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Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittdd tyohyvinvoinnin nykytilaa kiinteistonvéalitysalalla
toimivan kohdeyrityksen kahdessa toimipisteessa. Tyohyvinvointikyselyn avulla oli tarkoitus
kartoittaa, milla tasolla henkilostén tyokyky tutkimushetkelld oli ja minkélaisina johtaminen
ja tydyhteiso toimipisteissa koettiin. Tuloksia vertailemalla oli tarkoitus selvittdd, oliko henki-
I6ston hyvinvoinnissa eroja toimipisteiden valilla. Tavoitteena oli tuottaa yrityksen johdolle ja
esimiehille tietoa, jonka avulla henkildston tydhyvinvointia pystytdan kehittamaan.

Opinnaytetyon viitekehyksessa perehdyttiin tyohyvinvointiin yleisesti sek& sen fyysisiin,
psyyKkisiin, sosiaalisiin ja henkisiin osa-alueisiin. Viitekehyksessa keskityttiin erityisesti tyo-
kyvyn, johtamisen ja tydyhteisdn merkitykseen tyéhyvinvoinnin muodostumisessa. Lahteina
opinnaytetydssa kaytettiin tydhyvinvointia kasittelevaa kirjallisuutta, lainsdadantod, aiempia
tutkimuksia seké aiheeseen liittyvid sahkdisia julkaisuja.

Opinnaytetytssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tyohyvinvointikysely toteu-
tettiin s&hkoisella kyselylomakkeella, joka sisalsi seka strukturoituja ettéd avoimia kysymyk-
sid. Kyselylomake lahetettiin sahkdpostitse tarkastelun kohteeksi valittujen toimipisteiden
kaikille tyontekijdille, yhteensa 26 henkildlle. Naista 21 vastasi kyselyyn.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset osoittivat tydhyvinvoinnin olevan toimipisteissa kohtalaisen
hyvalla tasolla. Tyokyky koettiin yleisesti ottaen hyvaksi. Ammattitaito oli hyvalla tasolla, ja
sitd paastaan myos jatkuvasti kehittaméaan. Tyodntekijat kokivat tekevansa sisalloltdan mie-
lekastd, sopivan haasteellista tyotd, johon paasevat hyvin myds itse vaikuttamaan. Suu-
rimpana hyvinvoinnin haasteena esille nousi tydn ja muun elamén yhteensovittaminen.
Toimipistekohtaisia eroja l0ytyi erityisesti johtamisen ja tydyhteisén osa-alueista. Toisessa
toimipisteessé néaihin oltiin keskim&arin toista toimipistetta tyytyvaisempia.

Avainsanat tyohyvinvointi, tyokyky, johtaminen, tyoyhteist
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The goal of this thesis was to explore occupational well-being at work for the real estate
business company and its two offices. The purpose of the study was to evaluate the level of
the personnel’s ability to work, and to study how the employees experience the company’s
leadership and work community. The study also aimed to find out if there were any differ-
ences between the two offices in terms of the personnel’s well-being. The goal was to pro-
duce information for the company’s leadership and foremen, which they could use to develop
the personnel’s well-being.

The theoretical framework focused on occupational well-being and its physical, psychical,
social and mental factors. It focused especially on the formation of occupational well-being
and how it is affected by the personnel’s ability to work, the company’s leadership and the
work community. The source material for the thesis was literature, legislation, earlier studies
and electronic publications related to the topic.

The study was carried out by using quantitative research methods. The study was done
with the help of a questionnaire, which comprised of both structured and open-ended ques-
tions. The questionnaire was sent via e-mail to 26 employees in two offices. 21 of them
replied to the questionnaire.

The results show that the occupational well-being is in a moderately good state in both
company’s offices. The ability to work was experienced generally as good. The professional
skills of the employees were evaluated to be on a good level and constantly being
developed. The employees felt that they could affect the content of their work and that the
content itself was both meaningful and suitably challenging. The biggest challenge for the
well-being at work was found out to be balancing the work and other life. Between the two
offices, the most notable differences were to be found in leadership and work community.
The results show that one of the offices was slightly more content with their leadership and
work community than the other office.

Keywords occupational well-being at work, working ability, leadership,
work community
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1 Johdanto

1.1 TyoOn taustaa

Tyohyvinvointi on ollut yksi keskeisimmistd puheenaiheista viime vuosien tydelamassa.
Siin& missa viela muutama vuosikymmen taaksepain tyota tehtiin pitkalti pelkan rahan ja
toimeentulon motivoimana, kaipaavat taman paivan tyontekijat paljon muutakin. Omiin
elintapoihin, tyétapoihin ja asenteisiin on alettu kiinnittda huomiota uudella tavalla.
Ty6ssa viihtymistda, uusia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia arvostetaan entista
enemman. Organisaatiot ovat kohdannet uudenlaisen haasteen siina, milla tavoin ne
onnistuvat houkuttelemaan tulevaisuuden kannalta sopivaa ja oikeanlaista osaamista
omaavaa henkilost6a ja sitouttamaan sen. Tassa suhteessa ehdottomasti keskeisimpia
tekijoitd on tydhyvinvointiin panostaminen ja henkildston todellisista tarpeista huolehti-
minen. (Kauhanen 2016, 17; Virolainen 2012, 9.)

Kiinteistonvalitysalalla tydhyvinvointi on Suomessa keskiméaarin hyvalla tasolla.
Kiinteistonvalitysalan ammattilaiset 2017 -tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
kiinteistonvalittajat ovat yleisesti ottaen erittdin tyytyvaisia tyonsa sisaltoon ja kokevat
tekevansa itsendistd, merkityksellista ja sopivan haastavaa ty6ta. Ylivoimaisesti suurin
osa valittajista, perati 81 prosenttia tutkimuksen vastaajista, ndkee itsensa tyoskentele-
van alalla myés tulevaisuudessa. Toisaalta paljon vaativa ty0 saatetaan kokea myds
stressaavaksi. Kiinteistonvalitysalalla tehdaan tutkimusten mukaan viikkossa enemman
toitéd kuin monella muulla alalla, ja tydn valumista vapaa-ajan puolelle voi olla hankala
estdd. Kiinkon teettaman tutkimuksen vastaajista lahes kolmasosa koki, ettei heidan
kokonaistybaikansa valttamatta riitd laadukkaan palvelun tuottamiseksi asiakkaalle.
Pitkat tyopaivat ja jatkuva tavoitettavissa olo saattavat johtaa riittamattomaéan tyosta pa-
lautumiseen ja sitd kautta uupumiseen. Tutkimuksen mukaan myoés alan koulutus- ja
kehittymismahdollisuuksissa koetaan edelleen olevan parantamisen varaa. Ura-
kehitykseen ei tahdota uskoa. (Kiinko 2017, 3, 7-9.)

Paadyin kirjoittamaan opinnaytetyoni tybhyvinvoinnista, silla koin sen paitsi ajankoh-
taiseksi, myos tarkeaksi ja mielenkiintoiseksi aiheeksi. Tydhyvinvointi koskettaa jokaista

ty6elaméassa olevaa henkilda, ja sitd on aina mahdollista kehittda (Virolainen 2012, 9).



Olen suuntautunut opinnoissani esimiesty6hon ja tydyhteistn kehittAmiseen, ja suoritta-
mani opintojaksot ovat antaneet hyvat valmiudet tehd& ty6hyvinvointiin liittyva
opinnaytetyd. Tyon lopullinen aihe valikoitui yhteistydssé opinnaytetyon toimeksiantajan
kanssa.

1.2 Tyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd henkiloston tydhyvinvoinnin taménhetkista tilaa
kohdeyrityksen kahdessa toimipisteesséa. Tyohyvinvointikyselyn avulla on tarkoitus kar-
toittaa, milla tasolla tyontekijoiden tydkyky on ja miten toimivaksi tyopaikan johtaminen
ja tybyhteisod toimipisteissd koetaan. Tavoitteena on tuottaa yrityksen johdolle ja esi-
miehille tietoa, jonka avulla tydntekijéiden tyohyvinvointia pystytaan parantamaan tutkit-
tujen alueiden osalta. Jotta tyohyvinvointia voidaan lahted kehittdmé&éan, on sen nyky-

tilanteen oltava tiedossa. (Kauhanen 2016, 63.)

Opinnaytetytn keskeisena tavoitteena on liséksi kyselyn tuloksia vertailemalla selvittaa,
minkalaisia eroja henkiléston tydhyvinvoinnissa on kahden tarkastelun kohteena olevan
toimipisteen valilla. Toimipisteet A ja B valittiin kyselytutkimuksen kohteeksi toimeksi-
antajan toiveesta. Kyseessa on yrityksen suurimmat toimipisteet Suomessa seka henki-

[6ston maaralla etta liikevaihdolla mitattuna.

1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydssa hyddynnetddn kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelmaa.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan tdsmallistd ja helposti mitattavissa olevaa
tietoa. Menetelma katsottiin parhaiten sopivaksi, silla tutkittavien joukko oli melko suuri
ja tuloksia tahdottiin vertailla. Kvantitatiivista menetelmaa tadydentamaéan tutkimuksessa
oli myo6s kvalitatiivinen eli laadullinen puoli. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ai-

heen syvempi ymmartaminen ja omien tulkintojen esille nostaminen. (Hakala 2018.)

Tyohyvinvointikysely toteutettiin puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla. Kysely-
lomake lahetettiin sdhkopostitse tarkastelun kohteeksi valittujen toimipisteiden kaikille

tyontekijoille. Lomake sisalsi padasiassa strukturoituja kysymyksia, mutta myos



muutaman avoimen kysymyksen. Strukturoiduilla kysymyksilla saatiin helposti mitatta-
vissa olevaa tietoa, jota pystytaan esittdmaan kaavioin. Avoimilla kysymyksilla tahdottiin
antaa vastaajalle mahdollisuus selittaa tyohyvinvoinnin kokemuksia laajemmin omin sa-

noin ja tuoda vapaasti esille haluamiaan aiheeseen liittyvid asioita.

1.4 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitelladn yleisesti tybhyvinvointia ja sen eri osa-
alueita. Teoriaosuus alkaa lyhyella katsauksella tyohyvinvoinnin historiaan. Taméan jal-
keen maaritellddn tydhyvinvoinnin kasite, eli se, mité tydhyvinvoinnilla tdssa opinnayte-
tyossa tarkoitetaan. Teoriaosuudessa tarkastellaan tyohyvinvoinnin merkitysta organi-
saation ja yksilon ndkdkulmasta seka sen fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja henkisia osa-
alueita. Opinnaytetytn kolmannessa luvussa kasitelladn tarkemmin tyokyvyn, johtami-

sen ja tydyhteisdn merkitysta tyéhyvinvoinnin muodostumisessa.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on varsin paljon. Tekijat voivat olla joko yksil6dn tai
organisaatioon liittyvid. (Kauhanen 2016, 28.) Tama opinnaytety6 rajattiin kasittelemaan
tydhyvinvoinnin tekijoista tyokykya, johtamista ja tydyhteiséa. Opinnaytetydssa ei kasi-

tella tarkemmin muiden tekijéiden vaikutusta yksilon tydhyvinvointiin.

1.5 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety® koostuu viidesta luvusta, jotka voidaan jakaa neljaéan eri osa-alueeseen.

Osa-alueet ovat johdanto (luku 1), viitekehys (luvut 2 ja 3), tydhyvinvointikysely (luku 4)

seka johtopaatokset (luku 5). Opinnaytetydn rakenne on esitelty kuviossa 1.
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+ Johtopaatokset tuloksista
* Reliabiliteetti ja validiteetti
» Opinnaytetydprosessin arviointi

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne.

Ensimmaisesséa osa-alueessa eli johdannossa kaydaan lapi opinnaytetyén taustaa, tyon
tavoitteet, tutkimusmenetelma seké teoreettinen viitekehys. Liséksi johdantoon siséltyy
opinnaytetyon kohdeyrityksen ja sen toimialan esittely.

Viitekehys koostuu kahdesta luvusta. Naistd ensimmaisessa perehdytdén tyo-
hyvinvoinnin historiaan, maaritelméén ja merkitykseen. Tydhyvinvointia tarkastellaan
kokonaisvaltaisena ilmiona huomioimalla sen fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja henkiset
osa-alueet. Toisessa luvussa keskitytdan tarkemmin tyokykyyn, johtamiseen ja tyo-
yhteis60n tydhyvinvoinnin tekijoind. Viitekehys on rakennettu tydhyvinvointiin liittyvan kir-
jallisuuden seka erilaisten sahkoisten lahteiden avulla.



Tyohyvinvointikyselyn osa-alue pitaa sisallaan seka kyselytutkimuksen toteutuksen etta
tutkimustulosten esittelyn, analysoinnin ja vertailun. Viimeinen osa-alue sisaltaa johto-
paatokset tutkimuksen tuloksista. TAssa osiossa kdaydaan myds lapi tutkimuksen relia-
biliteettia ja validiteettia sek& arvioidaan opinnaytetydprosessin onnistumista.

1.6 Kohdeyrityksen ja toimialan esittely

Opinnaytetydn kohdeyritys on noin 30 vuotta sitten Suomessa perustettu ja sittemmin
kansainvalistynyt kiinteistdalan toimija. Yrityksen p&atoimialana on Kiinteistonvalitys,
kiinteistomyynti ja kiinteistdvuokraus. Toiminta keskittyy asuntojen, toimitilojen ja yritys-
kiinteistojen valitykseen. Yritys on viime vuosien aikana hakenut voimakasta laajentu-
mista maailmalta, ja sen toimipisteiden maara on jatkuvassa kasvussa. Talla hetkella
toimipisteita on maailmanlaajuisesti hieman yli 60, joista noin puolet sijaitsee Suomessa.
Suomen toimipisteissa tydskentelee yhteensa 120 kiinteistonvalitysalan ammattilaista.
(Yritys X 2020.)

Kiinteistonvalitysalan ammattilaisilta vaaditaan monipuolista osaamista. Keskiverto suo-
malainen vaihtaa asuntoa neljasta kuuteen kertaan elaméansa aikana, ja noin 70-80 pro-
senttia kaupoista tapahtuu kiinteistonvalitysliikkeen valityksella. Kiinteistonvalittdja on
tarkeassa roolissa varmistamassa kaikkien osapuolten kannalta turvallisen asunto-
kaupan syntymisen. Myynnin ja markkinoinnin osaamisen liséksi tydssa tarvitaan paljon
my0s juridista osaamista. Kiinteistonvalittdjan on aarimmaisen téarkeda tuntea asunto-
kauppaan liittyvat moninaiset juridiset vastuukysymykset. Ammattitaidon sailyttdminen
edellyttéda jatkuvaa alan kannalta olennaisen lainsd&dannon ja oikeuskaytannon seuran-
taa sekd alan koulutuksiin osallistumista. (Kiinko 2017, 3—4; Kiinteistonvalitysalan
Keskusliitto 2020.)

Kiinteistonvalitysalalla kilpailu on kovaa. Suomessa toimii noin 1 500 kiinteistonvalitys-
likettd, joissa tyoskentelee yhteensa noin 4 000 Kiinteistonvalittajaa ja myynti-
neuvottelijaa. Markkinasuhdanteet vaikuttavat vahvasti alaan. Toimijoiden maéara kasvaa
aina silloin, kun kauppa kay hyvin. Vastaavasti hiljaisempina aikoina vakea siirtyy mui-
den alojen tyotehtaviin. Laki kiinteistonvalitysliikkeistd ja vuokrahuoneiston valitys-
likkeista edellyttaa, etta kiinteistonvalitysliikkeen valitystehtavia tekevasta henkilostosta
vahintddn puolella on oltava kiinteistonvalittdjan ammattipatevyys eli LKV-tutkinto.
(Kiinko 2017, 3-4.)



Kuten monilla muillakin aloilla, myds kiinteistonvalitysalalla ty6 tulee tulevaisuudessa
muuttumaan. Tietotekniikan kehittymisen myo6tad kuluttajalla on saatavilla jatkuvasti
enemman tietoa asuntojen hinnoista, kysynnasta seka tarjonnasta. Enéa valittajaa ei
valttdmatta tarvita, kun halutaan saada selville toteutuneiden kauppojen hintatilastoja tai
tietoa asunnon tai alueen ominaisuuksista. Taysin valittajdd on kuitenkin hankala
korvata. Asuntokaupan kannalta olennainen lainsdadanto on jatkuvasti muuttuvaa, ja
perdssa pysyminen voi olla maallikolle haastavaa. Valittajalla on koulutuksen liséksi
myods kokemukseen perustuvaa hiljaista tietoa asuntomarkkinoista, joka kuluttajalta
puuttuu. Ammattitaitoinen valittaja on huippumyyja, joka saa kaupat syntymaan turvalli-
sesti ja hyvaan hintaan. Vaikka kiinteistonvalittajan tehtavat saattavat muuttua, vaikuttaa
selvalta, etta valittdjan koulutus, kokemus ja lainopillinen osaaminen tulevat tarpeeseen

myds tulevaisuuden asuntokaupoissa. (Asuntoverkko 2014.)

2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvoinnin historiaa

Tyo6hyvinvointi on kasitteend melko uusi, mutta asiana varsin vanha. Organisaatiot ovat
kautta aikain pyrkineet tavalla tai toisella huolehtimaan tyontekijoidensa terveydesta ja
hyvinvoinnista. Aikaisempina vuosikymmenina huomiota on kiinnitetty lahinna tyo-
turvallisuuteen liittyviin seikkoihin. Olennaista on ollut tyéntekijan suojelu tydn fysikaali-
silta, kemiallisilta ja biologisilta vaaratekijoilta. Viime vuosikymmenten aikana organisaa-
tioissa on kuitenkin alettu ymmartad yha enemman myos tyokyvyn, tydssa jaksamisen
ja henkisen hyvinvoinnin merkitysta. (Kauhanen 2016, 22; Virtanen & Sinokki 2014, 30,
141.)

Historian mukaan tyontekijéiden suojeluun alettiin kiinnittd& Suomessa jarjestelmallisesti
huomiota jo teollistumisen alkuvaiheessa 1800-luvun puolenvalin jalkeen. Lain-
saadannon avulla asiaa alettiin tehostamaan 1800-luvun loppupuolella. Ty6turvallisuus-
lainsaadannalla pyrittiin talldin paitsi suojelemaan tyontekijoitd, myds edistaméaéan yhteis-
kunnallista harmoniaa ja tyomarkkinaosapuolten yhteistoimintaa. Vuonna 1895
Suomessa astui voimaan laki, jolla maarattiin tydnantajan vastuu tydtapaturmista sisal-
lytettavaksi osaksi tydsuhdetta. (Kauhanen 2016, 21-22.)



Tyohyvinvoinnin tutkimuksen voidaan katsoa lahteneen liikkeelle 1920-luvulla ladke-
tieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta. Tassa yksildihin kohdistuneessa tutki-
muksessa uskottiin, etté stressi syntyy yksilon fysiologisena reaktiona kuormittaviin teki-
joihin kuten meluun, kylmyyteen tai fyysiseen rasitukseen. Kielteisten tuntemusten huo-
mattiin aiheuttavan fysiologisia reaktioita, jotka saattoivat johtaa yksilon sairastumiseen.
Teoria laajeni myohemmin kattamaan myos psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat
reaktiot. Tyontekijaa haluttiin suojella niin fyysisilta kuin psyykkisiltakin vaaroilta. Tasta
tydsuojelun voidaan katsoa lahteneen liikkeelle. (Manka & Manka 2016, 64.) 1940- ja
1950-lukujen aikana tyosuojelu kehittyi valtavasti. 1970-luvulla perustettiin Tydsuojelu-
hallitus, josta myéhemmin tuli sosiaali- ja terveysministerién osasto. (Kauhanen 2016,
22.)

1990-luvulla Suomessa havahduttiin toden teolla tyokyvyn merkitykseen. Organisaa-
tioissa ryhdyttiin aktiivisesti miettimaan toimia, joilla tukea ja kehittaa sita. Syntyi kasite
tyokykya yllapitava toiminta eli tyky-toiminta. Organisaatioissa alettiin perustamaan niin
kutsuttuja tyky-toimikuntia, joiden tehtavana oli miettia erilaisia aktiviteetteja henkiltston
tyokyvyn tukemiseksi ja kehittamiseksi. Ty6sta irrallisten aktiviteettien vaikutukset olivat
useimmiten varsin lyhytkestoisia, mutta kuitenkin ajatuksia herattavia. Tyky-toiminta jai
elaméan ja tavoittaa Suomessa tana paivana valtaosan tydssakayvista ihmisista. (Kau-
hanen 2016, 22—-23; Virolainen 2012, 148.)

Vuonna 2003 astui voimaan nykyinen tyoturvallisuuslaki. Tama toi psyykkisen ty6-
suojelun vahvasti aiemmin tarkedmpana pidetyn fyysisen tyosuojelun rinnalle. Nykyinen
tyoturvallisuuslaki korostaa tyénantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa. Tybnantajan vel-
vollisuuksiin kuuluu oma-aloitteisesti huolehtia tydturvallisuuden hallinnasta tydpaikalla,
ja toisaalta tyontekijalla on vastuu huolehtia annettujen ohjeistuksien noudattamisesta
(Kauhanen 2016, 22.)

Viimeisen vuosikymmenen aikana tydhyvinvointiin on alettu kiinnittdmaan yha enemman
huomiota tydelaméassa (Virolainen 2012, 9). Painopiste on siirtynyt tydsuojelusta tyo-
kykytoimintaan ja tydeldmé&n laadun parantamiseen. Tyohyvinvoinnin keinoissa, mene-
telmissa ja lahestymistavoissa huomiota kiinnitetddn nyt ennen kaikkea ihmisten vali-
seen kanssakaymiseen. Ratkaisevaa tyohyvinvoinnin kannalta on se, miten ihmissuhde-

kuormitusta pystytaan sdatelemaan. (Virtanen & Sinokki 2014, 30.)



2.2 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmé

Tyo6hyvinvointi ei ole yksiselitteinen kasite, vaan laaja-alainen kokonaisuus, jolle |6ytyy
lukuisia erilaisia maaritelmia (Kehusmaa 2011, 13-14). Sosiaali- ja terveysministerio
maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka muodostavat ty6 ja sen mielekkyys
seka yksilon terveys, turvallisuus ja yleinen hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisd&via tekijoita
ovat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen, hyva ilmapiiri tydyhteisossé seké tyon-

tekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020.)

Tybhyvinvoinnista voidaan siis puhua silloin, kun ammattitaitoiset tyontekijat ja tyo-
yhteisot tekevat turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyontekijat ovat tyytyvaisia ja kokevat tekevansa mielekasta ja palkitsevaa ty6ta,
joka tukee heidan eldaménhallintaansa. Tyohyvinvointi voidaan maaritella tilanteeksi,
jossa tyontekija kokee kokonaisvaltaista hyvaa oloa, jaksaa tytssé ja vapaa-ajalla seka
sietdd myds epavarmuutta ja vastoinkaymisid. (Kauhanen 2016, 25; Tyoterveyslaitos
2020 b.)

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan toisaalta jokaisen yksilon henkildkohtaista tunnetta ja toi-
saalta koko tydyhteison yhteista vireystilaa. Tyéhyvinvointi ei synny organisaatioissa it-
sestdan, vaan vaatii systemaattista johtamista ja ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehit-
tamista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja koke-
massa tyon iloa. Ty6hyvinvointi syntyy tyon arjessa, eika sité voida saavuttaa satunnai-
silla tydsta irrallisilla tempauksilla. Tyéhyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittdminen tyo-
paikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten seka tyontekijdiden yhteistyéna. (Manka &
Manka 2016, 80; Otala & Ahonen 2005, 28; Tytterveyslaitos 2020 b.)

Toisinaan tyohyvinvoinnin kuvitellaan virheellisesti olevan pelkastdan tydpahoinvointia
aiheuttaviin tekijoihin puuttumista. Tama ei sinansa ole mikaan inme, silla tydhyvinvointia
on kautta aikain tutkittu suurimmaksi osaksi tydpahoinvointia aiheuttavien tekijéiden, ku-
ten tydstressin, tybuupumuksen tai tyopoissaolojen kautta. Kiinnostus varsinaisiin tyo-
hyvinvoinnin ilmi6ihin, kuten tydn imuun, tyéssa voimaantumiseen seka tyon iloon, on
suhteellisen uutta ja alkoi laajemmin lisd&dntym&an vasta 2000-luvun loppupuolella. Ta-
man jalkeen tapa lahestya tydhyvinvointia pelkéastaan tydpahoinvoinnin puutteena on

kuitenkin jatkuvasti vahentynyt. (Virolainen 2012, 9.)



Tyohyvinvoinnin kasittelyssa haasteena on se, ettei se ole konkreettinen asia, vaan ih-
miset kokevat sen omalla tavallaan. Ty6hyvinvointi on subjektiivinen kokemus, joka tar-
koittaa eri ihmisille eri asioita. Se on myds vahvasti aikaan ja kulttuuriin sidonnainen termi
(Virtanen & Sinokki 2014, 28). Tybhyvinvointia on vaikea erottaa muusta hyvinvoinnista.
Se ei ole mikaan erillinen osa elamaa, vaan heijastuu yksilén hyvinvointiin kokonais-
valtaisesti. Ty0 on merkittava osa ihmisen elamaa ja keskeinen hyvinvoinnin ldhde. Se
luo toimeentuloa, sosiaalisia suhteita seka mielekdsta tekemista arkeen. Se rytmittaa
elaméaa ja antaa merkityksid ja mahdollisuuksia. Toisaalta myds yksilén muu elama
ihmissuhteineen, elamantapoineen ja taloudellisine tilanteineen heijastuu vahvasti ty6-
hon. (Otala & Ahonen 2005, 28; Rauramo 2012, 10; Virolainen 2012, 14.)

2.3 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Tyoborganisaatiot toimivat osana yhteiskuntaa ja niilla on yhteiskunnallisia velvoitteita.
Tybvoiman tydhyvinvointi on eras yhteiskunnallisesti perusteltu ja valttdméaton tavoite.
Se on itseisarvo, jota voidaan perustella niin eettisesti, toiminnallisesti kuin yritysten me-
nestymisen ja kansallisen kilpailukyvynkin nakoékulmasta. Hyvinvoiva henkildstoé on te-
hokkaan ja taloudellisesti menestyvan organisaation toiminnan tarkeimpia edellytyksia.
(Tarkkonen 2012, 10; Virtanen & Sinokki 2014, 30.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on osittain ty6lainsaadantéon pohjautuva tydnantajan
velvollisuus. Tyo6turvallisuuslain mukaan ty6nantajan on laadittava tyopaikan turvalli-
suutta ja terveellisyytta edistava tydsuojelusuunnitelma, ja seurattava sen toteutumista.
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa sisaltdd maarayksia tiedotusvelvollisuudesta muutos-
tilanteissa sekd henkiléstd- ja koulutussuunnitelmat. Tyodterveyshuoltolaki puolestaan
maaraa tybnantajan velvolliseksi jarjestamaan tyoterveydenhuoltopalvelut ehkdisemaan
tydsta johtuvia terveysvaaroja. Lainsdadannon asettamien vaatimusten tayttdminen on
merkittdva osa tyonantajatoimintaa. (Otala & Ahonen 2005, 35—-37; Rauramo 2012, 18;
Tydturvallisuuslaki 2002/738.)

Tyohyvinvoinnilla on selkeitd vaikutuksia yrityksen tuloksellisuuteen. Tutkimukset ovat
osoittaneet henkildston hyvinvoinnin ja yrityksen tuloksen olevan vahvasti sidoksissa toi-
siinsa. TyoOhyvinvointiin panostaminen vahentdd muun muassa sairauspoissaolo-
kustannuksia, tapaturmakustannuksia ja tyokyvyttdmyyskustannuksia seka vaikuttaa

tyon ja tuotannon hairidttdomyyteen. Tyohyvinvointi parantaa kustannustehokkuutta ja
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nain ollen vaikuttaa myonteisesti yrityksen tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Mita aikai-
semmassa vaiheessa tyohyvinvointia vaarantaviin tekijoinin paastaan tarttumaan, sita
suurempi vaikutus silla on yrityksen tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 82; Otala
& Ahonen 2005, 69,72; Rauramo 2012, 19.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti myos yrityksen maineeseen ja kilpailukykyyn. Siita
on tullut tarkea rekrytointiargumentti tyontekijoiden houkuttelemiseksi nykyaan, kun tyo-
paikan valintaan ei enaa riita korkea palkka, vaan tydssa viihtyminen korostuu entista
enemman. Samalla sillda on merkittdva vaikutus tydntekijoiden sitoutumiseen. Tyo6-
hyvinvointi kasvattaa tyotyytyvaisyytta seka lisaa tyontekijoiden motivaatiota, luottamuk-
sen syntymista seka terveyden ja stressin hallintaa, jotka puolestaan luovat edellytyksia
parempaan tyosuoritukseen ja pidempaan jaksamiseen. Hyvinvoiva henkiléstd vaikuttaa
positiivisesti koko tydyhteisén motivaatioon ja ilmapiiriin, mika johtaa palvelutason para-
nemiseen. Talla on parantava vaikutus toiminnan laatuun ja asiakastyytyvaisyyteen, ja
sitd kautta yrityksen Kkilpailukykyyn. Ollakseen kilpailukykyinen tuote- ja palvelu-
markkinoilla, on yrityksen oltava kilpailukykyinen myés tyémarkkinoilla. (Otala & Ahonen
2005, 69; Suonsivu 2011, 59; Virolainen 2012, 52.)

Yksilon kannalta tyéhyvinvoinnilla on vaikutusta muun muassa suorituskykyyn, tyollisyy-
teen, urakehitykseen, sairauskuluihin ja ansiotasoon ja sitd kautta elintasoon ja koko
elamanlaatuun (Virtanen & Sinokki 2014, 143). Jokainen ihminen haluaa voida hyvin,
viihtya tydssaan seka olla iloinen ja energinen myds tyopaivan jalkeen (Virolainen 2012,
9). Ty6hyvinvoinnin merkitys on tassa suhteessa kiistaton. Kuten Rauramo (2012, 18)
teoksessaan toteaa, ei tyOuraa ja elamaa pitdisi koskaan mitata pelkastaan pituudessa,

vaan olennaista on my6s niiden laatu.

2.4 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

2.4.1 Fyysinen tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmig, joka pitaa sisallaan niin fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen kuin henkisenkin hyvinvoinnin. Osa-alueet ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa
ja puutteet yhdessa alueessa heijastuvat useimmiten myds muihin alueisiin. Sen vuoksi

tybhyvinvointia tulisi aina tarkastella kokonaisvaltaisesti sen sijaan, etta tarkasteltaisiin
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sen eri osa-alueita irrallisesti. Ty6hyvinvoinnin nakyvin osa on fyysinen tyohyvinvointi.
Fyysinen tyOhyvinvointi pitaa sisallaan fyysiset tyéolosuhteet, tyon fyysisen kuormituk-
sen seké tybergonomian. Fyysiset tydolosuhteet kasittavat muun muassa tyopaikan siis-
teyden, melun, lampdtilan seka tyovalineet. Hyvassa tyoymparistossa tyotilat ja tyo-
menetelmat on suunniteltu tydntekijoiden terveys ja turvallisuus huomioiden, tyovéalineet
ovat asianmukaisia ja kayttotarkoitukseensa sopivia ja myds tydpaikan siisteydesta huo-
lehditaan. Huomattavan suuri osa ty6tapaturmista on tydpaikan epasiisteydesta tai epa-
jarjestyksesta johtuvia liukastumisia ja kompastumisia, jotka olisi voitu siisteydesta
asianmukaisesti huolehtimalla valttaa. (Virolainen 2012, 11-12, 17; Ty6turvallisuus-
keskus 2020 b.)

Yleisia tyon fyysisia kuormitustekijoita ovat ruumiillisesti raskas tyo, painavien taakkojen
kasittely, staattiset tai hankalat tydasennot, jatkuva paikallaan istuminen, kdsien voiman
kayttd ja yksipuolinen toistotyd. Kuormitus voi olla joko sopivaa tai terveydelle haitallista.
(Tyoterveyslaitos 2020 a.) Fyysisesti sopivan raskas tyo tukee tydntekijan terveytta ja
tyokykya. Jatkuva liiallinen kuormitus puolestaan voi ilmetéa tyontekijan kielteisind tunte-
muksina, oireina ja sairauksina seka pahimmassa tapauksessa tyokyvyttomyytena.
(Rauramo 2012, 47.)

Fyysisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu erityisesti fyysisissa tyotehtavissa, mutta
silla on suuri merkitys myos paljon istumista vaativissa ja yksipuolisia liikkeita siséalta-
vissa toimistotehtavissa. Toimistotehtavissa kuormitus ei ole niinkaan fyysista, mutta hel-
posti hyvin yksipuolista ja siksi pidemman paalle rasittavaa. Kehon kuormittumista onkin
tarkeda jakaa tyopaivan aikana, esimerkiksi tietokoneen hiirta pitavaa katta vaihtelemalla
ja tyota tauottamalla. Erilaiset taukojumpat, pienet kévelyt tai venyttelyt tyén lomassa
antavat keholle sen kaipaamaa vaihtelua ty6paivan aikana ja auttavat ehkaisemaan

lihasjaykkyyden syntymista. (Virolainen 2012, 17.)

Kiinteistonvalitystydssa fyysinen kuormitus harvoin kay liialliseksi. Tyo ei mydskaan si-
salla suurissa méaarin yksipuolista paikallaan oloa, vaan valittgjat tyoskentelevat seka
toimistolla ettd myyntikohteissa ja liikkuvat paivan aikana paljon paikasta toiseen.
Liikkuminen tapahtuu kuitenkin paddasiassa autolla. Koska ty0 ei ole fyysisesti rasittavaa,
on valittdjien tarkeaa pyrkida huolehtimaan riittdvastd ja monipuolisesta liikunnasta
vapaa-ajalla fyysisen kunnon yllapitdmiseksi. Pidempia aikoja yhtajaksoisesti toimistolla
tydskennellesséd myo6s tyén ergonomiaan ja edella mainittuihin tydn tauotuksiin on syyta
kiinnittad huomiota. (Ammattinetti 2020; Rauramo 2012, 48.)
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2.4.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen tydhyvinvointi kasittdd muun muassa tydn aiheuttaman stressin, tydpaineet
seka tydilmapiirin. Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyy olennaisesti se, etta yksild viihtyy
tydpaikallaan ja kokee tydnsa mielekkaéaksi. (Virolainen 2012, 18.) Kun tyén vaatimukset
kohtaavat yksilon kyvyt ja odotukset ty6téd kohtaan, on seurauksena positiivinen kuormi-
tus. Hyvin jarjestetty ja mitoitettu, tekijalleen sopivan haastava tyo lisdd tyon mielek-
kyytta. Tallaisessa tydssa on mahdollisuus kehittya ja oppia uutta. (Rauramo 2012, 55;
Suonsivu 2011, 23.)

Psyykkista kuormitusta aiheuttavia tekijoité ovat esimerkiksi liiallinen tydmaara, jatkuva
kiire, epaselvat tavoitteet, tydén valuminen vapaa-ajan puolelle ja toisaalta myos tyon va-
hyys tai liiallinen helppous. Psyykkinen hyvinvointi kuormittuu, kun tyontekija kokee, ettei
hén saa kaipaamaansa arvostusta tai ettei hanella ole mahdollisuutta kehittymiseen tai
uuden oppimiseen. Psyykkista hyvinvointia heikentdd myos kokemus itsesdatelyn puut-

teesta tydmaarassa, tyotahdissa ja tybajassa. (Tyoturvallisuuskeskus 2020 a.)

Stressi on luonnollinen osa jokaisen ihmisen elaméaa. Se voi olla seka hyodyllista etta
haitallista. Pienissd maarin ihminen jopa tarvitsee stressia. Sopiva tyopaine kohottaa
vireystilaa, luo energiaa ja nostaa yksilon hetkellistéa suorituskykya. Haitalliseksi stressi
muuttuu siind vaiheessa, kun tyon vaatimukset ylittavat yksilon kyvyn selviytyd niista.
Pahimmillaan pitkaaikainen stressi voi johtaa tyduupumukseen ja vakavaan sairastumi-
seen. Olennaista stressin hallinnassa on palautuminen. Palautumista tulisi tapahtua jat-
kuvasti, myods tyopdivan aikana. Nain yksildlle jad voimavaroja myos taysipainoisesta
vapaa-ajasta nauttimiseen, mika on jaksamisen kannalta tarkeaa. (Rauramo 2012, 57;
Virolainen 2012, 30-31.)

Psyykkisen tyéhyvinvoinnin edistdmisessa keskeisia toimenpiteitd ovat henkiléston tu-
keminen, ty6tehtavien reilu jakaminen, hyvan ty6ilmapiirin vahvistaminen, tyon mielek-
kyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen seka riittavasta tyon, vapaa-ajan ja levon
suhteesta huolehtiminen. Tyodpaivan aikana tyén monipuolisuudesta huolehtiminen on
tarkeda. Tyon tauotuksella ja jaksotuksella helpompiin ja vaativampiin tehtéaviin voidaan
vaikuttaa merkittavasti tydssa jaksamiseen. Vaihtelu ehkéisee vasymysta ja auttaa pita-

maan tyovireen hyvana koko tydpaivan ajan. (Rauramo 2012, 55; Virolainen 2012, 18.)
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Kiinteistonvalittajan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja tybaikaan ovat periaat-
teessa hyvét. Todellisuudessa kyseessd on kuitenkin tyd, jossa ollaan tavoitettavissa
jatkuvasti. Koskaan ei voi tietda, milloin potentiaalinen asiakas ottaa yhteytta. Kiinteiston-
valitystyO ei ole perinteinen paivaty0, vaan arviokaynnit ja yksityisesittelyt painottuvat
paaasiassa iltoihin, ja myos viikonloppuisin tehdaan toita. Tyopaivat saattavat venya hy-
vinkin pitkiksi, ja tyon ja vapaa-ajan toisistaan erottaminen voi osoittautua haastavaksi.
Pahimmassa tapauksessa vapaa-aikaa ei juurikaan jaa, jolloin tydsta palautuminen saat-

taa vaarantua. Tama on suuri riski psyykkiselle hyvinvoinnille. (Kanerva 2019.)

2.4.3 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalisen tydhyvinvoinnin kannalta olennaisinta on toimiva sosiaalinen kanssa-
kayminen tydyhteisdn jasenten kesken. Tyodntekija kokee olevansa osa tydyhteisoa,
jossa vuorovaikutus on toimivaa ja ainakin ty6hon liittyvista asioista keskustelu on help-
poa. Tydyhteisdn jasenet tulevat hyvin toimeen keskenéén ja tydkavereita on helppo |a-
hestya. Parhaimmassa tapauksessa tyOkaverit tulevat tutuiksi myos henkildkohtaisella
tasolla, mikd auttaa kasvattamaan yhteiséllisyyden tunnetta ja lisddmaan viihtyvyytta
tydpaikalla. (Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaalisen tybhyvinvoinnin vaarantavia kuormitustekijoitda ovat esimerkiksi yksin-
tydskentely, ristiriidat tyoyhteistn sisélla, hankalat asiakaskohtaamiset seka kaiken-
lainen epdaasiallinen kohtelu ja hairinta tydyhteisdéssa (Rauramo 2012, 55). My6s jatku-
vasti lilan kiireinen tyGaikataulu saattaa aiheuttaa sen, ettd sosiaalinen kanssakayminen

tyOpaikalla jad hyvin vahaiseksi (Virolainen 2012, 24).

Erittdin ajankohtainen sosiaalisen tyohyvinvoinnin riskeeraava tekija on etatyoskentely,
jonka suosio on koronapandemian aikana kasvanut ennenndkemattomiin mittoihin.
Etana kotoa kasin tydskenteleminen vahentda merkittavasti sosiaalista kanssakaymista
tyokavereiden kanssa. Sosiaalisen tuen puute ja yksintydskentelyn aiheuttama erillisyy-
den tunne saattavat vaikuttaa tyéhyvinvointiin sitéd heikentavasti. Puutteellisuudet vies-
tinnassa saattavat aiheuttaa turvattomuuden tunnetta ja tyontekija saattaa kokea jaa-
vansa yksin. Etatydskentelyssd tyontekijalla on erityisen suuri vastuu omasta tyo-
hyvinvoinnistaan. Esimiehen tai kollegoiden voi olla erittdin hankala huomata, mikali
tyontekija karsii stressista tai kohtaa ongelmia, joihin tarvitsee apua. (Virolainen 2012,
205-206.)
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2.4.4 Henkinen ty6hyvinvointi

Tyobhyvinvointia kasittelevissa teoksissa henkinen hyvinvointi on usein liitetty osaksi
psyykkista hyvinvointia. Virolainen (2012, 26) on teoksessaan kuitenkin nostanut henki-
sen hyvinvoinnin omaksi osa-alueekseen. Henkiseen tydhyvinvointiin liittyy esimerkiksi
se, miten tyoyhteison jdsenet kohtaavat toisensa, miten yhteistyo jasenten kesken sujuu
tai miten asiakkaita kohdellaan. Sen ulospain nékyviksi piirteiksi mainitaan iloisuus seka
asiakkaista ja tyOkavereista valittaminen.

Henkiseen tythyvinvointiin liittyy toisten arvostaminen ja tukeminen tyOpaikalla, yhteisol-
lisyyden tunne, merkitykselliseksi koetun tydn tekeminen seké tyosta nauttiminen. Koe-
taan, etta tyolla on suurempi merkitys itsensa toteuttamisen ja henkilokohtaisen kasvun
myotd. Tydssa kehittyessaan tydntekija kokee kehittyvadnsa myds ihmisena seka pain-
vastoin. (Virolainen 2012, 26.)

Esimies on tarkedssa roolissa henkilostonsa henkisen hyvinvoinnin edistamisessa ja
haitallisen kuormituksen ennaltaehkaisyssa. Hanen tulisi omalla toiminnallaan luoda tyo-
paikalle sellainen ilmapiiri, jossa jokainen paasee vapaasti iimaisemaan mielipiteitdan ja
tulee myos kuulluksi. Inminen on emotionaalinen olento, jolle tunteiden ilmaisu on luon-
nollinen asia. Mikali ihminen kokee, ettei hdn tydssaan paase ilmaisemaan tuntemuk-
siaan ja mielipiteitddn, han tukahduttaa tunteensa sisdanpain. Tama aiheuttaa ahdistu-

neisuutta ja tydpahoinvointia. (Mattila & Paakkonen 2015, 10; Virolainen 2012, 19.)

3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

3.1 Tyokyky

Tyokykya voidaan pitdd koko tyohyvinvoinnin lahtdkohtana. Siind on kysymys ennen
kaikkea tasapainosta tyon vaatimusten ja ihmisen voimavarojen valilla. Optimaalinen
tasapaino vaihtelee eri vaiheissa ihmisen tydelamaa, ja sen saavuttaminen vaatii tyon ja
voimavarojen jatkuvaa yhteensovittamista. Tyokyky voidaan kuvata nelikerroksisena
rakennelmana (kuvio 2). Kerroksista kolme alimmaista kuvaavat yksilon henkilokohtaisia
voimavaroja ja ylin kerros itse ty6ta seka tydoloja. Kaikkia kerroksia tulisi kehittéé jatku-

vasti koko tydelamén ajan. (Kauhanen 2016, 23-25; Tyoterveyslaitos 2020 c.)
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Kuvio 2. Tydkyvyn kerrokset (Kauhanen 2016, 24).

Rakennelman pohjakerroksen muodostavat yksilon terveys seka fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky. Naita voidaan pitda koko tyokyvyn perustana. Terveyden ja
toimintakyvyn heikkeneminen vaarantaa tyokyvyn. Naiden vahvistaminen vastaavasti
mahdollistaa tyokyvyn kehittdmisen. Koko muun rakennelman paino kohdistuu sen alim-
paan kerrokseen. Alimman kerroksen on siis tarkeaa olla kunnossa, ennen kuin sen

paalle lahdetaan rakentamaan seuraavia kerroksia. (Kauhanen 2016, 23.)

Toinen kerros kuvaa osaamista ja ammattitaitoa. Kerroksen perustana olevan perus-
koulutuksen seka ammatillisten tietojen ja taitojen lisdksi kerrokseen kuuluu olennaisesti
myds kyky jatkuvaan uuden oppimiseen seka oman tyon kehittdmiseen. Oman osaami-
sen kehittdminen edistdd tyon hallintaa ja tydssa jaksamista seka lisdad hyvinvointia.
Taman paivan muuttuvassa tydelamassa osaamisen jatkuva kehittdminen on tarkeam-

paa kuin koskaan, silla uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jokaisella
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toimialalla jatkuvasti. Elinikdinen oppiminen on edellytys sille, etta yksilo pystyy vastaa-
maan muuttuvan tyoelaman haasteisiin ja sailyttamaan kilpailukykynsa tydmarkkinoilla
my06s tulevaisuudessa. (Kauhanen 2016, 23; Rauramo 2012, 146; TyOterveyslaitos
2020 c.)

Rakennelman kolmas kerros koostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Siina kasitel-
laan seké tyon ja omien voimavarojen valista tasapainoa etté tyon ja muun elaman vali-
sid suhteita. Yksilon omilla asenteilla on merkittava vaikutus tyokykyyn. Kokemus mie-
lekkaasta ja sopivan haasteellisesta tyosta vahvistaa tyokykya, kun taas vastaavasti
odotuksia vastaamaton, liilan raskas tai pakolliselta pahalta tuntuva tyd heikentaa sita.
Kolmas kerros on hyvin avoin erilaisille vaikutteille. Arvot ja asenteet saattavat muuttua
paljonkin tydelaman aikana. Ikaantymisen myota asenteet tyota ja elakditymista kohtaan
usein muuttuvat, mika saattaa johtaa tydelamasta pois jattaytymiseen ja pahimmillaan

ennenaikaiseen syrjaytymiseen. (Kauhanen 2016, 23; Tyoterveyslaitos 2020 c.)

Neljas ja viimeinen kerros on moniulotteinen ja mittava kokonaisuus, joka kuvaa itse
tyota ja siihen liittyvia tekijoitd. Naitd ovat esimerkiksi tydn vaatimukset, organisointi,
johtaminen ja tydyhteison toimivuus. Neljattd kerrosta voidaan pitdd rakennelman suu-
rimpana ja eniten painoarvoa sisaltdvana kerroksena. Sen osa-alueista paaasiallinen
vastuu kuuluu esimiehille, joilla on myds velvollisuus tehda kerroksen sisaltdihin tarvit-

taessa muutoksia. (Kauhanen 2016, 24.)

Tyokyvyn yllapito ja kehittdminen vaatii aktiivista yhteistyota tyontekijalta ja tydtnantajalta,
tukenaan tydsuojeluhenkilosto ja tydterveyshuolto. Tydntekijoiden tydkyvyn jatkuva seu-
ranta ja ongelmien ilmetessa varhaisen tuen kaynnistaminen ovat tarkea osa tydpaikan
henkilostopolitikkaa ja esimiestoimintaa. Oikeanlainen tuki voi vahentaa sairaus-
poissaoloja ja niista yritykselle aiheutuvia kuluja, edistdé tyontekijan tydhon paluuta ja
jopa estaa ennenaikaisen elakoditymisen. Tyodntekijan vastuulla on huolehtia omasta ter-
veydestaan ja jaksamisestaan liikkumalla sdénndllisesti, nukkumalla riittavasti ja syo-
malla monipuolisesti ja terveellisesti. Tydntekijan henkilokohtaiseen vastuuseen kuuluu
myds oman ammattitaidon jatkuva yllapitaminen sek& omalta osaltaan hyvaan tyo-
ilmapiiriin vaikuttaminen. (Kauhanen 2016, 25; Mattila & Paakkonen 2015, 11; Rauramo
2012, 39.)
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Useissa organisaatioissa henkiloston tyokykya ja tydssé jaksamista pyritdan edistamaan
tyky-toiminnan avulla. Tyky-toiminta voi kohdistua tydhon, tydyhteisoon, henkildston ter-
veyteen tai ammatilliseen osaamiseen. Sité voi olla esimerkiksi henkildston ulkoilupaiva,
tiimin kehittamisen harjoitukset tai liikuntasetelien jakaminen tydntekijoille. Vastuu tyky-
toiminnan organisoinnista ja kehittdmisestad kuuluu johdolle ja esimiehille (Tyoterveys-
laitos 2020 c). Toiminnan onnistuminen edellyttda kuitenkin aktiivisuutta ja osallistumista
koko tydyhteisolta. Lisaksi tukena kaytetddn usein asiantuntijaorganisaatioita, kuten tyo-
terveyshuoltoa. Onnistuneella tyky-toiminnalla voidaan saada aikaan suuriakin muutok-
sia koko tyoyhteison elin- ja tydskentelytavoissa. Haasteena toiminnassa on kuitenkin
sen irrallisuus tyén arjesta. Satunnaisilla kerran vuodessa jarjestettavilla tyky-paivilla
harvoin saadaan pysyvaa muutosta aikaiseksi, vaan niiden vaikutus tydyhteisdssa jaa
varsin pieneksi. Pysyvampaan muutokseen vaaditaan sdanndllista toimintaa ja sovittu-

jen asioiden konkretisointia tydnteossa. (Virolainen 2012, 147-150.)

Tyokyvyn kerroksia kuvaavassa kuviossa on nostettu esille myos perhe ja lahiyhteiso.
Yksilon tyokykyyn vaikuttaa merkittavasti myds tyon ulkopuolinen elama perheineen ja
ihmissuhteineen, eik& sitd sen vuoksi voida kasitella muusta elamasta irrallisena asiana.
Tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen tulee onnistua, jotta yksild sailyttdd tyo-
kykynsa. Kaytadnndssa tyon ja muun elamén yhteensovittaminen tapahtuu pitkalti tyo-
aikaan liittyvien seikkojen kautta: kuinka paljon ty6ta tehddan, milloin tyota tehdaan ja
miten esimerkiksi lomat pidetdaén. (Kauhanen 2016, 25.)

3.2 Johtaminen

Johto ja esimiehet ovat keskeisessé roolissa tydhyvinvoinnin luomisessa, yllapidossa ja
edelleen kehittdmisessa. Tutkimusten mukaan hyva johtaminen on jopa kaikista tarkein
tyohyvinvoinnin lahde (Otala & Ahonen 2005, 172). TyOhyvinvoinnin johtamisessa
onnistunut esimies on kiinnostunut tydyksikdn toiminnan, henkildsténsa hyvinvoinnin
sekd oman esimiestoimintansa kehittdmisesta. Tama vaatii hyvaa itsetuntemusta seka
ihmisten kayttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijéiden ymmartamista, rohkeutta oman
esimiestoiminnan arviointiin, valmiutta kohdata kritiikkia sekd ennen kaikkea halua toimia
yhdessa henkildston kanssa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Rauramo 2012, 131; Suon-
sivu 2011, 164.)
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Tyohyvinvointia edistava johtamistyyli on oikeudenmukainen, demokraattinen, sopivasti
vapauksia ja vastuuta antava johtamistyyli, jossa henkilostéa kuunnellaan ja sille anne-
taan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa. Kokemus oikeudenmukaisuudesta ja
oman tyén merkityksellisyydesta ovat tarkeimpid tyéhyvinvoinnin rakennusaineita. Esi-
miehen on tarked& saada jokainen tydyhteison jasen tuntemaan itsensa hyddylliseksi ja
tarkeaksi. Kun tyontekija tuntee, etta héaneen luotetaan ja hanen ty6taéan arvostetaan,
han alkaa suhtautua tydhonsa entista positiivisemmin ja samalla hanen tydpanoksensa
lisdaantyy. (Manka & Manka 2016, 135; Rauramo 2012, 131; Virolainen 2012, 106.)

Esimiehella on tarkea rooli tyota koskevien tavoitteiden saavuttamisessa. Hanen tehta-
vansa on huolehtia, etta kaikki tydyhteisdn jasenet ovat tietoisia organisaation yhteisista
tavoitteista, oman tyonsa tavoitteista seka siita, miten ne saavutetaan. Esimiehen tulee
toimia valmentajan roolissa ja kyeta antamaan tydntekijoilleen niin mydnteista kuin ra-
kentavaakin palautetta. Saannoéllisesti kaytavat kehityskeskustelut auttavat varmista-
maan sen, ettd tydntekija tiedostaa mita hanelta odotetaan, ja toisaalta padsee myds itse
kertomaan omat tavoitteensa ja odotuksensa tyotd kohtaan. Tytpaikan odotusten ja
tyontekijan omien odotusten yhteensovittaminen on tyéhyvinvoinnin séilymisen kannalta
aarimmaisen tarkeda. (Manka & Manka 2016, 141, 144.)

Tyohyvinvointia kasvattaa kokemus siitd, etta johto ja esimiehet nakevét tyontekijat ih-
mising, eivatkd pelkastaan tyontekijoina. Tutkimusten mukaan erityisen olennaista on
se, miten tyontekijaa kohdellaan silloin, kun tdmén henkilékohtaisessa elamassa tapah-
tuu suuria mullistuksia. Parhaimmiksi koetuissa tyopaikoissa johto ja esimiehet huomioi-
vat tyontekijan tallaisissa tilanteissa. Lasna olevat, henkiloston parissa liilkkuvat ja tyon-
tekijoidenséa kanssa keskustelevat esimiehet lisdavat tyoviintyvyyttd. Tallaiset esimiehet
nahdaan tasavertaisina henkiloston jasenind, joita on tarpeen tullen helppo lahestya.
Myds luottamusta on helpompi rakentaa, kun esimies tunnetaan. Ansaitakseen alais-
tensa luottamuksen esimiehen tulee asettaa itsensa alttiiksi haavoittuvuudelle olemalla
avoin, ystavallinen ja rehellinen. (Lahtiluoma & Silander & Turunen & Wiman 2008, 61;
Virolainen 2012, 107-108.)

Esimiehen tarkeaksi tehtavaksi mainitaan alaistensa tukeminen. On kuitenkin tarkeaa
muistaa, ettd myds esimies tarvitsee tukea. Hyvassa tydyhteisfssa johtaminen onkin
vuorovaikutusta, jossa myos alaiset auttavat esimiestd kehittymaan. Molemmilla osa-

puolilla on oma roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyva johtaminen synnyttaa hyvia



19

tyoyhteisotaitoja, jotka puolestaan mahdollistavat hyvan johtajuuden muodostumisen.
Esimiehen ei tulisi koskaan eristda itsedan tyoyhteisosta, eikd tydyhteisd saisi jattaa
hanta yksin. (Manka & Manka 2016, 136; Rauramo 2012, 130-131.)

Koska esimiehen tarkeimpiin tehtaviin kuuluu tyontekijoidenséa hyvinvoinnista huolehti-
minen, on tydpaikan johdolla tarke& vastuu pitda huolta sita, etta esimiehet ovat paitsi
patevia ja ammattitaitoisia omalla alallaan, myds johtamis- ja ihmissuhdetaitoisia. Tutki-
mukset ovat osoittaneet heikon esimiestytn olevan yleisin syy ty6paikan vaihdolle. Se
vahentaa tyontekijan sitoutumista tydhonsa ja osaamisensa kehittdmiseen seka estaa
tyontekijdd nauttimasta onnistumisen kokemuksista ja tyon ilosta. Esimies-alais-
suhteiden toimivuutta onkin tarkeda mitata tyopaikoilla saanndllisesti, esimerkiksi ty6-
tyytyvaisyystutkimusten tai tyoilmapiirikyselyiden avulla. (Otala & Ahonen 2005, 172;
Rauramo 2012, 132; Suonsivu 2011, 164.)

3.3 Tyodyhteiso

Myds tyoyhteisolla on merkittava vaikutus yksilon tydhyvinvointiin. Ihmiselle on tarkeaa
kokea yhteiséllisyyden tunnetta. Hyvat ihmissuhteet tydpaikalla luovat mahdollisuuksia
positiiviseen vuorovaikutukseen, kasvattavat tydmotivaatiota seka lisaavat tyon tuloksel-
lisuutta. Sosiaalisen tuen saaminen on yksilon tytssa jaksamisen kannalta aarimmaisen
tarkeaa. Se lieventaa elamassa esiintyvia paineita, edistaa yksilon terveytta seka vaikut-
taa positiivisesti tydssa suoriutumiseen ja tydén mielekkyyden kokemiseen. (Rauramo
2012, 104-105.)

Hyvinvoivassa tyOyhteisdsséa vallitsee avoin ja luottavainen ilmapiiri. Siella annetaan
myonteista palautetta, mutta uskalletaan tarpeen tullen puuttua ongelmiinkin. Hyvinvoiva
tydyhteisé puhaltaa yhteen hiileen, innostaa, kannustaa ja sailyttda toimintakykynsa
myds muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2020 b.) Hyvinvoiva tydyhteisdé on tasa-
arvoinen, oikeudenmukainen ja syrjimaton. Sielld toteutuu tyén ja muun eldman yhteen-
sovittaminen, sukupuolten valinen tasa-arvo seka eri kulttuuritaustoista tulleiden ja eri

ikaisten huomioon ottaminen. (Suonsivu 2011, 58.)
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Kirsti Kehusmaan luoman kolmiomallin mukaan hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva tyo-
yhteisd koostuu neljasta kolmiosta (kuvio 3). Naméa ovat kunnon olosuhteet, reilu johta-
minen, mielekas ja sujuva tyd seka tukea antava tyOyhteisd. Kaikki nelja kolmiota

tarvitaan tyohyvinvoinnin luomiseksi. (Kehusmaa 2011, 112.)

Kunnon
olosuhteet

Kuvio 3. Hyvinvoivan tydyhteison perusainekset (Kehusmaa 2011, 112).

Kunnon olosuhteet ovat kolmiomallin ydin, jonka ympéarille tydhyvinvoinnin muut
osa-alueet rakentuvat. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan perusvaatimukset tayttavia,
turvallisia tydolosuhteita, joissa tydonteko ei uhkaa tydntekijan terveyttd millaan tavalla.
Tyon niin fyysinen kuin psyykkinenkin kuormitus on sopivalla tasolla suhteessa tyon-
tekijan kykyihin, ja tydn onnistumiselle ja sujuvuudelle on luotu hyvat edellytykset toimi-

vien tyovalineiden avulla. (Kehusmaa 2011, 113.)

Hyvinvoivassa tydyhteisdssé yhteison jasenet kokevat tekevansa mielekasta ja sujuvaa

tyota. Tyon mielekkyytta tulee arvioida yksilotasolla. Mielekkyyden kokemiseen vaikuttaa
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vahvasti se, minkalaiseksi yksilo kokee oman roolinsa tydyhteisdssa. Oma tyd tuntuu
merkityksellisemmaltd, kun sen ndkee osana suurempaa kokonaisuutta. Oman tyon ta-
voitteiden yhteys organisaation tavoitteisiin konkretisoi oman roolin merkitysta kokonai-
suudessa. Tatd yhteytta pyritdan l0ytdm&an muun muassa erilaisten tavoite- ja kehitys-
keskusteluiden avulla. (Kehusmaa 2011, 114.)

Tukea antavassa tyOyhteisossa loistaa yhteisollisyys ja me-henki. TyOyhteison jasenet
ymmartavat yhteison yhteiset tavoitteet ja tydskentelevat yhdessa niiden eteen. Jokaisen
roolin ja tehtdvan merkitys ymmarretaan ja erilaista asiantuntemusta ja erilaisia taitoja
hyddynnetaan tydyhteisésséd monipuolisesti. Jokaisella tydyhteisdn jasenella on mahdol-
lisuus paasta vaikuttamaan paitsi omaan tybhonsa, myo6s prosesseihin ja yhteisiin
toimintatapoihin. Tukea antavassa tydyhteiséssa oppiminen ja uudistuminen tapahtuvat
yhteisten kokemusten kautta. Me-tunne kasvaa paitsi yhteisten onnistumisten, myés yh-

teisten epaonnistumisten kautta. (Kehusmaa 2011, 116.)

Kolmiomallin neljas osa-alue on reilu johtaminen. Tyodyhteisén hyvinvointia kasvattava
johtaminen on osallistavaa, yhteisdllistéd johtamista, joka korostaa yhdessa tekemista ja
jaettua vastuuta. Yhteisissé keskusteluissa jokaisella tydyhteistn jasenellda on mahdolli-
suus paastéa kertomaan omia ajatuksiaan ja nakemyksiaan ja nain olla mukana vaikutta-

massa tulokseen. (Kehusmaa 2011, 118.)

Hyvinvoivassa tydyhteisésséa koko henkildsto on sitoutunut ty6n ja tyoilmapiirin jatkuvaan
kehittAmiseen. Kun epékohtia havaitaan, tulisi niihin puuttua mahdollisimman nopeasti.
Nain epakohdat eivat paase kasvamaan liian suuriksi ja niiden vaikutus hyvinvointiin jaa
mahdollisimman vahaiseksi. Kun epakohtiin puututaan nopeasti, aikaa ei kulu liiaksi on-
gelmien vatvomiseen, vaan tyohon liittyville myonteisille asioille jad& enemman tilaa.
(Rauramo 2012, 109.) Tyodyhteisdssa on hyva sopia yhteiset pelisaannot siita, minkalai-
set toimintatavat ovat tydyhteison sisalla toivottavia, sallittuja ja kiellettyja. Erilaiset ihmi-
set kokevat erilaiset asiat hairitsevana. Yhdessa luotujen pelisdantdjen avulla voidaan
varmistaa, etta kaikki tietdvat minkalaista toimintaa heilté tydyhteison sisalla odotetaan.
Mikali sovittujen sdantdjen vastaista toimintaa silti havaitaan, pystytdan siihen helposti
puuttumaan. Sdantérikkomuksiin puuttuminen onkin erittain tarkeaa, jotta ne eivat muutu
tyoyhteisdssa tavaksi. (Virolainen 2012, 194-195.)
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Ihmisten valistd dynamiikkaa on vaikea ennustaa etukateen, ja valilla tydyhteison toimi-
vaksi saaminen voi olla hyvinkin haastavaa (Sundvik 2006, 9). Nykyp&aivan moni-
muotoisissa tydyhteisdissa keskeisid haasteita luo esimerkiksi se, miten nuoret ja elake-
ik&a lahestyvat iakkaammat tyontekijat saadaan sitoutumaan yhteisiin arvoihin ja tyos-
kentelemaéan tehokkaasti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Onnistuessaan yhteis-
ty0 sisaltdd sopivassa suhteessa seka kokemusta ettda uudistusvoimaa. Toinen ajan-
kohtainen haaste tydyhteisdille on globalisaation my6ta jatkuvasti lisdantyva tyéelaman
monikulttuurisuus. Ihmisen asenteet ja toimintatavat ovat vahvasti kulttuurisidonnaisia,
mink&a vuoksi erilaisista taustoista tulevien ihmisten tydskentely-, ajattelu- ja viestinta-
tavat saattavat erota hyvinkin paljon toisistaan. Tama saattaa helposti aiheuttaa vaarin-
ymmarryksia ja konflikteja tydyhteison sisalla. Kun erilaiset ihmiset saadaan tydskente-
lemaan toimivasti yhdessa ja erilaisuutta onnistutaan hyédyntamaan, on monimuotoinen
tydyhteisd kuitenkin suuri voimavara. Se mahdollistaa asiakkaiden tarpeiden paremmin
ymmartamisen ja lisaa niin luovuutta ja innovatiivisuutta, tydvoiman saatavuutta, yrityk-
sen imagoarvoa kuin henkiléston tehokkuutta ja hyvinvointiakin. (Rauramo 2012, 113-
114, 135; Koroma & Hyrkkénen & Rauramo 2011, 20.)

4 Tyo6hyvinvointikysely

4.1 Toteutus

Opinnaytetydn kyselytutkimus toteutettiin kohdeyrityksend toimineen Yritys X:n kah-
dessa valitussa toimipisteessa syyskuun 2020 aikana. Ty6hyvinvointikysely toteutettiin
puolistrukturoidun sahkdisen kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake luotiin Survey-

Monkey-tytkalua kayttden. Tulosten analysoinnissa kaytettiin samaa tytkalua.

Kyselylomake sisdlsi kaksi taustakysymystd, joiden avulla selvitettiin, kummassa toimi-
pisteessé vastaaja tytskentelee ja kuinka kauan héan on tyéskennellyt yrityksen palve-
luksessa. Tydhyvinvoinnin tilaa kartoittavat kysymykset liittyivat tyokykyyn, johtamiseen
ja tyoyhteisb6on. Kustakin aihealueesta oli kahdeksan vaittam&a, joihin vastaaja otti
kantaa asteikolla 1-5 sen mukaan, oliko han vaittdm&n kanssa taysin eri mielta, taysin
samaa mieltd vai jotakin siltd valiltd. Kyselylomakkeen lopussa oli liséksi kaksi avointa
kysymystad. Koska kysely tehtiin koronaviruspandemian aikaan, otettiin poikkeuksellinen

tilanne huomioon. Ensimmaisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja
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koronapandemian vaikuttaneen tydhyvinvointiinsa, ja jos kokee, niin milla tavoin. Toi-
sessa avoimessa kysymyksessa vastaajalle annettiin mahdollisuus kommentoida ty6-
hyvinvointiaan omin sanoin ja tuoda vapaasti esille haluamiaan aiheeseen liittyvia
asioita.

Saatekirje ja linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin sahkdpostitse kyselytutkimuksessa
mukana olleiden toimipisteiden kaikille tyontekijoille. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn
tarkoituksesta ja vastaamisen tarkeydesta. Sahkopostiviesti lahetettiin yhteensa 26 hen-
kilolle, joista 13 tydskentelee toimipiste A:ssa ja 13 toimipiste B:ssd. Aikaa kysely-
lomakkeen tayttamiseen annettiin viikko. Se katsottiin riittdvaksi, silla lomake on melko
lyhyt ja nopeasti taytettavissa oleva. Kaksi paivaa ennen vastausajan paattymista vas-
tagjille lahetettiin viela muistutusviesti sahkdpostitse. Kyselyyn vastasi yhteensa 21
kohdeyrityksen tyontekijaa. Koska vastaajia ei eroteltu ammattipatevyyden perusteella,

kaytetaan heista kaikista tdssa opinnaytetytssa yleisnimiketta valittaja.

4.2  Tulokset
4.2.1 Taustatiedot
Ty6hyvinvointikyselyyn vastasi yhteensa 21 tyontekijaa, joista 12 (57,14 %) tytskentelee

toimipiste A:ssa ja yhdeksan (42,86 %) toimipiste B:ssa (kuvio 4).

Vastartu: 21 Ohitettu: O

Toimipiste B —_
49,86 % (9)

Toimipiste A
57,14 % (12)

Kuvio 4. Vastaajien jakautuminen toimipisteittain.
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Vastaajista hieman yli 38 % on tydskennellyt yrityksen palveluksessa yli kuusi vuotta.
Seuraavaksi eniten, noin 33 %, on alle kolme vuotta yrityksessa tyoskennelleita. Lahes
29 % kyselyyn vastanneista on tydskennellyt yrityksen palveluksessa kolmesta kuuteen
vuoteen (kuvio 5). Vastaajien joukosta I6ytyy siis melko tasaisesti sek& uudempia etta jo
pidemman aikaa kohdeyrityksessa tyoskennelleita valittajia.

Answered: 21 Skipped: 0

a.le e -

3-8 vuotta

yli & vuotta
0%  10% 20%  30%  40%  50%  &0%  70%  B0%  90% 100%
VASTAUSVAIHTOEHDOT ¥  VASTAUKSET 4
v alle 3 vuotta 33,33 % 7
v 3-6vuotta 28,57 % 8
« yli6vuotta 38,10 % 8
YHTEENSA |

Kuvio 5. Vastaajien tydskentelyaika yrityksen palveluksessa.

4.2.2 Toimipiste A

Toimipiste A sijaitsee eteldisessd Suomessa. Toimipisteessa tyoskentelee 13 henkiloa,
joista kyselyyn vastasi 12. Vastausprosentti toimipisteen osalta oli siis kiitettdva 92 %.

Tulokset osoittavat, etta tyokyky koetaan toimipisteessa yleisesti ottaen hyvaksi. Toimi-
pisteen tyontekijat kokevat tyonsa mielekk&éksi ja sopivan haasteelliseksi. Asenne tyota
kohtaan on positiivinen. Suurin osa vastaajista kokee ammatillisen osaamisensa vastaa-
van tyonsa vaatimuksia melko hyvin. Valtaosa kokee paasevansa myos kehittdmaan
ammatillista osaamistaan tytssdan. Peréti 90 % vastaajista on samaa mielta siita, ettei

tyd tunnu fyysisesti lilan kuormittavalta.
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Tyon psyykkinen kuormitus sen sijaan koetaan vaihtelevasti. Noin 67 % vastaajista on
ainakin jokseenkin samaa mielta siitd, ettei tyon psyykkinen kuormitus tunnu liialliselta.
25 % vastaajista on kuitenkin vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta, ja n&in ollen kokee
tyonsa psyykkisen kuormituksen olevan ainakin jossakin méaarin liiallista.

Eniten hajontaa ilmeni tydn ja muun elaman valisia suhteita kasittelevien vaittamien
vastauksissa. Vaittamat "tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on helppoa” seka
"vapaa-aikani riittda tyosta palautumiseen” jakavat vastaajia jopa aaripaédsta toiseen.
25 % vastaajista on joko jokseenkin tai taysin eri mielta siitd, etta tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen on helppoa. Sama osuus vastaajista kokee kuitenkin olevansa vait-
taman kanssa taysin samaa mieltd. Noin 58 % vastaajista kokee vapaa-aikansa palau-

tumisen kannalta riittavaksi. 25 % vastaajista on kuitenkin eri mielta (kuvio 6).

100%
20%

G0%

204% I I I I

0%
Ammatill Pdisen Aszentesn  Koen Tydn ja Vapaa- Tydni Tyoni
inen kehittEm i tydni muun ai el ole 2iole
osaamise g8n tydtani mielekkd el&min keani fyysises  psyykkis
Milaa 058&8M... kohta... And ju.. yhtee... riittad ti lia.. 25T,
tydst
B 1. Taysin eri misita 2. Joksesnkin eri migltd 2. Elzamas eikE eri miglti

Kuvio 6. Tyokyky toimipiste A:ssa.

Toimipisteen tyontekijat ovat kyselytulosten mukaan erittain tyytyvaisia johtamiseen ja
esimiestyohon tyopaikallaan. Kaikki vastaajat kokevat, ettd esimiehen lahestyminen on
helppoa ja esimieheen voi luottaa. Vastaajat ovat samaa mielta siita, etta esimiehelta
saa apua jatukea tarvittaessa. Vastaajat kokevat, etta heidan tydpanostaan arvostetaan,

ja etté heilla on riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tybhonsa. Vastaajat ovat



26

paaasiallisesti samaa mieltd myds siita, etta tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta
keskustellaan tyOpaikalla riittavasti, ja etta johtamistyyli tyopaikalla on oikeuden-

mukainen ja demokraattinen.

Osa vastaajista kokee, ettd palautetta esimiehelta voisi saada enemmankin. Noin 17 %
vastaajista on jokseenkin eri mielta siita, etté palautteen maara nykyisellaan on riittava.

Enemmistd vastaajista kokee kuitenkin saavansa riittavasti palautetta (kuvio 7).
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Kuvio 7. Johtaminen toimipiste A:ssa.

Myds tydyhteisO koetaan toimipiste A:ssa padasiassa hyvin toimivaksi. Lahes kaikki
toimipisteen tydntekijat kokevat saavansa tydkavereiltaan apua, tukea ja kannustusta
ainakin jossain maarin. Vastaukset osoittavat, etta yhteisty6 on sujuvaa ja tydyhteisdssa
puhalletaan yhteen hiileen. Vastaajat eivat koe kohdanneensa tytpaikalla minkaanlaista

epdaasiallista kohtelua. Lahes kaikki kokevat viihtyvansa tyopaikalla.

Tyoyhteist koetaan padasiassa tasa-arvoiseksi ja syrjimattomaksi. Tasta vastaajat eivat
kuitenkaan ole taysin yksimielisia, vaan myos painvastainen kokemus Ioytyi. Kaikki vas-

taajat eivat myoskaan ole samaa mielta siita, ettd tyoyhteisossa pystytaan puhumaan
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ongelmista. Selke& yli 80 %:n enemmisto vastaajista kokee kuitenkin my6s ongelmista

puhumisen tydyhteison sisélld onnistuvan (kuvio 8).

100%
30%
G0%
40%
20%
0%
Tybpaika Saan TyGyhtei Tybyhtei Saan Tybyhtei  Enole Withdyn
llani tyOkaver sbssdni shssdni kannustu sGnion kokenut  tybpaika
vallitse giltani puhallet  pystytdd sta tasa- tyopaika llani
8 avo... apua ... aan... M... tydka... arv llani...
oinemn...
. 1. Taysin eri misltd 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Ei samaa eik& eri mieltd
4. Joksesnkin samaa misld 5. Taysin samaa misltd

Kuvio 8. Tydyhteiso toimipiste A:ssa.

Ensimmaisesséa avoimessa kysymyksessa selvitettiin koronapandemian vaikutusta tyon-
tekijoiden hyvinvointiin. Kysymykseen tuli hyvin vastauksia toimipiste A:n tyontekijdilta.
Osa vastaajista ei koe koronatilanteen vaikuttaneen tyéhyvinvointiinsa millaan tavalla.
Moni on kuitenkin huomannut silla olleen erilaisia vaikutuksia. Negatiivisia vaikutuksia
ilmeni varsin vahan. Ty6hyvinvointiin laskevasti on vaikuttanut l&hinna se, etta osa tyon-
tekijoista ei ole noudattanut annettuja ohjeistuksia, vaan on tullut sairaanakin téihin. Po-
sitiivisia vaikutuksia on sen sijaan huomannut useampikin vastaaja. Nama vaikutukset
liittyvat esimerkiksi palkkaan, palveluun ja tiimin vuorovaikutukseen. Etépalaverit ja uu-

sien sahkdisten tydkalujen oppiminen nahtiin pelkastaan positiivisena asiana.

"Kauppa kdy paremmin ja palkka on sita kautta isompi eli vaikuttanut posi-

tiivisesti tybhyvinvointiin. Oppi uusia séhkéisié tybkaluja.”

"Kaikki eivdt noudata ohjetta sairaana ei pidé tulla téihin”
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“Palvelumme on muodostunut hieman entistékin yksilbllisemméksi, miké

on positiivista.”

“Tapahtui valtava digiloikka mité ei olisi muuten tapahtunut ja mm. eta-
palaverit toivat tiimin jasenista esiin uusia puolia ja se l&hensi ihmisia. Kun

ei pystynyt koskettaa, taytyi I16ytéé keinoja koskettaa.”

"En koe huonoa vaikutusta. Enemmén vaan késidesid kehiin ja taas

mennaén!”

Toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajat saivat kommentoida tydhyvinvointiaan
omin sanoin. Toimipiste A:n vastaajista melko moni kaytti mahdollisuuden ja kommentoi
tydhyvinvoinnin kokemuksiaan tai antoi kehitysehdotuksia. Vastauksissa korostui tyon-
tekijoiden tyytyvaisyys tyohonsa. Vastauksista selvisi myds, etta vimeisen kahden vuo-
den aikana tyontekijoiden hyvinvointiin on panostettu yrityksessa entista enemman. Ke-
hitysehdotuksena esille nousi se, etta toimiston wc-tilat kaipaisivat uudistusta. Toinen wc
vahentaisi jonottamista ja lisaisi nain ollen viihtyvyytta seka tydnteon sujuvuutta.

(Toimipiste A:ssa) tunnelma on mahtava ja tydkalut seka tyoterveys

toimii.”

"Téll& hetkelld koen Ibyténeeni maailman parhaan tyépaikan, jossa arvos-

tetaan jokaista henkilba ja kaikkien panosta.”

"Viimeiset kaksi vuotta hyvinvointiin on panostettu enemman ja sita on pi-

detty tapetilla tyon arjessa. Mm. syksyn cooperit ja olympialaiset.”

“Tiimi vaikuttaa niin hyvéalta, etta pelkdstéaan silla parjéé mainiosti ja on mu-
kava tulla t6ihin. My6s vapaa-aika on kivempaa, kun tiedostaa etta tyo ja

tyépaikka on ihanata.”
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4.2.3 Toimipiste B

Toimipiste B sijaitsee pohjoisemmassa Suomessa. Toimipisteessa tydskentelee talla
hetkella toisen toimipisteen tavoin 13 tydntekijaa, joista kyselyyn vastasi yhdeksan.

Vastausprosentti oli siis 69 % ja jai toista toimipistetta selkeasti alhaisemmaksi.

Myo6s taméan toimipisteen tyontekijat kokevat tyonsé pagdasiassa mielekkaaksi ja sopivan
haasteelliseksi. Suurin osa vastaajista suhtautuu tydohonsa positiivisella asenteella ja ko-
kee ammatillisen osaamisensa vastaavan tyonsa vaatimuksia. Jokseenkin samaa mielta
ollaan myds siitd, ettd omaa osaamista padstaan kehittdmaan tydssa jatkuvasti. Vastaa-
jat eivat suurimmaksi osaksi pida tyon fyysista kuormitusta liiallisena. Psyykkisen kuor-
mituksen kohdalla vastaukset jakautuvat enemman. 67 % vastaajista ei pida tyonsa
psyykkista kuormitusta liiallisena, mutta 33 % on vaittdman kanssa jokseenkin eri mielta.

Heikoimmat tulokset saatiin myds tdméan toimipisteen osalta tydn ja muun eldman valisia
suhteita kasittelevista vaittamista. Lahes 80 % vastaajista kokee, ettei vapaa-aika tahdo
riittad tydsta palautumiseen. Kukaan vastaajista ei ole koe vapaa-aikaansa taysin riitta-
vaksi. My6s tyon ja muun elaman yhteensovittaminen koetaan keskimaarin haastavaksi
(kuvio 9).
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Kuvio 9. Tyodkyky toimipiste B:sséa.
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Toimipiste B:n tydntekijat kokevat esimiehen |ahestymisen helpoksi. 78 % vastaajista
kokee, etta voi luottaa esimieheensa ainakin jossain maarin. Valtaosa vastaajista on ai-
nakin jokseenkin tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksiinsa omaa tyota kohtaan ja kokee,
etta tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta keskustellaan tyopaikalla riittavasti. Yli
puolet vastaajista kokee, etta heidan tydpanostaan arvostetaan. Kolmasosa vastaajista
kaipaisi esimieheltd enemman palautetta. Toisaalta taas toinen kolmasosa kokee saa-

vansa palautetta taysin riittavasti.

Johtamistyyli jakaa mielipiteita toimipisteessa. 44 % vastaajista on joko jokseenkin tai
taysin samaa mielta vaittaman kanssa siita, ettd johtamistyyli tyopaikalla on oikeuden-
mukainen ja demokraattinen. Yhta suuri osa vastaajista on vaittaman kanssa joko jok-

seenkin tai taysin eri mielta. 11 % vastaajista ei ota vaittamaan kantaa (kuvio 10).
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Kuvio 10. Johtaminen toimipiste B:sséa.

Myds tydyhteison toimivuus jakaa mielipiteitd tyontekijoiden keskuudessa. Lahes kaikki
vastaajat kokevat viihtyvansa tydpaikallaan ainakin jossakin maarin. Enemmist6 vastaa-

jista kokee saavansa tyOkavereilta kannustusta seka apua ja tukea tarvittaessa.
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Vastaajilla on erilaisia kokemuksia tyopaikan ilmapiiristé seka siité, puhalletaanko tyo-
yhteisdssé yhteen hiileen. Suurin osa on ainakin jokseenkin samaa mieltd vaittaman
kanssa siita, etta tydilmapiiri on avoin ja positiivinen. Hieman yli puolet vastaajista kokee,
ettd yhteistyd sujuu ja tyoyhteisdssa puhalletaan yhteen hiileen. Loput vastaajat ovat
kuitenkin vaittaman kanssa eri mielta.

Noin 44 % vastaajista kokee, etta tydyhteiso on tasa-arvoinen ja syrjimaton. Loput 56 %
vastaajista ovat vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta. 44 % vastaajista kokee myds

kohdanneensa ainakin jonkinlaista epaasiallista kohtelua tydpaikallaan (kuvio 11).
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Kuvio 11. Tydyhteis6 toimipiste B:ssa.

Toimipiste B:n tyontekijat kokevat myods koronaviruspandemian ja siitd johtuneen eta-
tydskentelyyn siirtymisen vaihtelevasti. Eras vastaajista kokee, etta etatyéskentely on
vaikuttanut hyvinvointiin positiivisesti. Toinen puolestaan kokee, ettd se on aiheuttanut
yksindisyyden tunnetta. Suurin osa toimipisteen vastaajista ei ole huomannut minkaan-

laista vaikutusta.
"Etétyd sopi minulle todella hyvin ja oli helppo keskittyé téihin kotona.”

*Koronapandemia on eristanyt yksindisyyteen viela pahemmin.”
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"Osa nuhanenista ei ole kaynyt testeissa.”

Toisen avoimen kysymyksen vapaan kommentoinnin mahdollisuuden kaytti hyodyksi
vain yksi toimipiste B:n tyontekija. Han kokee tyonsé rankaksi, silla vapaa-aikaa ei ole
riittavasti ja paineet tydssa ovat kovat.

"Kiinteisténvaélittajén tybssé vapaa-aikaa ei ole. Ystavyyssuhteet ovat karsineet

pahasti. Jatkuva paine ja huoli toimeentulosta on todella raskasta.”

4.2.4 Tulosten vertailu

Tutkimustuloksissa toimipisteiden valilla on havaittavissa samankaltaisuuksia, mutta
myds selkeita eroja. Ensimmaisen, tyokykya kasittelevan osa-alueen osalta vastaukset
ovat samankaltaisia molemmissa toimipisteissa. Tyontekijat kokevat tydnsa paaasiassa
mielekkaéksi ja sopivan haasteelliseksi. Ammatillisen osaamisen ja sen kehittamis-
mahdollisuuksien koetaan olevan suhteellisen hyvalla tasolla, eika tyota koeta fyysisesti
lian kuormittavaksi. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen seka vapaa-ajan riitta-
vyys palautumisen kannalta sen sijaan nousevat ongelmakohtina esille molemmissa
toimipisteissa. Toimipiste B:ssa nama koetaan suurempana haasteena, mutta myos

toimipiste A:n vastauksissa vaittamat nousivat esille muita vaittamia heikompina.

Johtamiseen ja esimiestydhon ollaan selkeasti tyytyvaisempia toimipiste A:ssa. Kaikki
toimipisteen vastaajat kokevat esimiehen helposti lahestyttdvéksi ja luotettavaksi.
Johtamistyyli nAhdaan paaasiassa oikeudenmukaisena ja demokraattisena. Vastausten
perusteella esimiestython ollaan toimipisteessa kaikin puolin tyytyvaisia. Toimipiste B:n
osalta tulokset ovat melko erilaisia. Vaikka esimies nahdaan tassakin toimipisteessa
melko helposti lahestyttavana, kokee lahes neljasosa vastaajista, ettei esimieheen voi
valttamatta luottaa. Johtamistyylin oikeudenmukaiseksi ja demokraattiseksi kokee vain

noin puolet toimipisteen kyselyyn vastanneista tyontekijoista.

Toimipiste A:ssa myds tydyhteisdé nahdaan toimivampana. Tyontekijat kokevat tydsken-
televansa avoimessa ja luottavaisessa ymparistdssa, jossa yhteistyd sujuu. Tydyhteiso
koetaan tasa-arvoiseksi ja syrjimattomaksi, eivatka vastaajat koe kohdanneensa tyo-

paikalla epaasiallista kohtelua. Toimipiste B:n kohdalla tulokset ovat heikompia ja
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tydyhteisdon ollaan yleisesti ottaen tyytymattomampia. Vain alle puolet vastaajista kokee
tydyhteison tasa-arvoiseksi ja lahes puolet ovat vastausten perusteella kohdanneet ai-
nakin jonkinlaista epéasiallista kohtelua tydpaikalla. Tasta huolimatta suurin osa vastaa-
jista my6s taman toimipisteen osalta kokee p&dasiassa viihtyvansa tydpaikalla.

Tutkimustulosten perusteella toimipiste A:ssa ollaan kaikkiin tutkimuksen osa-alueisiin
keskimaarin tyytyvaisempia. Tyontekijat kokevat tydkykynsé olevan hyvalla tasolla ja néa-
kevat seka johtamisen etta tydyhteisdn kaikin puolin toimivana. Toimipiste B:n osalta
tuloksissa on enemman hajontaa. Tuloksista selkedsti havaittavissa, ettei tydhyvinvointi
keskimaarin ole yhta hyvalla tasolla kuin toimipiste A:ssa. Erityisesti tydpaikan johtamis-

tyylissa ja tydyhteisdn ilmapiirissd nahdaéan puutteita.

5 Johtopaatokset

5.1 Johtopaatokset tuloksista

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tyontekijdiden tydhyvinvoinnin tdaméanhetkista tilaa
kiinteistonvalitysalalla toimivan kohdeyrityksen kahdessa toimipisteessa, joista kaytettiin
tassa tydssa nimityksia toimipiste A ja toimipiste B. Tyohyvinvointikyselyn avulla kartoi-
tettiin, milla tasolla tydntekijoiden tydkyky on ja miten toimivaksi johtaminen ja tydyhteist
toimipisteissé koetaan. Keskeisend tavoitteena oli myos vertailla kyselyn avulla saatuja
tuloksia ja selvittdd, minkalaisia eroja tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa on tarkastelun

kohteena olevien toimipisteiden valilla.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin olevan koh-
talaisen hyvalla tasolla. Tuloksissa toimipisteiden valilla ilmeni kuitenkin selkeita eroja.
Tyontekijat kokevat tyokykynsa yleisesti ottaen hyvaksi molemmissa toimipisteissa. Joh-
tamisen ja tydyhteison osa-alueisiin ollaan vastausten perusteella kuitenkin huomatta-

vasti tyytyvaisempié toimipiste A:ssa kuin toimipiste B:ssé.

Kyselyn tuloksista on huomattavissa, etta tyontekijdiden tydhyvinvoinnin kokemukset
saattavat vaihdella suuresti samankin toimipisteen siséalla. Erityisesti toimipiste B:n

tyontekijoiden vastaukset jakautuvat siind, minkalaiseksi tydpaikan johtamistyyli ja
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tydyhteisdn ilmapiiri koetaan. Osa toimipisteen tydntekijoistd on vastausten perusteella
tyytyvaisia tyopaikan johtamiseen ja ndkee my0ds tydyhteison kaikin puolin toimivana.
Osalla tyontekijoista on kuitenkin taysin painvastaisia kokemuksia, mika laskee tulosten
keskiarvoa toimipisteen kohdalla.

On todettu, etta tyopaikan johdolla ja esimiehilla on merkittava rooli tydhyvinvoinnin muo-
dostumisessa. Tyohyvinvointikyselyn tulosten mukaan esimies koetaan molemmissa
toimipisteissa auttavaiseksi ja helposti lahestyttavaksi. Tyontekijat kokevat, etta tyon ta-
voitteista ja niiden saavuttamisesta keskustellaan riittdvasti, ja etta jokaisen tydpanosta
arvostetaan, mika on tyéhyvinvoinnin kokemuksen kannalta darimmaisen tarke&da. On-
gelmaksi ilmeni toimipiste B:n kohdalla se, ettei johtamistyylia koeta oikeudenmukaiseksi
ja demokraattiseksi. Oikeudenmukaiseksi koettu johtamistyyli on tarkeimpia tyo-
hyvinvoinnin rakennusaineita (Rauramo 2012, 131). Johdon ja esimiesten olisi siis tar-
kedé paneutua ongelmakonhtiin ja miettida, mita tulee muuttaa, jotta tydntekijat saadaan
pidettya yrityksen palveluksessa jatkossakin. Ongelmakohdat voidaan 16ytaé keskuste-
lemalla tyontekijdiden kanssa. Oikeudenmukaisuus saattaa tarkoittaa eri inmisille hie-
man eri asioita. Alaisten odotuksista johtoa ja esimiehia kohtaan olisi muutenkin tarkeaa
keskustella s&anndllisesti. Kun odotukset tiedostetaan, on niihin helpompi vastata.
Liséksi yrityksessa kannattaisi miettid keinoja, joilla tydntekijoitéa saataisiin osallistutettua
mukaan paatoksentekoon. Tydntekijan tydhyvinvointia kasvattaa merkittavasti kokemus
Siitd, ettd paasee osallistumaan, kertomaan omia ndkemyksidan ja vaikuttamaan tulok-
seen. (Kehusmaa 2011, 118.)

Toisena kehittamiskohteena kyselyn tuloksissa nousi esille palaute. Vaikka moni tyon-
tekija kokeekin saavansa esimieheltaan riittavasti palautetta, kokee osa palautteen maa-
ran riittamattémaksi. Rakentava palaute on tydntekijan tyéhyvinvoinnin, tyéssa kehitty-
misen ja tuloksellisuuden edistamisen kannalta darimmaisen tarkeaa ja sen puute voi
pahimmassa tapauksessa saada tyontekijan kokemaan itsensa tarpeettomaksi ja mer-
kityksettdmaksi (Rauramo 2012, 135). Palautetta on siis syyta muistaa antaa, ja sitd voi

myds itse pyytda, mikali kokee sen maaran riittamattomaksi.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista selviaa, etta toisen tutkitun toimipisteen tydyhteistsséa
on haasteita. Huono ilmapiiri ja ristiriidat tydyhteisdssa vaikuttavat negatiivisesti hyvin-
vointiin. Toimimaton tydyhteisd vaikuttaa laskevasti tydmotivaatioon, sitoutumiseen ja
tyon tuloksellisuuteen. limapiiriongelmat saattavat aiheuttaa henkildstblle masennusta ja

ahdistusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 221.) Jos ongelmiin tydyhteison sisélla ei puututa,
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jatkavat ne helposti kasvuaan. Tutkimustulosten perusteella selvisi, etta toimipiste B:ssa
ongelmista puhuminen koetaan vaikeana. Se on kuitenkin tarkeaa, silla usein ristiriita-
tilannetta parantaa jo pelkk& avoin keskustelu ja konfliktien esille ottaminen. (Virolainen
2012, 42.) Olennaista on my@s tiedostaa, mistd ongelmat johtuvat. Yleisia ristiriitoja tyo-
yhteisdssé aiheuttavia tilanteita ovat muutos- ja kriisitilanteet, yhteisollinen stressi ja tyo-
uupumus, yksilolahtoiset ongelmat sek& karjistyneet henkilo- tai yhteistyoristiriidat.
Valilla ristiriidat saattavat olla vaikeita ja niiden selvittdminen voi osoittautua esimiehelle
haastavaksi. Talléin on aiheellista hakea apua ulkopuoliselta asiantuntijalta, kuten tyo-
terveyshuollolta. (Latva-Kiskola 2006, 43-45.)

Etatyoskentelya kasiteltin aiemmin sosiaalisen ty6hyvinvoinnin riskitekijana. Kysely-
tutkimuksen tuloksista kuitenkin selvisi, ettd kohdeyrityksen tydntekijat ovat kokeneet
etatydskentelyyn siirtymisella olleen lahinna positiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. Moni
tydntekijoista koki kotona tytskentelyn olleen tehokasta ja néki positiivisena asiana sen,
ettd on paassyt oppimaan uusien sahkdisten jarjestelmien kayttéa. Etatydon nahtiin tuo-
neen myds tiimin jasenistd uusia piirteita esille. Erds vastaajista jopa koki, etta tyo-
kavereista on muodostunut laheisempié nyt, kun vuorovaikutus on tapahtunut puhelimen
ja tietokoneen valityksella. Muutamia painvastaisiakin kokemuksia l6ytyi, mutta paa-
asiassa vaikutukset hyvinvointiin eivat olleet negatiivisia, vaan pelk&staan positiivisia.

Aiemmat tutkimukset kiinteistonvalittajien tydhyvinvoinnista ovat osoittaneet, etta valitta-
jat ovat yleisesti ottaen tyytyvaisia tyonsa sisaltéon. He kokevat tekevansa mielen-
kiintoista ja sopivan haasteellista ty6td, johon paasevat itse vaikuttamaan. (Kiinko 2017,
3.) Taméan opinnaytetydn tyohyvinvointikyselyyn vastanneet valittgjat olivat samaa
mieltd. Molempien toimipisteiden tyontekijat kokevat saavansa riittavasti mahdollisuuk-
sia vaikuttaa omaan ty6éhoénsa. Tyontekijat kokevat tyénsa sisalldltddn mielekkaaksi ja
nakevat ammatillisen osaamisensa vastaavan tyon vaatimuksia hyvin. Tyytyvaisyytta
tydhdn voidaan pitad aarimmaisen tarkeana, kun tdissa tutkimustulostenkin mukaan vie-

tetdan paljon aikaa. Mielekkaalta tuntuva ty® auttaa varmasti jaksamaan hektista arkea.

Kiinteistonvalitysalalla yleisid haasteita on todettu olevan kokemus tytn stressaavuu-
desta ja vapaa-ajan riittamattémyydesta (Kiinko 2017, 7). Samat asiat nousivat vahvasti
esille myds taman opinnaytetydn tydhyvinvointikyselyn tuloksissa. Osa tydntekijoista
molempien toimipisteiden osalta kokee ty6nsa psyykkisesti ainakin jollakin tasolla liian

kuormittavaksi. Moni kokee tyon ja muun elAméan yhteensovittamisen haastavaksi.
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Huomattavan suuri osa tyontekijoista ei koe vapaa-aikansa riittavan ainakaan taysin
tyostd palautumiseen. Kyselytutkimuksen tuloksissa nousivat siis selkeasti esille paitsi
kiinteistonvalitystyon tyypilliset vahvuudet, my6s sen haasteet.

5.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabili-
teetti iimaisee sen, miten luotettavia ja toistettavissa olevia kaytetyn menetelméan avulla
saadut tulokset ovat. Reliabiliteettia voidaan arvioida esimerkiksi toistamalla tutkimus
samoissa olosuhteissa uudestaan. Mikali tulokset ovat samanlaiset kuin ensimmaisella
kerralla, on tutkimuksen reliabiliteetti hyva. Validiteetilla arvioidaan menetelman kykya
mitata juuri sitd, mita tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Tutkimuksen validiteetti on hyva,
kun siind kaytetadn oikeaa tutkimusmenetelméaa ja kysytaan oikeat kysymykset oikealta
kohderyhmalta. (Hiltunen 2009.)

Opinnaytetydn kyselytutkimuksen voidaan arvioida olevan kohtalaisen luotettava. Tutki-
mus on toistettavissa. Samoissa toimipisteissa toistettaessa tutkimuksen tulokset olisivat
todennakdisesti hyvin samanlaisia. Kyselylomakkeen kysymykset luotiin teorian poh-
jalta. Kysymykset olivat melko selkeita ja yksiselitteisia, eika niitd voi helposti ymmartaa
vaarin. Lomake myds testattiin muutaman koevastaajan avulla ennen sen lahettamista.

Nain pyrittiin varmistamaan lomakkeen selkeys ja virheettomyys.

Tutkimuksen avulla saatiin vastaukset niihin kysymyksiin, joihin oli tarkoituskin.
Tutkimustulosten perusteella oli mahdollista saada melko hyva kasitys siitd, milla tasolla
henkiloston tyokyky on ja miten johtaminen ja tydyhteis6 koetaan tutkimuksen kohteena
olevissa toimipisteissd. Koska molempien toimipisteiden tyOntekijat tayttivdt saman
kyselylomakkeen, oli tuloksia my6s helppo vertailla. Paaasiassa strukturoituja kysymyk-
sia sisaltdneen kyselylomakkeen avulla saadut vastaukset jaivat kuitenkin pinta-
puolisiksi. Syvallisemman tiedon saamiseksi tutkimuksessa olisi pitdnyt hyddyntaa

enemman laadullisen tutkimusmenetelman keinoja.

Tutkimuksen vastausprosentti oli yli 80 %, joten sita voidaan pitaa hyvana. Tutkimuksen
luotettavuutta laskevana tekijdnd on kuitenkin syytd huomioida vastaajien suhteellisen
vahainen maara. Tutkimuksessa oli vain 21 vastaajaa, kun yleisséanndén mukaan niit&

tulisi kvantitatiivisessa tutkimuksessa olla vahintdan 30 (Vilpas 2020, 8). Molempien
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toimipisteiden kohdalla vastausprosentti oli riittdvan korkea, jotta toimipisteen vastaukset
voitiin yleistéd& koskemaan koko toimipistettd. Laajemmin tutkimuksessa mukana ollei-

den toimipisteiden ulkopuolelle tutkimuksen tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa.

5.3 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli haastava, mutta opettavainen prosessi. Tyohyvinvoinnin
aihealueen laajuuden ja materiaalin paljouden vuoksi oli haastavaa rajata teoriaosuus
k&sittelem&éan olennaista tietoa. Paljon asioita piti rajata ulkopuolelle, ettei tyd paisu liian
laajaksi. Selkedn kokonaisuuden rakentaminen osoittautui haastavaksi. Alkuvaikeuksien
jalkeen koin kuitenkin positiiviseksi asiaksi sen, etta aiheesta l6ytyy paljon laadukasta
kirjallisuutta. Hyo6dynsin tydn viitekehyksessa monipuolisesti erilaisia lahteita ja paasin

oppimaan paljon uutta tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Erityisen mielenkiintoinen vaihe opinnaytetydprosessissa oli kyselytutkimuksen toteutta-
minen ja tutkimustulosten analysointi. Koen, etta tyéhyvinvointikysely onnistui kaiken
kaikkiaan melko hyvin. Kyselylomake pohjautui teoriaan ja oli selkeé ja johdonmukainen.
Vaikka tutkimus jaikin suhteellisen suppeaksi, oli sen avulla mahdollista saada melko
hyva kasitys tarkastelun kohteena olleiden toimipisteiden henkildston tyéhyvinvoinnin ti-
lasta tutkittujen alueiden osalta. Olin my6s tyytyvdinen saavutettuun vastausprosenttiin.
Kvantitatiiviseksi tutkimukseksi vastaajien joukko oli kuitenkin varsin pieni. Jalkikateen
ajateltuna kyselylomakkeessa olisikin voitu korostaa enemman laadullista puolta. Avoi-
mia kysymyksia lisaamalla olisi helposti ollut mahdollista saada laajempia vastauksia,
jolloin aiheeseen olisi padsty paneutumaan syvallisemmin. Mikali aikataulu olisi antanut
myo6ten, myds henkilokohtaisia haastatteluita olisi voitu toteuttaa. N&in tutkimuksesta

olisi saatu kaikki mahdollinen hyoty irti.

Toisaalta uskon, etta lyhyt ja selked, paaasiassa asteikkokysymyksia sisaltanyt kysely-
lomake auttoi mahdollisimman suuren vastausprosentin saavuttamisessa. Koska tutki-
mus suoritettiin suhteellisen nopealla aikataululla, ei tahdottu ottaa riskia, etteivat valit-
tajat kiireidensa keskella ehdi vastaamaan kyselyyn. Avoimiin kysymyksiin vastattiin jo
nyt huomattavasti strukturoituja kysymyksia heikommin ja vastaajista suuri osa ohitti ne
kokonaan. Liian pitké tai vaativa kyselylomake olisi helposti alentanut vastausprosenttia.

Talloin tulosten vertailu toimipisteiden valilla olisi saattanut osoittautua mahdottomaksi.
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Taman kyselytutkimuksen avulla selvitettiin, minkalaisia eroja tyohyvinvoinnissa on
tarkastelun kohteena olleiden toimipisteiden valilla. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla
esimerkiksi selvittdd, misté tassa tutkimuksessa l0ytyneet erot johtuvat. Jatkotutkimus
olisi hyva toteuttaa laadullisen tutkimuksen menetelmaéa hyddyntaen henkilokohtaisten

haastatteluiden avulla, jolloin syihin paastaisiin paneutumaan syvallisemmin.
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Kyselytutkimuksen saatekirje

Heil

Valmistun taman opinnaytetydn myoéta Metropolia Ammattikorkeakoulusta liiketalouden
tradenomiksi, suuntautumisenani esimiestyt ja tyOyhteisén kehittdminen. Vastaamalla
alla olevassa linkissa olevaan kyselyyn autat minua opinnaytetydssani, jonka aiheena

on (Yritys X:n) henkiloston tydhyvinvointi.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin ja vastauksestasi on suuri apu riitta-

van otannan saavuttamisessa.

Vastaamaan paaset tasta linkista: https://fi.surveymonkey.com/r/K5TBZP2

Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia, eika vastauksia voida yhdistaa vastaajaan.
Vastauksia tullaan kayttamaan vain tassa opinnaytetyossa.

Vastausaikaa on maanantaihin 28.9.2020 asti, jonka jalkeen kysely sulkeutuu.

Iso kiitos!

Terveisin,

Emilia Lindqvist
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1)
Kyselylomake
Henkildston tyohyvinvointikysely
*1. TAUSTATIEDOT
Toimipiste, jossa tydskentelet?
O (Toimipiste A) () (Toimipiste B)
* 2. Kuinka pitkdan olet tydskennellyt yrityksen palveluksessa?
() alle 3vuotta
() 3-8 vuotta
() yli & vuotta
* 3. TYOKYKY
Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5.
1. Téysin eri 2. Joksesnkin eri 3.Eisamaaeikieri 4. Jokseenkin samaa 5. Taysin samaa
misltd misltd misltd misltd mieltd
Ammatillinen ) i i i i
gsaamiseni vastaa (_) Cj Cj Cj ij
tyoni vaatimuksia
Piizen kehittdmain N
osaamistani jatkuvasti —
Asenteeni tyotini
kohtaan on Y Y Y Y Y
padasiassa — — — — -
positiivinen
Koen tydni
mielekkiini ja ~ ~ ) ) )
sopivan 9
haasteellizena
Tyén ja muun eldman ) ) ) ) )
yhteensovittaminen O O O @) O
on helppoa
Vapaa-aikani riitt22 ~ ~ ~ ) )
tybstd palautumisesn —
Tydni ei ole fyysisesti ~ — — — —
A A A L A

liian kuormittavaa
Tyoni ei ole
psyykkisesti liian @ Q O @ @)
kuormittavaa
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* 4 JOHTAMINEN
Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5.
1. Tdysin eri 2. Jekseenkin eri 2. Eizamaz gikderi 4. Jokssenkin samas 5. TEysnsamaa
mieltd mieltd mieltd migltd migltd

Johtamistyyli

tydpaikallani on

oikeudenmukainen ja O O O O O

demokraattinen

Saan riittavasti

mahdollisuuksia

vaikuttaa omaan O O O Q O

tyBhéni

Koen, etta

tyGpanostani ) ) ) @) )

arvostetaan

TySpaikallani

kzskustellaan

riittavasti tyan O ) ) @) O

tavoitteista ja niiden

sagvuttamisesia

Saan tarvittaessa

apuaja tukea ) ) @) ) )

esimigheltani

Esimighen

l&hestyminen on O O O O O

helppoa

Saan esimigheltani

rifttavasti palautetta O O O O O

Koen, ettd vain

luottaa esimishesni O O O O O
* 5. TYOYHTEISO

Arviol seuraavia vaittamia asteikolla 1-5.
1. Taysin eri 2. Jokseenkin eri . Eizamaz eikder 4. Jokssenxin samaz 5. Taysin samaz
mieltd mieltd migltd migltd migltd

Tybpaikallani
vallitsee avoin ja ) O O O @)

positiivinen ilmapiiri

Saan Lydkavereiltani

apua ja tukea O O O O O

tarvittaesszz

Tydyhteistssini

puhalletaan yhteen ) O Q) @) @)

hiileen

Tydyhteisdssani

pystytagn puhumaan ) 0 ) O O

my&s ongelmista
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Saan kannustusta
tybkavereiltani O O O O ©
Tydyhteisdni on tasa-
arvainen ja O O O O O
syrjimaton
En ole kokenut
tydpaikallani
epdasiallista O O O O O
kohtelua
Viihdyn tydpaikallani @) O O O O

6. Koetko koronaviruspandemian vaikuttaneen tydhyvinvointiisi? Jos koet, niin milli tavoin?

7. Onko jotakin muuta tyShyvinvointisi littyvad, mitd haluaisit tuoda esille?

ks



