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1JOHDANTO

Tyon tekemisen luonne on muuttunut todella paljon viimeisen kolmenkymmenen vuo-
den aikana ja se tulee tulevaisuudessa muuttumaan edelleen. Elinkeinoeldmén tutkimus-
laitoksen ETLA:n (2014) tutkimuksen mukaan jopa joka kolmas ty6paikka tulee havia-
maan tai sen tyon sisaltd tulee radikaalisti muuttumaan seuraavien kahdenkymmenen
vuoden aikana. Muutos koskee erityisesti suorittavan tason toitd, jotka tullaan korvaa-
maan nopeasti kehittyvan teknologian avulla. Esimerkkejé tyOpaikoista, jotka todenna-
kdisimmin muuttuvat radikaalisti tai poistuvat jopa kokonaan ovat puhelinmyyjien, ta-
varantarkastajien, késinompelijoiden sekd laskentainsindérien tyopaikat. Muutos tulee

vaikuttamaan my®s monien sihteerien ja avustajien toimenkuvaan. (ETLA 2014.)

Uutisia seuratessa voidaan huomata tydpaikkojen vaheneminen sek& vaikea taloudenti-
lanne joka puolella Suomea sek& Eurooppaa. Suomessa mm. Microsoft, Puolustusvoi-
mat ja Finnair ovat véhentaneet tyontekijoitdan useita satoja viime vuosien aikana. Tyo-
paikat tulevat vdhenemdan tulevaisuudessa. Téhén vaikuttavat mm. Ven&jan kaupan
rajoitukset, epévakaa turvallisuustilanne Euroopassa sek& maailmanlaajuinen taantuma.
Yrittdjat eivat investoi tuotannon laajentamiseen kuten aikaisemmin, silld ei osata en-
nustaa tulevaa tuotteiden kysyntaa tai kysynta ei vaikuta kasvavan. Myos kuluttajat ovat
varuillaan ja saéstdvat rahaa pahanpdivan varalle, jonka myo6ta yritysten myyntitulot
laskevat.

Tan& paivana Suomen politiikassa kasitellaan paljon tydurien pidentamisté seka eléke-
ian nostamista. Tyourien pidentdmisen ja eldkeidn noston avulla valtio s&éstéisi eldke-
kuluissa ja saisi enemman veroja ansiotuloista. Elakeidn nostamisesta on kuitenkin pal-
jon erimielisyyksia eri tahojen vélill4 eikd ratkaisuun ole vield paasty. Suomalaisten
elinianodote on kasvanut ja tdamén myoté eldakeidn nostaminen on luonnollista. Tyduria
suunnitellaan pidennettdvan myos tyourien alkupaastd. Téhan pyritddn mm. opintojen
nopeuttamisella, koulujen toiminnan rakennemuutoksilla ja nuorison syrjaytymisen eh-

kaisylla.

Nykypaivén tyonantajat odottavat tyontekijoiltddn entistd enemman tuloksia, innovatii-

visuutta sekd nopeampaa tyosuoritusta. Tyoéeldamén kiireen keskella saattaa ihminen



vasya ja kyllastya tyohonsa. Pahimmassa tapauksessa liiallinen kiire sekéd tyoelaman
nopeasti muuttuvat vaatimukset saattavat suistaa tyontekijan tyokyvyttomyyselakkeelle.
Tyo6hyvinvointi on perusedellytys, jotta organisaatioissa henkilostd jaksaa tehda toita
tavoitteellisesti, innovatiivisesti seké tuloksellisesti. Tama opinndytetyo tulee perehdyt-
tdmaan seka tekijansa ettd lukijansa henkildstoresurssien johtamiseen ja tarkemmin sen

osa-alueeseen tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyoni toimeksiantajana on Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskus, jossa tydsken-
telin puoli vuotta keséllad 2013. Seuratessani kiireista kiinteistonvélittajien arkea myyn-
tisihteering, pohdin miten itse jaksaisin tehd& kyseista tyota useita vuosia. Taman myota
herési Kiinnostukseni organisaatioiden henkiléston tyéhyvinvointiin. Tydssani pyrin
tuomaan esille seikkoja, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin seka etsimadn ratkaisuja
tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Toivon, ettd tydstani on hyotya kaikille lukijoille or-
ganisaation tai oman tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Tyoni tulee olemaan arvokas
seka rahallisesti ettd yksilon kannalta, mikali yksikin tyduupumus pystytaan valttamaan

tarjoamillani keinoilla.

Tyobsséni tulen vastaamaan seuraaviin tutkimusongelmiin, jotka ovat jaoteltu padongel-
maan ja alaongelmiin:
Padongelma:

e Miten Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksessa voidaan kehittaa tyohyvinvoin-

tia?

Alaongelmat:
e Millainen on kiinteistonvélittajien tydhyvinvoinnin nykytila?
¢ Miten johtohenkil6sto voi vaikuttaa kiinteistonvalittajien tyéhyvinvointiin?

¢ Miten kiinteistonvalittajat itse voivat vaikuttaa tyohyvinvointiinsa?

Opinndytetyoni aluksi kerron henkilostoresurssien johtamisesta, jonka yksi alue on tassé
tyossé késiteltava tyohyvinvointi. Tyohyvinvoinnin puolestaan jaottelen viiteen eri ko-
konaisuuteen, jotka sisaltavét terveyden, osaamisen, arvot, asenteet, motivaation, tyo-

ympariston ja organisaation seka yksityiselaman. Naista tekijoista olen koonnut tyélleni



viitekehyksen kuvioon 1. Tyoni tydhyvinvoinnin osa perustuu pitkalti limarisen kehit-

tdmaan tyokyky—talomalliin, jonka tulen esittelemé&an tyoni teoriaosuudessa.

Henkilostoresurssien johtaminen

Tyohyvinvointi

TyOymparisto
IE Yksityiselama

Arvot,
Terveys Osaaminen asenteet,

motivaatio organisaatio

KUVIO 1. Opinnaytetyon viitekehys

Opinndytetyoni empiirisessd, eli kdytdnnon osuudessa, tein teemahaastatteluja, joiden
tarkoituksena oli kartoittaa Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksen kiinteistonvélittajien
ajatuksia teoriapohjaan liittyvista aiheista. Naiden haastattelujen ja analysoinnin pohjal-
ta esitén keinoja miten parantaa tyohyvinvointia kyseisessa yrityksessa. Esitan ratkaisu-
ja kiinteistonvalittajille miten he pystyvat itse parantamaan tyéhyvinvointiaan sekd mi-

ten johtohenkildstd voi parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.



2 KESKI-SUOMEN OP-KIINTEISTOKESKUKSEN ESITTELY

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskus Oy LKV. Yri-
tyksen toimitusjohtaja Janne S&rkk& on toiminut opinndytetyoni tyteldmaohjaajana.
Kyseisen yrityksen toimialana on kiinteistonvélitys ja se toimii siis Keski-Suomen alu-
eella. Yritys kuuluu Keski-Suomen Osuuspankki -konserniin ja koko osakekanta on
Keski-Suomen Osuuspankin omistuksessa. Yhtio on osa OP-Kiinteistokeskusten valta-
kunnallista ketjua. Yritykselld on kahdeksan toimitilaa, jotka sijaitsevat Aanekoskella,
Saarijérvelld, Viitasaarella ja Jyvaskylassa. Jyvaskylassa sijaitsee viisi toimistoa, kolme

keskustassa, yksi Seppaldssa ja yksi Palokassa.

Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskus tarjoaa kattavat palvelut asunto-osakkeiden ja kiin-
teistGjen valityksessd, vuokravalityksessa, arviointipalveluissa, asumisoikeusasunnoissa,
kauppakirjojen laadinnassa seka toimitilapalveluissa niin yksityisille kuin yrityksille ja
muille organisaatioille. Yritys on toiminut jo 60 vuoden ajan asiakkaitaan ammattitai-
dolla palvellen. Yritys ty6llistda n. 30 henkildd. Henkilostolla koulutuspohjana on suu-
rimalla osalla henkilostosta LKV-tutkinto, eli laillistetun Kiinteistonvélittajan tutkinto ja
osalla on KiAT-tutkinto, eli Kiinteistonvalitysalan —ammattitutkinto.  (OP-
Kiinteistokeskus 2014.)

Kiinteistonvalittjat toimivat ilman saannollista tydaikaa. Valittajat voivat tehda tyopai-
van aikana vaihtelevan pituisia tydpéivia oman halunsa ja toidensa mukaisesti. Vélitta-
jan tyohon siséltyy paljon asiakaskdynteja, paperitoita seka lakiasioita. Valittajien palk-
ka on provisiopalkkausperusteinen. Tyonantaja on huomioinut todella hyvin tydnteki-
joiden paivittdisessa tyonteossa tarvittavat tarpeet ja tarvikkeet. Tyontekijoilla on viih-
tyisat toimistot, joissa on tyonantajan puolesta tarjolla virvokkeita kuten kahvia, teetd
sekd kekseja. Liséksi tyontekijoilla on téysi autoetu, jonka avulla tyontekijat paasevat
liilkkumaan niin tydaikana kuin vapaa-ajalla. TyOnantaja tarjoaa tyontekijoiden kayttoon

tyOpaikalla olevien tietokoneiden lisdksi iPadit sekd tyopuhelimet.

Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskus on ollut valtakunnallisesti OP-Kiinteistokeskus
ketjussa esimerkkiyritys erilaisten tyovélineiden ja palvelukonseptien kehittdmisessa.

Yhtena hyvin keskeisend valittdjan apuna on valittdjan harmaa kirja, joka on mm. tulok-



sen teon apuvaline, jonka sisélla yhtena kokonaisuutena on itsensé johtamisen osa. Tas-
s& osassa kaydaan lapi laajasti mm. tydsséjaksamisen osatekijoitd, kannustetaan valitta-
jaa ymmartamaan tyossa jaksamisen tarkeys ja sen suora yhteys tuloksen tekemiseen
sekd tyotyytyvéisyyteen. Harmaa kirja on toteutettu jokaisen valittdjan omaan iPadiin
iIBooks ohjelmaan. Yrityksen ilmapiiri on hyvin myonteinen tydhyvinvoinnin kehittami-
seen ja yll&pitdmiseen. (Sarkka 2014.)

Yrityksessa on huomioitu todella laajasti tyontekijéiden hyvinvointi ja tyossa jaksami-
nen. Yritys jarjestdd erilaisia tapahtumia liikunnallisista tapahtumista aina pitempiin
matkoihin asti. Tyontekijoille on ollut tarjolla erilaisia liitkuntastartteja, kuten pilatesta,
joogaa sekd kuntosaliharjoittelua. Yritys on jarjestanyt erilaisia illanviettotapahtumia
yhteisollisyyden parantamiseksi. Jatkossa yrityksen haaste ja mahdollisuus on lisata
selvasti tiimityoskentelyd, jossa jokaisen tiimin jasenen erikoisosaaminen on tiimin kay-
t0ssé ja tiimi pystyy ndin samalla edistimaan jasentensd ansaintaa, vahvistaa jokaisen
tyotyytyvaisyytta ja edistad samalla tyossa jaksamista. (Sarkka 2014.)



3 HENKILOSTORESURSSIEN JOHTAMINEN

Henkildstoresurssien johtamisella tarkoitetaan organisaation henkildstojarjestelman
hankintaa, motivointia, huoltoa, kehittdmista sek& palkitsemista. Hyvén organisaation
tulisi houkutella toihin haluamiaan henkilGitd, pitd4 heidat palveluksessa motivoinnin
sekd palkitsemisen avulla ja pitad yll& heidan ammattitaitoa seké tyokykya. (Kauhanen
2006, 16.) Hyvan henkiloston yllapitamiseksi johtohenkilostoltd vaaditaan useita eri
ratkaisuja henkilGston tarpeiden ja arvojen huomioimiseksi. Hyvélla henkilGstoresurs-
sien johtamisella saavutetaan sitoutunut, yhteistyokykyinen ja asiakaslahtdinen henki-
l6st6. (Luukkala 2011, 20.)

3.1 Yleista henkilostoresurssien johtamisesta

Yritysten toiminta perustuu ihmisiin ja heidan antamiinsa tyopanoksiin. Henkildstén
osaaminen, motivaatio, innovatiivisuus sekd tyohyvinvointi vaikuttavat merkittavasti
yrityksen menestymiseen. Henkiloston hankkimisesta, osaamisesta ja kehittamisesta
sekd hyvinvoinnista aiheutuu yritykselle suuria kuluja, mutta henkil6sto voi olla samalla
yrityksen tarkein kilpailukeino. (Viitala 2012, 8-9.) Yritykset pystyvét kopioimaan tek-
nologian, valmistusprosessin, tuotteen tai strategian kilpailijaltaan, mutta henkildstore-
surssien johtamista ei pystytd kopioimaan. Yritykset pystyvét ottamaan mallia kilpaili-
jasta, mutta jokaisen yrityksen henkilostd on erilainen ja sité tulee myos johtaa eri taval-
la. Yrityksen tuleekin kehittdd organisaatiotaan, jotta pystyisi Kilpailemaan jatkuvasti

muuttuvassa kilpailuymparistéssa. (Burke & Cooper 2006, 3.)

Perinteisia markkinoinnin kilpailukeinoja ovat tuote, saatavuus, hinta ja markkinointi-
viestintd. Otalan (2002, 24) mukaan ndma perinteiset kilpailukeinot eivét tuo tarpeeksi
kilpailuetua yrityksille. Kauhasen (2006, 15) mukaan kilpailuetua tuottavia keinoja pe-
rinteisten kilpailukeinojen lisdksi ovat kiristyneessa kilpailussa asiakaskeskeisyys, in-
novatiivisuus, keskittyminen ydinosaamiseen, tehokas verkostoituminen, nopea oppimi-
nen sek& nopeus ja oikea ajoitus. Naiden kilpailukeinojen yhteinen tekij& on organisaa-
tio. (Kauhanen 2006, 15.) Kaikkiin edelld mainittuihin keinoihin vaikuttavat henkilGs-

ton asiakaslahtoisyys, sosiaaliset taidot, osaaminen, motivaatio seka hyvinvointi. T&man



vuoksi henkildstoa tulisi tarkastella yrityksissa voimavarana seka kilpailukeinona, eika

vain kustannuserana.

Eigenhuis ja van Dijk (2007, 4) tuovat kirjassaan vahvasti esille kuinka tarke&da on ym-
martad henkilOstoresurssien johtamista, jotta organisaatio pystyy tuottamaan mahdolli-
simman hyvaa tulosta. Johtajilta vaaditaan laajaa ymmérrysta yrityksen strategian, or-
ganisaation ja ihmisten vélisen suhteiden vaikutuksesta tuottavuuteen. Mikali ndiden
tekijoiden valista riippuvuussuhdetta ei ymmarretd, on sita vaikea myo6s kéantaa kilpai-
lukeinoksi. Tuottavassa organisaatiossa ihmiset ovat motivoituneita, vastuuntuntoisia
seka toiset huomioon ottavia. (Eigenhuis & van Dijk 2007, 4.) Hyvien tydntekijoiden ja

hyvan johtamisen avulla on mahdollista saavuttaa tuottava organisaatio.

3.2 Henkil6storesurssien johtamisen osa-alueet

Henkildstoresurssien johtamisen osa-alueita ovat henkildstosuunnittelu, henkildstd han-
kinta, perehdyttdminen, osaamisen kehittdminen, suorituksen seuranta ja palkitseminen,
tydhyvinvoinnin edistdminen, irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen sek& péivittais-
johtaminen. Naiden osa-alueiden pohjalta voidaan laatia henkildstdvisio, eli tavoitteet
henkildston kehittamiseksi. Henkiloston syvéllisempi tarkastelu on johtanut useissa yri-
tyksissa mm. tyoterveys-, koulutus- ja rekrytointipalveluiden sekéd palkanlaskennan ul-
koistamiseen. Ulkoistamisen tarkoituksena on parantaa ulkoistettavan tyon laatua, kus-

tannustehokkuutta sek& toimitusvarmuutta. (Viitala 2012, 22.)

Henkilostosuunnittelun tehtdvand on huolehtia tarvittavasta tyotekijoiden méarastd seké
rakenteesta, turvata riittdva osaaminen, ennakoida ja saadella henkilostosta aiheutuvia
kustannuksia sekd méarittdd keinoja henkilostovoimavarojen muodostamiseen, sailyt-
tdmiseen ja johtamiseen. Suunnittelun tarkein tavoite on pitaa yrityksen tyévoiman tarve
tasapainossa. Mikali yrityksessa tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, aiheuttaa se yli-
madraisia kustannuksia rekrytoinnin, perehdyttdmisen sekd alkuvaiheen virhe- ja tehot-
tomuuskustannuksien kautta. (Viitala 2012, 50-55.) Henkiloston maaran suunnittelussa
tulee ottaa huomioon myos elakoityvéat tyontekijat. On hyvéa palkata uusi tyontekijé en-
nen vanhan tyontekijan eldkoitymista, jotta osaamiseen ei tulisi hetkellista vajetta ela-

kditymisen vuoksi.



Henkil6std hankinnalla tarkoitetaan toimenpiteitd, joilla hankitaan organisaatioon tarvit-
tava henkilostd. Hankintatarpeita syntyy mm. irtisanoutumisen, eldkkeelle jd&misen,
opintovapaan tai vanhempainloman vuoksi. Henkildstéa voidaan hankkia sisdisen tai
ulkoisen hankinnan kautta. (Kauhanen 2006, 68.) Henkildstohankinnan hyvan suunnit-
telun avulla on mahdollista saada yritykseen hyvid, tuloksellisia, sosiaalisia ja avoimia
tyontekijoitd. Keskenddn hyvin toimeentulevat tyontekijét luovat tyopaikalle luonnolli-
sesti hyvan tydilmapiirin ja motivoivat tekemaén tyot hyvin seka kannustavat toisiaan

jaksamaan tydssaan.

Henkilostoresurssien johtamisen osa-alueita ovat myds perehdyttdminen ja osaamisen
kehittdminen. Perehdyttdmisen tarkein tehtdva on tutustuttaa uusi tai siirtyva tyontekija
uuteen tydyhteisoon. Perehdyttamiseen kuuluu ensimmaisend péivana vastaanotto seké
alkuohjaus, jonka myo6ta tyontekijan tulisi tuntea olevansa osa uutta tydyhteisoéd. Alku-
perehdytyksen jélkeen tyontekijad opastetaan hanen uuteen tyohonsé. Tyohonopastuk-
sen avulla tyontekija oppii hallitsemaan tyonsé siséllon, joka mahdollistaa itsendisen
tyoskentelyn. Perehdytyksessd on tdrkeda kertoa tyontekijélle yhteison strategioista,
tyoskentelytavoista sekd toiminnasta ja pddmairistd. (Juuti & Vuorela 2004, 42—49.)

Néin tyontekijan on helpompi toimia yhteison periaatteiden mukaisesti.

Tydsuorituksen johtamista arkisissa ja paivittaisissd toiminnoissa kutsutaan péivittais-
johtamiseksi. Pienissa yrityksissa paivittaisjohtamista hoitaa usein yrittaja. Suuremmis-
sa yrityksissa yrittdja jakaa paivittaisjohtamisen tyonjohtajille. Paivittaisjohtamisen rin-
nalle tarvitaan johtamisjérjestelmaa suurissa yrityksissg, silla tiedon kulku henkil6lta
toiselle ei ole tarpeeksi nopeaa eika tarkoituksenmukaista, kuten se pienissé yrityksissa
on. Johtamisjérjestelmien tarkoituksena on vélittaa tietoa yrityksen tavoitteista ja toi-
minnasta ja huolehtia tyonjaosta. Se kokoaa myds tietoa organisaation toiminnasta paa-
toksentekoa varten. (Laurent 2006, 8—9.)

TyoOntekijoiden tyosuoritusta tarkastellaan yhd useammin organisaatioissa. Seurannan
avulla pyritdén parantamaan tehokkuutta ja tyontekijoiden tyépanos on tarkedssa osassa
sitd parannettaessa. Useimmissa suomalaisissa organisaatioissa seuranta toteutetaan
kehityskeskusteluiden avulla. Kauhasen (2006, 97) mukaan kehityskeskusteluita kay-
dadn yleensa yhdesta neljadn kertaa vuodessa. Keskustelussa kasitelld&n aikaisempien

tavoitteiden toteutumista, miten tavoitteeseen on paasty, mitd on jatetty tekeméttd ja



mité tavoitteita tyontekijalle asetetaan. Kyselyn tulos kirjataan tavallisesti paperille ja se
allekirjoitetaan molempien osapuolten kesken. Tallgin tyontekijakin tietad mita tietoja
hanestd on organisaation tietojarjestelmissé ja mitd héneltd odotetaan seuraavaan kes-

kusteluun mennessé. (Kauhanen 2006, 97-98.)

HenkilOstoresurssien johtamiseen siséltyvat myos irtisanominen ja uudelleen sijoittami-
nen. Monissa organisaatioissa on viime aikoina ollut yhteistoimintamenettelyja, joiden
myota useita tyontekijoita on irtisanottu seka heitd on siirretty uusiin tyotehtaviin. Irti-
sanomisilla pyritddn saamaan parempaa tuottavuutta véhentdmalld henkildstokustan-
nuksia ja tehostamalla organisaatioon jadvien tyontekijoiden toimintaa. Viitalan (2012,
78) mukaan irtisanomisten tullessa vaistdmattomiksi on otettava huomioon miten ne

toteutetaan laillisesti, eettisesti seka inhimillisesti parhaalla tavalla.

3.3 Henkil6storesurssien johtamisen juridinen perusta

Suomalaista tydelamaa saddelldaan paljon lainsdadannon ja tydehtosopimusjarjestelman
avulla. Saatelyn tarkoituksena on varmistaa oikeudenmukainen, kohtuullinen seka hei-
komman osapuolen oikeuksia suojeleva toiminta. (Viitala 2007, 32—33.) Keskeisimpid
tyéhyvinvointiin liittyviad lakeja ovat tydsopimuslaki, tyéturvallisuuslaki, laki tydsuoje-
lun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta, laki yhteistoiminnasta yrityk-
sissd, tyoterveyshuoltolaki, tyontekijan elakelaki, laki naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta, vuosilomalaki, tyoaikalaki, tapaturmavakuutuslaki seka laki yksityisyyden suo-
jasta tyoeldmassd. Naiden lakien avulla annetaan tydnantajille velvollisuuksia, mutta
ndma ovat myods mahdollisuuksia kehittdd organisaation hyvinvointia. (Manka, Hakala,
Nuutinen & Harju 2010, 20.)

Tyohyvinvoinnin edellytyksiin liittyvistd laeista on ehka tarkein tyoturvallisuuslaki,
silla fyysinen terveys on tyokyvyn perusta. Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on kehit-
t&é tydolosuhteita sekéd tydympéristod tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapi-
tdmiseksi seka ennaltaehkéisté ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja tyon tekemi-
sesta sekd tyoympaéristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden hait-
toja (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738). Laki velvoittaa tyOnantajaa kartoittamaan

tyontekijoiden tyoolot ja laatimaan tydsuojelun toimintaohjelma, jonka avulla tyopaikan
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turvallisuus, terveellisyys seka tyontekijoiden tyokyky voidaan arvioida sekd tehda sen

perusteella toimintasuunnitelma ndiden kehittdmiseksi (Loppela 2004, 117—-118).

Tyosuojelutoiminta tydpaikalla kattaa riskien arvioinnin seké tapaturmien ennaltaeh-
kaisyn. Vastuu tyosuojelusta on yhdessa ylimmalla johdolla, keskijohdolla, tydnjohdolla
seka tyontekijélld. Ylin johto huolehtii, ettd lainsdaddannon velvoittamat toimenpiteet on
tehty seké takaa aineelliset ja toiminnalliset edellytykset tydsuojelutoiminnalle. Keski-
johto puolestaan huolehtii tydsuojelutoiminnan suunnittelusta, toteutuksesta seka niiden
paivittdmisesté ja kehittdmisestd. Keskijohto hankkii ja pitdd kunnossa tyopaikalla tar-
vittavat turva- ja suojavarusteet seka koneet ja laitteet. Tyonjohdolle puolestaan kuuluu
vastuu koneiden ja laitteiden kunnon valvonnasta ja seurannasta, turvavarusteiden toi-
mittamisesta henkil6stolle, suojalaitteiden asentamisesta, tydohonopastuksesta sekéd ko-
neiden ja laitteiden k&yton opastuksesta. Tyontekijén tulee noudattaa annettuja ohjeita,
kayttad turvavarusteita sekd huolehtia omasta ja muiden turvallisuudesta. Hanen tulee
myos ilmoittaa tydpaikalla havaitsemistaan vaaroista ja epékohdista esimiehelleen.

(Tyo6turvallisuuskeskus a.)

Ty6suojeluvalvonnasta ja tyosuojeluyhteistoiminnasta on séadetty laki, jonka tarkoituk-
sena on varmistaa tyosuojelua koskevien sdanndsten noudattaminen ja parantaa tyoym-
paristod yhdessa tydsuojeluviranomaisten sekéd tydnantajan ja tyontekijoiden kanssa.
Ty6suojeluvalvontaa toteuttaa ylimmalla tasolla sosiaali- ja terveysministerion tydsuo-
jeluosasto yhdessa aluehallintovirastojen kanssa. Aluehallintovirastot valvovat tydsuoje-
lutoimintaa omalla toiminta-alueellaan. Tyo6suojeluvalvontaa toteutetaan tyopaikoilla
yhteisty0ssa tyonantajan ja tyontekijoiden kanssa. Mikali tyopaikalla on vahintdan 10
tyontekijaa, tyontekijat valitsevat keskuudestaan tydsuojeluvaltuutetun ja kaksi varaval-
tuutettua. Tyosuojeluvaltuutettu valvoo tyontekijéiden etua tydpaikalla ja toimii yhdessa
ty6nantajan sekd viranomaisten kanssa tyontekijoiden terveellisen ja turvallisen tydym-
pariston saavuttamiseksi ja sdilyttdmiseksi. (Laki tydsuojeluvalvonnasta ja tydsuojelu-
yhteistoiminnasta 20.1.2006/44.)

Tybeldmassa tapahtuviin tapaturmiin on saatavissa rahallista apua tapaturmavakuutuk-
sen kautta. TyOnantajia velvoitetaan tapaturmavakuutuslaissa ottamaan kyseisen tapa-
turmavakuutuksen tyontekijoilleen. Lain mukaan tapaturmalla tarkoitetaan akillistg,

ennalta arvaamatonta ja ulkoisen tekijan aiheuttamaa tapahtumaa, jonka seurauksena
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henkild saa vamman tai jonkin sairauden. Tapaturman tulee sattua tyopaikalla tai tyo-
matkan aikana, jotta se olisi tyGtapaturmalain alainen tapahtuma. Tapaturmana korva-
taan myos pahoinpitelystd tai toisen henkilon muusta tahallisesta teosta aiheutunut
vamma tai sairaus. Lisaksi korvataan myos lyhyelld aikavélilla syntynyt vamma, jota ei
korvata ammattitautina. Esimerkiksi tyonteon seurauksena syntynyt lihaksen tai janteen

kipeytyminen on tallainen vamma. (Ty0suojeluhallinto 2014a.)

Tyobterveyshuoltolain tarkoituksena puolestaan on edistda tyohon liittyvien sairauksien
ja tapaturmien ehkaisyé, tyon tekemisen ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuut-
ta, tyontekijoiden terveyttd ja tyo- ja toimintakykya sekd organisaation toimintaa yhdes-
s& tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa (Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383). Tyoturvallisuuslaki ja tyoterveyshuoltolaki yhdessa pyrkivét paran-
tamaan organisaatioissa tyota sekd tyoymparistod. Tyonantajan ja tyontekijan on tarkea
huomioida omat vastuunsa ja velvollisuutensa lakien noudattamisessa. Lait eivat takaa,
ettd niitd osattaisiin soveltaa kidytdnndssd tyopaikoilla. (Loppela 2004, 120—121.) Jotta
organisaatioissa pystyttaisiin toimimaan lakien mukaisesti, on ensisijaisen tarkeaa, etta
tyonantajat ymmartaisivéat lakien sisallon ja osaisivat sisallyttdd sen henkildstopolitiik-
kaansa.

Tyoterveyshuollon toiminta on kaytannossa tyontekijoiden terveyden ja tydolojen kehit-
tdmist4, jonka avulla parannetaan henkilon tyokykya koko tyuran ajan. Néiden paateh-
tavien lisaksi tyoterveyshuolto

e arvioi kuormitustekijoiden terveydellista merkitysta

e arvioi ja tukee tyo- ja toimintakykyéa

e toteaa, ennaltaehkdisee ja seuraa ammattitauteja, eli tyosta johtuvia sairauksia

e pyrkii ehkdisem&én tyotapaturmia

¢ hoitaa sairauksia

o tukee tydhon palaamista

e ohjaa kuntoutuksessa

e antaa tietoja, ohjausta ja neuvoja

o ehkaisee paihdeongelmia. (Tyoterveyslaitos 2014a.)
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Tyoterveyshuollon avulla organisaatiossa on helpompi puuttua tyoterveys- ja tyoturval-
lisuusongelmiin. Tyoterveyshuolto on tukemassa viihtyisan ja turvallisen tyon tekemis-

ta. (Tyoterveyslaitos 2014a.)

Tyo6nantajan lukuun tehtdvén tyon kestosta saddetddn tyoaikalaissa. Normaali tyGaika
on kahdeksan tuntia pdivassé ja viisi pdivaa viikossa. Normaali tydaika on Kkuitenkin
entista harvemmin tyopaikoilla kdytdssa, silla organisaatiot haluavat tarjota palveluitaan
silloin, kun asiakkaat sitd haluavat. Erilaisia ty6aikamuotoja ovat mm. tydaikojen yksi-
I6llistaminen, tybaikojen vaihtelu sek& tyoaikojen porrastus. Ty0Gaikojen yksilollistami-
sessd eri ihmiset tekevat tyota eripituisissa jaksoissa ja eri aikoina. Tyoaikojen vaihte-
lussa puolestaan tydajan pituus ja ajoitus vaihtelee péivittdin ja viikoittain. Ty0aikojen
porrastuksessa tyOajat sijoittuvat kellon ympéri pdivé-, ilta-, yo- ja aamuvuoroihin.

Useilla aloilla t6ita tehd&dan myos viikonloppuisin. (Kauhanen 2006, 58.)

Tybajan liséksi laissa saadetaan vuosilomista vuosilomalailla. Lomanméaaraytymisvuosi
on kalenterivuodesta poiketen 1.4.—31.3. Vuosiloman voi pitdd 2.5.—30.9. ja mikali tastd
lomakaudesta poiketaan, on siihen oltava tyonantajan ja tyontekijan yhteinen sopimus.
Talviloma tulee antaa tydntekijélle ennen seuraavan lomakauden alkua, eli 1.10.-1.5.
Yhden lomanmaaraytymiskuukauden aikana tulee kertyé vahintaan 35 tuntia tydssaolo-
aikaa, jotta tyontekija on oikeutettu vuosilomaan. Yhdestd lomanmaardytymiskuukau-
desta vuosilomaa kertyy alle vuoden tydsuhteessa olleelle kaksi péivéaé ja yli vuoden
tyosuhteessa olleelle 2,5 péivaa. Vuosilomapéivid eivat kuluta sunnuntait, arkipyhét,
itsendisyyspaivé, jouluaatto, juhannusaatto, péaasidislauantai ja vapunpdaiva. Mikéli tyon-
tekija sairastuu lomalla, on hénelld oikeus siirtdd vuosilomaa sairauden keston verran.
Tyontekijén on talloin esitettdva luotettava selvitys tyokyvyttomyydestd, kuten la&karin-
todistus. (Tyosuojeluhallinto 2014b.)

Laki mé&araa myos yksityisyyden suojasta tyoelaméssa. Laki koskee tydnantajan ja tyon-
tekijan valistd suhdetta. Ty6nantaja saa késitella tyontekijan henkil6tietoja vain, jos ne
on Vélittdmaésti tarpeellisia osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen tai
mikali niitd on tarpeellista késitell4 tyotehtadvén erityisluonteesta johtuen. Tarvittavat
tiedot on ensisijaisesti kysyttava tyontekijalta itseltdén, jotta hédn saa samalla tietoonsa,
mité tietoja tyonantajalla on hanestd. Tyontekijan terveydentilasta kertovia tietoja tyon-

antaja voi hankkia vain, mikéli tyontekija toimittaa hanelle tiedot tai antaa suostumuk-
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sen tietojen luovuttamiseen tyonantajalle. VVanhentuneita tai tarpeettomia tietoja ei saa
séilyttad. Laki yksityisyyden suojasta kasittelee ndiden lisaksi mm. kameravalvontaa
tyopaikalla, tyonantajalle kuuluvien sahképostiviestien hakemista sekd huumausainei-

den kayttoa koskevien tietojen késittelya. (Tydsuojeluhallinto 2013.)

Lait ja asetukset saatdvat miesten ja naisten valisestd tasa-arvoisuudesta tyoelaméssa.
Kiellettya syrjintda on naisen ja miehen asettaminen epaedulliseen asemaan sukupuolen,
vanhemmuuden, perheenhuoltovelvollisuuden, raskauden tai synnytyksen vuoksi. Su-
kupuolia ei saa syrjia myoskadn neutraalilta vaikuttavan perusteen nojalla. Menettelyé
ei voida pitéa syrjintdnd, mikali se tdhtaa tasa-arvon edistdmiseen. Tybnantajaa velvoite-
taan lain mukaan edistamaan tasa-arvoa tyOpaikalla, palkkauksessa sekd muissa tydeh-
doissa. (Ty6suojeluhallinto 2014c.) Tydnantajan on kuitenkin hyva pitdd mielessa mies-
ten ja naisten fyysiset erot erityisesti raskasta tyoté teettdessédan, mutta tdmankaan syyn

vuoksi ei kumpaakaan sukupuolta saa syrjia.

Ikdjohtamisella pyritddn huomioimaan eri-ikéisten ja eri elamantilanteissa olevien hen-
kiloiden tarpeet tyGeldmdssa. Nuorilla on erilainen johtamistarve kuin ik&antyvilla.
Esimerkiksi nuoret jaksavat fyysisesti tehdd enemman t0ita kuin ik&éntyvat, nuoria tar-
vitsee kouluttaa enemman kuin ikaantyvia ja keski-ikéaiset tarvitsevat enemmaén joustoa
tybajoissa perheensa vuoksi. Ikdjohtamisella saavutetaan tydurien pidentymista, tyoky-
vyn ja eldmanlaadun paranemista seka parempaa ilmapiiria tyopaikalla. Kun jokainen
henkild ja hénen tarpeensa huomioidaan yksil6llisesti, se parantaa tyontekijan motivaa-

tiota ja sen myotd parantaa organisaation tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos 2013.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Yleista tyohyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointi on laaja-alainen késite, eika sitd ole maaritelty yksiselitteisesti. Tarkko-
nen (2012) kirjoittaa teoksessaan Tydhyvinvointi johtamistehtavané tyohyvinvoinnista
ja sen osista tyoturvallisuudesta, tyokyvysta, tyossa jaksamisesta seké henkisesta tyohy-
vinvoinnista. Ty6terveyslaitos (2011) puolestaan maérittelee tydhyvinvoinnin tarkoitta-
van turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jonka tyontekija kokee mielekkaéksi ja
palkitsevaksi seka kokee tyon tukevan hanen elaménhallintaansa. Ilmarinen on kehitta-
nyt ty6hyvinvointia selittdvan tyokyky-talomallin. (Tyoterveyslaitos 2011.) Taméa malli
on esitetty kuviossa 2, josta selviad mitk& asiat vaikuttavat ihmisen tyokykyyn ja sen

myo6ta myos tyéhyvinvointiin.

| |
Johtaminen, tydyhtei- LAHIYHTEISO
s ja tyoolot

Arvot, asenteet ja mo- PERHE
tivaatio

|Osaammen|
Terveys ja toiminta-
kyky

KUVIO 2. Tyokyky—talomalli (mukaillen Tyoterveyslaitos 2014b)

Tyokykymallin kolme alinta kerrosta kuvaavat tydntekijan omia voimavaroja ja neljés

kerros puolestaan kuvaa tydpaikkaa ja sen toimintaa. Alimpaan kerrokseen, terveyteen
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ja toimintakykyyn, siséltyy yksilon fyysinen ja psyykkinen terveys seka sosiaalinen
toimintakyky. Toisessa kerroksessa sijaitsee koulutus ja ammatillinen osaaminen. Kol-
manteen kerrokseen sijoittuvat arvot, asenteet ja motivaatio, jotka kertovat yksilon suh-
teesta tyontekoon. Tamé suhde siséltda esimerkiksi miten tyd koetaan, mitkd ovat asen-
teet tyotd kohtaan sek& miten perhe-eldmé ja ty0 osataan sitoa yhteen. Neljas kerros
rakentuu tyostd, tyOympéristostd, tyotovereista ja organisaatiosta. Mikali talon jokin
kerros ei ole kunnossa, on mahdollista ettd tyokyky romahtaa. Esimerkiksi jos pohjaker-
ros, eli terveys, ei olisi kunnossa, veisi se pohjan tyokyvylta. Taloon vaikuttaa ulkopuo-
lelta perhe, l1&hiyhteis6 seka yhteiskunta. Jokaisella ulkopuolisella tekijalld on vaikutuk-
sensa henkilon tyokykyyn ja -hyvinvointiin.

Hyvinvoiva henkil6std on organisaatiolle tarked voimavara. Tyéhyvinvointi vaikuttaa
tyontekijoiden toimintaan positiivisesti ja timan myot4 se vaikuttaa organisaation Kil-
pailukykyyn, taloudelliseen tulokseen sekd imagoon. Tyohyvinvointiin kéytetty euro-
maaré todennakdisesti maksaa itsensd moninkertaisena takaisin. Jotta kdytetty summa
maksaisi itsensa takaisin, on organisaation toimenpiteiden oltava hyvin suunniteltuja ja
hyvin toteutettuja. TyGhyvinvointia edistdvat toimenpiteet vaikuttavat organisaatioon
valillisesti ja valittomasti. (Koho 2013.) Kuviossa 3 on esitetty ndma valilliset ja vélit-

tomaét suhteet tydhyvinvoinnin ja kannattavuuden valilla.

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Ul merplt henkilostoon talousvaikutus  talousvaikutus talousvaikutus

Sairaus- ja
tapaturma-
kulut
Motivoitunei- vahenevat

suus

Tyoén
tuottavuus
paranee

Voimavaraisuus

Tydhyvinvoin- Tehokas Tyon laatu Kannattavuus

paranee lisdantyy

tia lisaavat Sitoutuneisuus tyoaika
toimenpiteet lisdaantyy

Innovatiivisuus

Yksilon
tuottavuus
Halu olla toissa kasvaa

Innovaatiot
lisddntyvat

KUVIO 3. Tydhyvinvoinnin vélittdmat ja valilliset vaikutukset (mukaillen Ahonen
2014)
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Sydanmaanlakan (2010, 29) Oy Mina Ab mallia (KUVIO 4) itsensd johtamisesta voi-
daan kayttad myods tyohyvinvointia tarkastellessa. Mallin mukaan jokainen ihminen on
oman yrityksensd Oy Mina Ab:n toimitusjohtaja ja on vastuussa itsensa johtamisesta.
Mallin mukaan ihminen koostuu tietoisuudesta seké viidestd osastosta, jotka ovat keho,
mieli, tunteet, arvot ja ty6. Tietoisuus toimii osastojen johtajana. Kun yhden osaston
asiat ovat hyvin, tukee se myds muiden osastojen tehtavid. Jokainen osasto tukee tois-
taan kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa niin tydssa kuin vapaa-ajalla. (Sydanmaanlak-
ka 2010, 29-33.)

TIETOISUUS J

| [ | |
KEHO J MIELI J TUNTEETJ ARVOTJ TYO J

(fyysinen) (psyykkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)
UUUDISTUMINEN: itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio J
e ravinto e ajattelu * tunteiden e arvot e avaintehtavat
e liikunta o muisti hallinta e D4AMAArat e tavoitteet
e lepo e oppiminen  ®positiivisuus emerkitys e o0saaminen
e uni e luovuus eihmissuhteet  ehenkiset o palaute
e rentoutumi- e havain- e harrastukset virikkeet e kehittyminen
nen nointi eyhteisollisyys  etasapaino

KUVIO 4. Oy Min& Ab:n organisaatiokaavio (Syddnmaanlakka 2010, 29)

4.2 Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

4.2.1 Hyvinvointia fyysisella ja psyykkisella terveydella

Tyontekijan jaksamiseen liittyy oleellisesti fyysinen ja psyykkinen terveys. Fyysiseen
terveyteen vaikuttavat ravitsemus, liikunta ja terveydenhuolto. Psyykkiseen terveyteen
puolestaan vaikuttavat sosiaalinen kanssakdyminen, itsetunto ja minakasitys, elintavat
sekd eldamanhallinta. Fyysinen terveys on perusta ihmisen tyokyvylle ja psyykkinen ter-
veys vaikuttaa tyon kokemiseen henkiselld tasolla. Jotta tyontekija voisi hyvin tyota
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tehdessééan, fyysisen ja psyykkisen terveyden tulisi olla hyvéssa kunnossa. Hyvinvoiva
tyontekija kannustaa muita jaksamaan tydssadn seka auttaa positiivisella asenteellaan

hyvan tydilmapiirin luomisessa.

Nykypaivéna tunnetaan hyvin elaméntavat, joiden mukaan el&essa olisi hyvéat mahdolli-
suudet jaksaa niin tydssa kuin yksityiselaméssakin. Vaikka namé faktat tiedetéan, saate-
taan silti unohtaa riittdvan unen, sdanndllisen syomisen, terveyden hoitamisen seka ih-
missuhteiden yllapidon merkitys hyvinvointiin. Jotta ihminen pysyisi tyokykyisena ja
valttdisi uupumisen, sairaudet, uniongelmat sek& stressin, tulisi hanen huolehtia fyysi-
sesta hyvinvoinnistaan. Naiden liséksi henkilon pitdisi pitdd huolta mielen kunnosta,
silla oppiminen ja ajattelu vaikeutuvat mikali mieli ei toimi kirkkaasti. (Leiviska 2011,
147.) Huolehtiminen terveellisesta ruokavaliosta, riittdvasta unesta ja liikunnasta jaa
tyontekijalle itselleen. Tybnantaja voi antaa ohjeistuksia yhdessé tyoterveyshuollon
kanssa tyontekijalle elaméntapoihin liittyen, mutta tyontekija vastaa omista elintavois-

taan.

Henkilostopalveluiden avulla voidaan tukea tyontekijoiden hyvié elintapoja seké antaa
virikkeitd myos tydajan ulkopuolelle. Henkildstopalveluilla tarjotaan tyontekijélle mah-
dollisuus parempaan terveyteen ja viihtyvyyteen. Henkilostopalveluihin lukeutuu asun-
tojarjestelyissa avustaminen, terveydenhuolto, tydpaikkaruokailu, loma- ja virkistystoi-
minta, harrastustoiminta, opiskelun tukeminen, sisédinen suhdetoiminta ja henkilosto-
alennukset. (Kauhanen 2006, 200—205.) Esimerkiksi tyOpaikkaruokailua tarjottaessa
tyontekijat todennékaisesti syovét terveellisemmin kuin ilman ruokailua, jolloin tyonte-
Kijat usein ostavat tydpaikalle syotavaksi valmiita eineksid, jotka eivat ole hyvia tervey-
delle. Kun tydnantaja tarjoaa esimerkiksi kulttuuri- ja liikuntaseteleitd sek& tytpaikka-

ruokailun, auttaa se tyontekijaa edistdamaén niin terveyttd kuin elaménhallintaakin.

Tyonteon turvallisuus vaikuttaa henkilon ty6hyvinvointiin merkittavéasti. Turvallisuus
vaikuttaa niin henkiseen kuin fyysiseenkin terveyteen. Tyo6turvallisuus koneiden ja lait-
teiden kanssa tyoskenneltdessa on ehdottomasti huomioitava, silla vakavien tapaturmien
myo0ta saattaa tyontekija joutua tyokyvyttomyyseldkkeelle. Myds ergonomialla on oma
vaikutuksensa fyysiseen hyvinvointiin. Hyvalla ergonomialla voidaan ehkaéista tuki- ja
liikuntaelinten sairauksia sekd muita tyosté johtuvia ammattitauteja ja tdméan myota voi-

daan pidentda tyontekijan tyduraa ja vdhentda sairauspoissaoloja. (Tarkkonen 2012,
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59-60.) Myos turvallisuuden puute tyopaikalla vaikuttaa alentavasti henkiseen tervey-
teen. Tyontekija saattaa peldtd oman turvallisuutensa vuoksi jokainen pdiva t0issé ja
traumatisoitua péiva paivéltd enemmaén. Esimerkiksi hoitotyéssa on paljon vakivaltaa,

joka kohdistuu hoidettavilta hoitajiin.

Hoitajien liséksi vékivallan kohteeksi joutumisen riski on suuri seuraavilla aloilla: polii-
si, lilkenndinti, sosiaaliala, kaupanala seka tyot, joissa kasitellaan ja vartioidaan rahaa
tai arvotavaraa. Riski kasvaa, jos tydskennelldan yksin tai pienella henkilostomaaréalla.
Tyoskentely illalla ja aikaisin aamulla sekd péihtyneiden ja henkisesti tasapainottomien
henkildiden kanssa vaikuttavat riskid kohottavasti. Tyovékivalta voi olla niin fyysista
kuin henkistakin. Esimerkkeja tyovékivallasta ovat toniminen, lydminen, solvaaminen
tai sanallinen uhkailu. (Ty6turvallisuuskeskus b.) Tyonantajan tulisi huolehtia, etta
tyontekijoilla on helppo mahdollisuus kutsua uhkaavan tilanteen vuoksi paikalle vartija
tai poliisi.

Hyvélla ergonomialla saavutetaan hyvia tuloksia erityisesti toimisto- ja istumatyo6ta te-
kevien keskuudessa. Hyvéan tyOpisteen ergonomisia vaatimuksia ovat:
e ty6tuolin sopivuus tyontekijan mittoihin, se on saadettavissa ja asentoa on mah-
dollista vaihtaa
e tyotason korkeus on sopiva ja sdadettavissa, jotta tyontekija voi tydskennelld
rennossa asennossa
e nayttdéruudun asento ja korkeus ovat sédadettavissa siten, ettd katselukulma on oi-
kea ja p&én asento rento
e tarvittava materiaali on sijoitettu sopivaan paikkaan sen katseluun ja ké&sittelyyn
e nappaimisto ja hiiri ovat sopivilla etéisyyksilla ja ké&sien tukemiseen on riittavas-
ti pOytépintaa tai erillinen rannetuki, jotta ylaraajat pysyvét rentoina
e sopiva valaistus ja lahteiden oikea sijoittelu, ettei synny haikaisya tai héiritsevia

heijastumia. (Tyosuojeluhallinto 2006.)

Organisaatioissa usein vahatelladn sairauspoissaolojen maaraa ja selitetddn niita yksilo-
kohtaisilla tekijoilla. Normaali sairauspoissaolotiheys, eli sairauspoissaolojen méaaré
vuoden kaikista tyOpéivistd, yrityksissd on 8—18 pdivaa henkilotydvuotta kohden. Sai-

rauspoissaolotiheys voidaan laskea myds prosentuaalisesti, jolloin normaali arvo on
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2,58 %. Naitd arvoja suuremmat sairauspoissaolot kertovat organisaation ongelmista
tyoolosuhteissa, tyonjarjestelyssé ja mitoituksessa seka tyohyvinvointitoiminnassa. Hy-
vin johdetun tyohyvinvoinnin myo6td voidaan saavuttaa 4—8 sairauspéivéd tai vihemman
yhtd henkilotyévuotta kohden. (Tarkkonen 2012, 69—70.) TyoOnantajan tulee muistaa
ohjeistaa tyontekijoita, ettei sairaana saa tulla téihin. Sairaana toissé ollessaan tyontekija
tartuttaa muut tyontekijat, mikali kyseinen tauti on tarttuva. Sairaana tyontekija on myos

riski tyoturvallisuudelle seka tyon laadulle.

Fyysiseen terveyteen panostamalla saadaan hyvia tuloksia tyéhyvinvoinnin kannalta.
Ravinto, liikunta ja elintavat yhdessé vaikuttavat siihen miten tyontekija jaksaa fyysi-
sesti tehda toita ja samalla silla on positiivisia vaikutuksia psyykkiseen terveyteen. Oi-
keanlaisella ruokavaliolla pystytddn ehkdiseméaan monia kansantauteja, kuten sydéan- ja
verisuonitauteja, tuki- ja liikuntaelinsairauksia, osteoporoosia sekd madaltaa syovén
riskid. Erityisesti ylipaino altistaa useille eri sairauksille. Ruokavalion tulisi sisaltaé vain
tarvittavan verran energiaa, rasvojen laadun tulisi olla hyva, suolan méaaran vahaista ja
ruokavalion tulisi painottua kasvikunnan tuotteisiin. Liikunnalla puolestaan pystytaan
hallitsemaan painoa sek& vahvistamaan luustoa ja lihaksistoa. (Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos 2014 a.) Hyvét elintavat omaavalla henkil6llda on hyvét edellytykset jaksaa ja

voida hyvin myds tyossaan.

Tyopaikalla psyykkiseen terveyteen vaikuttavat useat eri asiat. Muun muassa tyon laatu
ja sen vaatimukset, ty6eldman toimintatavat, johtamiskéytannot ja tydyhteison toiminta
sekd yksilon ominaisuudet vaikuttavat psyykkiseen kuntoon. Tyon vaatimukset ja sen
laatu kuormittavat mm. pé&atoksenteon, vastuun, ristiriitojen, tyon merkityksettomyyden
sekd yksin tyoskentelyn muodoissa. Tyoeldman ja johtamisen toimintatavoissa saattaa
olla piirteitd, jotka kuormittavat henkista jaksamista. N&it& toimintatapoja ovat epaasial-
linen palaute, tyon arvostuksen puute, riittdméaton opastus, vasymyksen tai avun hake-
misen tuomitseminen sek& mielipiteiden mitatdinti. Psyykkisesti vasyneiden riskiryh-
mé&én kuuluvat henkil6t, jotka vaativat itseltdén liikoja, pitavat tyota tarkeimpéna osana
elaméstéan, ajattelevat olevansa vastuussa toisten kayttaytymisestd sek& ovat helposti

taipuvaisia passiivisuuteen ja toisten armoilla olemiseen. (Kéaridinen 2012, 6—8.)

Hyvien sosiaalisien suhteiden avulla ihminen jaksaa paremmin niin tydssa kuin yksi-

tyiselamassékin. Turvalliset ja mydnteiset suhteet perheenjdseniin, ystaviin seka naapu-
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reihin ovat tarkeitd edellytyksia terveelle mielelle. Mikéli sosiaaliset suhteet ovat epa-
tyydyttavia tai niitd ei ole, voi henkild kokea itsensd yksinaiseksi. Tyopaikalla luodut
sosiaaliset suhteet voivat olla joillain henkil6illa ainoat suhteet perheenjasenien liséksi.
Hyvia sosiaalisia suhteita omaavat henkildt kokevat itsensa keskimaaraisesti terveem-
maéksi kuin he, joilla ei ole sosiaalisia suhteita tai ne eivat ole tyydyttavia. HenkilGill,
joilla ei ole hyvi& sosiaalisia suhteita, on kohonnut ennenaikaisen kuoleman riski. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2014b.)

Henkiseen terveyteen vaikuttavat aikaisemmin mainittujen tekijoiden lisaksi tydympa-
rist0 ja tyotoverit. Tyoilmapiiri typaikalla voi olla Luukkalan (2011, 215) kolmiportai-
sen luokituksen mukaan romanttinen, asiallinen tai tulehtunut. Romanttiseksi kutsutussa
ilmapiirissa usein liioitellaan kuinka hyva tydyhteisd on ja ongelmia véahatellaén. Usein
tydryhmén muotoutuessa on romanttinen ilmapiiri, sill4 uudet tydryhmén jasenet toimi-
vat varovaisesti ja arastelevat esittdd omia mielipiteitd&n suorasti. Paras ilmapiiri tyo-
paikoille olisi asiallinen ilmapiiri. Asialliselle ilmapiirille on ominaista, etta asiat riite-
levat keskendén, eivat ihmiset, ja vaikeistakin asioista pystytdan keskustelemaan ilman
konflikteja. Tulehtuneessa ilmapiirissa tyontekijat loukkaavat toisiaan henkilokohtaises-
ti. Taméan myoté ei yhdelldk&édn tyontekijalla ole mukavaa olla t6issa ja yhteistyd on
jatkossa todenndkdisesti vaikeaa. (Luukkala 2011, 215-216.)

Esimiesten rooli tydrauhan ja hyvan tydilmapiirin luomiseksi on erittéin tarked. Mikali
tyopaikalla riidellaan, on esimiehen puututtava siihen mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa, jotta riitelijat pystyisivét jatkossa tekemé&an tyotd sovussa. (Luukkala 2011,
224-227.) Esimiehen on térked osata tunnistaa tyontekijoiden eri tunnetiloja. Kun tyon-
tekijalld on tunteet pinnassa, on esimiehen helpompi puuttua asiaan ennen konfliktin
syntyd. Tunteiden tunnistaminen auttaa esimiestd myos neuvottelutilanteissa, paivittais-
johtamisessa sek& muissa kommunikointitilanteissa tyontekijoiden kanssa. Kun esimies
pystyy antamaan tyontekijoilleen tukea myds tunnetilojen késittelyyn, on todennakai-

sempaa, ettd tyontekijat ovat tyytyvaisempia johtoa kohtaan.
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4.2.2 Ammatillinen osaaminen ja tyon sisalto

Tyon mielekkyyden seka tyon sopivan kuormituksen sailyttamiseksi ammatillinen
osaaminen on terveyden ohella tarked tyokyvyn elementti. Ty0eldmaan siirryttdessa
tyontekijoilla tulisi olla alalta muodollinen pétevyys tehtaviin. TyOuran edetessa tyonan-
tajan tehtaviin kuuluu henkildston koulutus, jotta tydntekijoiden ammattitaito riittaisi
vastaantuleviin haasteisiin. Esimerkiksi uusiin menetelmiin seka toimintamalleihin tulisi
tybnantajan antaa aina tarvittava perehdytys. Mikali tyontekijélle syntyy osaamisvajetta,
se vaikuttaa tyohyvinvointia, tyokykya sekd tyotehokkuutta alentavasti. (Luukkala
2011, 43.)

Ty6eldmassa osaamisen kehittdminen jakautuu neljadn eri osa-alueeseen. Ensimmainen
osa-alue on pohjakoulutus, joka antaa tyontekijélle perustiedot ja -taidot oman alansa
tyotehtaviin. Koulutus tapahtuu paéasaantoisesti oppilaitoksissa ja johtaa tavallisesti tut-
kintoon. Toinen oppimisen osa-alue on nonformaali oppiminen eli organisaation jarjes-
tdmassa tai ostamassa oppimistapahtumassa opittu tietotaito. Esimerkiksi kielikurssit,
laatukoulutukset ja vuorovaikutusvalmennukset ovat nonformaalia oppimista. Kolman-
tena on informaali oppiminen eli organisaation sisalla tapahtuva oppiminen, joka ei ole
systemaattista oppimista vaan oppi tulee tyénteon myota. Viimeinen osa-alue oppimi-
sesta, satunnainen oppiminen, on ehka tehokkain oppimisen muoto. Satunnaisessa op-
pimisessa tyontekijén vastaan tulee jokin ongelma tai yllattdva haaste, jonka ratkaisuun
tarvitaan jotkin uutta tietoa tai taitoa ja ratkaistessaan ongelman tyontekija oppii tdmén
uuden tiedon tai taidon, joka ratkaisun saamiseksi oli valttaméatonta oppia. (Viitala
2012, 187-188.)

Tyon vaatimustasolla ja sisallolld on suuri vaikutus tyon mielekkyyteen. Tyontekijalla
tulee olla oikea maara tyota ja sen tulee olla vaikeudeltaan sopiva kyseiselle henkil6lle.
Tyontekijé turhautuu tyéssaan, mikali tyoté on liian vahén tai se on liian helppoa hanen
tietoihinsa ja taitoihinsa nahden. Toinen aaripad on se, etté tyontekijélla on liikaa toité ja
se on liian vaativaa hédnen osaamiseensa nahden. Vaativuusarviointien avulla saadaan
tarkedd informaatiota henkilgston valintaan ja sijoittamiseen, palkitsemiseen, henkilOs-
ton kehittdmiseen, tyon muotoiluun sekd urapolkujen suunnitteluun. (Kauhanen 2006,
62—64.)
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Tyon vaativuutta voidaan tarkastella neljan tekijan avulla. Né&ité tekijoita ovat osaami-
nen, vastuu, kuormitus sekd tydolot. Osaamisen vaativuutta tarkastellaan koulutuksen ja
aikaisemman tyokokemuksen seka erilaisten taitojen, kuten sosiaalisten, paatoksenteon,
kaden, matemaattisten ja kielellisten pohjalta. Samalla kun tarkastellaan osaamista, voi-
daan tarkastella tarvitseeko henkild lisdkoulutusta tydnsé suorittamiseen. Mitd enemmaén
koulutusta, ty6kokemusta ja erilaisia taitoja henkil6lla on, sitd vaativampiin t0ihin hanet
voidaan sijoittaa. Toisen osa-alueen, vastuun tarkastelu voidaan jakaa kolmeen tarkas-
teltavaan osaan: vastuu ihmisestd, tyon tuloksista ja tyon tekemisestd. Kuormitus puo-
lestaan voidaan tarkastella fyysisen ja henkisen kuormituksen nakokulmista. Fyysiseen
kuormitukseen liittyy laheisesti tyéolot sek& niiden vaarat ja haitat. N&aiden kaikkien
tekijoiden tarkastelun myo6ta jokaiselle tydntekijélle tulisi antaa omaa osaamista vastaa-
va ty6. (Kauhanen 2006, 63.)

Leiviskdn (2011, 115) mukaan mielekk&&n tyon tulisi olla sisalloltdan haastavaa, luo-
vaa, jatkuvaa oppimista sisaltavaa ja itsendista. Lisaksi tydssa tulisi olla mahdollista
toteuttaa itsedan. Kaaridinen (2012, 5) puolestaan syventyy yksityiskohtaisempiin méaéa-
ritelmiin siitd millaista mielek&s tyd on. Hanen mukaansa mielekas ty6 on ensinnakin
mielenkiintoista. Toiseksi tyon tekemisen, ihmisten tapaamisen ja uuden oppimisen
tulisi olla mukavaa. Kolmanneksi mielekastyo tuo mielihyvaa ja tyon tekemisesta tulee
tunne, ettd kuuluu tydyhteisdéon arvokkaana osana sita. (Kaaridinen 2012, 5.) Mielekasta
ty6té tehdesséén tyontekija tuntee jo aamulla heratesséan, ettd téihin on mukava l&hteé.
Mikali tyd on epdmukavaa, on todennakdistd, ettd tyontekijan tekisi mieli jadada joka

aamu nukkumaan.

Haastaviin ja vaativiin tehtéviin tarvitaan itseluottamusta. Tyontekijan tulee luottaa it-
seensd ja omiin kykyihinsd suoriutua hanelle annetuista tehtévistd. Kun henkild uskoo
pystyvansé suorittamaan tyon hyvin, se vaikuttaa myos siihen kuinka han ajattelee, tun-
tee, toimii ja motivoi itseddn. Onnistumiset ruokkivat hyvéa itseluottamusta ja puoles-
taan epdonnistumiset heikentavét sitd. Epdonnistumisten myo6té henkilé kuitenkin oppii
niistd sek& oppii samalla joustavuutta ja sinnikkyyttd. Itseluottamuksen kehittymiseen
vaikuttaa myos sosiaalinen hyvéaksynta. Aidolla ja realistisella kannustuksella henkil®
uskoo paremmin onnistuvansa hanelle annetusta tyosta. (Leiviskd 2011, 53—54.) Sosiaa-
lisen hyvaksynnén lisaksi on tarke&4 antaa rakentavaa palautetta tydsuorituksesta, jotta

henkild tietdd mita han teki hyvin ja missé olisi viela parannettavaa.
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Tyon tekemiseen kuluva aika usein aliarvioidaan ja sille varataan liian vahan aikare-
sursseja. Tyomaaran ollessa liian suuri verrattuna aikaan mité on kaytettavissa, syntyy
paniikki, jonka my6ta helposti hermostutaan ja hatdédnnytdén. Kun henkild tydskentelee
hermostuneena, han todennakdisesti tekee useita huolimattomuusvirheitd. Vastakohtana
on liian vahainen tydmaaré kaytettavissa olevaan aikaan nédhden. Kun liiallista aikaa on,
henkild todenndkdisesti turhaantuu ja muuttuu hajamieliseksi. Kiireen pysayttamiseksi
on hyva suunnitella paperille mitka tyot tekee ja missa jarjestyksessa. Talloin kaikki
tehtavat ovat ylh&alla, eika kiireen vuoksi mikaan padse unohtumaan. (Luukkala 2011,
129-131.)

Tyontekijoille kertyy nykyaan Kiiretta ja stressia enemman kuin koskaan aikaisemmin.
Teknologian kehityksen myota ihmiset ovat jatkuvasti tavoitettavissa joko puhelimitse
tai sdhkopostitse. Ty0paivan aikana saattaa tulla useita kymmeni& puheluita, jotka kat-
kaisevat tyonteon ja tyontekijan ajatuksen. Puhelun jalkeen on jalleen vaikea jatkaa tyo-
t4, joka keskeytyi puhelun vuoksi. (Rytikangas 2010, 16—17.) Mikéli ty6ssd vaaditaan,
ettd puhelimeen vastataan ja tehd&dan samaan aikaan tyot4, olisi hyvé jarjestaa vahintaan
muutama tunti aikaa, jolloin puhelimeen ei vastata ollenkaan. Néiden tuntien aikana
tyontekija saa tehtya tyotansa tehokkaasti ja nopeammin kuin jatkuvien keskeytyksien

kanssa.

Rytikangas (2010, 16) listaa myds muita Kiirettd ja stressié aiheuttavia tekijoité seuraa-
vasti:

e jatkuvan tavoitettavuuden harha

e sdhkopostin kasvanut kaytto

¢ informaatiotulvan lisddntyminen

o Kkiristynyt kilpailu

e vadranlainen kunnianhimo ja menestyshakuisuus

o taydellisyyden tavoittelu

e tyOpaikan ja tulojen menettdmisen pelko

o yksityiselamén todellisuuden kohtaamisen pelko.
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Jatkuvan tavoitettavuuden harha on syntynyt teknologian myota. Puhelimeen ja sahko-
postiin vastaamisen kuvitellaan olevan todella kiireistd, eik& niita voida siirtdd myo-
hemmaksi. Jatkuvasti kehittyvat informaation l&hteet tuovat ihmiselle liian paljon tietoa
lilan lyhyessa ajassa, jolloin tiedon sisdistaminen on entistd vaikeampaa. Tietoa tulee
niin organisaation sisélta kuin ulkopuoleltakin. Kehittyvan ja kasvavan kilpailun myo6ta
tyontekijoiltd vaaditaan yhd enemman ja yh& parempaa suoritusta kuin ennen, jolloin
tyontekija saattaa polttaa itsensa loppuun. Uutisissa on lahes jatkuvasti tietoa uusista yt-
neuvotteluista, joiden myota tydntekijoitd lomautetaan tai erotetaan yrityksistd. Tama
luo osaltaan paineita tyopaikan menettdmisen pelon vuoksi. Myds yksityiselamassa
saattaa olla tilanne, ettei kotiin haluta menné ja tdman vuoksi tehddén ylitoité lahes jat-
kuvasti. (Rytikangas 2010, 16—19.)

Liian nopea tyotahti, epdmiellyttava tyoymparisto, liialliset vaatimukset ja liian vahai-
nen aika luovat stressid, joka heikentad tyon tuottavuutta ja tyohyvinvointia. Stressi li-
séa riskié sairastua sydédn- ja verisuonisairauksiin, iho-oireisiin, ruoansulatusvaivoihin,
vastustuskyvyn heikkenemiseen sekd mielenterveyshéiridihin. Stressi saattaa aiheuttaa
my0s Kipuja, joille ei 16ydy syytd, vaikeuksia sukupuolielamassa sekd pahimmassa ta-
pauksessa ennenaikaisen kuoleman. Tyon hallinnan ja tyon psyykkisten vaatimusten
tulisi olla tasapainossa, jotta stressi ja terveyshaitat voitaisiin valttaa. Liian pitkat tyo-
paivét ja tyoviikot luovat myds osaltaan stressia. Ty0Oaika saisi olla enintdan 10 tuntia
paivassa ja 50 tuntia viikossa, jottei se aiheuttaisi terveydellisia haittoja. (Tarkkonen
2012, 63—65.) Tyoajassa tulee kuitenkin muistaa, ettd jokainen ihminen on yksild, ei-
vatka kaikki jaksa tehda yht& paljon toit4. Toiset saattavat jaksaa tehda 60 tuntisia viik-

koja, mutta suurimmalle osalle ndin pitkat viikot ovat todellinen terveysriski.

4.2.3 Tydmotivaatio, arvot ja asenteet

Motivaatio on tila, joka saa henkilon ohjautumaan, saamaan aikaan jotakin ja pitdmaan
ylla toimintaa. Motivaatio vaikuttaa henkilon paatoksiin mitd han tekee tai mitd hén
jattaa tekematta seka missé jarjestyksessa han asioita tekee. Motivaation syntyyn vaikut-
tavat mm. henkilon omat arvot, tavoitteet ja mahdollisuudet vaikuttaa omaan toimin-
taansa. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja siséiseen motivaatioon. Ulkoinen moti-

vaatio tulee henkilon ulkopuolelta kuten palkkauksesta. Sisdinen motivaatio puolestaan
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el tarvitse erityistd pakkoa tai muuta tarvetta, jotta motivaatio syntyisi. Esimerkiksi jo-
kin ty6 voi olla niin mielenkiintoista, ettd sitd haluaa tehd& vaikka sita ei tarvitsisi tehda.
(Lehtinen, Kuusinen & Marja 2007, 177-179.) Motivaatio on yksi tyonteon perusedel-

Iytyksisté ja edellytys sille, ettd tyontekijét jaksaisivat tehda toita useita vuosia.

Motivaatio on Niermeyerin ja Seyffertin (2004, 12—-14) mukaan prosessi, joka muuttuu
elaman mukana. Motivaatioon vaikuttavat vaikuttimen voimakkuus, usko omiin vaikut-
tamismahdollisuuksiin, aikaperspektiivi ja tunnedly (KUVIO 5). Vaikuttimen voimak-
kuus riippuu henkilon sen hetkisestd jaksamisesta. Jaksamisen ollessa hyvd, vaikutin
pystyy vaikuttamaan paremmin kuin silloin, kun henkild on védsyneessa tilassa. Usko
omiin vaikutusmahdollisuuksiin puolestaan vakuuttaa henkilon pystyykd hédn jotain
tehtdvaa tekeméaan vai ei. Aikaperspektiivi méaéaraa eldaménvaiheen, kasvatuksen tai
muun vastaavan perusteella sen millaisia tavoitteita henkilo elamésséan haluaa itselleen
asettaa. Tunteet puolestaan auttavat henkil6a paattamééan salliiko hanen arvomaailmansa
tehda jotain tehtévaa vai ei. (Niermeyer & Seyffert 2004, 12-14.)

v
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KUVIO 5. Motivaatio on usean tekijan summa (Niermeyer & Seyffert 2004, 13)

Henkilostévoimavarojen asiantuntijoilla ja ylimmaélla johdolla tulisi olla laaja-alainen
tietdmys palkkaukseen l&heisesti liittyvisté asioista, jotta palkitsemista voitaisiin kdyttaa
tehokkaasti. Ainakin seuraavat asiat tulisi olla hyvin hallussa palkkauksesta paattavilla
henkildilla: yksilokayttdytyminen ja motivaatio, henkildstorakenne, ty6lainsédadanto,
tyomarkkinatilanne, alaa koskevat tyehtosopimukset, verotusasiat seké sosiaalivakuu-
tusasiat. Naiden osa-alueiden hyva tuntemus ja niiden l&hitulevaisuuden kehittymisen
arvioinnin osaaminen auttaa paatoksentekijoita kayttdmaan palkitsemista tehokkaasti.
(Kauhanen 2006, 105—106.)
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Tyomotivaatio rakentuu useista eri tekijoistd ja ne vaikuttavat eri ihmisiin eri tavoin.
Motivaatio tyontekoon voi syntyéd tekemisen, lopputuloksen tavoittelemisen, pelon tai
saatavan hyddyn myd6td. Tyon tekeminen motivoi itsessédén, kun se on palkitsevaa. Esi-
merkiksi motivaatio uuden kielen opiskelemiseen voi olla, ettd haluaa ymmartaa mité
muut puhuvat kyseisell& kielella. Toinen motivaattori on lopputuloksen tavoitteleminen,
jossa kuvitellaan miltd tuntuisi paasté lopputulokseen ja tdman myo6té tyd koetaan mie-
lekk&@mmaksi. Myds pelko voi toimia motivaation lahteend. Esimerkiksi Suomessa on
pakko suojautua kylmalta talvelta hengissa selvitdkseen. Useimmiten yksitoikkoista
tyotéa tekevilla motivaatio tyohon tulee palkansaannista. Rahalla voidaan ostaa vapaa-
ajalle viihdykkeita tylsén tyon vastapainoksi. (Luukkala 2011, 161—-163.)

Hyvin motivoitunut henkild, jonka tydén maéra ja vaativuus on mitoitettu oikein, tuntee
tyoté tehdesséan tarmokkuutta aloittaa ja tehda tyotd, omistautuu tyolle ja uppoutuu sen
tekemiseen niin, ettd ajantaju katoaa sitd tehdessd. Tallaista motivaatiota pidetédan tyon
imuna. Tarmokkuutta on tuntea itsensa energiseksi tydpdivan aikana ja tuntea, ettd saa
jotain aikaan. Omistautuminen esiintyy aitona haluna auttaa ty®nantajaa tuottamaan
palvelua tai tuotetta markkinoille. Uppoutumisessa tyontekijé tuntee asioiden sujuvan ja
ajan rientdvan. Tyontekija saattaa jopa jaada tekeméan vapaaehtoisesti ylitité asioiden
sujuessa hyvin. Usein tyodntekija, joka kokee tyon imua, on aktiivisempi my0ds vapaa-
ajallaan. (Luukkala 2011, 38—39.) Kuviossa 6 on esitetty osaamisen ja haasteiden vaiku-
tus tyon teon tehokkuuteen. Kun tyontekijalla on tarpeeksi osaamista ja haasteita hén

kokee osaavansa tyon ja jaksaa tydssédan paremmin.
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+
PANITKKIALUE TEHOKKUUSALUE
lilkaa haasteita haasteet ja hallinta
”minun on pakko” tasapainossa
”osaan”

- TYON IMU

é taydellinen keskittyminen

§ (flow, virtaustila)

KUHNURIALUE
lilan vahan haasteita
“varman paélle”

B Osaaminen
tieto, taito, asenne, kokemus, kontakti

KUVIO 6. Haasteet versus osaaminen: jaksamismalli (Syddnmaanlakka 2010, 231)

Maslowin tarvehierarkian mukaisesti ihmiselld on eriasteisia tarpeita. Naita asteita ovat
fyysiset tarpeet sek& turvallisuuden, yhteis66n kuulumisen, arvostuksen saamisen ja
itsensd toteuttamisen tarve. Kun ensimmaéisen asteen tarpeet, eli fyysiset tarpeet, kuten
nalkd ja jano ovat tyydytetty, siirtyy ihminen tavoittelemaan turvallisuuden tunnetta.
Kun jalleen yksi taso on tyydytetty, siirtyy ihminen seuraavaa tasoa tavoittelemaan.
Viimeisella tasolla ihminen tavoittelee itsensa toteuttamista. Tydelaméassa itsensé toteut-
taminen tarkoittaa tarpeeksi itsendista ty6td, jotta voi tehdd tyonséd omalla tyylilld ja
omaan tahtiin. Talloin tyéntekija on erittdin motivoitunut sekd aikaansaava. (Lehtinen
ym. 2007, 182.)

Tydmotivaatiota kasvattaa palkkaus omalta osaltaan, mutta yleensé se ei yksin motivoi
tyontekijéa parempaan tydsuoritukseen. Tyon arvo ja sen hyoty tekijalleen tarkoittavat
paljon enemmaén kuin pelkk&a palkkaa. Palkka on usein ensimmainen asia mink& vuoksi
tyota tehd@an, mutta kun ihminen on tyydyttanyt perustoimeentulonsa, ei palkan maaré
endad motivoi tekemaan tyotad. Tamén jalkeen itse tyolla on enemmén merkitysta. Tyon-
tekijalle tyon arvo ja hyoty koostuvat mahdollisuuksista kehittya ja vaikuttaa, koulutuk-
sesta, tyon siséllostd, tyon arvostuksesta ja palautteesta, osallistumisesta, tydsuhteen

pysyvyydestd sekd tydajan joustavuudesta. (Viitala 2012, 138—147.) Namé tyontekijin
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saamat arvot sekd hyodyt ovat kuvattu kuviossa 7. Luukkalan (2011, 22) mukaan ty6 on

parhaimmillaan toimeentulon ldhde, ajank&yton jasentdjd, elamén sisaltd, yhteisoon

kuulumista seka kunnia asia.

Tulospalkka

Peruspalkka

Mahdollisuus
kehittya,
koulutus, tyon
sisalto

Aloitepalkkiot

Arvo ja hyoty

tyontekijalle

Arvostus,
palaute tyosta

Mahdollisuus
vaikuttaa,
osallistuminen

Tyosuhteen
PYSyVvyys,
tyoilmapiiri,
sosiaaliset
suhteet

KUVIO 7. Tyon palkitsevuus kokonaisuutena (mukaillen Hakonen 2006, 309)

Kuviossa 7 on esitelty aikaisemmin mainitut arvot ja hyddyt, joita tyontekija saa palkan

lisaksi tyostdan. Palkka on kuitenkin syy miksi tyota tehdaan. llman palkkaa todenna-

koisesti monikaan ei olisi valmis tekemaén tyotd, silla palkalla turvataan perustoimeen-

tulo. Palkka koostuu usein peruspalkasta ja sen lisdksi mahdollisesti maksettavista

eduista. Tyontekija voi saada palkkaa myos saavuttamistaan tuloksista. (Viitala 2012,

144-145.)
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Ty6kaverit motivoivat tyontekijaa tukemalla hantd tyossaan, antamalla rakentavaa pa-
lautetta seka sosiaalisella kanssakdymiselld. Tyokavereiden tuki on erittain tarkedd, jotta
tyontekija jaksaisi tehda tyonsa hyvin ja tehokkaasti. Mikali tyontekijan panosta arvos-
tetaan ja héntd halutaan kannustaa tekeméén tyotansa, han tekee tyotadn motivoituneesti
ja tehokkaasti. Rakentavan palautteen myota tyontekijé oppii tekemistédan virheista ja
ottaa palautteen avoimesti vastaan. Mikali palaute on syyttavaa ja alentavaa, se vaikut-
taa tyontekijdn motivaatioon alentavasti seké saattaa aiheuttaa tulehtuneita henkilosuh-
teita esimiehen ja tyontekijan vélille. Sosiaaliset suhteet ovat tarkeita jokaiselle ihmisel-
le, joten niit4 on hoidettava jatkuvasti. Jokaisen tyontekijan ja esimiehen tulisi muistaa
kayttaytya toisiaan kohtaan vahintaankin asiallisesti, jotta jokaisella olisi mukavaa tehda

toita.

4.2.4 Yksityiselaman vaikutus tyéhyvinvointiin

Tyontekijan yksityiselama vaikuttaa paljon tydssé jaksamiseen seka tyohyvinvointiin.
Kun kaikki asiat ovat omassa eldmassa kunnossa, on helpompi tehda toita ilman jatku-
vasti hairitsevia ajatuksia. Hyvinvointi on paljon laajempi kokonaisuus kuin tyohyvin-
vointi, vaikka kumpaankin vaikuttavat suunnilleen samat asiat. Tydhyvinvoinnin nako-
kulma on tyokeskeinen ja hyvinvoinnin nékokulma kattaa kokonaisvaltaisesti koko
elamén. Kuviossa 8 on kuvattu mista perusasioista ihmisen hyvinvointi rakentuu. Hy-
vinvointi on tarpeiden, halujen ja eldmédnlaadun summa, joka rakentuu erilaisista teki-
joista. Hyvinvointi on myos yksilokohtainen késite, silla samanlaisessa eldmantilantees-

sa olevat henkil6t voivat kokea oman hyvinvointinsa eri tavoin.
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Hyvinvoinnin tekijat

Tarpeet Halut

fysiologiset ja motoriset eldman suunnitelmat ja
turvallisuus paamaarat

sosiaalisuus yhteiskunnallisen aseman
arvostus tavoittelemisen halu
itsendisyys eldmén tasapainoisuus

itsensa toteutus

Elaménlaatu

ammattiasema asuminen
tulot ja omaisuus ympariston turvallisuus

terveys muu ympariston laatu
ruoka, ravitsemus sosiaaliset suhteet
tyollisyys vapaa-aika ja virkistymis-
tyoturvallisuus mahdollisuudet

muut tygolot sosiaalinen turvallisuus

A

KUVIO 8. Hyvinvoinnin rakentuminen ihmisen eldmé&ssa

Tyontekijoiden perheen ja tyon yhteensovittamista pyritddn helpottamaan lainsdadan-
nolla. Lain mukaan tyontekijalla on oikeus saada vapaata perhesyiden vuoksi. Vapaa
voi olla palkallista tai palkatonta vapauden laadun mukaisesti. Osa lainmukaisista pal-
kattomista perhevapaista voi olla palkallista mikali tydehtosopimuksessa tai tydnantajan
kanssa on niin sovittu. Perhevapaita ovat mm. vanhempainvapaa, aitiys- ja erityisaitiys-
vapaa, isyysvapaa, hoitovapaa, osittainen hoitovapaa, tilapdinen hoitovapaa sekd pois-
saolo perheenjésenen tai muun laheisen hoitamiseksi. Tyontekijalla on mahdollisuus
saada vapaata laheisen kuoleman mydtd, jotta hautajaisiin osallistumisen olisi mahdol-
lista. Tyontekijan on ilmoitettava tarvittavasta vapaasta mahdollisimman hyvissa ajoin,
jotta tydnantajalla on mahdollisuus jarjestad poissaolijalle sijainen tai jarjestaa tyot toi-
sin. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011.)
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Elaméssa tulee eteen erilaisia kriisitilanteita. Nditd ovat mm. laheisen kuolema tai vaka-
va sairaus, avioero tai ero parisuhteesta sekd oma sairastuminen. Jokaisen kriisin kasit-
telyyn tarvitaan oma aikansa ennen kuin tyokyky on taysin palautunut. Oman sairauden
kohdalla tyokyky voi kadota kokonaan ja toiden tekeminen estyy. Kriisitilanteista olisi
hyva keskustella esimiehen ja alaisen vélilla, jotta esimies osaisi tukea alaistaan tilan-
teen ratkeamiseen saakka. Esimerkiksi laheisen kuolema voi jarkyttaa tyontekijaa todel-
la syvésti ja hén saattaa tarvita myos tydyhteisonsa tuen asiasta selvitdkseen. Myds am-

mattiauttajien kautta on mahdollista saada apua tilanteeseen.

Tyon ja perheen yhteensovittaminen ei aina ole helppoa. Perheen sisélla tilanteet muut-
tuvat jatkuvasti lasten kasvaessa. Kun lapsi on alle kouluikdinen, han tarvitsee paljon
huomiota ja hoitoa. Kouluikdiset puolestaan osaavat toimia jo paljon itsendisemmin,
mutta hekin tarvitsevat apua mm. koulutehtavien tekemisessa. Teini-ikdiset lapset usein
koettelevat rajojaan ja kuormittavat vanhempiaan omalla kayttaytymiselld&n. Vaikka
lapset muuttuvat idn Kkarttuessa, on vanhemmilla usein huoli oman ajan, rahan seka
voimien riittdmisesta. Tyon ja perheen yhteensovittaminen voi olla niin myonteista kuin
kielteistd. Vanhemmat saavat lapsistaan paljon iloa ja sisélt6d elamaénsa ja perhe tuo
vastapainoa tyoelamaélle. Ty6eldmé kuitenkin luo oman varjonsa perhe-elamélle, sill& se
vie suuren osan perheen kanssa vietettdvasta ajasta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2014c.)

4.3 Ty6hyvinvoinnin kehittamismalleja

Organisaation eri tasot vaikuttavat tyohyvinvointiin eri tavoin. Kuviossa 9 on esitetty
keinoja, milla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa organisaation eri tasoilla. Koko tygor-
ganisaation tasolla tydhyvinvointia voidaan kehittd4 johtohenkildston toimesta. Johto-
henkilosto tulisi motivoida ja opastaa tyohyvinvoinnin tdrkeyden ymmartdmiseen seké
toimenpiteiden tekemiseen. Johtotason paatdkset mahdollistavat tyohyvinvoinnin kehit-
tdmisen ja yllapidon kaikissa eri organisaation tasoissa. Organisaation sisaiset henkilds-
to-, kehittdmis- ja riskienhallintapolitiikat tulee muuttaa yhdensuuntaisiksi ja johdon-
mukaisiksi, jotta tydhyvinvointia pystyttéisiin tehokkaasti kehittdmaan ja yll&apitamaan.
Ylin johto toimii organisaatiossa esimerkkind tyontekijoille ja ndin ollen siihen kuulu-

vien teoilla on suuri merkitys hyvinvoinnin lisdédmisessa. (Tarkkonen 2012, 44.)
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Lahiyhteistyotasolla, eli fyysisellda tydymparistotasolla, ylimman johtotason paatokset
tuodaan kaytantoon. Esimerkiksi fyysisten olosuhteiden kehittdmiseksi paatokset lahte-
vat ylimmalta johdolta ja ne toteutetaan lahiyhteistyotasolla. Lahiyhteistyétasolla voi-
daan kehittdéd tyoympaéristoa rajoitetusti ilman ylimman johdon paatoksia. Parannuksia
voidaan tehd& esimerkiksi ilmoittamalla vaaratekijoista ylimmalle johdolle, jonka myota
pyritddn ehkéisemaan tyoturvallisuusriskeja. Yksilotaso on se taso, johon tyéhyvinvoin-
tia koskevilla paatoksilla pyritaan vaikuttamaan. Kehitys- ja tilannekeskusteluilla pyri-
tddn seuraamaan yksilon hyvinvoinnin tasoa. Keskusteluista saadulla informaatiolla
pyritd&dn seuraamaan koko organisaation tychyvinvointia ja kehittdméén sitd kyseisen
informaation pohjalta. (Tarkkonen 2012, 45—46.)

Tyohyvinvoinnin taso

Koko

; . : Lahityoyhteisotaso Yksilotaso
tydorganisaatio

Esimerkkeja keinoista

Johtohenkilokunnan
motivointi tydhyvinvoinnin
lisaamiseksi

Lahityoyhteison, tyon ja
tyonhallinnan paikallinen
kehittdminen

Kehitys- tai
tilannekeskustelut

Henkilosto-, kehittamis- ja
riskienhallintapolitiikan
yhdensuuntaisuuden ja

. . muuntaminen
johdonmukaisuuden . . . .
lisaminen toimenpideohjelmaksi

Vaarojen ja haittojen

kartoitus ja arviointi seka ML EER v S ellien

arviointi

KUVIO 9. Ty6hyvinvointiin vaikuttamisen organisatoriset tasot (mukaillen Tarkkonen
2012, 43)



33

Tarkkosella (2012, 127—149) on tarjottavanaan myos toinen tapa lahestya tyohyvinvoin-
tia ja sen kehittdmistd. Mallissaan h&n jakaa tyOhyvinvoinnin kolmeen eri osa-
alueeseen: ennakoivaan, korjaavaan ja vélilliseen osa-alueeseen. Kuviossa 10 on annettu
esimerkkeja tyohyvinvoinnin kehittdmisestd jokaisella edellda mainitulla osa-alueella.
Ennakoiva ty6hyvinvointitoiminta ennalta ehkadisee mahdollisesti tapahtuvia tapaturmia
seké henkisesti ja fyysisesti kuormittavia tekijoita. Ennakoivan tyohyvinvointitoiminnan
toimenpiteet on hyvé Kirjata ylos ja paivittaa listaa tietyn ajanjakson vélein. Korjaavaa
tyéhyvinvointitoimintaa tarvitaan, mikali ehkaisevélla toiminnalla ei ole pystytty torju-
maan kaikkia tyohyvinvoinnin riskejé. Korjaavassa toiminnassa tarkeintd on saada tyon-
tekijé jalleen tyoelaméaén mukaan. Vélilliselld tydhyvinvointitoiminnalla voidaan lisaté
tyontekijoiden tietoja ja taitoja, jotta tydhyvinvoinnin riskeja voitaisiin paremmin ennal-
taehkadisti. (Tarkkonen 2012, 127-149.)

TYOHYVINOINNIN JOHTAMINEN

Ennakoiva Korjaava Vilillinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi tyohyvinvointi

Henkilostovaikutusten

o L TyOhyvinvointia
e Riskien arviointi ja

toimenpiteet palvelevat kartoitukset,

Henkilostovalinnat . . tilastot ja raportit
Varhainen sairauden e
Perehdyttaminen ja toteaminen ja tuki Tyéhyvinvointia palveleva

tyohon opastus e viestinta ja tiedotus
Epdasiallisen kohtelun .
Tyétilojen suunnittelu kasittely Koulutus ja muu

n kehittaminen
Tyoterveyshuolto Ensiapu ja -hoito

Opastus hyvinvointia Koneiden ja laitteiden

parantaviin maaraaikaistarkastukset
elamantapoihin

Tyohyvinvointia
palvelevan tietotekniikan
kayttoonotto ja yllapito

KUVIO 10. Esimerkkejé tyohyvinvointitoiminnasta (mukaillen Tarkkonen 2012, 127)

Tarkkonen (2012, 140) esittdéd korjaavan tyohyvinvointitoiminnan prosesseja kuvion 11
mukaisesti. Kuvio siséltdd ongelmien varhaisen toteamisen, sen puheeksi ottamisen seké

tyohon paluun prosessin. Varhainen vajaakuntoisuuden toteaminen on edellytys, ettd



34

asioihin voidaan puuttua vield, ennen kuin on liian my6hdista. Esimiehen olisi osattava
tulkita sairauspoissaolojen maarad, niiden sijoittumisaikaa, tyossa tehtavié virheitd, hai-
rigita sek& muita havaintoja, jotka viittaavat tyontekijan tyokyvyn laskemiseen. Esimie-
hen tulee ottaa asia puheeksi asianomaisen alaisen kanssa ja selvittdd mista tyokyvyn
heikkeneminen johtuu ja miten asiaan voitaisiin puuttua. llman huolellista taustatietojen
selvittdmistd voidaan tehd& hyodyttomia ja kalliita padtoksia. Kun asiasta on keskusteltu
ja tarpeellisista toimenpiteista paatetty, tulee esimiehen tukea tyéhon paluuta niin ennen

tyohon paluuta kuin sen aikana ja jdlkeen. (Tarkkonen 2012, 139—141.)

r \
Varhaisen toteamisen ja puheek- K \
sioton Kriteerien tayttyminen

e sairauspoissaolojen méaara __ U
e sairauspoissaolojen sijoittuminen Esimies yht_el_s tyossa t_|Ian-
. ey s . teeseen sopivien tahojen
e virheet, héiriét ja muut havainnot / kanssa
e asianomainen
'z 3 e ylin johto
Puheeksiottaminen e tyOtoverit
= 1 1 ’ » henkildstohallinnon asian-
( \ tuntijat
Hoito ja/tai Tydoloja kor- o tydterveyshuollon ammat-
sairausloma jaavat toi- tihenkilot ja asiantuntijat
\ menpiteet y s ty6suojelun yhteistoimin-
l tahenkilsto
/Tybhbn paluun tukitoimenpiteet e ay-luottamustoimihenkil®
e sairausloman aikana
e ennen tyohon paluuta
¢ tyohon palattaessa

¢ tyohon paluun jalkeen K /
|

KUVIO 11. Korjaavan tyohyvinvointitoiminnan prosessit (Tarkkonen 2012, 140)

Myos tyohyvinvointiin liittyvaan ajankayttoon on tarjolla erilaisia keinoja pitéé ns. ai-
kavarkaat kurissa. Esimerkiksi Rytikangas (2010, 104—105) kehottaa ihmisia pyséahty-
maan hetkeksi ja miettimaan mihin aikaamme kulutamme ja mitd me hyédymme niihin
kéayttaméastamme ajasta. Han listaa tyopdivan pahimpia aikavarkaita seuraavasti:

e tiedonhalu: halu nahda, kuulla ja tietédé kaikki asiat

o taydellisyyden tavoittelu: liian tarkka huomion kiinnittdminen yksityiskohtiin



35

e turhat ja tehottomat kokoukset

e arkistoidun materiaalin tai tiedon etsiminen

e internetissa surffailu

e 3jankdyton suunnittelemisen puute

o keskeytykset ja yllatykset tyopéivan aikana

e muistiin luottaminen muistiinpanojen sijasta

e muistiinpanojen ja aineistojen sekaisuus

e epamiellyttavien tehtavien lykkd&dminen

e tarpeeton viivyttely pikkuasioissa

o tehokkainta aikaa ei kdytetd tarkeimpiin tehtaviin
e monen tehtdvan tekeminen yhté aikaa

e toisten toiden ottaminen tehtdvaksi liian helposti
e puutteellinen tai huono delegointi

e ongelmien yksin murehtiminen

e kuuntelun ja vuorovaikutuksen vahaisyys

e tietojen, kuten puhelinnumeroiden, huono saatavuus
e taukojen ja puheluiden venyminen

e lepohetkien puute

e ei 0saa sanoa ei

e kasitys esimiesten, tyotovereiden ja asiakkaiden odotuksista ei ole selva
o tekemattomien tdiden murehtiminen

e tyon aloittamisen vaikeus. (Rytikangas 2010, 104—105.)

Jokaisen listatun asian kohdalla Rytikangas (2010, 106—107) kehottaa miettim&é&n toteu-
tuuko tdmaé tyossa ja miten Kyseisen asian voisi kaantdd omaksi vahvuudeksi ajankéyton
tehostamisessa. Esimerkiksi tiedonhalun vuoksi tapahtuvia keskeytyksia voisi vahentéa
keskittymall& vain ja ainoastaan omiin tehtéviin, joka onnistuu mm. tydympaériston hai-
riotekijoiden vahentdmiselld, kuten television sammuttamisella. Mikéli toitd on useita
tyopdivan aikana, on hyva aloittaa tyot listaamalla mitk& tehtdvat ovat tarkeimpid ja
mitkda vdhemmaén tarkeitd. Kun lista on valmis, on ty6t helppo tehda jarjestyksessa pois
paivéjarjestyksesta. Talloin tyotehtdvat eivat unohdu ja Kiireisimmat tehtévét tulevat

varmasti hoidettua ajallaan. (Rytikangas 2010, 106—107.)
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5 MENETELMAT JA AINEISTO

Opinnaytetyén empiirisen osan aineiston keruussa on kaytetty teemahaastattelua ja sen
pohjalta aineisto on analysoitu tyypittelyn avulla. Valitsin teemahaastattelun tutkimus-
menetelmaksi, silla tutkittavan henkiloston lukumé&aré on suhteellisen pieni, 28 henki-
I64. Valintaan vaikutti myos se, ettd haastattelussa pystyn motivoimaan vastaajia kerto-
maan aiheesta enemman ja selventamaan kysymyksia seka esittdmaan syventavia ky-
symyksid. Haastateltuja voidaan myos tutkia samaan aikaan havainnoimalla puhuvatko
he totta vai ei ja ndin saadaan liséatietoa tutkimuksen luotettavuudesta. Haastattelut to-

teutettiin heina- ja elokuun aikana Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksen toimistoilla.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu joka on vélimuoto lomakehaastatte-
lusta ja strukturoimattomasta haastattelusta. Puolistrukturoitu haastattelumuoto on maa-
ritelmaltaan valja, silla haastattelulle ei ole yhta tarkkaa maaritelmaa. Yksi maaritelmé
on, ettd kysymykset kysytaan jokaiselta haastateltavalta samalla tavalla, mutta kysymys-
ten jarjestystd voidaan vaihtaa. Toisessa méaaritelméssd haastattelun kysymykset ovat
kaikille samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole annettu vaan vastaajat kertovat
vastaukset omin sanoin. Puolistrukturoidulle haastattelulle on tyypillista, ettd haastatte-

lun jokin nakdkulma on valittuna, mutta ei kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47.)

Teemahaastattelu perustuu siihen, ettd haastateltavat ovat kokeneet saman tilanteen.
Tamaén pohjalta tutkija on selvittdnyt tutkittavan asian tarkeitd osia, rakenteita seké ko-
konaisuutta. Selvityksen pohjalta tutkija on péatynyt oletuksiin, joiden pohjalta teema-
haastattelun runko tehddan. Haastattelun runko koostuu eri teemoista, joita tutkimukses-
sa esiintyy. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.) Téssa opinnaytetydssd teemat koostuvat
teoriapohjan henkildstoresurssien johtamisesta, tydhyvinvoinnista sekd tyéhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoistd. Haastattelun kysymykset olivat kaikille samat, mutta vastaus-

vaihtoehtoja ei annettu valmiiksi.

Haastattelurungon (LIITE 1) toteutuksessa kéytin apuna tyon teoriapohjaa seka tydko-
kemustani Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksella. Tyokokemukseni kautta tunnen
hyvin mitd kiinteistonvalittdjan tyo sisaltdd ja mitd ongelmia tydssa mahdollisesti on

jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Haastatteluja varten lahetin sdhkopostia kiinteistén-
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valittdjille ja sovimme heidén kanssaan aikataulusta milloin haastattelut heille sopivat.
Haastattelut &&nitin tietokoneelle, jotta keskustelu olisi luontevampaa ja siitd saisi
enemman tietoa irti. Haastatteluissa etenin haastattelurungon mukaisesti, mutta mikali
keskustelu siirtyi aiheesta toiseen luontevasti, en ollut tarkka rungon jérjestyksen nou-
dattamisessa. Kaikki haastateltavat vastasivat kaikkiin kysymyksiin ja mielestéani rehel-
lisesti sekd avoimesti. Pyrin haastattelutilanteessa tulkitsemaan kehon kielta saadakseni

tietdd puhuiko haastateltava rehellisesti.

Aineistoon oli tarkoitus haastatella Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksen 28 kiinteis-
tonvalittajaa. Kaikki henkilot eivét haastatteluihin osallistuneet, silla nelja henkila oli
lomalla tai sairaslomalla haastattelujen aikana. Kaksi henkil6a sanoi olevansa niin Kii-
reisia toiden vuoksi, ettd he eivat kerked haastatteluun vastaamaan. Loppujen viiden
henkilon kohdalla en osaa sanoa mika vaikutti heidan p&atokseen olla vastaamatta haas-
tattelupyyntoon. Haastattelin yhteensd 17 vélitt4jaé ja naisté syntyneen aineiston analy-
sointi on tehty tyypittelyn avulla. Tyypittelyssa pyritdén esittdaméén aineisto informatii-
visesti. Menetelmadssé etsitadan aineistosta tyypillisimpia ja poikkeuksellisimpia asioita,
joita haastattelussa on ilmennyt. Tyypittelysta syntyvien yksinkertaistuksien ja yleistys-
ten myo6té joudutaan hylkddmadn tai vahvistamaan oletuksia ja sadnnénmukaisuuksia.
Vastauksista etsitddn samantyylisia vastauksia ja ndma jaetaan tyyppeihin niiden tyylien

mukaisesti. Tyypittelyn jalkeen tehd&én johtopaatoksia ja tulkintoja.

Kayttamaéni kirjallisuus ja muut l&hteet ovat kohtuullisen tuoreita. Vanhin I&hde on vuo-
delta 2000, eli 14 vuoden takaa mutta lahteen aihe on sellainen, ettei se ole muuttunut
néiden 14 vuoden aikana. Pyrin teoriaosuuden kirjoittamisessa mahdollisimman tuorei-
siin lahteisiin, jotta ty0 perustuisi tdman hetken tietoon aiheesta. Pyrin myods hankki-
maan mahdollisimman laajalti eri kirjoittajilta teoriatietoa, jotta se olisi kattava ja useas-
ta ndkokulmasta katsottu. Kirjoitin myds mahdollisimman monesta aiheesta, jotka vai-
kuttavat tyohyvinvointiin. Mielestani tyossa esitell4&n jokainen tyohyvinvointiin vaikut-
tava osa-alue, mutta aihe itsessé&n on niin laaja, ettei kaikista aiheista voinut Kirjoittaa

kaikkea tietoa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kiinteistonvalittajien kasityksia tydhyvinvoinnistaan

Kysyessani haastateltavilta miten he maérittelisivat tyohyvinvoinnin, vastauksia oli paa-
séantoisesti kolmen tyyppisid. Tyypit jakautuivat tydympéristod arvostaviin, tydon mie-
lekkyytta arvostaviin ja fyysistd terveyttd arvostaviin. Tydympdristda arvostavien vas-
taus oli tyypillisesti ”TyShyvinvointi koostuu mukavasta tyoyhteisostéd, luottamuksesta
ja kunnioituksesta tyotovereita kohtaan, hyvasta johtamisesta ja tarpeellisista tyovali-
neistd”. Tyon mielekkyyttd arvostavat puolestaan vastasivat seuraavasti: “TyOhyvin-
vointi koostuu tyon haastavuudesta ja mielekkyydestd”. Fyysistd terveyttd arvostavat
vastasivat tyypillisesti "Tyohyvinvointi on tyossé jaksamista fyysisesti, ettei ole kipedné

ja jaksaa tehdé tyonsa”.

Oman tyohyvinvoinnin koki lahes kaikki hyvaksi haastatteluhetkelld. Tyypillisin vas-
taus oli ”Koen ty6hyvinvointini tdlld hetkelld hyviksi”. Usein tyypillisimman vastauk-
sen kanssa henkilot kertoivat olevansa aika ajoin vasyneita ja stressaantuneita, mutta
kokevat kokonaisuudessaan ty6hyvinvoinnin olevan hyva. Toiseksi tyypillisin vastaus
oli ”Tydhyvinvointini on kohtuullisen hyva, mutta laitan tyon liian tarkeélle sijalle ela-
méssdni ja se vie liian paljon aikaa”. Tydhyvinvoinnin kohtuulliseksi kokevilla yhteistd
oli tydn kokeminen raskaaksi pitkien tyopéivien ja yksityiselaman laiminlyonnin vuok-
si. Haastateltavat ymmartavét vapaa-ajan merkityksen tyosséjaksamiseen, mutta tekevat

silti toita vapaa-ajan kustannuksella.

Haastateltavat vastasivat kysymykseen ”miten pyrit parantamaan tyohyvinvointia” kol-
mella eri tavalla. Tyypit olivat vapaa-aikaa kalenteriinsa varaavia, tydhyvinvointiin
huomiota kiinnittdmattémié ja hyvin tyohyvinvoinnistaan huolehtivia. Eniten esiintyvé
tyyppi eli vapaa-aikaa kalenteriinsa varaavat vastasivat tyypillisesti: ”’Varaan kalenterii-
ni vapaa-aikaa etukiteen, jottei mene kaikki aika tyontekoon”. Tydhyvinvointiin huo-
miota Kiinnittdiméattomat vastasivat ”En ole ajatellut ty6hyvinvointia juurikaan. Vapaa-
aikaa pidéan milloin on mahdollista, kun ei ole tyotehtavia”. Hyvin tyohyvinvoinnistaan
huolehtivat puolestaan kiinnittivét paljon huomiota hyvinvointiinsa: ”Ajattelen paljon
tyohyvinvointia ja pyrin pitdméén siitd huolta nukkumalla, syémalld ja liikkumalla hy-

2

vin”.
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Haastateltujen nakokulmasta tyOnantaja parantaa tyontekijoiden hyvinvointia tyypilli-
sesti tyoterveyshuollon, lomien, liikuntatapahtumien, virkistystapahtumien sek& tyohy-
vinvoinnista keskustelun avulla. Vastaukset olivat kaikilla saman tyyppisid. Tarkeéna
pidettiin tydnantajan puolesta aloitettua keskustelua ja kannustamista oman tyohyvin-
voinnin yllapitdmiseksi. TyOntekijat toivoivat lisdd konkreettisia tekoja tyhyvinvoinnin

parantamiseksi, jottei aiheesta keskustelu jaisi pelké&ksi puhumiseksi.

6.2 Fyysisen terveyden yllapito

Haastateltavat kokivat fyysisen terveytensa olevan hyva. Vastauksista nousee esille
kaksi eri tyyppid: “Fyysinen terveyteni on hyvé, mutta siind on vield parantamisen va-
raa” ja “Fyysinen terveyteni on kohtuullinen ja minun pitéisi liikkkua enemmain”. Kysy-
esséni oletko mielestési usein sairaana, oli tyypillisin vastaus ”Olen todella harvoin sai-
raana”. Liséksi useat haastateltavat kertoivat, etteivdt voi olla poissa toistd vaikka olisi-
vat sairaana. Tama johtuu Kiinteistonvélittdjan tyon luonteesta ja palkkausmallista.
Tyontekija kokee tapaamisten peruuttamisen seka tdiden siirtdmisen seuraaville paiville
vaikeaksi, jolloin han l&htee sairaana toihin ennen kuin jaa kotiin sairastamaan. Kysyes-
séni haastateltavilta seuraavaa: Kun olet sairaana, missa menee raja, etta sind jaat ko-
tiin? sain huolestuttavia vastauksia. Tyypillisin vastaus oli: ”Jdén kotiin kun sairaus on
tarttuvaa”. Toinen tyypillinen ja huolestuttava vastaus oli ”Jadn kotiin, kun en péase

tyopaikalle esimerkiksi kun jalka on paketissa”.

TyoOpaikalla ilmapiiri terveyden yllapitdmiseksi ja parantamiseksi on positiivinen. Lahes
kaikki vastaajat kokivat, ettd tyopaikalla kannustetaan pitdmaan huolta omasta tervey-
destd. He myos kokivat erilaiset lifkuntatapahtumat hyviksi tavoiksi kiinnittdd tyonteki-
joiden huomiota omaan ty6hyvinvointiin. Tutkiessani haastateltavien uni- ja ruokailu-
tottumuksia tyypillisimmat kertomukset olivat kolmenlaisia. Useimmiten aineistosta
nouseva tyyppi oli "Nukun hyvin, mutta syon huonosti”. Muut esille nousevat tyypit
olivat "Nukun huonosti ja syon hyvin” sekd ”Nukun ja syén hyvin”. Huonosti nukkuvat
ja huonosti syovét usein kertoivat, ettd haluaisi parantaa untaan ja ruokailutottumuksia,

mutta eivat ole saaneet muutosta aikaiseksi.
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Haastateltavien harrastukset litkunnan parissa ovat vahaiset. Tyypillisin vastaaja lenk-
keilee koiransa kanssa. Moni vastaaja kay lenkilla toiden jalkeen, mikali t6ilt4 ja koti-
toilta kerkedd. Usein liikkuminen jaa kiireiden vuoksi kokonaan. Kysyessani mielipitei-
t& kulttuuri- ja liikuntaseteleistd, tydpaikkaruokailusta ja hierontapalveluista oli tyypilli-
sin vastaus kaikkien kohdalla mydnteinen. Useat henkil6t eivét tienneet, ettd kulttuuri-
ja litkkuntaseteleitd on saatavilla. Osa haastateltavista oli sitd mieltg, ettd seteleiden han-
kinta on vaikeaa eiké asiasta ole tiedotettu tarpeeksi hyvin. Ty6paikkaruokailu on jarjes-
tetty OP-Pankin kautta Jyvaskylan keskustan alueella ja tyontekijat kéyttavat sita vahan,
silla ruokailun ajankohta ei ole valittdjille sopiva. Tyypillisesti vastaajat kertoivat ruoka-
lan menneen jo kiinni, ennen kuin heilld oli kerennyt syéminen kdyda mielessa. Tasta
syysté voisi olla paikallaan lounasseteleiden tarjoaminen henkilokunnalle tyopaikkaruo-
kailun alennuksen sijasta. Hierontapalvelu kerran kuussa olisi todella pidetty, mikéli
ty6nantaja sité tarjoaisi. Hieronta olisi hyvaa vastapainoa niin kiireelle kuin istumatyol-

le.

Keskustellessani haastateltavien kanssa terveyttd uhkaavista tilanteista tdissa, muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta, vastaukset olivat, ettei heille ole tullut tallaisia tilanteita
vastaan. Poikkeavien vastausten kohdalla kyse oli tyypillisesti asiakkaan luona tapahtu-
neesta ahdistelusta. Tydnantaja vaatii tyontekijoiltdan asiallista pukeutumista, jotta hei-
dan pukeutumisensa ei provosoisi asiakkaita esimerkiksi seksuaaliseen ahdisteluun.
Tyontekijan on hyva ilmoittaa tyokavereilleen minne on menossa asiakaskaynnille en-
nen lahtoaan, silla mikali jotain tapahtuisi, olisi tieto missa henkilé on. Yksi mahdolli-
suus olisi hatdkutsupainike, jonka tyontekija voisi ottaa mukaansa, mikéli epéilee asiak-
kaan voivan kayttaytya uhkaavasti. Tyonantajan olisi hyva kayda tyontekijoiden kanssa

lavitse erilaisia tilanteita mitk& voivat altistaa terveyttd uhkaaville tilanteille tyaikana.

Tyonantajalla on rajalliset mahdollisuudet parantaa tyontekijoiden fyysista terveyttd,
silla terveyteen vaikuttaa eniten tyontekijan omat eldmdantavat. Tydnantaja voi tukea
liilkkumista ja terveellisesti syomista rahallisesti, mutta paatoksen ottaako tyontekijé
tuen vastaan on tyontekijén tehtéva itse. Tydnantaja voisi madaltaa tyontekijoiden kyn-
nysta jaada sairaslomalle painottamalla lepddmisen térkeyttd sairastamisen aikana. Mi-
kéli tyontekija tulee sairaana tyopaikalle, hdn todenndkdisesti tartuttaa taudin muihin
tyontekijoihin ja tekee itse huonompaa tulosta sairaana ollessaan. Myos jalkitautien

saamisen todennakoisyys on suurempi, kun sairaana ollessa tehdaén toita. Tyopaikoilla
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on ollut ongelmaa sisdilman laadun kanssa, joten kyseisilla toimistoilla olisi hyva ottaa

asiaksi ilman laadun tutkiminen, jotta tyontekijat eivat sen vuoksi sairastuisi.

Tyontekija voi puolestaan parantaa fyysista terveyttddn jo pienilla elamantapamuutok-
silla. Esimerkiksi terveellisesti syominen, tarpeeksi pitkéat younet ja kohtuullinen liik-
kuminen lisdavat jaksamista niin ty6ssé kuin vapaa-ajalla. Terveyteen panostamalla
tyontekija pystyy vahentdmaén sairauspoissaoloja ja ndin ollen tehostamaan omaa tyos-
kentelya ja tatd kautta parantamaan tyotulostaan. Hyvinvoivana tyénteko on tehok-
kaampaa ja sitd jaksaa tehdd paremmin. Tyontekijan on hyvé pyséhtyd ja miettid millai-
set ovat omat elamantavat ja miten niitd voisin parantaa, jotta jaksaisi tehda toita pitem-

paan ja miten se parantaisi myos vapaa-ajan laatua.

6.3 Psyykkisen terveyden yllapito

Kysyessani haastateltavilta miké parantaa heidan henkista terveyttaan oli vastaus tyypil-
lisesti "Henkistid terveyttini parantavat ldheiset ja ystavit”, ”Henkisté terveyttdni paran-
tavat ldheiset seka tyokaverit” tai "Henkisté terveyttini parantaa vapaa-aika, jolloin saan
levétd ilman tyoasioiden miettimistd”. TyOpaikalla tuetaan tyontekijoita henkiselld ta-
solla heidédn mielestadan hyvin. Lahes kaikki vastaajat kokivat saavansa tukea niin tyo-
kuin muissakin asioissa. Vastaajat pitivat tarkedna mahdollisuutta keskustella tyGtove-
reiden kanssa erilaisista ongelmista ja itsed mietityttavista asioista, jotta he saavat tukea

sekd ohjeita miten kyseisen asian voi hoitaa.

Haastateltavat kertoivat useaan kertaan ajankayton olevan tydssa iso ongelma. Kun ky-
syin tukevatko laheiset sinua tydeldmaan liittyvissd asioissa, olivat vastaukset kahden
tyyppisid. Ensimmadinen ja yleisempi tyyppi oli “Minua tuetaan ldheisten puolelta hyvin
tyonteossa ja he ymmartdvét tyoni luonteen.” Toinen tyyppi oli “Léheiseni koittavat
tukea minua tyOnteossa, mutta saan palautetta pitkistd tyopdivistdni”. Henkil6t, joiden
ldheiset sanovat heidén pitkistd tyopdivistd, kokevat perheen kanssa vietetyn ajan vé-
hyyden kuormittavan niin tyontekoa kuin perhesuhteita. Haastateltavat toivoivat apua

ajanhallintaan ja oman kiireen sekd tyokuorman vahentdmiseen.



42

Ty6nantaja voi parantaa tyontekijoiden henkista terveyttd pitdamélla ylla puitteita, joissa
on helppo ja mukava tehdd toitd. Puitteisiin kuuluvat mm. yhteiséllisyys, tydymparisto
ja ty6ilmapiiri. Vapaa-ajan laatua parannetaan yrityksessa mm. tdyden autoedun ja kult-
tuuri- ja liikuntaseteleiden lisaksi yhteisilla liikunta- ja virkistystapahtumilla. Tydnanta-
ja voisi jarjestdd useammin tyontekijoille yhteisia tapahtumia tydaikana, kuten yhteisen
paivakahvitilaisuuden kerran viikossa tai kuukaudessa, jolloin voisi rauhassa istua ja

jutella tyokavereiden kesken niin ajankohtaisista aiheista kun kuulumisista.

6.4 Ammatillinen osaaminen ja sen kehittaminen

Tutkiessani vastaajien koulutus- ja tyotaustaa olivat vastaukset todella erilaisia. Osalla
oli koulutus kaupalliselta alalta ja osalla ravitsemusalalta sek& muilta aloilta. Ty6taustat
olivat erilaisia vastaajien kesken. TyOpaikalle tullessaan tyontekijat olivat saaneet tarvit-
tavan perehdytyksen jarjestelmiin ja muihin tarkeimpiin seikkoihin. Osa vastaajista olisi
kaivannut perusteellisempaa perehdytysta toimintatapoihin esimerkiksi perehdytyskan-
sion avulla. Kysyesséni valittdjien mielipiteitd heiddn ammattitaidostaan ja sen riitta-
vyydesta tyon tekemiseen oli vastaus tyypillisesti ”Koen, ettd minulla on tarpeeksi am-
mattitaitoa tydn tekemiseen ja uutta oppii tyota tekemélld, mikali tulee vastaan jotain
mité ei vield osaa”. TyOnantaja jarjestdd monenlaisia koulutuksia, joihin tyontekijat ovat

osallistuneet. Tarkeimpi& koulutuksia tyon kannalta ovat KiAT- ja LKV-tutkinnot.

TyOnantajan tarjoamat koulutukset ovat todella hyvaa luokkaa. Myos jatkossa on hyva
tukea erityisesti KiAT- ja LKV-tutkintojen suorittamisessa ja kannustaa tyontekijoita
ndma hankkimaan heiddn oman osaamisensa vuoksi. Tyontekijoitd on hyva kannustaa
jatkuvaan oppimiseen ja opiskeluun, jotta jatkokoulutuksiin lahtemisen kynnys ei kas-
vaisi liian suureksi. Keskustellessani vélittdjien kanssa, jotka olivat suorittaneet joko
KIAT- tai LKV-tutkinnon, he kertoivat opiskelun ja tyonteon samaan aikaan raskaaksi.
Ty0Onantaja voisi tukea tyontekijaa opiskelun aikana rahallisesti, jotta aikaa jaisi tyonte-
on ja opiskelun liséksi myGs vapaa-aikaan. Osa haastateltavista joilla kyseisia tutkintoja
ei ole, ovat sita mielté ettd vaadittava opiskeluaika on pitka ja heilla on iso kynnys lah-

ted opiskelemaan, sill& tulotaso putoaisi heiddn mielestdan liikaa.
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6.5 Tyon sisallon vaikutus tyohyvinvointiin

Haastateltavat maarittelivat mielekk&éan tyon tyypillisesti kolmella eri tavalla. Yleisin
tyyppi oli "Mielekds tyd on haastavaa ja sitd on mdidrallisesti sopivasti”. Muut tyypit
olivat "Ty06 on mielekésti, kun ldhtee aamulla mielellddn toihin™ ja "Mielekkadssé tyos-
sd koetaan onnistumisia ja tyytyviisid asiakkaita”. Lahes jokainen valittdja koki tyonsa
olevan mielekasta ja sanoi lahtevansa aamuisin mielellaén tdihin. Keskusteluiden aikana
nousivat selvésti esille miten paljon valittajat pitavat tydstdan ja kokevat sen rikkaudek-

si, ettd jokainen paivé toissa on erilainen.

Kuten jo aikaisemmissakin vastauksissa on tullut esille, on vélittdjien suurin haaste
ajankayton hallinta. Lahes kaikki valittajat olivat sitd mieltd, etta haastetta tyohon luovat
lilan pitkat tyopaivét ja liiallinen tydmaara tuloksiin nahden, erityisesti nyt huonon ta-
loustilanteen aikana. Kysyessani saako valittdja tehtya tyopdivan aikana tyot, jotka han
on suunnitellut kyseiselle paivélle, oli vastaus tyypillisesti ”Useina péivind jaa tekemét-
ta toitd, jotka olen suunnitellut kyseiselle paivalle mutta siirrédn ne sitten seuraaville péi-
ville”. Toinen tyypillinen vastaus oli ”Saan tehtyd ty6t useimpina piivind, silld jitin

kalenteriin jonkin verran tyhjad, jotta saan tehtyd myos paperityot pois alta”.

Useiden tyotehtavien hallinta yhté aikaa oli monelle jonkin verran vaikeaa. Useilla vas-
taajilla oli vaikeuksia palata edellisen tehtavén pariin keskeytyksen jalkeen. Ty6ssa ta-
pahtuu useita keskeytyksiéd paivan aikana mm. puheluiden, sdhkopostien ja asiakkaiden
toimistolla k&yntien vuoksi. Kun jokin katkaisee tyonteon, on hairion jalkeen hyva vetaa
henked ja rauhoittua, jotta palaaminen edelliseen tehtdavaéan olisi helpompi. Vélittdjien
olisi hyva varata itselle aikaa paperitdihin esimerkiksi aikaisin aamulla, jolloin niita
pystyisi tekemaan keskeytyksettd. Tana aikana voisi laittaa puhelimen &éanettomélle tai

pois péalta ja keskittya taysilla tehtavaan.

Ajankéyton ongelmiin ty6nantaja voisi esimerkiksi jarjestaa tyontekijoille koulutuksen
liittyen kyseiseen aiheeseen tai tukea rahallisesti ajanhallinnan koulutukseen osallistu-
mista. Ajanhallinnan parantuessa tyontekija tekee tyonsa tehokkaammin, jolloin siitd
hyotyy niin tyontekija kuin tyonantajakin. Tyontekija puolestaan voisi parantaa omaa
ajankayttodan esimerkiksi suunnittelemalla yhden viikon ty6t valmiiksi ja jattaa kalente-

riin tyhjéa tilaa niin yllattaville asiakaskdynneille kuin paperitdille. Kun aikaa on varattu
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jokaiselle tyolle tarpeeksi, tybaika saadaan tehokkaammin kayttoon, kun ei tarvitse
miettid milloin minkakin asian kerkedd tekemaan. Kaikki tehtdvat olisi hyva laittaa ka-
lenteriin ylos, jotta ty6t tulevat tehtya ajallaan eika niita tarvitsisi jaadé tekemaén pitkal-
le iltaan. Tyontekijédn on hyva muistaa varata myos omaa aikaa esimerkiksi harrastuksil-

le, liitkunnalle seka perheelle.

6.6 Provisiopalkkauksen vaikutus tyéhyvinvointiin

Haastateltavat jakautuivat kolmeen tyyppiin sen mukaan, miten tyytyvaisid he ovat
palkkaukseensa. Tyypit ovat tyytyvéinen palkkaukseensa, palkkaansa parannusta kai-
paava ja tyytymaton palkkaukseensa. Palkkaukseen tyytyvdinen tyyppi kertoi ”Olen
tyytyvainen palkkaukseen, silld teen itse palkkani”. Palkkaansa parannusta kaipaava
tyyppi puolestaan kertoi ”Olen kohtuullisen tyytyvédinen palkkaani, mutta takuupalkka
voisi olla isompi”. Kolmas tyyppi, eli tyytyméton palkkaukseen kaipasi suuremman
takuupalkan. ”En ole tyytyvidinen palkkaukseen. TyOssd on liikaa paperityotd josta ei
tule palkkaa, joten takuupalkan tulisi olla suurempi”.

Kysyessani vastaajilta koetko stressia palkkauksen vuoksi, vastaukset olivat yleisesti
ottaen kahdenlaisia. Ensimmaiinen tyyppi vastasi “Koen stressid, silld joka kuukausi
aloitan kerryttdméaan palkkaa nollasta” ja toinen “En koe stressid, silld olen jo tottunut
tahdn palkkausmalliin”. Vélittajat kokivat palkkauksen vaikuttavan kokonaishyvinvoin-
tiin jonkin verran. Tarkeintd vélittajille oli turvata perustoimeentulo, mutta he kertoivat
myads, ettd vapaa-ajan laatua saa nostettua hyvén palkan avulla. Ty6nantaja voisi paran-
taa takuupalkkaa, mutta ensin olisi kaytava tarkasti lavitse olisiko se kannattavaa vai ei.
Mikali takuupalkka olisi liian suuri, se voisi johtaa siihen, ettei tyontekijoilla olisi niin
suurta motivaatiota tehdd tulosta. Pienell& takuupalkan korotuksella voisi olla positiivi-

set vaikutukset.

Tyontekija voisi parantaa omaa palkkaustaan tehostamalla omia ty6prosesseja mietti-
malla mitka asiat voisi tehda toisin, jotta tyot tulisi hoidettua nopeammin, mutta laadus-
ta ei tarvitsisi tinkid. Toisena neuvona tyontekijoille on keskittyd miettiméan mitka tur-
hat tekijat vievét tydaikaa tyopaivan aikana. Esimerkiksi television katselu, lehtien ja

internetin selaaminen, papereiden turha pydrittely ja jatkuvat keskustelut tyokavereiden
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kanssa vievét aikaa tehokkaalta tyonteolta. On hyva tehdad paatos itsensé kanssa esimer-
kiksi internetin selaamisesta, ettd haluaako k&yttad tydaikaa selaamiseen vai tekeekd sen
vapaa-ajalla, jolloin se ei veisi aikaa hyvén tuloksen tekemiseltd. Mitd enemmaén tyoai-
kaa kayttdd ns. turhaan tekemiseen sita vahemman tulosta saa aikaan ja tdma johtaa
stressiin oman palkkatason riittdvyydesta ja sitd myotd myos tydssé jaksamiseen ja jal-

leen tuloksen vahenemiseen.

6.7 Tyoyhteison, -ympariston ja motivaation vaikutus tyoskentelyyn

Tydyhteison keskuudessa on todella hyva ilmapiiri. Tasta kertoo se, ettd lahes jokainen
vastaaja kehui oman tyoyhteisonsa parhaaksi kun he vertasivat sité edellisiin tyopaik-
koihinsa. Eniten esiin tuli hyvét tyctoverit sekd avoin keskusteluilmapiiri. Kaikki valit-
t4jat tunsivat olevansa tarked osa tydyhteisod. Kysyessani miten tyotoverit suhtautuvat
sinuun oli vastauksia vain yhden tyyppisid: ”Tydtoverit suhtautuvat minuun todella hy-
vin”. Valittdjien mukaan tyoyhteisod pyritdén parantamaan johtohenkilékunnan puolelta
erilaisilla tapahtumilla kuten tiimipalavereilla, liikuntahetkillg, erilaisilla retkilla ja
muilla yhteisilla hetkill&d. Useiden haastateltujen mielestd ndita yhteisia tapahtumia voisi
olla useamminkin. Heidadn mielestdan tapahtumiin ei aina tarvitsisi laittaa rahaa, vaan

tapahtuma voisi olla esimerkiksi kavely- tai juoksulenkki ja tdman jalkeen sauna.

Lahes kaikki vélittdjat kokivat tydympériston toimistolla erittdin hyvaksi. Tyypillisin
vastaus oli “Ty0ympéristo toimistolla on todella hyva, mutta toisinaan kaipaisi omaa
rauhaa, jotta saa tehtyi toitd ilman keskeytyksid”. Yleisesti koettiin tarvittavien materi-
aalien olevan helposti saatavissa. Materiaaleista keskustellessa nousi esiin jonkin verran
myytdvien kohteiden papereissa puutteellisia tietoja, joita joutui selvittdméan jalkika-
teen ja tekemaén liséé tyotd. Tybnantaja voisi tarjota tyontekijoille, joilla ei ole rauhal-
lista paikkaa tehd& toitd esimerkiksi ndkdsuojan, jotta tyontekijalla olisi mahdollisuus

keskeytymattoman tyon tekemiseen.

Ergonomiasta ja siihen opastuksesta kysyessani vastaustyypit olivat seuraavia: ei ole
perehdytetty ergonomiaan, vahén perehdytetty ergonomiaan ja perehdytetty aikaisem-
milla tyopaikoilla ergonomiaan. Ensimmaéinen tyyppi, jota ei ole perehdytetty er-

gonomiaan toivoisi esimerkiksi tyoterveyshoitajan kdyvan tarkistamassa tyopisteen ja
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kertovan tarkeimmista tavoista, joilla voi parantaa omaa fyysista terveytta tyopisteella.
Toinen tyyppi oli perehdytetty hieman esimerkiksi tyohontulotarkastuksen yhteydessa,
mutta tyopistettd ei ole tarkastettu ammattilaisen kanssa. Kolmas tyyppi oli perehdytetty

aikaisemmissa tydpaikoissa ergonomiaan niin hyvin, ettei kaivannut siihen parannusta.

Ty6nantaja voisi lisatd yhteisollisyyteen kannustavia tapahtumia jo suunniteltujen ta-
pahtumien liséksi. On hyva kiinnittdd huomiota yhdessa tekemiseen niin vapaa-ajalla
kuin tyopaikalla. Ergonomiaan liittyviin asioihin olisi todella tarkeéa kiinnittdd huomio-
ta, silld huonolla ergonomialla on vaikutuksia tuki- ja liikuntaelinsairauksiin. Mikali
ty6té tehdaan jatkuvasti huonossa asennossa tyoskennellen, se vaikuttaa pitkalla aikava-
lilla tyontekijoiden terveyteen ja liséa sairaspoissaoloja. Ergonomiaan vaikuttaa paljon
jokaisen tyontekijan kohdalla kuinka motivoituneita he ovat pitamé&éan huolta omasta
terveydesta. Pienillakin muutoksilla esimerkiksi istuma-asennossa voidaan véhent&a

mm. niska- ja hartiaseudun seka selan kipeytymisté.

Kiinteistonvélittajat kuvailevat omaa tyomotivaatiotaan lahes poikkeuksetta hyvaksi tai
erittdin hyvaksi. He kertovat motivaation tulevan kasvatuksesta, kunnianhimosta tai
mielenkiintoisesta tyostd. Kysyessani mikd saa motivoitumaan tyontekoon, vélittéjilla
oli kahden tyyppisia vastauksia. Yleisin tyyppi oli onnistuminen ja hyva palkka, toiseksi
yleisin oli hyvé tydilmapiiri. Onnistumisista ja hyvastd palkasta motivaatiota saavat
henkil6t kokivat saavansa parhaan tyémotivaation siitd, kun saa tehtyd kauppaa ja tyosta
saa tuloksia. Hyvasta tydilmapiirista motivaationsa saavat kokivat tydtovereiden ja joh-
tohenkilékunnan kannustuksen tuovan potkua tyon tekoon. Kysyessani miten motivaa-
tiota tyon tekoon voisi vield parantaa, tyypillisin vastaus oli ”ei mitenkdan”. Muita tyy-
pillisid vastauksia oli ’suurempi takuupalkka” ja “vihemmain paperitoitd ja lyhemmaét

tyopaivat”.

6.8 Johtamisen laatu

Kysyesséani valittgjilta heiddn mielipidettd&dn lahimméan esimiehensa johtamisesta oli
vastauksia vain yhdenlaisia. Kaikki pitivat esimiestddn hyvéna ja reiluna johtajana. Sa-
moilla linjoilla he olivat my6s koko organisaation johtamisesta. Moni koki, ettd taman-

hetkiset esimiehet ovat parhaita, joita heillda on ollut tyburansa aikana. Kysymykseen
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koetko saavasi rakentavaa palautetta, oli kahdentyyppisid vastauksia. Ensimmainen
tyyppi oli ”Saan rakentavaa palautetta tyOsténi” ja toinen oli ”Saan rakentavaa palautet-
ta, mutta liian harvoin”. Henkil6t, jotka kokivat saavansa palautetta liian harvoin, ker-
toivat palautteen perustuvan liikaa tilastoihin. He kaipaisivat palautetta myds toiminta-
tapoihin liittyvissa asioissa kuten miten jonkin asian voisi tehda toisin, jotta ty0 olisi
tehokkaampaa.

Haastateltavat kokivat saavansa tarpeeksi tukea tyon tekemiseen liittyvissa asioissa.
Tyon tekemiseen liittyen useat kokivat, ettd 1&himmalla esimiehelld on usein liikaa kii-
rettd, jotta han pystyisi neuvomaan ja antamaan vinkkeja tyon tekemiseen. Haastatte-
luista kdvi ilmi, ettd noin puolet vastaajista toivoisi esimiehen tdita vahennettavan, jotta
he kerkedisivat avustaa alaisiaan enemman tydnteossa. Useimmiten nousi esille lakipy-
kaliin liittyvéat seikat, joihin valittajat kaipaisivat lisdtukea ja varmistusta, ettd he tekevat

tyon oikein.

Kysyin valittdjilta teoreettisen kysymyksen: Mikali sinulla olisi mahdollisuus parantaa
johtamista niin miten sitd parantaisit? Vastauksia oli monenlaisia ja tyypillisimmat vas-
taukset olivat "En mitenkadn”, ”Tiukempi linja toimintatapojen noudattamisessa”, V-
hemman valitykseen liittyvid toitd esimiehille” ja ”Enemmaén tiimityoskentelyd”. Henki-
I6t, jotka kaipasivat tiukempaa linjaa toimintatapojen noudattamisessa, painottivat pape-
ritdiden tarkeyttd, jotta kaikilla valittajilla olisi samat tiedot kaikista kohteista. Enem-
man tiimityoskentelyé kaipaavat ehdottivat, etta toimistolle voisi asettaa jonkin myynti-
tavoitteen ja mikéli raja ylitettdisiin, saisi kaikki toimistossa toimivat henkil6t jonkin

bonuksen.

TyOnantaja voisi kiristdd hieman otetta toimintatavoissa erityisesti paperitdiden osalta.
Todella moni vastaaja koki ongelmaksi puutteelliset tiedot myyntikohteista, silld he
joutuvat etsimddn kohteen perustietoja. Tietojen etsintd olisi kohteen myyntiinhakijan
tehtdva ja myyntiinhakija todenndkdisesti tietdd kyseiset tiedot, mutta ei ole kirjannut
niitd ylos muiden néhtavéksi. Mielesténi tdman kanssa tulisi tehdé t6ita, silla se on riski
myos tyonantajalle, mikali puutteellisilla tiedoilla myyddén asunto eteenpdin ja siita
tulee jalkipuintia, kuten oikeuskasittely. Valittgjat toivoivat, ettd esimiehet tekisivat
hieman vahemman vélitystehtdvid ja panostaisivat enemman alaisten tukemiseen. Ennen

toiden vahentdmistd on kuitenkin mietittdva onko toimenpide kannattava, silla tyot li-
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séantyisivat muilla ja esimiehen tulotaso putoaisi niiden kohdalla, joilla on provisio-
palkkaus kaytossa. Talloin esimiehelle tulisi asettaa kiinted palkka, jotta toiden véahen-

taminen olisi mahdollista.

6.9 Yksityiselaman ja ty6elaman tasapaino

Haastattelussa Kysyin miten vélittdja pyrkii tasapainottamaan yksityis- ja tydelamaa.
Erilaisia tapoja tasapainottamiseen oli useita. Useimmiten esille nousi vapaapdivien
ottaminen sek& tyon ja vapaa-ajan selked erottaminen. Haastateltavien joukossa oli jon-
kin verran henkilditd, joille tydn ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan on vaikeaa. Harva
teki kotona paljon tydasioita, mutta puhelimeen ja sahkposteihin vastaaminen oli erit-
tain yleistd niin iltaisin kuin viikonloppuisin. Haastateltavat ajattelevat paljon tyoasioita
vapaa-ajalla ja osa myods lomalla. Vapaa-ajalla tyypillisesti ajateltiin jonkin kohteen
keskenerdisia toitd, kuten tietojen kirjausta ja kauppakirjojen laadintaa. Lomalla tyypil-
lisesti ajateltiin omien kohteiden tilannetta ja osa henkil6istd kédvi lukemassa ja vastai-
lemassa séhkdposteihin. Syyna loma-aikana tehtyyn tyohon oli se, ettd loman jéalkeen

tyémaara on suurempi, jos sahkdposteja ei lue ja vastaa niihin.

Tyo6nantajan pitdd huolehtia siitd, ettd jokainen pitd4d lomansa oikeaan aikaan oikean
verran ja olisi hyva kannustaa tyontekijoita pitdimaan tarpeeksi vapaata myos tyoviikko-
jen aikana. Loppu huolehtiminen yksityis- ja tyoelamén tasapainosta jaa tyontekijélle
itselle. Vapaa-ajan merkitysta jaksamisen kannalta ei voi painottaa liikaa. Mikali tyosta
palautumiseen ei ole tarpeeksi aikaa, se vaikuttaa nopeasti tyokyvyn heikkenemiseen.
Myds lomalla tulisi rentoutua kunnolla ja jattaa tyéhuolet loman ajaksi kokonaan. Tal-
I6in sahkopostin lukeminen ja niihin vastaaminen tulisi osata jatt4a pois kokonaan. Oma
vapaa-aika on hyva merkité kalenteriin ennen kuin aloittaa tydviikon suunnittelemista,
jotta sille ja& aikaa. Vapaa-aikaa tulisi ottaa vahintdadn yhtend péivana viikossa koko
paivan ajan ja vahintdan kahtena pdivana pitkd vapaailta, jolloin olisi aikaa tehdd omia

asioita ja palautua tyosta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tyoni tavoitteena oli etsia ratkaisuja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, selvittdd milla ta-
solla tyéhyvinvoinnin nykytila on toimeksiantajayrityksessd, miten johtohenkil6kunta
voi vaikuttaa valittdjien tydhyvinvointiin ja miten vélitt4jat itse voivat vaikuttaa tyohy-
vinvointiinsa. Tutkimuksesta selvisi, etta tyéhyvinvoinnin tila on hyva Keski-Suomen
OP-Kiinteistokeskuksella. Tydnantajan puolesta puitteet tyon tekemiseen ja tydssa viih-
tymiseen ovat erittdin hyvét. Johtohenkilokunnan puolelta tyéhyvinvointiin on kiinnitet-
ty paljon huomiota. Ongelma tyéhyvinvoinnin tasossa jokaisen tyontekijan kohdalla on
se, miten tyontekija itse tyotaan tekee, kuinka pitkia paivid han tekee ja kuinka raskaak-
si hén tyonsa kokee.

Lahtokohtaisesti ajattelin tydympéristossa olevan ongelmia, silla tydyhteisdstd on muu-
tamia henkiloita ollut pitkélla sairaslomalla loppuun palamisen vuoksi. Tdmé& ajatus
osoittautui kuitenkin vaaraksi ja selvisi, etta tyontekijat vaikuttavat itse todella paljon
omaan jaksamiseensa ja mikéli loppuun palamisia syntyy, ei vika ole tydyhteisissa tai
sen puitteissa. Loppuun palamisen taustalla on usein liian pitkat tydpaivét ja vapaa-ajan
vahyys sekd tyon luonne. Yllatyin tuloksista ja se sai minutkin ajattelemaan tulevia tyo-
vuosia ja sitd miten ty6té pitdisi tehdd ja miten paljon vapaa-aikaa tulee ottaa, jotta jak-

saa tehda tyonsa hyvin.

Tyodyhteisossa tulisi Kiinnittdd huomiota niin omaan kuin tyotovereiden jaksamiseen ja
pyrkia keskustelemaan mikali ongelmia jaksamisen suhteen ilmenee. Jokaisen tyonteki-
jan tulisi pysédhtya ja ajatella kuinka paljon omasta ajasta kayttaa tyéntekoon. Mikéli ty6
on ensimmaiselld sijalla elamassd, tulisi miettid mita elaméltd&n haluaa. Onko se tyo vai
vapaa-aika, jonka hyva laatu mahdollistetaan hyvén palkkauksen kautta? Tavallisen
arkipaivan ihanteellinen rytmi olisi kahdeksan tuntia toitd, kahdeksan tuntia vapaa-aikaa
ja kahdeksan tuntia unta. Valittdjan tydssa tdma ei ole mahdollista, mutta mikali siihen

tosissaan pyrkii, on tydssajaksaminen jo paremmalla alustalla.

Haastatteluun osallistui 17 henkil6d 28 henkilostd. Mielestani vastaajat vastasivat ky-

symyksiin rehellisesti ja tarpeeksi kattavasti. Tallensin keskustelut danittaméalla ne tie-
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tokoneelle ja aanitteiden laatu oli todella hyva. Adnitteista oli helppo tehda litterointi,
eli kirjoittaa haastattelut paperiversioksi sanasta sanaan. Kun analysoin tuloksia, pyrin
jattamaan omat késitykseni ja mielipiteeni taka-alalle, jotta ndma eivat vaikuttaisi tulok-
siin. Kokonaisuudessaan tulokset ovat mielestani luotettavia. Ainut ongelma luotetta-
vuuden kannalta on se, ettd osa haastateltavista ei vastannut haastattelupyyntoon. Yksi-
toista henkilta voi vaikuttaa jonkin verran tuloksiin silla haastateltavien maara on suh-

teellisen pieni.

Mielestani 10ysin hyvin ratkaisut asettamiini tutkimusongelmiin. Teoriapohja selittda
omalta osaltaan miten tydnantaja ja tyontekija voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Aineiston
analysoinnin pohjalta esitin mill& tasolla tyéhyvinvointi on nyt ja miten tyéhyvinvointia
voidaan toimeksiantajayrityksessa parantaa sekd mita tyontekijat voivat itse tehda hy-
vinvoinnin lisddmiseksi omalla kohdallaan. Tyota aloittaessani oli toimeksiantajan
kanssa puhetta, etté ottaisin yhdeksi tutkimusongelmaksi miten tyéhyvinvointi vaikuttaa
yrityksen tulokseen. Tama olisi kuitenkin laajentanut liikaa tyotani. Taloudellinen né-
kdkulma tulee esille kuitenkin useissa kohdissa, silla tydhyvinvoinnilla pyritaan tyonte-
kijoiden hyvinvoinnin lisaksi tehostamaan toimintaa ja tulosta. Muutoin uskoisin, etti
tyo tayttada toimeksiantajan odotukset.

Aiheesta voisi tehdd moniakin jatkotutkimuksia, silla tyohyvinvointi on todella laaja
asia ja siihen vaikuttavat useat eri tekijat. Olisin voinut tutkimuksessa perehtya tarkem-
min provisiopalkkauksen vaikutuksesta tychyvinvointiin, silla uskoisin sen olevan taus-
talla, mikali valittaja kuormittuu ja sen myo6té jaa pois toistd loppuun palamisen vuoksi.
Aiheeseen osin sain vastauksia, mutta kokonainen ty6 liittyen provisiopalkatun tyon
tekemiseen olisi varmasti mielenkiintoista tehda. Tyo6 olisi myds mielenkiintoista tehda
uudelleen toiselle yritykselle, jossa ty6hyvinvointi ei olisi niin hyvélla tasolla kuin se on
Keski-Suomen OP-Kiinteistokeskuksella, silla silloin tydhyvinvoinnin parantamiseen
Ioytyisi enemmaén tydkaluja ja pystyisin antamaan enemman neuvoja sen parantami-

seen.

Tyota viimeistellessani ajattelin aikaa taaksepéin aina korkeakoulun aloitusvuoteen asti.
Silloin opinndytetyd tuntui suurelta moroltd, joka olisi todella vaikea tehdd. Loppujen
lopuksi ty6 oli mielenkiintoinen, vaativa sekd aikaa vieva prosessi, mutta ei mikaan

mahdottomuus tehdd. Kolmannen vuoden alussa saimme hyvén perehdytyksen ja paljon
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evaita opinnaytetyon tekemiseen, joidenka avulla tyd on nyt paatoksessaén. Toivon ettéd
tyostani on hyotya toimeksiantajalle, Kiinteistonvélittgjille sekd tdman tyon lukijalle.
Itse olen oppinut tyon aikana pitkédjanteisyytta, karsivallisyyttd seka paljon asiaa henki-

I6storesurssien johtamisesta ja tydhyvinvoinnista.
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Teemahaastattelurunko

Tyohyvinvointi

- Miten méérittelisit tydhyvinvoinnin?

- Millaiseksi koet oman ty6hyvinvointisi talla hetkell&?

- Milla keinoilla pyrit parantamaan tyohyvinvointiasi?

- Mill& keinoilla tydnantaja pyrkii parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia?

Ammatillinen osaaminen

- Millainen koulutus- ja ty6tausta sinulla on?

- Millaisen perehdytyksen sait tullessasi OPKK:lle?

- Koetko, ettd sinulla on tarpeeksi ammattitaitoa tyon tekemiseen?
- Millaisia koulutustapahtumia tyonantajasi jarjestaa?

Tyon sisaltd

- Miten méérittelisit mielekkaan tyon?

- Pidatko tyotasi mielekk&and? Lahdetkod aamulla mielell&dén t6ihin?

- Millaisia haasteita tyosi tarjoaa? Ovatko haasteet liian suuria?

- Saatko tyopdivén aikana tehtyd tyot, jotka on madré tehda kyseisend padivana?
- Miten hallitset useita tyotehtavia yhtaaikaisesti?

Palkkaus

- Oletko tyytyvéinen palkkaukseesi?

- Koetko stressia palkkauksen vuoksi?

- Miten koet palkkauksen vaikuttavan kokonaishyvinvointiisi?

Tydyhteiso

- Millaiseksi koet oman tydyhteisdsi?

- Tunnetko itsesi tarkedksi osaksi tyoyhteisoa?

- Miten ty6toverisi suhtautuvat sinuun?

- Miten yhteisollisyytta pyritddn parantamaan yrityksessa?

Tydolot

- Millaiseksi koet tydympaériston toimistolla/asiakaskaynneill&?

- Miten sinua on opastettu ergonomiaan liittyvissa asioissa?

- Kuinka monta tuntia tyopaivési keskimaarin kestaa?

- Pystytk6 hoitamaan henkildkohtaisia asioita tyopaivan aikana?

- Kaytétko tydajan tehokkaasti tyontekoon? Mika vie tehokasta tyodaikaa tyopaikalla?

Johtaminen

- Millaiseksi koet 1&himmaéan esimiehesi johtamisen? Entd koko organisaation johtami-
sen?

- Koetko saavasi rakentavaa palautetta tydstasi?

- Arvostetaanko sinun tydpanostasi?

- Mikaéli sinulla olisi mahdollisuus parantaa johtamista, miten sitd parantaisit?

- Saatko tarpeeksi tukea esimieheltasi?
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Fyysinen terveys

- Millaiseksi koet oman fyysisen terveyden?

- Onko sinulla ty6ta vaikeuttavia sairauksia? Jos on, niin huomioidaanko sita tyopaikal-
la?

- Oletko mielestési usein sairaana?

- Kun olet sairaana missé menee se raja, etta jaat kotiin?

- Kannustetaanko sinua tydpaikalla pitdimdan huolta omasta terveydestasi?

- Kaytatko tyoterveyspalveluita?

- Nukutko hyvin ja tarpeeksi? Syotko terveellisesti?

- Onko sinulla liikunnallisia harrastuksia? Kuinka usein harrastat kyseista lajia/kyseisia
lajeja?

- Millaiseksi kokisit liikuntasetelit / tydpaikkaruokailun / hieronta palvelut?

- Oletko kokenut terveyttasi uhkaavia tilanteita t0isséd? Jos olet kokenut, millaisia tilan-
teet ovat olleet?

Henkinen terveys

- Mitké asiat koet parantavan henkisté terveytta?

- Koetko tyotovereiden parantavan tai huonontavan henkista terveyttasi?
- Tuetaanko sinua henkisesti tyopaikalla?

- Tuetaanko sinua yksityiseldmassa tydntekoon liittyvissa asioissa?

Tydmotivaatio

- Miten kuvailisit tyémotivaatiotasi?

- Miké saa sinut motivoitumaan tyén tekoon?

- Voisiko motivaatiota jotenkin parantaa? Millaisilla keinoilla?

Yksityiselamén ja tyéelaméan tasapaino

- Miten pyrit tasapainottamaan yksityiselamaasi ja tyoelamaasi?
- Miten paljon kaytat aikaa toiden tekemiseen kotona?

- Kuinka monta tuntia paivassa olet tavoitettavissa puhelimitse?
- Ajatteletko toita lomalla/vapaa-ajalla ollessasi?

- Miten yksityiselaman haasteet vaikuttavat tyontekoosi?



