Osaaminen edellyttaa jatkuvaa oppimista, silld maailma ja tyéelama muuttuvat jatkuvasti.
(Rauramo 2012, 145-146.)

2.3.2 Tyokykytalo

Juhani Ilmarisen kehittdma Tyokykytalo-malli kuvaa tydkykya nelikerroksisena talona (kuva 3). Ty6-
kykytalon kolme alinta kerrosta kuvaa yksilén voimavaroja eli terveytta ja toimintakykyd, osaamista
seka arvoja, asenteita ja motivaatiota. Talon neljas kerros puolestaan kuvaa ty6td, tyboloja seka
johtamista. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Ty6kyky on yksilén voimavarojen ja tyon va-
linen suhde, joiden tulee olla tasapainossa keskenaan (Tyéturvallisuuskeskus 2012). Tydkykytalon
jokaista neljda kerrosta tulee kehittda tydkyvyn ylldpitdmiseksi ja edistémiseksi (Kehusmaa 2011,
27). Vaikka mallissa puhutaan ty6hyvinvoinnin sijaan tyokyvystd, se edustaa kuitenkin kokonaisval-

taista nakdkulmaa hyvinvointiin ja jaksamisen (Laine 2013, 43).
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Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteist ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

- . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

KUVA 3. Tyodkykytalo (Tydterveyslaitos 2021)

Talon ensimmainen kerros muodostuu fyysisesta, psyykkisestd seka sosiaalisesta toimintakyvysta ja
terveydesta. Terveys ja toimintakyky yhdessa toimivat tydkyvyn perustana, jota puolestaan voidaan
vahvistaa terveellisilla elintavoilla ja terveellisella tyolla. Kuten kuvasta 3 nahdaan, toisessa kerrok-

sessa on osaaminen, joka perustuu yksildn ammatillisiin tietoihin, taitoihin, osaamiseen ja koulutuk-
seen. TyOeldma muuttuu jatkuvasti ja luo uusia haasteita, mika vaatii elinikdistd oppimista. Hyva tyd

tarjoaa tahén mahdollisuuden. (Tydturvallisuuskeskus 2012.)

Kolmas kerros muodostuu tydntekijan arvoista, asenteesta ja motivaatiosta. Tahan kerrokseen vai-
kuttaa muun muassa tydntekijan kokemus siita, miten yrityksen arvot toteutuvat arjessa seka saako
tyontekija arvostusta tydstdan ja tukea esimieheltd seka tybkavereilta. Tydmotivaatioon vaikuttaa

se, miten tyontekija kokee oman tydnsa. (Tyoéturvallisuuskeskus 2012.)

Neljas kerros muodostuu tydstd, tydoloista, tydyhteisdsta ja johtamisesta (Tyoturvallisuuskeskus
2012). Esimiesty0 ja johtaminen on toiminnan kannalta keskeistg, silléd heidan velvollisuutensa ja
vastuunsa on tyokykya ylldpitédvan toiminnan organisointi ja kehittdminen. Neljds kerros usein myds
muuttuu jatkuvasti, mika puolestaan kuormittaa myos yksilon voimavaroja eli alempia kerroksia.

(Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Seuraavaksi taman opinndytetyon 3. luvussa kasitelladan tyohyvinvoinnin kehittamista. Ensimmai-
sessd alaluvussa 3.1 kasitellaan tyéhyvinvoinnin merkitysta eli sitda, mitd hyétya tyéhyvinvoinnin
edistamisesta seuraa ja lisdksi kasitellaan myods tydhyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia. Alaluvussa
3.2 puolestaan kaydaan lapi tydhyvinvoinnin kehittdmisessa huomioitavia asioita. Viimeisessa alalu-
vussa 3.3 kasitelldan tyéhyvinvoinnin johtamista, silld johtamisella on merkittdva rooli tydhyvinvoin-

nin kehittdmisessa ja myos sen yllapitamisessa.

Tyohyvinvointia tulee kehittaa ja yllapitaa jatkuvasti. Arjen tydskentelytavoilla seka paivittdisilla kes-
kusteluilla ja ideoinneilla henkildkunnan kanssa on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin. (Virolainen 2012,
105.) Tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja sen ylldpitdmisessa tarvitaan johdon sitoutumisen lisaksi
myds tydntekijdiden vastuunkantoa tyéhyvinvoinnista (Joki 2021, 156). Ty6hyvinvoinnin kehittami-
nen on strategisten tavoitteiden ja arjen tilanteiden valistd tasapainoilua, joka vaatii selkean kasityk-
sen kokonaisuudesta. Kehitystyd vaatii pitkan ajan tavoitteita, selkeitd hankkeita ja tekoja, tydhyvin-
voinnin johtamista, maaratietoisuutta, mittaamista, havainnointia, ldsndoloa seka syy-seuraussuhtei-
den tarkastelua. (Hyppanen 2013, 152.)

3.1  Tydhyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvoinnin edistédmisella organisaatiossa saadaan aikaan niin valittdmia kuin myds valillisia ta-
lousvaikutuksia. Tybhyvinvointiin panostamalla sairauspoissaoloihin, ammattitauteihin, ty6étapatur-
miin seka tyokyvyttomyyseldkkeisiin liittyvat kustannukset laskevat ja sen lisdksi my6s tuottavuus
paranee. (Kauhanen 2016, 17; Kehusmaa 2011, 81; Manka 2012, 38.) Tydhyvinvointi vaikuttaa
myds tydntekijdiden motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen positiivisesti seka pienentda henkiléstén
vaihtuvuutta (Kauhanen 2016, 17). Hyvinvoivat, motivoituneet ja osaavat ihmiset ovat halukkaampia
ponnistelemaan organisaation tavoitteiden eteen (Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2016, 11). Ela-
koitymisen ja henkildston vaihtuvuuden seurauksena yritykselle aiheutuu epdsuoria kustannuksia,
silld hiljainen tieto katoaa, uusia tyontekijoita taytyy perehdyttaa ja lisaksi organisaation sisdisessa
yhteistydssa voi esiintya ongelmia. Suuri vaihtuvuus ja jatkuvat sijaiset voivat myds vaikuttaa yrityk-
sen luotettavuuteen asiakkaiden ja yhteiskumppanien silmissa. (Joki 2021, 151.) Tutkimusten mu-
kaan yritykset voivat saada jopa 10-20-kertaisena takaisin tydhyvinvointiin sijoitetun rahan. Tydhy-
vinvointi on yritykselle kilpailukeino, jonka avulla luodaan kestdvaa tuloskehitysta. Pitkalla aikavalilla
tydhyvinvointi edistda yrityksen jaksamista ja uudistumista eli tuloksentekokykya. (Kehusmaa 2011,
81; Otala & Ahonen 2005, 72.)

Tyohyvinvoinnin taloudellisia kustannussaastdja aliarvioidaan jatkuvasti niin tydpaikoilla kuin myos
koko yhteiskunnan tasolla (Aura & Ahonen 2016, 20). Aura & Ahonen (2016, 20) kertovat kirjassaan
vuosina 2008-2013 tekematdnta ty6ta tutkineesta benchmark-hankkeesta (Parvinen 2014), jossa
havaittiin tyéhyvinvoinnin puutteesta aiheutuvien kustannusten olevan 3—13 prosenttia yrityksen
palkkasummasta. Toisaalta tutkimuksessa ilmeni myés, ettd maaratietoisella ja laadukkaalla tydkyky-
johtamisella voidaan sadstda useita prosentteja henkildstokustannuksista. Tama puolestaan heijas-
tuu 5-20 prosentin lisdyksena liikevoittoon riippuen yrityksen tyévoimavaltaisuudesta. (Aura & Aho-

nen 2016, 20.) Tydhyvinvoinnilla on merkitysta myos yhteiskunnallisiin tuloksiin, silld mitd kauemmin
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ihmiset tekevat toita ja mitd vahemman tyokyvyttomyyseldkkeita on, sitd vahemman yhteiskunnan
rahaa kuluu sosiaali- ja terveysmenoihin seka ty6éttdmyyskorvauksiin. Tyéhyvinvoinnin puute on lii-
ketoimintariski, silld huono tyovire tarttuu myds muihin ja lisaksi se laskee toiminnan laatua, heiken-
taa asiakastyytyvaisyyttd ja pienentaa yrityksen menestymismahdollisuuksia tulevaisuudessa. (Otala
& Ahonen 2005, 81, 92.)

Tyohyvinvointiin liittyvat kustannukset olivat Suomessa vuonna 2012 noin 25 miljardia euroa. Tata
summaa voidaan kutsua puutteellisen ty6hyvinvoinnin kustannukseksi, johon tyéhyvinvoinnilla voi-
daan vaikuttaa. Arvio on kuitenkin varovainen verrattuna Ty ja Terveys Suomessa 2012 -raporttiin,
jonka mukaan tydhyvinvoinnin kustannukset olivat 41 miljardia. Sairauspoissaolojen, tyokyvytto-
myyselakkeiden, tyétapaturmien, tuottavuuden ja sairaanhoitokustannusten kansantaloudellinen
merkitys on suuri. Suomessa panostetaan tyohyvinvoinnin edistémiseen vuosittain reilut 3,2 miljar-
dia euroa, kun samaan aikaan kansantaloudellinen hyétypotentiaali on noin 25 miljardia euroa ja
liketaloudellinen valitdn hyétypotentiaali puolestaan noin 4,5 miljardia euroa. (Ahonen ym. 2015,
60, 63; Aura & Ahonen 2016, 42.)

Tyo6tyytyvaisyys ja hyvé motivaatio, tyGilmapiiri seka asiakaspalvelu lisaavat tuloksellisuutta ja sa-
malla my®s organisaation oppiminen ja osaaminen kehittyy. Innovatiivisuus avaa uusia mahdolli-
suuksia esimerkiksi ty6n ja asiakaspalvelun kehittdmiselle seka uusille ideoille. Kustannustehokkuus
puolestaan paranee, kun tuottavuus ja kannattavuus lisdantyy. (Manka 2012, 40.) Innovatiivisuu-
desta ja uusiutumisesta on tulossa yha merkittdvampi kilpailutekija. Uskotaan, ettd tyéhyvinvoinnin
innovatiivisuutta tukevat vaikutukset korostuvat tulevaisuudessa yha enemman. (Laine 2013, 25.)
Vanhoihin toimintamalleihin juuttuvat yritykset menettdvat markkinaosuuttaan jaadessaan uudistu-
jien jalkoihin. Uudistuminen ja innovaatiot perustuvat yksittdisten ihmisten osaamiseen ja kykyyn
luoda yhdessa uutta. (Aura ym. 2016, 11.)

Ty6hyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden yhteisvaikutus muodostaa tydeldaman laadun. Pelkka ty6hyvin-
vointi ei vield kerro tuottavuudesta mutta se lisaa edellytyksia tyén tuottavuuden kehittamiselle. Kes-
tin mukaan hanen tutkimuksistaan on ilmennyt, ettd tydeldman laatua peilataan tydyhteisén haastei-
siin. Henkildstdon kokemus tydeldman laadusta ndyttaisi korreloivan tuottavuuden kanssa. (Kesti
2010, 179.) Marko Kestin kehittdmalla tydelamén laatu -indeksilla eli QWL-indeksilld (Quality of Wor-
king Life) voidaan maarittda, paljonko tydn parissa vietetysta ajasta on tehollista ja mikd on organi-
saation aineettoman henkildstépdaoman hyddyntédmisaste. Indeksi koostuu kolmesta tekijasta.
Naista ensimmadinen on fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus. Toinen on yhteenkuuluvuus ja iden-
titeetti, ja kolmas puolestaan paamaarat ja luovuus. Kolmanteen tekijaan kuuluu tyén merkitykselli-
syys ja mahdollisuus olla luova. Suomessa kaksi ensimmaista tekijaa ovat kohtalaisen hyvalla tasolla,
mutta kolmannesta tekijastd puolestaan 16ytyy kehitettdvaa. Kestin mukaan kolmanteen tekijaan eli
luovuuteen ja mahdollisuuteen olla luova ei panosteta tarpeeksi. QWL-indeksin arvo voi sijoittua va-

lille 1-100 ja Suomessa sen keskiarvo on noin 60. (Hamaldinen 2018.)
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3.2  Tyodhyvinvoinnin kehittamisessa huomioitavia seikkoja

Ty6hyvinvoinnin edistémisessa on huomioitava seka yksilo- ettd yhteisotaso. Yksilotasolla tulee huo-
mioida yksil6- ja tilannekohtaiset tarpeet ja yhteisétasolla puolestaan tulee edistaa yhteisodllisyyden
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kehusmaa 2011, 122.) Parhaimmillaan ty6hyvinvoinnin kehittami-
nen on kokonaisvaltaista tydelaman laadun kehittdmista. Talloin kehittdmiskohteina ovat tyd, tydym-
paristd, tyoyhteison toimivuus ja sosiaaliset suhteet, johtaminen seka yksilon omat eldmantavat ja
ajattelu. Nama kehittdmiskohteet ovat jo itsessdan laajoja, jonka vuoksi haasteeksi muodostuu mi-
tattavuus. (Laine 2013, 33.) Tyohyvinvoinnin kehittdminen etenee organisaation nykytilan selvittdmi-
sesta koko tydyhteison tai esimerkiksi sen yhta tiimid koskevaksi tavoitteiden asetteluksi. Tydhyvin-
voinnin nykytilan kartoittamisen tavoitteena on ymmartaa sen nykyista tilaa. (Tarnanen & Tuomi
2018, 15.)

Tybelaman kehittédmisessa tarkea lahtdkohta on tyén kuormitustekijdiden ja tydhyvinvoinnin estei-
den hallinta. Naiden lisaksi on tdrkeda edistad myos toivottuja tydhon liittyvia mahdollisuuksia kuten
tydsta innostumista. Tydhyvinvoinnin kehittémisen lahtdkohta on se, ettéd tydnantaja ja henkilostd
tunnistaa muutostarpeen. Nykytilanteen analyysin avulla saadaan esille konkreettiset kehittdmistar-
peet ja tarkeaa onkin saada kaikki kuulluksi nykytilanteen selvittdmiseksi. Tarkein vaihe on ottaa
kayttéon uusia tapoja ja toimintamalleja. Kehittdminen ei saa paattya projektin paattymiseen, vaan
tuloksia tulee seurata sdanndllisesti ja on muistettava, ettd uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen
osaksi tydkulttuuria vie aikaa. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 9, 22.) Tavoitteet, suunnitelma ja
toteutuksen seuranta voidaan kirjata esimerkiksi erilliseen tyéhyvinvoinnin kehittdémissuunnitelmaan
(Suonsivu 2019, 168). Tydhyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda yhdessé henkiloston kanssa va-
hintaédn kalenterivuodeksi. Suunnitelman pohjaksi tulisi selvittaa tydéhyvinvoinnin sen hetkinen ti-
lanne esimerkiksi tydyhteisokyselylld tai kehityskeskusteluilla. Pelkkéd suunnitelma ei kuitenkaan ole
vield tae sille, etta toimenpiteet siirtyvat myds kaytantéon. Sen vuoksi toimenpiteiden toteutumista
tulisi seurata vuoden mittaan palavereissa. (Manka & Manka 2016, 94, 97.) Ty6hyvinvoinnin mitta-

reita kasitelladn seuraavassa luvussa 3.2.1.

3.2.1 Ty6hyvinvoinnin mittarit

Ty6hyvinvoinnin mittarit ovat apuvaline toiminnan ohjaukseen ja arviointiin. Mittaaminen on tarkeaa
ennalta ehkaisevan tydhyvinvoinnin kannalta, jotta epakohtiin voidaan puuttua ennen kuin ne muo-
dostuvat ongelmiksi. Ty6hyvinvoinnin mittaamisen tulisi olla strategisen suunnittelun ja toteutuksen
seurannan apuvaline. Henkildstén hyvinvoinnin, kuormittumisen ja motivaation seuranta on tarkeaa
myds, kun tarkastellaan organisaation tuloksellisuutta. (Suonsivu 2019, 97-98.) Suomalaisilla ty6pai-
koilla kaytdssa ovat usein tyohyvinvointikyselyt ja kaytetyin niista on ilmapiirikysely. (Elo ym. 2010,
11; Aura & Ahonen 2016, 66; Manka & Manka 2016, 219). Tyontekijat eivat kuitenkaan aina pida
ilmapiiri- ja tyéhyvinvointikyselyita hyddyllising, jos niistd saatu informaatio ei johda toimenpiteisiin.
Taman vuoksi kyselyita tulisikin kdyttaa kehittdmisen perustana. (Manka & Manka 2016, 219.) Ty6-
hyvinvointikyselyyn tulisi sisdllyttaa kysymyksia tyéhyvinvoinnin olennaisimmilta osa-alueilta. Tahan
kuuluu tyékyky ja terveys, arviot osaamisesta, motivaatiosta ja ty6paikan ilmapiiristd sekd kokemuk-

set esimiestydstd. My0s tarkeimpien elamantapojen kuten nukkumisen tai liikuntakayttaytymisen
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kartoittaminen on perusteltua. (Aura & Ahonen 2016, 123.) Kyselyn tulokset tulee kdyda lapi ja ana-
lysoida kriittisesti, jonka jalkeen tuloksista tehdaan johtopaattkset. Henkiléston hyvinvointiin liitty-
vien tietojen kerdamisen jalkeen olisi hyva haastatella muutamia johdon edustajia. Olemassa olevan
tiedon pohjalta selvitetdan johdon nakemys organisaation tydhyvinvoinnin kehittamiseksi eli mita
haasteita ja ongelmia johdon mielesta tyéhyvinvoinnissa on talla hetkelld ja tulevaisuudessa. (Kau-
hanen 2016, 103.)

Toiseksi yleisin kaytetty tyohyvinvoinnin mittari on sairauspoissaoloprosentti tai niiden muu seuranta
(Aura & Ahonen 2016, 66). Perinteiset tunnusluvut kuten sairauspoissaolot tai tydtapaturmat kerto-
vat jo toteutuneista riskeistd, jonka vuoksi ndiden rinnalle kannattaisi ottaa myos ennakoivia tunnus-
lukuja (Manka & Manka 2016, 215). Ennakoivia mittareita ovat esimerkiksi koulutusseuranta, kehi-
tys- ja tyobhyvinvointikeskustelu seka tyontekijoiden turvallisuusaloitteet (Suonsivu 2019, 98-99).
Organisaatiokohtaisia ty6hyvinvoinnin tuloksia voidaan myos vertailla valtakunnallisiin barometreihin
nahden. Esimerkiksi tyd- ja elinkeinoministerion tyéolobarometri on ollut jo vuosikymmenia kdytossa
ja siind peruskysymyksiin sisaltyy vuosittain samat kysymykset esimerkiksi tydn mielekkyyteen tai
fyysiseen ja psyykkiseen kuormittavuuteen liittyen. (Manka & Manka 2023, luku 7.2.)

Mittauksia tulisi suorittaa, jotta saadaan tietoon tyéhyvinvoinnin yleinen tila seka se, miten henki-
16sto viihtyy. Pelkkd johdon nékemys ei riita, vaan kehittdmisen tueksi olisi suositeltavaa saada myos
reaaliaikaista tietoa siitd, mihin suuntaan tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat kehittyneet. Toisinaan joh-
don nékemykset ty6hyvinvoinnista ovat positiivisemmat kuin miten henkildstd sen kokee. Oleellista
tyohyvinvoinnin mittaamisessa on sen saannéllisyys. Mittaamisen jalkeen on tarkea kayda tulokset
lapi yhdessa henkildston kanssa ja miettia keinoja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Virolainen 2012,
110-111.) Mittaamisen ei kuitenkaan tulisi olla itsetarkoitus, vaan toiminnan kehittémisen mahdollis-

taminen ja tyohyvinvoinnin nykytilan selvittdéminen (Suonsivu 2019, 100; Virolainen 2012, 111).

3.2.2 Keinoja tyéhyvinvoinnin kehittémiseen

Tydolosuhteet, kuten melu tai liilan kylma tai kuuma lampdtila aiheuttavat tydntekijélle kuormittu-
mista ja kuormittava tydymparistd puolestaan on stressitekija. Kuormittuminen on tietenkin yksil6l-
listd, mutta tyénantajan tulisi selvittda kuormitustekijat ja pyrittava véhentédmaan haitallista kuormi-
tusta, vaikka kyse olisi vain yhdestd tyontekijasta. Kuormitustekijat voidaan jakaa joko maarallisiin
sesta kuormittavuudesta. Tyokuormituksen hallintaan auttaa koettu tuki, esimerkiksi ty6kavereiden
tuki tai tydmadran jakaminen useamman ihmisen kesken. Mygs tybtehtdvien haasteellisuudella suh-
teessa omiin kykyihin on vaikutusta koettuun kuormittavuuteen. Laadullista kuormitusta aiheuttaa
puolestaan esimerkiksi kova fyysinen rasitus tai liilan vaativat ty6tehtavat. Ylikuormitus voi aiheuttaa

tyontekijalle stressid, vasymysta tai ahdistusta. (Virolainen 2012, 32-33.)

Suomalaisessa tydelamassa kiire onkin yksi suurimmista kuormitustekijéista. Lahes puolet tydnteki-
joistd myos arvioi joutuvansa kiirehtimaan saadakseen tyénsa tehtya. Kiireen hallintaa tulisi kehittaa
tydntekijoiden kanssa yhdessa. Tavoitteena olisi mahdollisuus hairiéttémaan tydskentelyyn ja tdiden

organisoinnin kehittdéminen. Kiireen helpottamiseksi tarvitaan hyvaa vuorovaikutteista johtamista.
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(Puttonen ym. 2016, 28.) Turusen ym. (2023, 29) tekeman tutkimuksen mukaan vuonna 2022 kiin-
teistopalvelualan vastaajista 64 % koki, ettd heidan taytyy kiirehtia saadakseen tydnsa tehtya. Kii-
retta kiinteistopalvelualalla koettiin aiheutuvan henkilokunnan vahyydesta, omasta velvollisuuden

tunnosta seka vaarin jaetuista tai huonosti suunnitelluista téista. (Turunen ym. 2023, 29.)

Henkildston tyokyvyn yllapitémiseksi ja kehittamiseksi tulee kiinnittad huomiota tyén kuormittavuu-
den hallintaan varmistamalla riittavat henkilostémaarat, sujuvat tybtavat, hyvat tydolosuhteet seka
tukea tydssa olevia voimavaratekijoita. Lisaksi tulee huolehtia, ettd henkilostélla on riittavat edelly-
tykset ja taidot palautua tydstd. Palvelualojen ty6hyvinvointia ja osaamista koskevassa kyselytutki-
muksessa tyontekijat kokivat tydsta palautumisen taidot kaikista heikoimmiksi tydssa tarvittaviksi
taidoiksi. (Turunen ym. 2023, 82.) Tyon rakenteelliset piirteet, kuten pitka tydviikko vaikeuttavat
palautumista. Lisaksi my0s tyon liialliset vaatimukset, kuten fyysinen kuormittavuus hidastavat sita.
Vapaa-aikana palautumista puolestaan estavat esimerkiksi vahainen liikunta tai oman ajan riittdmat-
tdmyys. (Manka & Manka 2023, luku 6.5.) Tydpaikalla voisikin miettid, kuinka tydpdivaan voisi sisal-
lyttaa palauttavia hetkia. Tyontekija voisi esimerkiksi istahtaa hetkeksi alas, laittaa silmat kiinni, hen-
gittaad syvaan ja rentoutua muutaman minuutin. Lisdksi myos kahvi- ja lounashetket ovat tarkeita
palautumishetkia tyépaivan keskelld. Tarkeda onkin kiinnittda huomiota palautumiseen paivittain.
(Manka 2015, 196; Manka & Manka 2016, 182.)

Osaamisen jatkuva kehittdminen on tarkeaa, jotta organisaatio pystyy toimimaan nopeasti muuttu-
vassa ymparistossa. Kahvipdydassa kaytavat keskustelut ja ajatusten vaihdot ovat tarked osa ty6pai-
vaa, koska suurin osa oppimisesta kuitenkin tapahtuu tyopaikalla. (Manka & Manka 2023, 113.)
Tyon tuunaaminen on myos yksi keino tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Useimmissa ty6tehtdvissa on
mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin ja sen merkitykseen itselle. Ty6ta voidaan muotoilla
esimerkiksi lisadamalla tyon rakenteellisia voimavaroja kuten itsendisyyttd ja kehittymisen mahdolli-
suuksia. Myos tydn sosiaalisia voimavaroja kuten palautetta ja ohjausta voidaan lisété. (Manka &
Manka 2016, 111.) Erityisen tarkeda on pitda huolta omasta osaamisestaan, silld maailma muuttuu

nopeasti uusien innovaatioiden myéta (Manka 2015, 160).

Ty6hyvinvointia voidaan kehittaa esimerkiksi tukemalla vapaa-ajan toimintaa ja harrastuksia. Vapaa-
ajan tilaisuuksien on havaittu parantavan seka lisdavan yhteishenkeé ja yhteisty6ta. Tyopaikan yh-
teiset tilaisuudet kuten pikkujoulut tai henkildstdpaivat ovat siis térkea osa yhteisollisyyden kehitta-
mista. (Hyppanen 2013, 156-157.)

Mita aikaisemmin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tartutaan, sité enemman keinoja on kdytettavissa
tilanteen ratkaisemiseksi. Nain ollen ongelmista aiheutuvat kustannukset jadvat myos sita kautta
pienemmiksi. (Manka 2015, 109.) Tydhyvinvointia voidaan kehittda ennaltaehkaisevasti kiinnitta-
malld huomiota esimerkiksi ikdjohtamiseen. Ikajohtamisella tarkoitetaan eri-ikdisten tydntekijdiden
johtamista, jossa esimies huomioi eri-ikdisten tydntekijoiden osaamisen, jaksamisen ja keskinaisen
vuorovaikutuksen. Esimies voi edesauttaa tyéurien pidentamista ja tydssa jaksamista joustavilla tyo-
aikajdrjestelyilld, varmistamalla osaamisen ja osoittamalla arvostusta pitkdn kokemuksen omaavaa
tyontekijaa kohtaan. (Hyppanen 2013, 153-155.)
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Tyohyvinvoinnin edistémisessa esimiehen lisdksi myds henkilostélld on merkittava rooli (Virolainen
2012, 192). Kuten tdman opinnaytetydn luvussa 2.2.3 mainitaan, alaistaidoilla on merkitysta. Hyvin-
voivissa tydyhteisdissa toimii vuorovaikutus, ja se on myds henkiléston ansiota. Asenne vaikuttaa
yksilén tyéhyvinvointiin. Positiivinen asenne lisaa viihtyvyytta ja negatiivinen asenne puolestaan lisaa
esimerkiksi sairauslomariskid. Positiiviset tunteet tarttuvat myds muihin tydyhteison jaseniin ja tyo-
kavereita kannustamalla ja tukemalla voi lisdtd myds muiden tyotyytyvaisyytta tyopaikalla. (Virolai-
nen 2012, 192—-193.) Virolaisen (2012, 188) mukaan organisaatioiden ilmapiirissa tyypillisiin kehitys-
kohteisiin kuuluu viestinta. Siihen kaivataan usein lisda ennakoitavuutta eli ajoissa tiedottamista,

avoimuutta sekd enemman palautetta niin esimieheltd kuin myos kollegoilta (Virolainen 2012, 188).

3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Esimiestytn ja johtamisen vélinen yhteys tydntekijoiden hyvinvointiin on tiedostettu jo pitkaan,
mutta vasta 2000-luvulla tata yhteytta on alettu tutkia enemman. Tutkimuksissa on tarkasteltu esi-
merkiksi eri johtamistyylien vaikutusta tydntekijéiden kokemuksiin hyvinvoinnista. Johtamistapa on-
kin ty6hyvinvointiin keskeisesti vaikuttava asia, silla esimies voi vaikuttaa tyontekijan eldmaan seka
positiivisesti etta negatiivisesti muun muassa tyén hallinnan ja tyén vaatimusten kautta. Esimies-
tyolla voidaan vaikuttaa muun muassa motivaatioon, sitoutumiseen ja jaksamiseen. (Inceoglu,
Geoff, Chu, Plans, & Gerbasi 2018; Uutela 2019, 39-40.) Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy tyohy-
vinvoinnin ymmartaminen kokonaisvaltaisena ilmiéna, sen panostamisen nakeminen investointina

seka sen yhdistaminen osaksi organisaation arvomaailmaa ja kulttuuria (Virolainen 2012, 105).

Hyva johtaminen on vuorovaikutteista, huomioonottavaa ja tukea tarjoavaa. Toimivat prosessit ja
oikeudenmukainen johtaminen kuuluvat myds hyvaan johtamiseen. (Elo ym. 2010, 11.) Useiden tut-
kimusten mukaan esimiehen oikeudenmukainen johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Erityisesti
paatoksenteon oikeudenmukaisuus seka esimiehen ja tydntekijéiden vuorovaikutuksen laadun on
todettu olevan yhteydessé koettuun tydhyvinvointiin. (Elo ym. 2010, 11; Manka 2012, 40; Uutela
2019, 39-40; Virtanen & Sinokki 2014, 152—-153.) Myds palkitsemisen oikeudenmukaisuus eli esi-
merkiksi oikeudenmukaiseksi koettu palaute lisaa tydtyytyvaisyyttd. Erityisesti puutteet lahijohtami-
sen oikeudenmukaisuudessa voivat aiheuttaa tyontekijalle esimerkiksi uupumusta, vasymysta ja
tydsta irrottautumisen vaikeutta. (Uutela 2019, 40.) Oikeudenmukainen johtaminen siis suojaa tydn-
tekijoiden terveyttd (Virtanen & Sinokki 2014, 152). Luottamuksellisen vuorovaikutuksen edellytyk-
send on suora ja rehellinen palaute, jota kaytetdan kehittamisen ja arvioinnin tyékaluna (Karttunen
ym. 2017, 27). Mankan & Mankan (2023, luku 5.2) mukaan luottamuksen syntymiseen vaikuttavat
tyon tulosten jakautumisen oikeudenmukaisuus, paatdksenteon perusteiden ja menettelytapojen
reiluus seka tyontekijdiden valisen kohtelun oikeudenmukaisuus. Nuutisen, Heikkila-Tammen, Man-
kan & Bordin (2013, 54, 58) tutkimuksen mukaan oikeudenmukaisen, tasapuolisen seka reilun koh-
telun lisdksi tarkeina johtamisen piirteina lahes puolet vastaajista mainitsi vastuun kantamisen, asioi-
den hoitamisen ja ratkaisemisen. Tutkimuksen mukaan kaikissa ikaryhmissa esimieheltd odotettiin

jamakkyytta ja oikeudenmukaisuutta.

Arvostus on edullinen keino, jolla voi parantaa hyvinvointia merkittdvasti. Arvostuksen saaminen pa-

rantaa tyontekijan ammatillista itsetuntoa ja halu kehittya kasvaa. Samanhenkisia ihmisia on helppo
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arvostaa, minka vuoksi esimiehen tulee kiinnittad huomiota siihen, ettei han jaottele téita merkityk-
sellisiin tai merkityksettdmiin tai osoita arvostustaan ainoastaan tietyille tydntekijoille. Palautteen
antamisella on vaikutusta tyon kokemiseen merkityksellisena. Palautteen saaminen, positiivinen tai
tarpeen vaatiessa myds negatiivinen, kertoo tydntekijélle, miten hyvin han on onnistunut tydssaan.
(Virtanen & Sinokki 2014, 148—-149, 120.) Ilman rakentavaa palautetta on mahdotonta kehittya,

mutta se vaatii esimiehelta rohkeutta tarttua myos ikaviin asioihin (Manka 2015, 127).

Kehityskeskustelut ovat esimiehen apuvdline tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Esimiehilta odotetaan
rakentavaa palautetta, mika usein koetaan tydyhteisdssa riittdmattdmaksi. Jos palautetta ei saa riit-
tavasti, kokee tyontekija usein sen seurauksena itsensa ja tyonsa merkityksettomaksi. (Virtanen &
Sinokki 2014, 158.) Kehityskeskusteluiden tydhyvinvointipainotuksen ja hyvinvointityén tuloksellisuu-
den yhteyden tutkimuksissa selvisi, etta tydhyvinvoinnin kasittely kehityskeskusteluissa johtaa pa-
rempiin tuloksiin niin talouden, ilmapiirin, tydkyvyn kuin myds osaamisen kautta. Kehityskeskustelut
eivat ole siis vain muodollisuus, vaan ne tutkitusti myos tukevat organisaation taloudellista tulosta.
(Aura & Ahonen 2016, 77.) Toisaalta Virtasen & Sinokin (2014, 158) mukaan huomion arvoista on
se, etta tyontekijan hyddyttémaksi kokema kehityskeskustelu voi jopa heikentaa tyéhyvinvointia.
Kehusmaan (2011, 164) mukaan moni tydyhteisda tai sen hyvinvointia kiristava asia, kuten tyétehta-
vien epdtasainen jako ei kuitenkaan usein ratkea vain esimiehen ja yhden tyontekijan valisessa kes-
kustelussa. Kehityskeskustelussa kdydyt asiat on hyva kirjata ylés esimerkiksi sahkbiseen seuranta-
ohjelmaan, jotta vuoden mittaan voidaan seurata sovittujen asioiden toteutumista (Manka & Manka
2023, luku 7.2).

Ty6hyvinvointi tulisi integroida organisaation strategiseen johtamiseen, jotta sen kehittdminen voi
tapahtua jatkuvana toimintana koko organisaatiossa. Téarkein tavoite tulisi olla yhteinen nakemys ja
tavoitteiden asettaminen tydhyvinvoinnin edistamiseksi. (Karttunen ym. 2017, 37.) Hyvinvoinnin joh-
taminen johdon toiminnoissa sisaltaa strategisen hyvinvoinnin johtamisen siséltéjen maarittdmisen,
tavoitteiden asettamisen ja suunnitelman laatimisen (Aura ym. 2016, 19). Auran & Ahosen (2016,
216) esittelemat tutkimukset osoittavat, etté tydhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen tuo yrityk-
selle rahaa samalla, kun se edistaa tyontekijoiden tydkykya ja jaksamista. Esimiesten koulutukseen
tydhyvinvoinnin sisallyttamiselld edistetaan esimiesprosessien toteutumista. Silla tehostetaan esi-
miesten toimintaa kehityskeskusteluissa, tasa-arvotydssa, tydkuormituksen saatelyssa seka osaami-
sen johtamisessa. Tutkimuksen mukaan niiss@ organisaatioissa, joissa tyohyvinvointia ei otettu huo-
mioon esimiesten koulutuksessa taloustulokset ovat “erittdin positiivisia” vain 5 prosentissa. Sen si-
jaan niissd organisaatioissa, joissa tyohyvinvointi huomioidaan esimiesten koulutuksessa vahvasti,
strategisen hyvinvoinnin taloustulokset ovat “erittdin positiivisia” 36 prosentissa. Tulokset osoittavat,

etta tyohyvinvointi kannattaa sisallyttda esimiesten koulutukseen. (Aura & Ahonen 2016, 83-84.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinndytetydn luvussa 4 kasitelldan tutkimuksen toteutusta. Alaluvussa 4.1 kasitelldan ensin
teoriatietoa valitusta tutkimusmenetelmastd, joka tassa tydssa oli padasiallisesti kvantitatiivinen tut-
kimusmenetelma. Avoimien kysymysten kautta tutkimus sivusi my&s kvalitatiivista tutkimusmenetel-
maa. Taman jalkeen alaluvussa 4.2 kasitelladn tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaa, joka tassa

tutkimuksessa oli kysely. Alaluvussa 4.3 puolestaan kasitelldan aineiston analysointia ja alaluvussa

4.4 tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad kohdeyrityksen
eli Yritys X:n kahden toimipisteen kiinteistonhoitajien tydhyvinvoinnin nykytila ja se, miten tydhyvin-

vointia voitaisiin kehittda nadissa toimipisteisséd paremmaksi.

4.1  Tutkimusmenetelma

Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmene-
telma. Kyselyyn kuitenkin otettiin mukaan myds avoimia kysymyksid, joiden osalta se sivusi myos
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla
selvitetdan prosenttiosuuksiin seka lukumaariin liittyvid kysymyksia. Aineiston keruussa kaytetaan
yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tuloksia voidaan
havainnollistaa taulukoiden tai kuvioiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla ei pys-
tyta selvittdmaan asioiden syitd tarpeeksi, mutta sen avulla saadaan kartoitettua nykyinen tilanne.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin mika, missd, paljonko ja kuinka usein.
(Heikkila 2014, 16.) Maarallisen tutkimusmenetelman hyddyntaminen oli siis perusteltua, silla se sopi
hyvin tarkoitukseen selvittda tydhyvinvoinnin nykytilanne eri tydhyvinvoinnin osa-alueiden osalta ja
maaralliset tulokset pystyttiin ndin ollen havainnollistamaan numeerisesti. Avoimien kysymysten
avulla puolestaan saatiin selville selittévampaa tietoa vastaajien ajatuksista vaittémien tueksi ja

my®&s konkreettisia kehitysideoita tydntekijoilta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen.

Maaralliseen ja laadulliseen tutkimukseen liittyvia eroja ei pidetd enda toisensa poissulkevina, vaan
ennemminkin toisiinsa liittyvina. Maérallisessa tutkimuksessa voi tarkastella tutkimuskohdetta myds
laadullisen tutkimuksen piirtein. Yleinen tapa on koota aineistoa kyselyssa avoimilla kysymyksilla il-
man ettd kasittelee aineistoa kuitenkaan numeerisesti. (Vilkka 2021a, 70.) Laadullisessa tutkimuk-
sessa tarkastellaan merkitysten maailmaa, jonka tavoitteena on saada ihmisilté kuvauksia heidan
koetusta todellisuudestansa (Vilkka 2021b, 94). Tassa opinndytetydssa kyselyyn valittiin myods avoi-
mia kysymyksig, joita ei kasitelty numeerisesti. Avoimia kysymyksia haluttiin ottaa mukaan, jotta
saataisiin syvempaa ja selittdvampaa tietoa vaittdmien tueksi. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
se, miten ty6hyvinvointia voidaan kehittda, joten avoimien kysymysten avulla saatiin myds tydnteki-

joilta suoraan kehitysideoita.

4.2  Aineistonkeruumenetelma

Tyypillisin maarallisen tutkimusmenetelman aineiston kerddmisen tapa on kyselylomake. Sen etu on
se, etta vastaaja jaa tuntemattomaksi. Haittana kyselylomakkeen kaytdssa puolestaan on riski siita,
etta vastausprosentti jaa alhaiseksi. Aineisto voidaan kerata kyselylomakkeella esimerkiksi jossain

tapahtumassa. (Vilkka 2021b, 75-77.) Kyselylomaketta kdytetaan, kun havaintoyksikkdna on henkild



28 (68)

ja esimerkiksi hantd koskevat mielipiteet. Sita kdytetadnkin usein henkilékohtaisten asioiden tutkimi-
seen. (Vilkka 2007, 28.) Tassa opinndytetydssa tarkoituksena oli selvittda tydhyvinvoinnin nykyti-
lanne, joten kyselylomake sopi tahan tarkoitukseen loistavasti, silla sen avulla saatiin kerattya nu-
meerisia tuloksia, joita havainnollistettiin diagrammien avulla. Avoimien kysymyksien avulla puoles-
taan saatiin syvempaa tietoa vaittamien tueksi. Kyselylld saatiin myos kerattya vastaukset tehok-
kaammin. Pelkdn haastattelun toteuttamisella aika ei olisi riittanyt kaikkien kiinteisténhoitajien haas-
tattelulle yksittain. Ryhmdhaastattelussa puolestaan pelkona olisi ollut se, ettei hiljaisempien ajatuk-
sia saada samalla tavalla esille. Avoimien kysymyksien avulla saatiin kuitenkin myds ei numeerisia
tuloksia, joiden avulla saatiin syvempaa tietoa ty6hyvinvoinnin nykytilasta ja kehitysideoita. Tythy-
vinvointi on aiheena henkilokohtainen ja tarkoituksena oli nimenomaan saada vastaajien mielipiteita

tyohyvinvoinnin osa-alueista, joten myds sen vuoksi kysely sopi tahan tarkoitukseen erinomaisesti.

Kyselyn vastausvaihtoehdoiksi valikoitui taysin eri mieltd, osittain eri mieltd, osittain samaa mieltd
sekd tdysin samaa mieltd. Neutraali vastausvaihtoehto eli ei samaa eika eri mieltd paatettiin jattaa
pois kokonaan. Heikkilan (2014, 52) mukaan viidennen vaihtoehdon poisjattamistd kannattaakin
harkita, koska se saattaa olla liilan houkutteleva vaihtoehto ja nadin nelja vaihtoehtoa pakottaa vas-
taajan ottamaan kantaa johonkin suuntaan. Sen poisjattaminen valikoitui juuri siité syysta, etta vas-
taajat joutuisivat oikeasti miettimaan kumpaa mielta ovat. Jos neutraali vaihtoehto olisi jatetty, pel-
kona olisi ollut, ettéd moni ei jaksa ottaa kantaa kumpaankaan suuntaan. Kysymykset muotoiltiin vait-
tamiksi, jolloin vastaajat pystyivat vastaamaan niihin aiemmin mainitun asteikon mukaisesti. Kysely-
lomakkeen vaittamat pohjautuivat tdman opinndytetydn teoriaosuudessa esiteltyihin tyéhyvinvoinnin
malleihin eli Mankan voimavaralahtdiseen malliin sekd osittain lisdksi myos taman opinndytetydn
teoriaosuudessa esiteltyihin Tyéhyvinvoinnin portaat seké Tydkykytalo-malleihin. Vaittémia ja avoi-
mia kysymyksia kyselyssa oli yhteensa 31 liittyen organisaatioon, tyon hallintaan, johtamiseen, tyo-
yhteis6on, tydntekijadn seka tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. Kyselylomakkeessa kysyttiin mydos,
mitka kolme asiaa tyontekijat kokevat tydpaivan aikana suurimmiksi kuormitustekijoiksi. Kyselylo-
makkeen kysymykset ovat nahtavissa liitteessa 2. Kysymykset kirjattiin Word-tiedostoon ja ne kay-
tiin 1&pi toimeksiantajan kanssa useampaan otteeseen, jolloin ne hiottiin niin, etté ne olisivat tydnte-
kijoiden kannalta ymmarrettavassa muodossa. Haluttiin varmistaa, etta tyontekijat ymmartavat ky-
symykset oikein. Toimeksiantajan kanssa varmistettiin myods, ettd kysymyksillé saadaan selville vas-
taukset tutkimuskysymyksiin. Lisdksi kysymykset kaytiin my&s ohjaajan kanssa lapi ennen kyselytut-
kimuksen toteuttamista ja kyselylomaketta muokattiin toimeksiantajalta ja ohjaajalta saadun palaut-

teen perusteella. Kyselylomakkeen lopullinen versio hyvéksytettiin ohjaajalla helmikuussa 2023.

Kyselylomakkeessa oli myds avoimia kysymyksia, joiden tavoitteena oli saada vastaajilta syvempaa
tietoa. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin sitd, mitd lisdosaamista vastaajat kaipaavat ja mitka asiat
aiheuttavat ty6hon keskeytyksia. Nailla haluttiin saada syvempaa tietoa vaittamien tueksi. Lisaksi
avoimissa kysymyksissa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen kysyttiin, mitka asiat tyopaikalla ovat
hyvin tyéhyvinvoinnin suhteen, mitd esimies voisi tehda paremmin tydhyvinvoinnin suhteen seka
mitd tyOyhteisd voisi tehda parantaakseen tydhyvinvointia. Avoimien kysymyksien kautta tutkimuk-

sessa siis hyddynnettiin myods kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
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Tutkimus rajattiin koskemaan toimeksiantajan kahden toimipisteen kiinteistonhoitajien tydhyvinvoin-
tia. Tutkimus toteutettiin paperisena kyselylomakkeella yhteisessa tilaisuudessa, jossa vastaajat tayt-
tivat lomakkeen ja palauttivat sen kyselyille tarkoitettuun laatikkoon. Paperinen kyselylomake oli
tassa tilanteessa toimivin, silla kaikilla ei ollut tietokoneen kayttdmahdollisuutta. Liséksi suurin osa
vastaajista kuului ikaluokkaan, joille tietokoneen kaytto ei ole luontaista ja sujuvaa. Kyselyn avulla
myds arveltiin hiljaisten saavan adnensa kuuluviin. Tydhyvinvointi aiheena on henkildkohtainen, jo-
ten kyselyn avulla arveltiin vastaajien vastaavan rehellisemmin tuntemuksiaan. Tutkimuksen alussa
kerrottiin, mita varten kyselytutkimus toteutetaan ja kerrottiin, ettd vastaaminen on vapaaehtoista.
My6s liitteen 1 mukainen paperinen saatekirje jaettiin kaikille tilaisuuden aluksi luettavaksi. Tutkimus
toteutettiin molemmissa toimipisteissa samalla tavalla. Kysely toteutettiin anonyymisti eika yksittaisia
vastauksia voida tunnistaa vastausten perusteella. Tutkimuksessa ei kasitelty vastaajien henkil6tie-
toja, joten tietosuojailmoitusta ei tehty. Kyselytutkimus toteutettiin toimeksiantajan toimipisteisséa a

ja b eri paivina maaliskuussa 2023 viikolla 10.

Kyselyyn vastasi toimeksiantajan kohdekaupungista a 16 kiinteistdnhoitajaa eli vastausprosentti ol
89 % ja kohdekaupungissa b vastaajia oli 10 eli vastausprosentti oli 67 %. Vastausprosentti oli mo-
lempien kohdekaupunkien osalta riittdva, silla vastaajia oli kuitenkin yli puolet ja erityisesti kohde-
kaupungin a vastausprosentti oli erittdin hyva. Kohdekaupungin a osalta vastausprosentti oli toden-
nakdisesti korkeampi sen vuoksi, ettd opinndytetydn tekija on tytéskennellyt kohdekaupungissa, jo-
kaikki saapuivat jarjestettyyn tilaisuuteen. Positiivista oli se, ettd kaikki paikalla olleet siis vastasivat
kyselyyn molempien kohdekaupunkien osalta. Vastaamatta jattaneet eivat padsseet tilaisuuteen,
mika voi johtua siitd, ettd tutkimuksen toteutus sattui talvilomaviikolle. Avoimien kysymysten vas-

taukset olivat suurimmaksi osaksi aika lyhyita, joten ne eivat tdysin avanneet vastaajan ajatuksia.

4.3  Aineiston analysointi

Aineiston analysointi aloitettiin kyselytutkimuksen toteutuksen jdlkeen maaliskuussa 2023. Paperis-
ten kyselylomakkeiden maaralliset kysymykset eli vaittamien tulokset siirrettiin Exceliin, jossa ne
muutettiin diagrammi muotoon. Tutkimusaineiston vaittamien tulokset esitettiin prosenttilukumuotoi-
sina. Paperisen kyselylomakkeen tulokset siirrettiin manuaalisesti Exceliin ja kohdekaupungin aja b
vastauksista tehtiin taulukko, johon jokaisen vaittaman vastaukset laskettiin kasin. Laskettiin siis,
kuinka moni oli esimerkiksi vaittdmasta yksi taysin samaa mieltd ja kuinka moni osittain samaa
mielta ja niin edelleen. Tulokset havainnollistettiin diagrammien avulla prosenttilukumuotoisesti niin,
ettd samassa diagrammissa nakyi eri vareilld molempien kohdekaupunkien vastausprosentit erillisind
palkkeina. Kuormitustekijoista ja niiden vastauksista puolestaan tehtiin taulukko ja eniten vastauksia
saaneet kuormitustekijat korostettiin punaisella varilla. Vastaukset laskettiin ja tulokset tarkistettiin
useampaan otteeseen, jotta valtyttaisiin laskuvirheiltd. Taman jélkeen tulosten pohjalta tehdyt dia-
grammit siirrettiin opinndytetydhdn, johon tulokset myds raportoitiin. Avoimien kysymyksien vas-
taukset puolestaan siirrettiin Wordiin, jossa ne myds ryhmiteltiin eri teemojen mukaan. Teemoitte-
lussa on kyse aineiston ryhmittelysta eri aihepiirien mukaisesti, jolloin on mahdollisuus vertailla tiet-
tyjen teemojen esiintymista. Alustavan ryhmittelyn jalkeen aineistosta etsitdan varsinaisia aiheita.

Ideana on etsia aineistosta tiettya teemaa edustavia ndkemyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78-79.)
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Avoimet kysymykset siirrettiin Wordiin, jossa vastaukset jaoteltiin eri teemojen mukaan. Samaa tee-
maa edustavat vastaukset korostettiin samalla varilla. Esimerkiksi kysyttaessa mitka asiat ovat hyvin
tydhyvinvointiin liittyen tyopaikalla, ty6ilmapiirin liittyvat vastaukset korostettiin keltaisella ja nain
ollen ryhmiteltiin ty6ilmapiiri teeman alle. Teemoittelun jalkeen avoimet vastaukset raportoitiin opin-
naytetyohon.

Tutkimuksen tulokset esiteltiin opinnadytetyohon raportoinnin jdlkeen toimeksiantajalle, joihin kuului
palvelupaallikko ja yksikonpaallikkd. Tutkimuksen tulokset esiteltiin toimeksiantajan edustajille kesa-
kuussa 2023 Teamsin valitykselld jakamalla nayttéa ja esittamallad luvussa 5 nakyvat tutkimuksen
tulokset suoraan opinndytetydsta. Toimeksiantajan edustajien kanssa keskusteltiin tulosten esittami-
sen jalkeen yleisesti siita, mitd ajatuksia tulokset heissa herattivat. Lisaksi keskusteltiin myds siita,
mita toimenpiteita toimeksiantajalla on jo kaytdssa tydhyvinvoinnin edistamiseksi, jotta kehityside-
oissa ei esitelld jo kaytossa olevia toimenpiteita. Kehitysideoita laadittaessa huomioitiin sellaiset
ideat, jotka on mahdollista toteuttaa esimerkiksi ajallisesti. Toimeksiantajalta esille nousseet huomiot
tuloksista on kerrottu tdman opinndytetyon johtopaatdsten, kehitysideoiden ja pohdinnan yhtey-
dessa.

4.4  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden edellytyksena on se, etta tutkimus on tehty tieteellisen tutkimuksen
kriteerien mukaisesti. Mittauksen hyvyytta puolestaan kuvataan validiteetin ja reliabiliteetin kasit-
teilld, jotka muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Hyva kvantitatiivinen tutkimus sisal-
taa siis validiteetin eli patevyyden seka reliabiliteetin eli luotettavuuden perusvaatimukset. Validi tut-
kimus mittaa sitd, mita oli alun perin tarkoitus selvittda. Tutkimuksen validius tarkoittaa siis syste-
maattisen virheen puuttumista, jolloin validilla mittarilla tehdyt mittaukset ovat keskimaarin oikeita.
Validius varmistetaan etukateen huolellisella suunnittelulla, silla jalkikateen sitd on hankala tarkas-
tella. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma. Lisaksi myds perusjoukon
tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen seka korkea vastausprosentti auttaa validin tutki-
muksen toteuttamista. Validiteettiin vaikuttaa erityisesti se, miten onnistuneita esimerkiksi kyselyn
kysymykset ovat eli voidaanko niiden avulla saada vastaus tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 177,
28, 178.) Tama tutkimus mittasi sitd mita pitikin eli tydhyvinvoinnin nykytilaa, jonka avulla saatiin
selville kehityskohteet. Tutkimuksella saatiin selville se, mitd mielta vastaajat olivat eri tydhyvinvoin-
nin osa-alueisiin liittyvista vaittamista. Myds toimeksiantaja oli sitd mieltd, etta kysely sopi tydn tutki-
musmenetelmaksi parhaiten ja se oli myds ajallisesti jarkevin saada toteutettua. Oli kuitenkin selvaa,
ettd avoimia kysymyksia on lisattava lisdarvon saamiseksi. Pelkkien vaittdmien avulla ei olisi saatu
niin syvallista tietoa. Perusjoukko oli tarkasti rajattu toimeksiantajan kahden toimipisteen kiinteistén-
hoitajia koskevaksi toimeksiantajan toiveiden mukaisesti, silld nama kaksi toimipistettd ovat samaa
yksikkdad. Vastausprosentti oli kohdekaupungin a osalta korkeampi verrattuna kohdekaupungin b
vastausprosenttiin, mutta vastaajia oli myds kohdekaupungin b osalta kuitenkin yli puolet. Vastaus-
prosenttiin todenndkoisesti vaikutti se, ettd tutkimuksen toteutus sattui talvilomaviikolle, jolloin osa
tyontekijoista oli todennakdisesti lomalla, muuten poissa tai vaihtoehtoisesti ei saapunut jarjestet-
tyyn tilaisuuteen. Kaikki tilaisuudessa paikalla olleet kuitenkin vastasivat kyselyyn, mika oli positii-

vista.
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Tassa kyselyssa ika ja sukupuoli paatettiin jattda pois, jotta vastaajat pysyisivdt anonyymeina. Vas-
taajien henkildllisyydella ei ollut tutkimuksen kannalta mitddn merkitystd, silla nimenomaan kyse oli
saada vastaajien mielipiteitd eri tydhyvinvoinnin osa-alueista. Sen vuoksi anonyymiuden merkitys
korostui, jotta vastaajat uskalsivat vastata todellisen mielipiteensa. Tutkimukseen vastanneiden ano-
nymiteetti sailyi koko tutkimuksen ajan, eikd vastauksista voi paatella kenenkaan henkildllisyyksia.

Paperiset kyselylomakkeet havitettiin opinndytetyén valmistuttua.

Reliabiliteetti eli luotettavuus puolestaan tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivat
saa olla sattumanvaraisia, vaan niiden tulee olla toistettavissa samanlaisin tuloksin. Tulokset ovat
silloin sattumanvaraisia, jos otos on pieni. Kyselytutkimuksissa tuleekin huomioida jo suunnitteluvai-
heessa poistuma eli kato, joka tarkoittaa lomakkeen palauttamatta jattaneiden maaraa. Lisaksi luo-
tettavuuden varmistamiseksi tulee huomioida, ettd otoksen tulee edustaa koko tutkittavaa perus-
joukkoa. (Heikkila 2014, 29.) Tydhyvinvointi muuttuu, joten tdma tutkimus on silta osin luotettava,
ettd se kuvastaa toimeksiantajan kahden toimipisteen kiinteistdnhoitajien sen hetkista tydhyvinvoin-
nin tilaa.

Tutkijan tulee arvioida tutkimusraportissaan koko tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden kan-
nalta on tarkeda, ettd tutkimuksen vastausprosentti on korkea, otos on edustava ja kysymykset kat-
tavat koko tutkimusongelman. (Heikkild 2014, 178.) Tutkimus toteutettiin maaliskuussa viikolla 10 ja
tutkimukseen osallistui kohdekaupungista a 16 henkiléa, jolloin vastausprosentti oli 89 % ja kohde-
kaupungin b osalta vastausprosentti oli 67 % eli vastaajia oli 10. Kysymykset kaytin lapi etukateen
seka ohjaajan etta toimeksiantajan kanssa. Kysymykset pohjautuivat opinndytetydn teoriaan ja etu-
kateen varmistettiin, etta ne vastaavat tutkimuskysymyksiin. Avoimet kysymykset tukivat vaittamia.
Kysymykset muotoiltiin mahdollisimman yksiselitteisiksi, jotta ne olisivat helposti ymmarrettavissa.
Toimeksiantajan kohdekaupungin b osalta vastausprosentti oli kuitenkin alhaisempi verrattuna koh-
dekaupungin a vastausprosenttiin. Molempien kaupunkien kohdalla osa vastaajista jatti kokonaan
vastaamatta avoimiin kysymyksiin. Myo6s kysyttaessa suurimpia kuormitustekijoitd paivan aikana, osa
jatti kokonaan vastaamatta. Tama voi tarkoittaa sitd, ettéd vastaaminen on koettu liian vaivalloisena
tai vastaajalla ei ole ollut mitdadn kommentoitavaa kysymykseen liittyen. Avoimien kysymysten vas-
taukset olivat myds hyvin lyhyita niiden osalta, ketkd kysymyksiin vastasivat. Luotettavuutta tukee
my6s luvussa 5 nékyvat avoimien vastauksien sitaatit. Tutkimuksen luotettavuus varmistettiin myés

lahteiden kattavalla kaytolla.

Hyvaan tieteelliseen kdytantoén kuuluu luotettavuus, arvostus, rehellisyys seka vastuunkanto. Luo-
tettavuuden varmistamiseksi tieteellisen toiminnan laatu tulee huomioida niin suunnittelussa, mene-
telmissa, analyyseissa kuin myds voimavarojen kaytossa. Arvostus puolestaan varmistetaan osoitta-
malla arvostusta esimerkiksi tieteellisen toiminnan osapuolia ja ymparistda kohtaan. Rehellisyys tu-
lee huomioida niin suunnittelussa, toteutuksessa kuin myds arvioinnissa tieteellista toimintaa koh-
taan. Tieteellisesta toiminnasta raportoidaan avoimesti, oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja yksi-
tyiskohtia salaamatta. Vastuunkanto liittyy koko tieteellisen toiminnan kaikkiin vaiheisiin ideasta to-
teutuksiin ja julkaisuun. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.) Tieteellinen tutkimus tu-

lee suorittaa hyvan tieteellisen kaytdnndn tapojen mukaisesti, jotta se on eettisesti hyvaksyttavaa,
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luotettavaa ja tulokset uskottavia. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien tulee olla eet-
tisesti kestavia ja tutkimuksen tulokset tulee esittda avoimesti ja vastuullisesti. Muiden tutkijoiden
tekemaa tyo6ta tulee kunnioittaa asianmukaisilla lahdeviitteilla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6.) Tutkittavien tulee osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti ja heille tulee antaa riittdvasti
tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja toteutustavasta. Tutkimuksen tietoja tulee kasitella luottamuk-
sellisesti ja keratty aineisto tulee havittaa asianmukaisesti sen jalkeen, kun tutkimus valmistuu. (Lei-
nonen 2018.) Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin toimeksiantajan toiveiden mukaisesti.
Opinnaytety6n tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla yhteisessa tilaisuudessa, jonka
alussa kiinteisténhoitajille jaettiin paperinen saatekirje (liite 1) ja lisaksi heille myos kerrottiin sanal-
liseksi, mitd varten tutkimus toteutetaan. Kyselyyn vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista eli jokaisella
oli mahdollisuus valita, vastaavatko he kyselyyn vai eivat. Tietosuojailmoitusta ei tehty, silla kysely
toteutettiin ilman henkildtietoja anonyymisti eli nimettdéméand. Paperiset kyselylomakkeet my6s havi-
tettiin heti taman opinnaytetyon valmistuttua. Koko opinndytetydn tutkimusprosessi on kuvattu opin-

naytetydhon mahdollisimman avoimesti ja tarkasti.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Seuraavaksi taman opinndytetyon luvussa 5 kdydaan lapi tutkimuksen tulokset. Tutkimus toteutettiin
toimeksiantajan kahden eri toimipisteen kiinteistdnhoitajille kyselytutkimuksena. Vaittamien tulokset
on havainnollistettu diagrammien avulla prosenttilukumuotoisesti. Toimipisteet on jaettu toimipistee-

seen a ja toimipisteeseen b.

5.1 Organisaatio

Kuten kuvasta 4 voidaan ndhdd, ensimmaisen vaittdman "Tydtehtavat jakautuvat tydpaikassani ta-
saisesti tyontekijoiden kesken” kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli tdysin tai osittain
eri mieltd siita, etta tydtehtdvat jakautuvat tasaisesti tydntekijoiden kesken. Vastaajista nelja (40,00
%) oli tdysin tai osittain samaa mielta vaitteesta. Kohdekaupungin a vastaajista kuusi (37,50 %) ol
taysin tai osittain eri mielta siitd, etta tyotehtavat jakautuvat tasaisesti tyontekijdiden kesken. Sen
sijaan kymmenen (62,50 %) vastaajaa oli vaitteesta taysin tai osittain samaa mieltd. Tasta l6ytyy
selkeasti hajontaa vastauksissa. Samaa mielta olevista kohdekaupungin a osalta suurin osa oli kui-

tenkin vain osittain sama mielta.

1. Ty6tehtavat jakautuvat tydpaikassani tasaisesti tyontekijoiden kesken.

taysin eri mielta _6250100100%
oSl e el | 50,00
osittain samaa mieltd I 20,00% 43,75%
taysin samaa mielta _182’5,500600/0
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

a(n=16) mb (n=10)

KUVA 4. Tyotehtdvat jakautuvat tydpaikassani tasaisesti tyontekijoiden kesken.
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Kyselytutkimukseen kohdekaupungin b osalta vastanneista yhdeksan (90,00 %) oli sitd mielta, etta
tyGilmapiiri on tasa-arvoinen ja kunnioittava toisia kohtaan. Vain yksi (10,00 %) vastanneista ol
vaitteestd osittain eri mieltd. Myos kohdekaupungin a vastaajista ldhes kaikki eli 15 (93,75 %) vas-
taajaa oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta tydilmapiiri on tasa-arvoinen ja kunnioittava toi-
sia kohtaan. Vastaajista yksi (6,25 %) oli vaitteestd osittain eri mieltda. (Kuva 5.) Kummankaan koh-
dekaupungin osalta kukaan ei ollut téysin eri mieltd. Positiivista on siis huomata, etta ty6ilmapiiri

koetaan enemmistdn mielesta tasa-arvoisena ja kunnioittavana.

2. Tydilmapiiri on tasa-arvoinen ja kunnioittava toisia kohtaan.

taysin eri mielta 8:8822
osittain eri mielta _6’250/100,000/0
osittain samaa mielta _ 40,00% o
rasin samaa ek | 50,00%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

a (n=16) mb (n=10)

KUVA 5. Tydilmapiiri on tasa-arvoinen ja kunnioittava toisia kohtaan.

Seuraava vaittdma koski toimintatapojen selkeyttd. Kohdekaupungin b vastaajista ldhes kaikki eli
yhdeksan vastaajaa (90,00 %) olivat tdysin tai osittain samaa mielta siitd, etta toimintatavat ovat
selkeat. Vain yksi vastaaja (10,00 %) oli osittain eri mieltd vaittamasta. Kohdekaupungin a vastaa-
jista lahes kaikki eli 15 (91,75 %) vastaajaa oli taysin tai osittain samaa mieltd véittdmasta. Vastaa-
jista yksi (6,25 %) oli osittain eri mielta vaittdmasta. (Kuva 6.) Toimintatavat siis koetaan selkeiksi

molempien kaupunkien vastaajien enemmisttn osalta.

3. Toimintatavat ovat minulle selkeat

téysin eri mielta 8:8822
osittain eri mielta -625;/8,00%
osittain samaa mielté I 50,00% 62,50%
taysin samaa mielta _3125% 40,00%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

a(n=16) mb (n=10)

KUVA 6. Toimintatavat ovat minulle selkeat.
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Seuraava vaittdmaan "Toimintatavat ovat kaikille yhteiset” vastanneista kohdekaupungin b osalta
puolet eli viisi vastaajaa (50,00 %) oli samaa mielta. Loput viisi (50,00 %) vastanneista olivat puo-
lestaan osittain eri mielta siitd, ettd toimintatavat ovat kaikille yhteiset. Kohdekaupungin a vastaa-
jista 1ahes kaikki eli 15 (93,75 %) vastaajaa oli tdysin tai osittain samaa mielta vaittdmasta. Vain yksi
vastaaja (6,25 %) oli taysin eri mielta siitd, ettd toimintatavat ovat kaikille yhteiset. (Kuva 7.) Koh-

dekaupungin b osalta toimintatapojen yhtendisyydessa siis koetaan olevan ongelmaa.

4. Toimintatavat ovat kaikille yhteiset.

6,25%

taysin eri mielta
ysinerm 0,00%

0,00%

osittain eri mielta
I  50,00%
osittain samaa mielta
I 20,00%

18,75%

tavsi ieltd
aysin samaa T | 30,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

75,00%

a (n=16) mb (n=10)

KUVA 7. Toimintatavat ovat kaikille yhteiset.
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5.2  Tyon hallinta

Kuten kuvasta 8 nakyy, kohdekaupungin b osalta tutkimukseen vastanneista yhdeksan (90,00 %) oli
taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta he tietavat mitad heiltd odotetaan tydssdan. Ainoastaan yksi
(10,00 %) vastaaja oli asiasta osittain eri mieltd. Kohdekaupungin a vastaajista kaikki 16 (100,00 %)
olivat taysin tai osittain samaa mieltd vaittdmasta. Positiivista oli huomata, etta tydn odotukset ovat

vastaajille selkeita. Enemmisto oli tésta tdysin samaa mieltd molemmissa kaupungeissa.

5. Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani.

taysin eri mieltd 0,00%

0,00%

osittain eri mielta 0,00%
B :0.00%

18,75%

osittain samaa mielta
o I 0,00%
tdysin samaa mielta
/ N 50,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80%  90%

81,25%

a(n=16) mb (n=10)

KUVA 8. Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani.

Seuraavan vaittdman "Koen tyoni merkitykselliseksi” osalta kohdekaupungin b vastaajista enem-
misto eli yhdeksan (90,00 %) vastaajaa koki tydnsa merkitykselliseksi. Vain yksi vastaaja (10,00 %)
ei kokenut tyétaan merkitykselliseksi. Kohdekaupungin a vastaajista kaikki 16 (100,00 %) olivat tay-
sin tai osittain samaa mielta siita, ettd heidan tyonsa on merkityksellista. (Kuva 9.) On siis hienoa

huomata, etta kaikki kohdekaupungin a vastaajat olivat tasta samaa mielta.

6. Koen tyoni merkitykselliseksi.

taysin eri mielta 0,00%
I 10,00%
. . ... 0,00%
tt It !
osittain eri mielts 0,00%
osittain samaa mielta 56,25%
N 40,00%
taysin samaa mielts 43,75%
! e 50,00%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

a(n=16) ®b (n=10)

KUVA 9. Koen tydni merkitykselliseksi.
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Kohdekaupungin b vastaajista kahdeksan (80,00 %) oli tdysin tai osittain samaa mielta siitd, etta
heidan ty6taan arvostetaan. Vastaajista kaksi (20,00 %) oli tdysin tai osittain eri mielta. Kohdekau-
pungin a vastaajista 13 (81,25 %) oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, ettd heidan tyotaan ar-
vostetaan. Vastaajista kolme (18,75 %) oli vaittamasta osittain eri mieltd. (Kuva 10.) Samaa mielta
olevat olivat molemmissa kaupungeissa enemmistén osalta kuitenkin vain osittain samaa mielta. Alle

puolet vastaajista olivat molemmissa kaupungeissa taysin samaa mielta.

7. Koen, etta tyotani arvostetaan.
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KUVA 10. Koen, etta ty6tani arvostetaan.

Tutkimukseen vastanneista kohdekaupungin b osalta kahdeksan (80,00 %) vastaajista koki, etta
heillda on mahdollisuus kehittda osaamistaan tytssaan. Vastaajista kaksi (20,00 %) oli vaitteesta osit-
tain eri mieltd. Kohdekaupungin a vastaajista 13 (81,25 %) oli tdysin tai osittain samaa mielta. Vas-
taajista kolme (18,75 %) koki, ettei heilld ole mahdollisuutta kehittda osaamistaan tydssaan. (Kuva
11.) Tassa huomionarvoista on se, etta kohdekaupungin a osalta yli puolet vastaajista oli osittain

samaa mielta, eli tédysin samaa mielta oli ainoastaan kaksi vastaajaa kuudestatoista.

8. Minulla on mahdollisuus kehittda osaamista tydssani.
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KUVA 11. Minulla on mahdollisuus kehittad osaamista tydssani.
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Avoimeen kysymykseen “Mita osaamisen osa-aluetta haluaisit kehittaa? (esim. lisdperehdytys johon-
kin tyotehtdvaan)” tuli vastauksia kohdekaupungin b osalta 4 kappaletta. Vastauksissa kavi ilmi, etta
erityisesti teknista osaamista kuten LVI-laitteiden seka talotekniikan osaamista kaivattiin. Lisdksi

my®s mahdollisuutta ammattikorttien eli tulity6- ja ty6turvallisuuskortin suorittamiseen toivottiin.
"LVI-huolto ja korjaus osaamista”

Kohdekaupungin a osalta vastauksia tuli 5 kappaletta ja vastauksissa toivottiin padasiassa teknisen
osaamisen ja putkimiehen taitojen paivittamista. Vastauksissa toivottiin myds yleisesti koulutusta ja

perehdytystd madrittelematta sen syvemmin, mita tiettya koulutusta tai perehdytysta toivotaan.
"Putkimiehen taitojani tulisi paivittaa ja alaa koskeviin lakipykaliin tulisi perehtya tarkemmin.”

Kohdekaupungin b vastaajista seitseman (70,00 %) oli tdysin tai osittain samaa mielta siitd, ettd he
voivat vaikuttaa omaan tydmadradnsa. Vastaajista kolme (30,00 %) oli puolestaan taysin tai osittain
eri mieltd vaittamasta. Kohdekaupungin a vastaajista 13 (81,25 %) oli tdysin tai osittain samaa
mielta vaittdmasta ja kolme (18,75 %) puolestaan taysin tai osittain eri mieltd. (Kuva 12.) Tasta

vaittamasta 10ytyy selkeasti hajontaa, vaikka enemmisto olikin samaa mielta.

10. Voin vaikuttaa tydmaaraani.
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KUVA 12. Voin vaikuttaa tydmaaraani.
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Kuten kuvasta 13 nahdaan, kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) koki, ettd heidan tyonsa

keskeytyy jatkuvasti. Vastaajista nelja (40,00 %) oli vaittamasta taysin tai osittain eri mielta. Kohde-

kaupungin a vastaajista viisi (31,25 %) oli taysin tai osittain samaa mielta siita, ettd heidan tyonsa

keskeytyy jatkuvasti. Vastaajista 11 (68,75 %) oli puolestaan taysin tai osittain eri mieltda. Kohdekau-

pungin a osalta enemmistd vastaajista oli siis osittain eri mielta siita, ettd tyd keskeytyy jatkuvasti ja

kohdekaupungin b osalta puolestaan enemmisto oli osittain samaa mieltd vaittdmasta.

11. Tyoni keskeytyy jatkuvasti.
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e R 30,007
ittain eri mielt
osittain eri mielta _ 10,00%
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KUVA 13. Tyoni keskeytyy jatkuvasti.
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Kysymys numero 12 liittyi edelliseen kysymykseen numero 11. Avoimeen kysymykseen “Jos vastasit
edelliseen tdysin tai osittain samaa mieltd, niin miksi tydsi keskeytyy”tuli vastauksia kohdekaupun-
gin a osalta 6 kappaletta. Vastauksissa tuli ilmi, etta tyota keskeyttaa paaasiassa kiireellisemmat
tyot. Vastauksissa kuvailtiin keskeytyksia tulevan asiakaspalvelusta ja sen lisaksi keskeytysten syiksi
mainittiin myos kiireellisemmat tyot kuten vesivuodot. Vastauksissa tuli ilmi, etta joskus myds toisten

alueella saatetaan kaivata apua, jonka vuoksi ty6 voi keskeytya.
"Akilliset vesivuodot tai muut kiireelliset ty6t.”

Kohdekaupungin b osalta vastauksia avoimeen kysymykseen tuli 4 kappaletta. My&s niissa tuli ilmi,
ettd tyota keskeyttda padasiassa kiireellisemmat tyot, kuten oven avaukset asiakkaille. Lisaksi my6s

asiakaspalvelusta tulevat puhelut keskeyttavat tyota.

"Turhat puhelut asiakaspalvelusta.”

Johtaminen

Ensimmaisestd johtamiseen liittyvasta vaittdmasta "Saan esimiehelténi positiivista palautetta tyostani
rifttévasti” kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli sitd mieltd, ettd he saavat esimiehel-
taan riittavasti positiivista palautetta tyéstaan. Sen sijaan nelja (40,00 %) vastaajaa puolestaan oli
osittain eri mielta. Kohdekaupungin a vastaajista kolme (18,75 %) oli eri mielta vaitteesta. Sen si-
jaan vastaajista 13 (81,25 %) oli taysin tai osittain samaa mieltd saavansa esimieheltdan riittavasti
positiivista palautetta tydstdaan. (Kuva 14.) Tassa vaittamassa huomionarvoista on se, ettd kohde-

kaupungin b vastaajista vain yksi oli tdysin samaa mielta.

13. Saan esimieheltani posititiivista palautetta tydstani riittavasti.

taysin eri mielta 6,25%
Y 0,00%
o 12,50%
P e N 0"
osittain samaa mielta 37,50%
50,00%
taysin samaa mielta 43,75%
/ I 10,00%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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KUVA 14. Saan esimieheltani positiivista palautetta ty6stani riittavasti.
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Kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta he saa-
vat esimieheltdan kehittédvaa palautetta. Vastaajista nelja (40,00 %) oli osittain eri mielta siitd, etta
he saavat esimieheltddn kehittavaa palautetta. Vastaajista kohdekaupungin a osalta kolme (18,75
%) oli vaitteesta taysin tai osittain eri mielta. Vastaajista 13 (81,25 %) puolestaan koki saavansa
esimieheltadn kehittavaa palautetta. (Kuva 15.) Tassa oli huomattavissa hajontaa vastauksissa,
vaikka suurin osa olikin osittain tai tédysin samaa mieltd vaittdmasta. Molemmissa toimipisteissa alle

puolet oli tdysin samaa mielta.

14. Saan esimieheltani kehittdvaa palautetta.
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KUVA 15. Saan esimieheltani kehittdvaa palautetta.

Kohdekaupungin b vastaajista seitseman (70,00 %) koki saavansa esimiehelta tukea. Vastaajista
kolme (30,00 %) sen sijaan oli vaittdmasta osittain eri mieltd. Kohdekaupungin a vastaajista 15
(93,75 %) koki saavansa esimieltd tukea. Yksi (6,25 %) vastaaja oli vaditteestd osittain eri mielta.
(Kuva 16.) Enemmisté molemmissa kaupungeissa oli vaittamasta taysin samaa mieltd, miké on hie-

noa.

15. Saan esimieheltani tukea.
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KUVA 16. Saan esimieheltani tukea.
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Kohdekaupungin b vastaajista kahdeksan (80,00 %) oli tdysin tai osittain samaa mielta siitd, etta

esimies on helposti tavoitettavissa. Vastaajista kaksi (20,00 %) oli osittain eri mielta. Kohdekaupun-
gin a vastaajista kaksi (12,50 %) oli vaitteesta osittain eri mielta. Vastaajista 14 (87,50 %) oli puo-
lestaan samaa mielta siita, etta esimies on helposti tavoitettavissa. (Kuva 17.) Esimies siis selkeasti

koetaan suurimman osan mielesta olevan helposti tavoitettavissa.

16. Tavoitan esimieheni helposti.

o . 0,00%
taysin eri mielta 0,00%
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KUVA 17. Tavoitan esimieheni helposti.

Vastaajista kohdekaupungin b osalta kahdeksan (80,00 %) vastaajista tdysin tai osittain eri mielta
siita, etta he kdyvat esimiehen kanssa vuosittain kehityskeskustelun tai muun vastaavan keskuste-
lun. Sen sijaan kaksi (20,00 %) vastaajaa puolestaan oli téysin tai osittain samaa mieltd. Kohdekau-
pungin a osalta 11 (68,75 %) vastaajista oli eri mielta siitd, ettd he kayvat esimiehensa kanssa vuo-
sittain kehityskeskustelun. Vastaajista viisi (31,25 %) puolestaan oli vaitteesta samaa mielta. (Kuva
18.) Molemmissa kohdekaupungeissa siis enemmistd ei kdy minkaanlaista vuotuista keskustelua esi-

miehensa kanssa.

17. Kayn esimieheni kanssa vuosittain kehityskeskustelun tai muun
vastaavan keskustelun.
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KUVA 18. Kayn esimieheni kanssa vuosittain kehityskeskustelun tai muun vastaavan keskustelun.



43 (68)

Kohdekaupungin b vastaajista seitseman (70,00 %) oli sita mieltd, etta esimies toimii oikeudenmu-
kaisesti. Vastaajista kolme (30,00 %) oli osittain eri mielta siitd, ettd esimies toimii oikeudenmukai-
sesti. Kohdekaupungin a vastaajista 15 (93,75 %) oli tdysin tai osittain samaa mieltd esimiehen toi-
minnan oikeudenmukaisuudesta. Ainoastaan yksi (6,25 %) vastaaja oli osittain eri mielta. (Kuva 19.)
Tdssa on kuitenkin huomattavissa hajontaa vastauksissa, silla kaikki samaa mielta olevat eivat kui-
tenkaan olleet tdysin samaa mielta. Esimerkiksi kohdekaupungin a vastaajista puolet oli osittain sa-

maa mielta.

18. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti.
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KUVA 19. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti.

Kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli sita mielta, ettd esimies tarttuu epakohtiin/ ongel-
miin riittdvan ajoissa. Sen sijaan neljd (40,00 %) vastaajista oli asiasta eri mieltd. Kohdekaupungin a
vastaajista 14 (87,5 %) oli vaitteesta samaa mielta. Vastaajista kaksi (12,50 %) oli osittain eri
mielta. (Kuva 20.) Enemmisto siis oli samaa mielté molemmissa kaupungeissa, vaikka my&s hajon-

taa vastauksista 16ytyy.

19. Esimies tarttuu epakohtiin/ongelmiin riittévan ajoissa.
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KUVA 20. Esimies tarttuu epakohtiin/ongelmiin riittdvan ajoissa.
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Vastaajista kohdekaupungin b osalta seitseman (70,00 %) oli sitd mieltd, etta esimies pitdaa heidat
ajan tasalla muutoksista. Vastaajista kolme (30,00 %) oli eri mieltd. Kohdekaupungin a vastaajista
suurin osa eli 15 (93,75 %) oli samaa mielta siitd, etta esimies pitda heidat ajan tasalla muutoksista.
Vain yksi (6,25 %) vastaaja oli osittain eri mieltd. (Kuva 21.) Kohdekaupungissa b vaikuttaisi siis ole-

van parantamisen varaa muutoksista viestimisessa.
20. Esimieheni pitaa minut ajan tasalla muutoksista.
0,00%

taysin eri mieltd _ 10,00%

. e 6,25%
osittain erl Miclts | 50,00%

. o 43,75%

O S e |  40,00%

S S e | 30,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

50,00%

a(n=16) mb (n=10)

KUVA 21. Esimieheni pitad minut ajan tasalla muutoksista.

Kaikki kymmenen (100,00 %) vastaajaa kohdekaupungista b olivat tdysin tai osittain samaa mielta
siita, etta esimies on helposti lahestyttavd. Myds kohdekaupungin a kaikkien 16 (100,00 %) vastaa-
jan mielestad esimies on helposti ldhestyttéva. (Kuva 22.) Enemmistd vastaajista oli vieldpa molem-

pien kaupunkien osalta taysin samaa mielta.

21. Esimieheni on helposti ldhestyttava.

.. oo 0,00%
taysin eri mielta 0.00%
. . 0,00%
osittain eri mielta 0,00%

25,00%

ositein samaa miel | 30,00%
. I 75,00%
S e e | 70,00°%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
a(n=16) mb (n=10)

KUVA 22. Esimieheni on helposti lahestyttava.
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54 Tydyhteisd

Seuraavan vaittdman "Saan tyokavereiltani tukea ja apua” osalta kaikki kohdekaupungin b kymme-
nen (100,00 %) vastaajaa kokevat, etta he saavat tydkavereilta tukea tai apua. Myds kohdekaupun-
gin a kaikki 16 (100,00 %) vastaajaa olivat vaitteesta taysin tai osittain samaa mielta. (Kuva 23.)

Tybkavereilta saatu tuki ja apu on molemmissa kaupungeissa iso voimavara vastausten perusteella.

22. Saan tyokavereiltani tukea ja apua.
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KUVA 23. Saan tydkavereiltani tukea ja apua.

Tutkimukseen vastanneista kohdekaupungin b osalta suurin osa eli yhdeksan vastaaja (90,00 %) ol
taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta tydyhteisdssa on hyvé yhteishenki. Vain yksi (10,00 %)
vastaaja oli osittain eri mielta. Myts kohdekaupungin a vastaajista vain yksi (6,25 %) oli osittain eri
mielta siitd, etta tydyhteisdssa on hyva yhteishenki. Vastaajista loput 15 (93,75 %) olivat samaa
mielta. (Kuva 24.) Valtaosa molempien kohdekaupunkien vastaajista siis kokee tydyhteisdssa olevan

hyvéa yhteishenki.

23. Tybyhteisdssani on hyva yhteishenki.
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KUVA 24. Tydyhteis6ssani on hyva yhteishenki.
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Kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli samaa mielta siita, etta tiedonkulku tydyhteisossa
on avointa. Vastaajista nelja (40,00 %) oli tdysin tai osittain eri mielta siitd, ettad tiedonkulku tydyh-
teisdssd on avointa. Kohdekaupungin a vastaajista kolme (18,75 %) oli vaitteestd osittain eri mielta.
Loput 13 (81,25 %) vastaajaa olivat samaa mielta. (Kuva 25.) Kohdekaupungin b osalta yli puolet oli
samaa mieltd mutta toisaalta jopa 40 % eri mieltd. Kohdekaupungissa a yli puolet oli sama mieltd,

mutta hajontaa l6ytyy tastakin.

24. Tiedonkulku tydyhteistssani on avointa.
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KUVA 25. Tiedonkulku tyéyhteiséssani on avointa.

5.5 Tyodntekija itse
Kuten kuvasta 26 nahdaan, kohdekaupungin b vastaajista seitseman (70,00 %) kokee palautuvansa
riittavasti. Vastaajista kolme (30,00 %) oli vaitteesta osittain eri mieltd. Kohdekaupungin a vastaa-
jista nelja (25,00 %) oli eri mielta siitd, etta he palautuvat riittavasti tydstaan. Sen sijaan vastaajista
12 (75,00 %) koki palautuvansa riittavasti tydstaan. Palautumisessa on parantamisen varaa molem-
missa kaupungeissa siita huolimatta, ettd enemmistd koki palautuvansa riittavasti. Merkittava va-

hemmistd kuitenkaan ei koe palautuvansa riittévasti, joten tahan olisi syyta kiinnittdd huomiota.

25. Palaudun tyostani riittavasti.
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KUVA 26. Palaudun tydstani riittavasti.
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Kohdekaupungin b vastaajista kuusi (60,00 %) oli samaa mielta siitd, ettd tydasiat vaivaavat heita
vapaa-ajalla. Vastaajista nelja (40,00 %) koki, ettei tydasiat vaivaa heitd vapaa-ajalla. Kohdekau-
pungin a vastaajista viisi (31,25 %) oli osittain samaa mielta vaitteestd. Vastaajista 11 (68,75 %)
puolestaan eivat koe tybasioiden vaivaavan heitd vapaa-ajalla. (Kuva 27.) Taman vaittdman vas-
tauksissa on paljon hajontaa siitéa huolimatta, etta molemmissa kaupungeissa suurin osa ei koe ty6-

asioiden vaivaavan heitd vapaa-ajalla.

26. TyOasiat vaivaavat minua vapaa-ajalla.
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KUVA 27. Tyb6asiat vaivaavat minua vapaa-ajalla.

Kuten kuvasta 28 nahdaan, kohdekaupungin b vastaajista seitseman (70,00 %) oli eri mielta siita,

etta tyo on fyysisesti liian kuormittavaa. Vastaajista kolme sen sijaan (30,00 %) koki tyonsa osittain
fyysisesti liian kuormittavaksi. Vastaajista kohdekaupungin a osalta kuusi (37,50 %) piti tyétaan fyy-
sisesti liian kuormittavana. Kohdekaupungin a vastaajista 10 (62,50 %) oli vaitteesta taysin tai osit-
tain eri mieltd. Hajontaa l6ytyy, mutta suurin osa vastaajista molemmissa kaupungeissa oli kuitenkin

eri mielta.

27. Tyoni on fyysisesti liian kuormittavaa.
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KUVA 28. Tyoni on fyysisesti liian kuormittavaa.
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Seuraavaan kysymykseen “Mitkd asiat kuormittavat sinua eniten tydpdivan aikana? Valitse kolme
sinua eniten kuormittavaa asiaa. ”tuli vastauksia kohdekaupungin a osalta 15 ja kohdekaupungin b
osalta 8. Kuten taulukosta 2 ndahddan, suurimpina kuormitustekijoina koettiin molemmissa kohde-
kaupungeissa jatkuva kiire, epatasainen tydnjako seka se, etta toita on liikkaa. Lisdksi kohdekaupun-
gin a osalta myos kuumuus/kylmyys, jatkuvat keskeytykset ja palautteen tai arvostuksen puute ko-
ettiin suurimpina kuormitustekijoina paivan aikana. (Taulukko 2.) Kohdekaupungin a osalta suurim-
pana kuormitustekijana koettiin jatkuvat keskeytykset ja kohdekaupungissa b puolestaan jatkuva
kiire.

TAULUKKO 2. Mitka asiat kuormittavat sinua eniten tyopaivan aikana? Valitse kolme sinua eniten

kuormittavinta asiaa.

Kuormitustekijat kpl maarat a |kpl maarat b
Jatkuva kiire

Epatasainen tyonjako

Liikaa toita

Liian vahan toita
Kuumuus/kylmyys

Huono tyoilmapiiri

Jatkuvat keskeytykset
Palautteen tai arvostuksen puute
Puutteellinen tiedonkulku
Puutteellinen osaaminen

Huono johtaminen

Puutteelliset tyovalineet

Jokin muu, mika

OO |IOh|Oo|Un|(n|
ORI, ININIFIN|IF|W|&Au

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Kyselytutkimuksen viimeiset avoimet kysymyksen liittyivat tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Tydhyvin-
voinnin kehittdmiseen liittyvilld avoimilla kysymyksilld kysyttiin mitka asiat ovat ty6paikalla hyvin ty6-
hyvinvointiin liittyen ja mitd esimies voisi tehda paremmin parantaakseen tyéhyvinvointia. Lisaksi

kysyttiin miten tydyhteisd voisi kehittaa tydhyvinvointia.

Kysymykseen “Mitka asiat ovat mielestasi hyvin tydpaikallasi tyShyvinvointiin liittyen?”tuli vastauksia
kohdekaupungin a osalta 10 kpl. Vastauksissa nousi esille isoimpana teemana tydilmapiiri, jota ku-
vailtiin hyvaksi ja rennoksi. Vastauksissa toistui useaan otteeseen hyva tydporukka, tydilmapiiri ja
yhteishenki. Myds apua koetaan olevan saatavilla, jos sita tarvitsee. On hienoa huomata, etta tydyh-
teisd on sellainen, jossa ihmiset viihtyvat ja jossa tydyhteis6 on selkea voimavara. Vastauksissa mai-
nittiin myds, etta tydn odotukset ovat selvilla. Se tukee myds aiempaa vaittdmaa, jossa kaikki koh-
dekaupungin a tydntekijat olivat samaa mielta siitd, etta tydn odotukset ovat heille selvat. Myos tyo-

valineita kehuttiin hyviksi.

"Koen tekevani tarkeaa tyota ja hyva tydporukka. Tieddn, mitd minulta odotetaan.”
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Kohdekaupungin b osalta vastauksia avoimeen kysymykseen tuli 6 kpl. Vastauksissa korostui tyéym-
paristén toimivuus. Hallitilaa ja tarvittavia valineita koetaan olevan hyvin saatavilla. My6s tydporukan
tuki seka esimiesten kuuntelu ja neuvominen koetaan olevan positiivisia asioita tyéhyvinvoinnin suh-
teen. Kohdekaupungin b vastauksissa siis nousi vahemman tydyhteisoon liittyvat tekijat verrattuna

kohdekaupunkiin a. Tyokavereita kehuttiin “ihan kivoiksi”.

"Tarvittavat valineet yms. saa, kun tarvitsee.”

Seuraavaan avoimeen kysymykseen “Mjtd esimiehesi voisi tehdd paremmin parantaakseen tyéhyvin-
vointiasi?”tuli vastauksia kohdekaupungin a osalta 5 kpl. Esimieheltd toivottiin eniten lisda pa-
lautetta, niin positiivista kuin my6s rakentavaa seka parempaa tiedottamista asioista. Konkreettisena

toiveena nousi esille tiedottaminen tydpaikan tarjoamista eduista.
"Kiittdmalla tydntekijaa tai antamalla hyvan/huonon palautteen.”

Kohdekaupungin b osalta vastauksia avoimeen kysymykseen tuli 4 kpl. Vastauksissa nousi esille oi-
keudenmukaisuus, silld esimieheltd toivottiin parempaa tdiden jakamista ja ennakointia. Esimiehelta
toivottiin myts enemman tasapuolisuutta ja parempaa tiedottamista asioista. Myds paremmille tau-

kotiloille koettiin olevan tarvetta.
"Paremmat taukotilat ja téiden jakaminen.”

Viimeiseen avoimeen kysymykseen “Miten tydyhteisonne voisi kehittda tyohyvinvointia?”tuli vas-
tauksia kohdekaupungin a osalta 7 kpl. Vastauksissa toivottiin eniten lisaa yhteista tekemista. Lisdksi
myos tdiden organisointiin/jakoon toivottiin tydyhteisoltd apua. Myos lisaa paivystdjia ja paivystys-
kierron muuttamista nykyisesta toivottiin. Lisaksi toiveena oli, ettd tyontekijat voisivat antaa toisil-

leen suorempaa palautetta.
"Yhteenkuuluvaisuus, tdiden organisointi/jako. Joillakin on paljon hommaa ja toisilla ei.”

Kohdekaupungin b osalta vastauksia tuli 5 kpl. Vastauksissa nousi esille yhteinen tekeminen ja tois-
ten tukeminen esimerkiksi toisten auttaminen tarvittaessa. Toivottiin reipasta asennetta ja toisten
seldn takana puhumista ja rasistisia puheita pois. Vastauksissa nousi siis esille yhteisen tekemisen

lisdksi myds tydyhteisttaidot, silla tydkavereilta toivottiin reipasta asennetta tyéntekoon.

"Kaikilla pitéisi olla reipas asenne tydntekoon, silla asenne tarttuu.”
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6 YHTEENVETO, JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa kdydaan lapi yhteenveto ja johtopaatokset tutkimuksen tuloksista ja verrataan niita
teoriatietoon. Lopuksi kdydaan lapi kehittémisehdotukset tutkimuksen tuloksien perusteella, joiden
avulla toimeksiantajan kahden toimipisteen tydhyvinvointia voitaisiin l1dhted kehittamaan. Kehityside-

oissa on huomioitu ideat, joita toimeksiantajalla ei viela ole kaytossa tybhyvinvoinnin edistamiseksi.

6.1 Yhteenveto ja johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda tydhyvinvoinnin nykytila ja se, miten tyéhyvinvointia voisi
kehittaa. Tulosten perusteella tyéhyvinvoinnin nykytila on molempien kohdekaupunkien osalta hy-
valla tasolla useissa ty6hyvinvoinnin osa-alueissa, mutta myos kehittdmiskohteita I6ytyy. Huomionar-
voista on myds kahden toimipisteen valiset erot esimerkiksi koetussa johtamisessa. Kohdekaupungin
b osalta esimiehen toiminnassa koetaan olevan enemman kehitettavaa kuin toimeksiantajan toisessa
toimipisteessa a. Tassa kuitenkin tulee huomioida myds se, ettd kohdekaupungin b osalta vastaus-

prosentti oli alhaisempi verrattuna kohdekaupunki a:n vastausprosenttiin.

Organisaatioon liittyvista vaittamista selvisi, etté tydnjako koetaan molemmissa kohdekaupungeissa
epatasaisena osan mielesta. Kohdekaupungin a osalta yli puolet oli sitéa mieltd, etta ty6t jakautuvat
tasaisesti mutta kohdekaupungin b osalta vain alle puolet. Epatasainen tydnjako kuitenkin mainittiin
missa vastauksissa toivottiin parempaa téiden jakamista molemmissa kaupungeissa, joten siina sel-
kedsti on kehityksen paikka. Tuloksia esiteltdessa toimeksiantajalle tuli ilmi, etta talla hetkelld kiin-
teistonhoitajilla on omat paaasialliset alueet hoidettavanaan, joista osa tydllistda enemman. Tama
tyonjaon epatasaisuuteen voi vaikuttaa aluejakojen lisaksi myds puutteet osaamisessa. Se joka osaa
eniten, todennakdisesti myds saa eniten hommaa. Tutkimuksen vastauksissa toivottiinkin lisdpereh-

dytysta ja erityisesti LVI-osaamisen lisdamista.

Yksi organisaatioon liittyvista vaitteista koski toimintatapojen yhtendisyytta. Puolet vastaajista ei ko-
kenut toimintatapoja yhteiseksi kohdekaupungin b osalta. Sen sijaan kohdekaupungin a osalta vain
yksi vastaaja oli vaitteesta eri mieltd. Kyselytutkimuksen tulokset siis viittaavat siihen, ettd organi-
saation toimipisteiden valilld on eroja toimintakdytanndissa. Toimintatavat kuitenkin koettiin selkeiksi
suurimman osan vastaajien mielestéd molempien kaupunkien osalta. Positiivista organisaatioon liitty-
vissa vaittamissa oli myds se, ettd molempien kohdekaupunkien osalta Idhes kaikki kokivat ty6ilma-
piirin olevan tasa-arvoinen ja kunnioittava toisia kohtaan. Vain yksi vastaaja oli molemmissa kaupun-
geissa eri mieltd. Organisaatioon liittyvista vaittdmista kehityksen paikka kyselytutkimuksen mukaan
on siis tydnjaossa ja lisaksi toimipisteen b osalta myds toimintatapojen yhtenadisyydessa. Toimintata-

pojen selkeys ja tydilmapiiri puolestaan ovat hyvalla tasolla molemmissa toimipisteissa.

Tyon hallintaan liittyvista vaittamista osan mielesta tyot keskeytyvat jatkuvasti. Kohdekaupungin b
vastaajista yli puolet koki tydon keskeytyvan jatkuvasti ja kohdekaupungissa a vastaajista alle puolet.
Jatkuvat keskeytykset nousivat kuitenkin kohdekaupungin a vastaajien osalta suurimmaksi kuormi-
tustekijaksi paivan aikana. Yleisimmaksi syyksi keskeytyksille mainittiin asiakaspalvelusta tulevat pu-

helut seka akilliset tyot kuten vesivuodot. Toisaalta keskeytykset kuuluvat tyon luonteeseen, mutta
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turhia keskeytyksia tulisi valttda esimerkiksi asiakaspalvelun puolelta. Suurin osa asioista kuitenkin
on sellaisia, mitka taytyy selvittdad puhelimitse. Akillisille toille kuten vesivuodoille sen sijaan ei
mahda mitdan, vaan ne kuuluvat tydn luonteeseen. Se, miten ndiden kuormittavuutta voidaan va-
hentdd, on varmistaa osaaminen seka avun ja tuen riittdvyys. Olisi tarkeaa, etta kaikilla olisi valmius
osata hoitaa eteen tulevat ty6t. Siind osaamisen kehittamisella on iso rooli, kuten myds téman opin-
naytetyon luvussa 3.2.2 kerrotaan sen olevan tarkeda myds ennaltaehkaisevan tyéhyvinvoinnin kan-
nalta. MyOs osaamisessa koetut puutteet heikentavat hallinnan tunnetta ja huono hallinnan tunne
voi vaarantaa jopa terveyden, kuten aiemmin todettiin luvussa 2.2.4. Sen vuoksi tyén hallintaa hei-
kentaviin asioihin tulee puuttua. Kohdekaupungin b ja a vastaajista alle puolet koki, ettei heilla ole
mahdollisuutta kehittda omaa osaamistaan. Avoimissa vastauksissa osaamisen kehittdmiseen kuiten-

kin oli halua, esimerkiksi LVI-osaamista kohtaan.

Molempien kaupunkien osalta suurin osa tiesi, mita heilta odotetaan tydssa. Kohdekaupungin a
osalta kaikki vastaajat kokivat myds tyonsa merkitykselliseksi, mika on hieno asia. Toimeksiantajan
toisessa toimipisteessa b vain yksi vastaaja ei kokenut tyétaan merkitykselliseksi. Molemmissa kau-
pungeissa yli puolet vastaajista koki, ettéd he voivat vaikuttaa omaan tydmaaraansa. Kaksi kohdekau-
pungin b vastaajista koki, ettei heidan ty6taan arvosteta. Myds kohdekaupungin a osalta kolme vas-
taajaa koki arvostuksen puutetta. Taysin samaa mieltd vaittamasta oli molemmissa kaupungeissa
vain alle puolet vastaajista. Téma voi johtua siitd, ettei esimies anna palautetta riittavasti, jolloin ar-
vostuksen tunne heikentyy. Toki myds toimintatapojen yhtendisyyden puute voi vaikuttaa arvostuk-

sen tunteeseen, jos kokee johtamisen epdoikeudenmukaiseksi.

Tyon hallintaan liittyvista vaittamista hyvalla tasolla oli siis erityisesti tydn odotuksien tunteminen,
tydn merkityksellisyyden kokeminen sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyémaaraan. Tyén arvos-
tuksen kokemisessa nayttaisi olevan puutetta ja sen liséksi tydn koetaan keskeytyvan ja osaamisen

kehittdmiselle nayttdisi olevan tarvetta.

Johtamiseen liittyvista vaittamista osa koki, etteivat he saa tarpeeksi positiivista tai rakentavaa pa-
lautetta esimieheltédn. My6s avoimissa vastauksissa lisda palautetta toivottiin esimieheltd. Kohde-
kaupungin b vastaajista osa my6s koki, etteivdt he saa esimieheltaan riittavasti tukea. Huomionar-
voista tuloksissa on myos se, etta kehityskeskusteluita ei kdyda suurimmaksi osaksi kummankaan
kohdekaupungin osalta. Kohdekaupungin b osalta tuloksista nousi ilmi myés, ettd osan mielesta esi-
mies ei toimi oikeudenmukaisesti, esimies ei tartu ongelmiin/epakohtiin riittdvan ajoissa eika esimies
pida heitd ajan tasalla muutoksista. Kuitenkin alle puolet vastaajista oli kohdekaupungin b osalta
tatd mieltd. Rauramon (2012) mukaan tydn tuloksellisuutta edistad avoin ilmapiiri, jossa tyonteki-
joita tiedotetaan asioista riittavasti. Kuten taman opinndytetyon luvussa 2.2.2 todetaan, Kauhasen
(2016, 92) mukaan hyvalla johtamisella on merkitys tydhyvinvointiin. Elon, Ervastin & Kuokkasen
(2010, 11) mukaan hyva johtaminen on oikeudenmukaista, vuorovaikutteista ja tarjoaa tukea. Posi-
tiivista johtamiseen liittyvissa vaittamissa oli se, etta molempien kohdekaupunkien kaikkien vastaa-
jien mielesta esimies on helposti Idhestyttdva ja enemmistt koki esimiehen olevan helposti tavoitet-

tavissa.

TyOyhteisodn liittyvissa vaittamissa nousi esille, ettd kohdekaupungin b osalta nelja vastaajaa oli eri

mielta siita, ettd tiedonkulku tydyhteison sisalla on avointa. Kohdekaupungin a vastaajista kolme oli
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eri mieltd. Toimeksiantajalle tuloksia esiteltdessa kavi ilmi, etta kaikki kiinteistdnhoitajat eivat esi-
merkiksi sy® lounasta toimistolla, vaan kdyvat kotona sydmassa. Koska tyota tehddan paaasiassa
yksin, ei siis tieto kulje samalla tavalla, jos yhteisia kohtaamisia ei tule paivan aikana. Positiivista
tyoyhteisdon liittyvissa vaittamissa oli se, etta tydkavereilta koetaan saavan tukea ja apua molem-
pien kohdekaupunkien kaikkien vastaajien mielesta. Suurin osa myos koki, etta tydyhteisdssa on
hyva yhteishenki. Vain yksi vastaaja molemmissa kaupungeissa oli eri mielta. Erityisesti kohdekau-
pungissa a, ty6ilmapiiri on selkea vahvuus tydhyvinvoinnin suhteen, silla se nousi esille myds suu-
rimpana teemana avoimissa vastauksissa. Tiedonkulussa sen sijaan on parantamisen varaa molem-

missa toimipisteissa.

Itse tydntekijaan liittyvissa vaittamissa huomionarvoista oli se, etta palautumisessa koetaan olevan
ongelmia ja osa kokee tyon fyysisesti liilan kuormittavana. Kohdekaupungin b:n vastaajista yli puolet
koki tybasioiden vaivaavan vapaa-ajalla. Palautumisen vaikeudet ovat linjassa tdman opinnaytetyon
luvussa 2.2.5 mainittuun Jaakkolan (2019) tilastoon, jonka mukaan puolet suomalaisista tyéikaisista
palautuu heikosti. Se on linjassa myds tdman opinndytetyon luvussa 3.2.2 mainittuun Turusen ym.
(2023, 82) tekemaan tutkimukseen, jossa tyontekijat kokivat palautumisen taidot heikoimmaksi
tydssa tarvittaviksi taidoiksi. Fyysisen kuormituksen vuoksi palautuminen on tarkeaa. Kiinteistonhoi-
tajien tyd on fyysista tyota, joka vaatii valilla jopa hankalissa asennoissa tydskentelya. Kova fyysinen

kuormitus puolestaan heikentaa palautumista, jonka vuoksi siihen olisi syyta kiinnittda huomiota.

Suurimmat kuormitustekijat kohdekaupungissa a olivat vastausten perusteella jatkuvat keskeytykset,
palautteen tai arvostuksen puute, jatkuva kiire seka kuumuus/kylmyys. Kohdekaupungissa b suurim-
miksi kuormitustekijoiksi koettiin jatkuva kiire, epatasainen tydnjako seka tdiden paljous. Tédma on
linjassa opinnaytetydn luvussa 2.2.1 mainittuun Aron ym. (2018) tutkimukseen, jonka mukaan esi-
merkiksi prosessien ja tydvdlineiden toimimattomuus seka jatkuvat keskeytykset aiheuttavat stressia
eli todella ovat kuormitustekija. Epatasainen tydnjako nousi esille my6s aiemmissa vaittamissa ja sen
epatasaisuus aiheuttaa toisille kiirettd ja osalle puolestaan liikaa toita. Kuten jo aiemmin todettiin,
jatkuvat keskeytykset kuuluvat myds osaltaan tyon luonteeseen. Myds kuumuus/kylmyys kuuluu ul-
kotyota tekevien tydntekijdiden tydn luonteeseen, silla tyota tehddan niin kesdhelteissa kuin talvi-

pakkasissa.

Avoimien kysymysten perusteella kohdekaupungissa a hyvind asioina tyéhyvinvointiin liittyen koettiin
erityisesti olevan tydilmapiiri, jota kuvailtiin rennoksi ja hyvaksi. Seka tydkavereilta etta esimiehelta
saa apua, kun sita tarvitsee. Ty6ilmapiiri on térkea asia, silld kuten taman opinndytetyon luvussa
2.2.3 kerrotaan, Viitalan (2021, 41) mukaan tydilmapiirilld on vaikutusta jopa tyon tuloksiin. Vaikka
Turusen ym. (2023) tutkimuksen mukaan kiinteistépalvelualalla tyokavereiden tuki tuleekin mat-
kailu- ja ravitsemisalaa seka kaupan alaa jaljessa, on kuitenkin hienoa huomata, etté tdman opin-
naytetydn tutkimuksessa tydkavereiden tuki on tydyhteisdssa selkea voimavara. Kohdekaupungin a
osalta esimiehelta toivottiin pddasiassa enemman palautetta. Kohdekaupungin b vastauksissa hyvina
asioina tydhyvinvoinnin suhteen korostui hyva tyéympérist6, kuten vélineiden saatavuus ja hallitila.
Esimiehelta toivottiin enemman palautetta ja my6s parempaa tiedottamista asioista. Kuten aiem-

missa vastauksissa kavi ilmi, tydt eivat jakaudu tasaisesti tyontekijoiden kesken ja siihen toivottiin
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muutosta. Tydyhteison osalta molemmissa kohdekaupungeissa kehitysideoissa korostettiin yhteen-
kuuluvaisuuden lisdamista eli yhteistad tekemista koko porukan kesken toivottiin liséa. Kohdekaupun-

gissa b mainittiin myds toisten auttaminen ja kunnioitus tydyhteisdn keinoina lisatad tydhyvinvointia.

Yhteenvetona voidaan siis todeta, etta vaikka tydhyvinvoinnin osalta l16ytyy myos kehitettdavaa, on
tyohyvinvointiin vaikuttavista osa-alueista moni myos todella hyvalla mallilla. Vahvuutena on erityi-
sesti tydilmapiiri, selkedt toimintatavat, tydon odotusten ymmartaminen, tyén kokeminen merkityksel-
lisend, esimiehen tavoitettavuus seka esimiehen kokeminen helposti ldhestyttavana. Tutkimuksen
avulla saatiin kartoitettua tydhyvinvoinnin nykytilanne eli se, mitd mieltd vastaajat ovat eri vaitta-
mista tyohyvinvointiin liittyen. Saatiin siis selville, mitkd asiat ovat hyvin ja missa puolestaan I6ytyy
kehitettdvaa. Opinndytetyo siis vastasi tutkimuskysymyksiin "Mika tyéhyvinvoinnin nykytila on” ja
"Miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittda?”. Kehittdmisehdotukset esitelladn téaméan opinndytetydn

seuraavassa luvussa 6.2

6.2 Kehittdmisehdotukset

Seuraavaksi kaydaan lapi toimeksiantajan kahden toimipisteen a ja b tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi
laaditut kehitysideat. Kehitysideoita peilataan opinndytetydn teoriaan. Opinnaytetyon tutkimuksen
tulokset esiteltiin myds toimeksiantajalle kesdkuussa 2023 ja kehitysideoissa on huomioitu ideat,

joita toimeksiantajalla ei ole vield kayttssa.

Tybhyvinvoinnin nykytila eli tyéntekijéiden mielipiteet eri tydhyvinvoinnin osa-alueista saatiin selville
tyohyvinvointikyselyn avulla. Kyselyn avulla saatiin selville, missa tydhyvinvoinnin osa-alueissa on
kehitettédvaa ja mitka ovat hyvalla mallilla. Sen pohjalta seuraavaksi esitelldadn kehitysideat, joilla ty6-
hyvinvointia voitaisiin [ahtea kehittdmaan toimeksiantajan kohdekaupungeissa a ja b. Kuten taman
opinnaytetyon luvussa 3.2. todetaan, Puttosen ym. (2016, 9) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdminen
ei saa paattya nykytilan analyysiin, vaan valitut toimenpiteet tulee viedd my6ds kaytantoon. Kehitys-
ideat on pyritty esittamaan mahdollisimman konkreettisesti, jotta yrityksen johto voi halutessaan
vieda ne sellaisenaan suoraan kaytantdén. Johdon sitoutuminen on tarkea asia tyéhyvinvoinnin ke-
hittamisessa, silld viime kadessa johto hyvaksyy kehittamistoimenpiteet. Esimiesten ja johdon toi-
minnalla on myds merkittdva vaikutus tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 134.) Tdman opinndyte-

tyon luvussa 3.1 kaytiin [api, miksi tyéhyvinvointiin panostaminen kannattaa.

Ensimmainen kehitysidea koskee kehityskeskustelukdytantéja. Mankan & Mankan (2016, 144)
mukaan kehityskeskustelu on yksi esimiehen tydkalu, jolla voidaan vaikuttaa tydntekijan tyohyvin-
vointiin. Kehityskeskustelua tai muuta vastaavaa keskustelua ei kyselytutkimuksen mukaan pideta
suurimman osan kanssa. Toimiva kehityskeskustelukaytantd tulisikin vakiinnuttaa molempiin toimek-
siantajan kohdekaupunkeihin. Tutkimuksessa nousi nimittdin esille liséksi myds se, etta esimiehelta
toivotaan lisda palautetta, seka positiivista etta kehittdvaa. Virtasen & Sinokin (2014, 158) mukaan
esimiehelta odotetaan rakentavaa palautetta ja liilan véhdinen palaute puolestaan saattaa saada
tyontekijan kokemaan itsensa tarpeettomaksi. Rauramon (2012, 123) mukaan tyénantaja voi vaikut-
taa arvostuksen kokemiseen kehityskeskusteluiden avulla. Kehityskeskustelut toimivatkin molemmin

puolisena mahdollisuutena antaa palautetta ja liséksi niiden avulla voidaan lisatd myos arvostuksen
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tunnetta, missa oli vdittamien perusteella osan vastaajien mielestd puutteita molemmissa toimipis-
teissa. Kehityskeskusteluita tulisi kayda tyontekijoiden kanssa henkildkohtaisesti vahintdan kerran
vuodessa. Esimies voisi laittaa taukotilan seindlle lomakkeen, jossa on esimerkiksi tunnin aikoja kehi-
tyskeskustelulle, josta jokainen kdy varaamassa itselleen sopivimman ajan. Esimiehen tulee lisdksi

huolehtia siitd, ettd keskustelu kdydaan jokaisen kanssa.

Toinen kehitysidea koskee tyontekijoiden osaamisen kehittamista. Tyontekijoiden osaamista tu-
lisi kehittda, silla erityisesti LVI-osaamiselle koettiin tutkimuksen avointen vastausten mukaan olevan
tarvetta ja halua. Osaamisen lisadminen helpottaisi muun muassa téiden epatasaista jakaantumista
ja sitd kautta myos kiirettd. Kuten tdéman opinndytetyon luvussa 2.2.4 kerrotaan, Mankan & Mankan
(2016, 107) mukaan kursseja tarkedampaa olisi tiedon vapaa liikkuminen tydyhteison sisalla. Sen
vuoksi olisi hyva esimerkiksi jarjestda tyopaikan LVI-osaajien mukaan tyontekijoitd, jotka voisivat
samalla opetella LVI-osaamisen perustaitoja konkreettisesti esimerkiksi oppisopimuskoulutuksella.
Osaamisen kehittdminen helpottaisi tydmaaraa, kun useammalla olisi valmiudet tehda LVI-toita. Vir-
tasen & Sinokin (2014, 181) mukaan tarkein osa tydn ja osaamisen kehittamista onkin kehityskes-
kustelu. Sen vuoksi my6s osaamisen kehittdmisen kannalta kehityskeskustelut tulisi ottaa kayttéon
molempiin toimipisteisiin. Kehityskeskustelussa pystytaan selvittdmaan, millaisia tarpeita kullakin on
osaamisen kehittdmisen suhteen. Tutkimuksen mukaan esimerkiksi liséperehdytysta kaivattiin, mutta
vastauksessa ei tullut tarkalleen ilmi mihin tiettyyn asiaan liséperehdytykselle olisi tarvetta. Kehitys-
keskustelussa naista asioista esimies ja tyontekija voisivat keskustella tarkemmin. On myds tyonteki-
jan vastuulla kehittda omaa osaamistaan ja nain ollen tuoda esimiehelle ilmi omat puutteet osaami-

sessaan.

Tutkimuksessa selvisi, ettéd osan mielesta tyot eivat télla hetkelld jakaudu tasaisesti tydntekijdiden
kesken ja se myds koettiin yhtena suurimmista kuormitustekijoistd. Kolmas kehitysidea koskeekin
toiden tasapuolista jakoa. Aluejakoja pitdisi siis miettia uudelleen koko tydporukan kesken, silla
tuloksia esitellessa toimeksiantajalle tuli ilmi, etta osalla alueista on enemman asukkaita ja nain ollen
kohteita, jotka tydllistévat enemman. Toisilla taas on rauhallisempi alue hoidettavana, joka ei ty6l-
listd samalla tavalla. Tydntekijat tulisikin ottaa mukaan keskusteluun siitd, miten aluejakoja tulisi
muokata toimivammiksi. Suonsivun (2019, 60) mukaan tydyksikkétason tyéhyvinvoinnin edistamis-
keino onkin tyénjaon kehittdminen toimivammaksi. Molemmissa kaupungeissa yhdeksi suurimmaksi
kuormitustekijaksi koettiin myos kiire. Se on linjassa Turusen ym. (2023, 29) tekemaan tutkimuk-
seen, jonka mukaan yli puolet kiinteistdpalvelualan vastaajista vuonna 2022 koki, ettd heidan taytyy
kiirehtid saadakseen ty®nsa tehtyd. Kyseisessa tutkimuksessa kiireen syyksi mainittiin muun muassa
vaarin jaetut tai huonosti suunnitellut tyét. Kuten jo aiemmin todettiin, téiden tasapuolisessa jakaan-
tumisessa on myds tdman kyselytutkimuksen mukaan parannettavaa ja kiire koetaan merkittavana
kuormitustekijana. Tdiden tasapuolisella jaolla on siis iso vaikutus myds koettuun kiireen tunteeseen.
Tama on linjassa myds Aron ym. (2018) tutkimukseen, jonka mukaan muun muassa prosessien ja
yhteistyokaytanteiden toimimattomuus voi aiheuttaa stressia. Epatasainen tyénjako siis todella on

kuormittava tekija.

Tutkimuksen perusteella osa koki, ettei tydyhteison tiedonkulku ole riittdvan avointa. Neljas kehitys-

idea koskeekin tiedonkulkua tydyhteison sisalla. Tyotd tehdadn padivan aikana suurimmaksi
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osaksi yksin, mista voi johtua, ettei tiedonkulku ole avointa. Erityisesti toimeksiantajan kohdekau-
pungissa b, moni kiinteistdnhoitaja kdy syémassa kotona, jolloin jopa padivan ainoa kohtaaminen jaa
kdyttamatta. Sen vuoksi olisi hyva pitaa kerran viikossa viikkopalaveri kiinteisténhoitajien ja esimie-
hen kesken, jossa kaytaisiin lapi viikon ty6t ja esimerkiksi erityistd huomiota vaativat tyét, johon tar-
vitsisi useamman kiinteistonhoitajan apua. Kohdekaupungissa b koettiin myds, ettei esimies pida
heitd ajan tasalla muutoksista, joten palaveri olisi myds mahdollisuus siihen, etta tieto menee perille
kaikille. Palaverissa tyontekijoilla olisi mahdollisuus kertoa esimerkiksi myos siita, jos tydvalineet ovat
viallisia tai muista tarpeista, jotta tydsta saadaan sujuvampaa. Viikkopalaverissa voisi olla joka viikko
tietty runko, jonka mukaan asiat kaytaisiin Iapi ja sille tulisi varata ainakin tunti aikaa joka viikko.

Tiedonkulun parantamisen vastuu on seka tyontekijoilla ettd esimiehella.

Tutkimuksessa selvisi, ettd kohdekaupungissa b osan mielestd koetaan, etteivat he saa esimiehel-
taan tukea riittavasti. Osa myods koki, ettei esimies toimi oikeudenmukaisesti. Viides kehitysidea kos-
keekin johtamista. Kauhasen (2016, 92) mukaan hyvalla johtamisella on merkitysta siihen, miten
tyohyvinvointi koetaan. Elon ym. (2010, 11), Mankan (2012, 40), Uutelan (2019, 39-40) seka Virta-
sen & Sinokin (2014, 152—-153) mukaan myds useiden tutkimusten mukaan esimiehen oikeudenmu-
kaisella johtamisella on vaikutus koettuun tyéhyvinvointiin, kuten tdmén opinnaytetydn luvussa 3.3
todettiin. Oikeudenmukaisessa paatoksenteossa paatokset ovat johdonmukaisia ja kaikilla on samat
saannét. Epaoikeudenmukaisuus tydssa aiheuttaa muun muassa stressia. (Virtanen & Sinokki 2014,
152-153.) Sen vuoksi esimiehen oikeudenmukaisuus on tarkeda. Esimiehet voivat lisdta oikeuden-
mukaisuuta esimerkiksi jakamalla toita tasapuolisemmin. Kyselytutkimuksessa selvisi myds, etta
osan kohdekaupungin b vastaajien mielesta esimies ei tartu ongelmiin riittdvan ajoissa. Nuutisen,
Heikkild-Tammen, Mankan & Bordin (2013) tutkimuksen mukaan tyéntekijat odottavat johtajalta
oikeudenmukaista ja reilua kohtelua seka vastuun kantamista ja asioiden ratkaisemista. Esimiehia
olisi hyva kouluttaa tyéhyvinvoinnin johtamisen suhteen. Esimiehille tulisi jarjestda johtamiseen liit-
tyvaa koulutusta, jossa kaytaisiin [api tydhyvinvoinnin johtamista. Kuten aiemmin todettiin, Auran &
Ahosen (2016, 216) esittelemat tutkimukset osoittavat, etta tydhyvinvoinnin systemaattinen johta-
minen tuo yritykselle rahaa samalla, kun se edistéa tydntekijdiden tydkykya ja jaksamista. Esimies-
ten koulutukseen tydhyvinvoinnin sisallyttamiselld edistetadn esimiesprosessien toteutumista. Sen

vuoksi ty6hyvinvoinnin siséllyttéminen johtamiskoulutukseen on perusteltua.

Seuraava eli kuudes kehitysidea koskee ty6sta palautumista. Osa koki, etteivat he palaudu ty6s-
taan riittavasti ja myos tydasiat vaivaavat vapaa-ajalla. Tyd myds koettiin osan mielesta fyysisesti
liian kuormittavana. Alueiden erot tydmadrissa vaikuttavat myos siihen, miten tyon fyysisyys koe-
taan. Silld jolla on iso alue hoidettavana, voi kokea tydn fyysisesti kuormittavampana, silla esimer-
kiksi kesalla nurmikon leikkuuta voi olla jollain enemman kuin toisilla riippuen alueesta. Virtasen &
Sinokin (2014, 172) mukaan tydssa olevia terveydelle haitallisia piirteitd ovat esimerkiksi yksipuoliset
ja hankalat ty6asennot tai ulkotydn vaihtelevat sdaolosuhteet. Tydn liialliset vaatimukset kuten fyysi-
nen kuormittavuus ja kiire, vaikuttavat palautumiseen. Toki myds perhe-elaman ongelmat tai esi-
merkiksi uni vaikuttavat siihen, miten ihminen palautuu. (Manka & Manka 2023, luku 6.5.) Kuten
taman opinndytetyon luvussa 2 todetaan, suurikin kuormitus on kestettavissa, kunhan palautuminen

on riittdvaa. Tybnantaja voi tukea tydntekijéiden palautumista esimerkiksi liilkunta- tai kulttuuripalve-
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luita tarjoamalla. Toimeksiantajalla on nditd jo nyt kaytdssa, mutta niista tiedottaminen ei ole riitta-
vaa avoimien vastauksien perusteella, joissa toivottiin myds niista tiedottamista. My6s téiden tasa-
puolinen jako vaikuttaa palautumiseen, silld liian suuri fyysinen kuormitus heikentaa sitd. Lisaksi pa-
lautumisesta olisi hyva puhua tyontekijan kanssa yhdessa kehityskeskustelussa ja miettia yhdessa

keinoja, miten tyon kuormittavuutta voitaisiin vahentaa.

Viimeinen eli seitsemds kehitysidea on yhteisollisyyden lisaaminen. Tutkimuksen perusteella sel-
visi, etta yhteista tekemista toivottiin lisda. Yhteisida saunailtoja on molemmissa toimipisteissa jarjes-
tetty jo entuudestaan, mutta tutkimuksen mukaan silti tekemista toivotaan lisad. Tydpaikalla tapah-
tuvien saunailtojen lisaksi olisi hyva jarjestda myos tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaa yhteista teke-
mista. Yhteisen tekemisen avulla vahvistettaisiin yhteishenked ja yhteenkuuluvuuden tunnetta enti-
sestaan. Lisaksi yhteiset illanvietot toimivat myds yhtena keinona palkita tyOyhteis6a hyvasta tyosta.
Yhteinen tekeminen vahvistaa jo tutkimuksessakin vahvuudeksi noussutta hyvaa yhteishenkea ja
tydilmapiiria. Yhteista tekemista voisi ideoita yhdessa henkildston kanssa esimerkiksi viikkopalave-

rissa.

Kun toimenpiteet on otettu kaytdntéon, tulisi myds niiden vaikutuksia seurata saanndllisesti kuten
taman opinnaytetyon luvussa 3.2 kerrotaan. Tydhyvinvointikysely tulisi toteuttaa uudelleen ensi ke-
vaana 2024 ja tuloksia tulisi verrata téman opinndytetydn tyéhyvinvointikyselyn tuloksiin, jotta nah-
daan, onko valituilla toimenpiteilld saavutettu parannuksia. Kuvassa 29 nakyvaan tyohyvinvointi-
suunnitelmaan on viela tiivistetysti koottu kehityskohteet, kehitysideat, vastuut, aikataulut ja seu-

ranta. Kehitysideoiden toteuttamisen aikataulut on laadittu syksylle 2023 ja kevaalle 2024.

TAULUKKO 3. Tybhyvinvointisuunnitelma

KEHITYSKOHDE KEHITYSIDEA VASTUU AIKATAULU SEURANTA
-kehityskeskustelut Kehityskeskustelut Esimies ja Syksy 2023 Tydhyvinvointikyselyt
syksylld ja kevaélld henkiléstd Kevét 2024
-osaamisen kehittdminen Oppisopimuskoulutus Esimies ja Syksy 2023 Tydhyvinvointikyselyt
Lis&perehdytys henkiléstd Kehityskeskustelut
-téiden tasapuolinen jako  |Aluejakojen miettiminen Esimies ja Syksy 2023 Tydhyvinvointikyselyt
uudelleen henkildstén henkiléstd Kehityskeskustelut
kanssa
-tiedonkulku Palaverikdytantd Esimies ja Syksy 2023 Tyéhyvinvointikyselyt
henkiléstd Kehityskeskustelut
-johtamisen kehittdminen Tydhyvinvointiin liittyvé Esimies Syksy 2023 Tydhyvinvointikyselyt
koulutus esimighille Johto Kehityskeskustelut
-tyosté palautuminen Téiden tasapuolinen jako Esimies ja Tydhyvinvointikyselyt
Liikunta- ja kulttuurisetelit henkiléstd Syksy 2023 Kehityskeskustelut
-yhteisdllisyyden lisddminen |Yhteisen tekemisen lis&ddminen,| Esimies ja Syksy 2023 Tydhyvinvointikyselyt
palaverissa voi miettié henkiléstd Kevét 2024 Palaverit
yhdessén henkildstdn kanssa
mit& he haluaisivat tehd&
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7 POHDINTA

Taman opinndytetyon luvussa 7. kdsitelladn opinndytetyén onnistumisia ja haasteita. Lisdksi pohdi-
taan omaa ammatillista kasvuani matkan varrella. Viimeisena kdydaan lapi opinndytetyén mahdolli-

set jatkotutkimukset.

7.1  Opinndytetyon onnistumiset ja haasteet

Opinndytetyoni aihe oli mielestani onnistunut, silla toimeksiantajalla oli sille todellinen tarve ja sen
lisaksi se tuki omaa ammatillista osaamistani. Jo opintojeni alusta minulle oli selvaa, etta kiinnostuk-
seni on henkildstdjohtamisen parissa. Opinndytetydprosessi oli kokonaisuutena onnistunut, lukuun
ottamatta aikataulun viivastymistd, silla alkuperdinen tavoite oli saada opinnaytetyd muutama kuu-

kausi aiemmin valmiiksi. Silla ei kuitenkaan ollut vaikutusta lopputulokseen.

Yhteistyd toimeksiantajan kanssa sujui koko opinnaytetydprosessin aikana todella hyvin ja tutkimuk-
sella saatiin aikaiseksi haluttu lopputulos. Tyéhyvinvoinnin nykytila eli kiinteistonhoitajien mielipiteet
eri tydhyvinvoinnin osa-alueisiin liittyen saatiin selville ja niiden pohjalta saatiin laadittua kehityside-
oita tydhyvinvoinnin kehittémiseksi. Tutkimuksen tulokset esiteltiin toimeksiantajalle kesékuussa
2023 Teamsin valitykselld. Tuloksia esiteltdessa tuli ilmi esimerkiksi se, ettd toimeksiantaja tunnistaa
tutkimuksessa nousseen ongelman tyonjaon epatasaisuudessa. Toimeksiantajan mukaan aluejaot
eivat enda ole maantieteellisesti jarkevasti jaettu, kun uusia kohteita on tullut lisaa. Jotain muutoksia
on jo tehty, mutta ei selkeasti riittdvasti. Tama ongelma tydénjakoon liittyen on asia, mika ei olisi
valttdmatta selvinnyt ilman tata tutkimusta ainakaan ndin pian. Ty oli siis toimeksiantajalle merki-
tyksellinen, silld kuten jo opinndytetyon alussa todettiin, aiemmat tyéhyvinvoinnin kartoitukset ovat
olleet valtakunnallisia, eika yksikkétason ty6hyvinvoinnin nykytila ole ollut selvilld. Tdman tutkimuk-
sen avulla saatiin selvitettya yksikkdtason eli toimeksiantajan kahden toimipisteen kiinteisténhoita-
jien mielipiteet tydhyvinvoinnin eri osa-alueista. Sen lisdksi, etta tama tutkimus oli toimeksiantajalle
merkityksellinen, on siind myds aineksia muille saman alan toimijoille. Varmasti myds muut kiinteis-

tdpalvelualan yritykset kamppailevat samanlaisten ongelmien kanssa.

Oli hyva asia lisata kyselyyn avoimia kysymyksid, silla niiden avulla saatiin lisatietoa tydntekijoiden
ajatuksista, vaikkakin vastaukset olivat melko lyhyitd. Avoimien vastausten avulla saatiin selville se,
mihin tydntekijat ovat tydhyvinvointiin liittyen tyytyvaisia ja lisaksi esimerkiksi se, mitd esimiehelta
toivottaisiin lisad. Nama ovat tarkeitd asioita, jotka eivét olisi selvinneet valttématta ilman avoimia
kysymyksia. Niiden ottaminen kyselyyn oli siis perusteltua ja tarpeellista. Haastattelun toteuttaminen
olisi ollut mielenkiintoista, mutta toimeksiantajan kanssa tultiin siihen tulokseen, ettd on ajallisesti

jarkevintd toteuttaa kysely, jossa on mukana myds avoimia kysymyksid.

Opinnaytety6n haasteiksi muodostui tydn, vapaa-ajan ja opinndytety®n kirjoittamisen aikataulutta-
minen. Heti seuraavalla viikolla opinnaytetydni kyselyn toteuttamisen jalkeen minulla alkoi tyéhar-
joittelu taysin uudessa paikassa ja taysin uusissa ty6tehtavissa. Uuden opettelu koitui yllattédvan
kuormittavaksi, jolloin opinnaytetydn tekeminen hidastui noin 1,5 kuukauden ajalle sen jélkeen, kun
tulokset oli raportoitu opinndytetyéhdn. Alkuperdinen tavoite oli saada opinndytety® valmiiksi touko-
kuuhun 2023 mennessd, mutta tyéharjoittelun aloittamisen vuoksi aikataulu viivastyi ja uudeksi ta-

voitteeksi muodostui elokuu 2023. Se ei kuitenkaan haitannut, silla toimeksiantaja ei ollut asettanut
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mitaan aikataulullista tavoitetta tyon valmistumiselle. Toisaalta jalkikateen ajateltuna, olisi ollut fik-
sua aloittaa tydharjoittelu muutama kuukausi mydhemmin ja keskittya sita ennen taysia opinnayte-
tyohon. Talléin olisin todennakdisemmin saanut tyon valmiiksi suunnitellussa aikataulussa. Tama on
kuitenkin asia, mihin ei olisi valttamatta voinut itse vaikuttaa. Aikataulun viivastyminen ei kuitenkaan

hidastanut valmistumistani, joten my6skaan siltd kannalta silla ei ollut merkitysta.

Haasteena oli myds ndin ison prosessin tekeminen yksin. En ollut aiemmin tehnyt vastaavanlaista
tyota yksin, minka vuoksi vastuu jai taysin minulle itselleni. Aiemmin koulussa tehdyt projektit tehtiin
aina ryhmassa tai vahintaankin pareittain. Ennen opinndytetyon aloittamista minulle oli selvaa, etta
haluan tehda opinnaytetyon yksin, silla halusin nahda, mihin pystyn yksin ja toisaalta halusin myds
toteuttaa tyon juuri niin kuin itse halusin. Jossain kohtaa opinndytetydn tekemista tuntui, ettd tyon
tekeminen jonkun toisen kanssa olisi voinut olla my6s hyva idea, jotta olisi voinut saada my&s muuta
nakokulmaa asioihin. Itsensa johtamisen taito varmasti kehittyi prosessin aikana, silld opinndytetyo-
prosessin aikana taytyi itse johtaa itsedaan kohti tavoitetta. Aikataulutus, suunnittelu, tiedonhankinta,
kaikki vastuu oli tdysin minulla itsellani. Itsensa johtaminen on erittdin tarkea tydelamantaito ja eri-
tyisesti nykyisessa tydssani sita vaaditaan paljon, joten sen kehittyminen on tietysti positiivista.
Opinndytetyon tekeminen on vaatinut kokonaisuuden hahmottamista, jotta osaa rakentaa opinnay-

tetyon tavoitteiden mukaiseksi.

Ajoittain tuntui hankalalta edistaa tyota, kun tuntui ettd on paljon tehtavaa, mutta ei tieda mista
aloittaa. Suunnittelu ja pienten tavoitteiden asettaminen kuitenkin auttoi tdhan. Motivaatio ongelmia
siis esiintyi matkan varrella, vaikka aihe olikin itselle kiinnostava ja mieluisa. Luulen, ettd suurin syy
tahan oli uusi tyd, joka vei paljon voimavaroja. Oli myds tarkeda huomata, etta vaikka alun perin
tein opinnadytetydlleni tydsuunnitelman, oli aikatauluihin ja suunnitelmiin myos jatettéva jouston va-
raa. Alkuperdinen idea oli toteuttaa seka kysely ettd haastattelu, mutta tama kuitenkin muuttui mat-
kan varrella, silld sekéd ohjaajan etté toimeksiantajan kanssa pohdittiin sitd, mita lisdarvoa silla saisi
tyohon ja myods aikataulu muodostui haasteeksi. Tulevaisuudessa vastaavanlaista projektia tehdes-
sani aion kuitenkin tehda vield enemman pienen aikavalin tavoitteita, jotta my6s motivaatio sailyy
paremmin. Huomasin myds, etta ohjaajan kanssa kaydyt keskustelut ovat olleet merkittava asia tyon
edistymisessa ja motivaation yllapitdmisessa. Varmistukset siitd, ettd tyd etenee myds ohjaajan mu-

kaan oikeaan suuntaan lisasi motivaatiota.

Opinndytetydn aihe oli laaja, silld tydhyvinvointi aiheena on laaja kokonaisuus, jota voisi tutkia use-
asta eri nakékulmasta. Aihetta olisi voinut rajata viela tarkemmin. Olisi voinut keskittyd esimerkiksi
tutkimaan pelkastdan johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin. Alkuperdinen idea oli tutkia tydhyvin-
voinnin vaikutusta tyon tehokkuuteen, mutta se oli aiheena erittdin laaja, jonka vuoksi tyota paatet-
tiin rajata keskittymaéan pelkastaan tyéhyvinvoinnin nykytilan selvittdmiseen ja kehitysideoihin. Kyse-
lya tehtdessa kuitenkin tehtiin myds rajauksia, silld esimerkiksi ei ollut jarkea kysya, miten tydpaikka
tukee tydn ja perheen yhteensovittamista, silla tiedettiin, ettei se ei ole toimeksiantajan kohdekau-
pungeissa mikadn ongelma. Toimeksiantaja halusi, ettd tutkimuksella selvitetdaan tydhyvinvoinnin
nykytila, joten hyvin paljon enemman aihetta ei olisi voinut rajata, jotta saadaan riittdva kokonais-
kuva. Kyselylomakkeen kysymykset my6s kaytiin toimeksiantajan kanssa lapi, jotta varmistuttiin

siitd, ettd tutkimuksessa saadaan selville ne asiat, mita toimeksiantaja haluaa tutkimuksella selvittaa.
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Paperikysely oli haastava siind mielessa, etta tulokset taytyi siirtdd manuaalisesti Exceliin. Sahkdinen
kysely ei kuitenkaan olisi ollut jarkevaa toteuttaa kohderyhman tuntien ja myds toimeksiantaja oli

sita mieltd, ettd kyselytutkimus on téssa tilanteessa jarkevin.

7.2  Oma ammatillinen kasvu

Opinnaytety6n tekeminen on ollut vaativaa ja koko prosessi on opettanut paljon. Matkan varrella tuli
vastaan paljon uusia asioita, ihan jo pelkastaan tutkimuksen toteuttaminen oli minulle tdysin uutta.
Tiedonhankintataidot ja kriittisyys on varmasti matkan varrella kehittynyt, kun on taytynyt hakea
paljon tietoa ja kaiken lisdksi soveltaa teoriaa kdytantodn kehitysideoita laatiessa ja kyselytutkimuk-

sen tuloksia analysoidessa.

Ammatillisesti osaamiseni kasvoi paljon. Olen talla hetkelld tydharjoittelussa HR tehtavissa, joten
opinnaytetyoni aihe valikoitui todella kiinnostuksen ja urasuunnitelmien pohjalta. Opin tydhyvinvoin-
nista valtavasti, sillda aiemmin sita oli koulussa vain ohessa sivuttu, mutta ei perehdytty siihen sen
tarkemmin. Sen lisdksi, etta opin tyéhyvinvoinnista yleisesti lisaa, opin my6s kohdeyrityksen toimia-
nan kannalta ja miten se tulisi huomioida jo yrityksen strategiassa. Opin myds siita, millaista on esi-
merkiksi hyva johtaminen. Uskon, ettd ndista oppimistani asioista tulee ehdottomasti olemaan tule-
vaisuudessa hydtya. Ihan jo tydyhteison jasenend kuin myds vaikkapa esimiehend toimiessa. Yksi
tarkeimmista havainnoistani on se, etta tydhyvinvointia voidaan luoda hyvin pienilldkin asioilla ja

johtamisella on suuri merkitys koko tydyhteisén tyéhyvinvointiin.

Ty6hyvinvointi on laajasti tutkittu asia, jonka vuoksi tietoa 16ytyy valtavasti. Aiheen rajaaminen oli
varmasti yksi haastavimpia asioita opinndytetydn teossa. Mielestani tyéhyvinvointi on aiheena ajan-
kohtainen, silla eihan tydntekijdiden hyvinvointi koskaan voi olla epdajankohtaista. Se on tdrkea asia
ja erityisesti merkityksellisen aiheestani tekee se, etta tydlle oli toimeksiantaja, jolla oli todellinen

tarve tutkimukselle.

Konkreettisesti opin, miten tutkimus toteutetaan ja mita asioita sen toteuttamisessa on huomioitava.
Opin myo6s lisaa siitd, millaiset tydskentelytekniikat toimivat minulle parhaiten. Huomasin, etta liian
tiukat tai tarkat suunnitelmat heikentévat motivaatiotani kirjoittaa. Ne ohjaavat minua oikeaan suun-
taan, mutta niita ei tarvitse toteuttaa liian orjallisesti. Suunnitelmat voivat myds muuttua matkan
varrella. Tavoitteenani oli kasvattaa asiantuntijuuttani tyéhyvinvoinnin parissa ja se todella toteutui.

My®és tavoite laatia toimeksiantajalle kehitysideoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi toteutui.

7.3 Jatkotutkimukset

Télle opinnaytetydlle on jo suunnitteilla jatkotutkimuksia. Seuraava jatkotutkimus onkin tyéhyvin-
voinnin kehittadmistoimenpiteiden kdyttdonoton jalkeen uusi tyéhyvinvointikysely kevaalld 2024,
jossa tutkitaan, onko tehdyilld toimenpiteilla saatu parannettua tyéhyvinvointia. Toimeksiantajan
kanssa on ollut puhetta, etta saman tydhyvinvointikyselyn voisi suorittaa tydntekijoille uudestaan
ensi kevadna ja katsoa, onko vastaukset muuttuneet. Toimeksiantajan mielesta tulevaisuuden
haaste ty6hyvinvoinnin suhteen on tyéhyvinvointikyselyn jalkeen tapahtunut organisaatiomuutos,

jonka vuoksi toimintatavat ovat merkittdvasti muuttuneet. Téma on jo nyt vaikuttanut kiinteistonhoi-
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tajien paivittdiseen tyoskentelyyn, joka on aiheuttanut, epatietoisuuta ja turhautumista kiinteiston-
hoitajien keskuudessa. Yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla siis organisaatiomuutoksen vaikutukset

koettuun tybhyvinvointiin.
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LITTE 1: SAATEKIRIE
Hei kiinteistonhoitaja,

Opiskelen kolmatta vuotta Savonia-ammattikorkeakoulussa tradenomiksi. Teen opinndytetyota ai-
heesta ty6hyvinvoinnin kehittaminen, jonka tarkoituksena on selvittda teidan kiinteistonhoitajien ty6-
hyvinvoinnin nykytila ja 16ytaa kehittdmisideoita teidan tydhyvinvointinne parantamiseksi. Kyselyssa
saatuja tietoja ja kehitysideoita tullaan tulevaisuudessa hyddyntamaan tydhyvinvoinnin kehittamis-

toimenpiteissa.

Kyselyn vastauksia kasitelladn luottamuksellisesti ja kysely toteutetaan taysin anonyymisti eli nimet-
tomana. Kyselyyn vastanneita henkil6ita ei siis voida tunnistaa vastausten perusteella. Kyselyyn vas-

taaminen on vapaaehtoista.

Vastaa kyselyyn tassa tilaisuudessa paikan paalla ja palauta se tilaisuuden jarjestajille kyselyyn vas-

tattuasi.

Opinnaytety6n voi sen valmistuttua lukea osoitteesta www.theseus.fi.
Kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin,

Jenna Hamynen

jenna.hamynen@edu.savonia.fi

Liiketalouden tutkinto-ohjelma
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LIITE 2: KYSELY

Tyohyvinvointikysely

Vastaa alla oleviin vaittamiin laittamalla rasti ruutuun.
1= tdysin eri mieltda

2= osittain eri mieltd

3= osittain samaa mieltd

4= tdysin samaa mielta

Organisaatio 1 2 3 4
1. Tyotehtavat jakautuvat tySpaikassani tasaisesti tyontekijoiden kesken. |:| |:| |:| |:|
2. Tydilmapiiri on tasa-arvoinen ja kunnioittava toisia kohtaan. I:I I:I I:I I:I

3. Toimintatavat ovat minulle selkedt. |:| |:| |:| |:|

4. Toimintatavat ovat kaikille yhteiset. |:| |:| |:| |:|
Tydn hallinta

5. Tiedan, mita minulta odotetaan tydssani. |:| |:| |:| |:|

6. Koen tybni merkitykselliseksi. |:| |:| |:| |:|

7. Koen, etta tyGtani arvostetaan. |:| |:| |:| |:|

8. Minulla on mahdollisuus kehittaa osaamistani tyossani. |:| |:| |:| D

9, Mitd osaamisen osa-aluetta haluaisit kehittda? (esim. lisdperehdytys johonkin
tyotehtdvadn?)

10. Voin vaikuttaa tyomasraani. |:| |:| |:| |:|
11. Tyoni keskeytyy jatkuvasti. |:| |:| |:| |:|

12. Jos vastasit edelliseen tdysin tai osittain samaa mieltd, niin miksi tydsi keskeytyy?




Johtaminen

13. Saan esimieheltdni positiivista palautetta tydstani rittavasti.
14. Saan esimicheltani kehittavdi palautetta.

15. Saan esimieheltani tukea.

16. Tavoitan esimieheni helposti.

17. Kéyn esimigheni kanssa vuosittain kehityskeskustelun
tai muun vastaavan keskustelun.

18. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti,
19. Esimies tarttuu epakohtiin/ongelmiin riittévan ajoissa.
20. Esimieheni pitda minut ajan tasalla muutoksista.
21. Esimieheni on helposti |3hestyttava.
Tydyhteiso
22. Saan tydkavereiltani tukea ja apua.
23. Tydyhteisossani on hyva yhteishenki.
24, Tiedonkulku tydyhteisdssani on avointa.
Tyontekija itse
25. Palaudun tydstani rittavast.

26. Tydasiat vaivaavat minua vapaa-ajalla.

0oL O0og Odoo odggod
OO0 Oog Oooo oggod
OO0 OO0 oOUobo obooo.
oo g godn gdodt

27. Tydni on fyysisesti liian kuormittavaa.

28. Mitk3 asiat kuormittavat sinua eniten tyGpdivan aikana? Valitse kolme sinua eniten
kuormittavinta asiaa.

Jatkuva kiire

Epétasainen tydnjako

Liikaa toita

Liian vihan taitd

Kuumuus/kylmyys

Huono tydilmapiiri

Jatkuvat keskeytykset

Palautteen tai arvostuksen puute

Puutteellinen tiedonkulku

Puutteellinen osaaminen

Hueno johtaminen

O oodnnodooodd

Puutteelliset tygvalinest

Jokin muu, miks?
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29_ Mitki asiat ovat mielestiisi hyvin tydpaikallasi tychyvinvointiin liittyen?

30. Mita esimiehesi voisi tehda paremmin parantaakseen tydhyvinvointiasi?

31. Miten tydyhteisinne voisi kehittia tyihyvinvointia?

Kiitos vastauksistasi!



