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Tassa opinnaytetyossa kasitellaan yleisesti tyohyvinvointia, tyohyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita ja miten tyohyvinvointia voisi kehittaa yrityksessa. Opinnaytetyossa tarkasteltiin case-
yrityksen henkiloston tyohyvinvoinnin tilaa tutkimushetkella. Case-yritys on Lindexin Keravan
myymala. Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa case-yritykselle kehittamisehdotuksia tyohy-
vinvoinnin kehittamiseen. Opinnaytetyon tutkimusongelmat ovat ”Mika on kohdeyrityksen
henkiloston tyohyvinvoinnin tila talla hetkella?” ja ”"Miten kohdeyrityksen tyohyvinvointia voisi
kehittaa?”.

Opinnaytetyossa kerrotaan fyysisesta ja henkisesta tyohyvinvoinnista, tyon imusta ja tyohyvin-
voinnin portaista. Lisaksi tarkastellaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tarkempaan tar-
kasteluun tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista valittiin vuorovaikutus, ergonomia, johta-
minen, tyoilmapiiri, tyomotivaatio ja tyotyytyvaisyys.

Opinnaytetyo kasittelee case-yrityksen henkiloston tyohyvinvointia. Tutkimusmenetelmina
kaytettiin laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusaineistoa saatiin haastat-
telemalla myymalapaallikkoa. Haastattelulla selvitettiin ensin, mitka ovat case-yrityksen tyo-
hyvinvoinnin ongelmakohtia. Tutkimme esille nousseita asioita tarkemmin kyselyn avulla. Tut-
kimusaineistoa kerattiin myos kyselylomakkeen avulla. Kyselyssa keskityttiin tarkastelemaan
tyontekijoiden terveytta, ergonomiaa, vapaa-aikaa, tyotyytyvaisyytta seka johtamisen vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Kyselyyn vastasivat kaikki case-yrityksen henkiloston viisi jasenta lu-
kuun ottamatta myymalapaallikkoa. Kyselyn vastausprosentti oli siis 100 prosenttia.

Tutkimustulosten mukaan kaikki tyontekijat kokivat tyonsa mielekkaaksi. Sairauspoissaolojen
maara kohdeyrityksessa oli vahainen. Lisaksi tyontekijat olivat tyytyvaisia tyopaikan tyoilma-
piiriin ja kokivat vapaa-aikansa rentouttavaksi. Tarkein kehittamisen kohde kyselyn perus-
teella on ergonomian parantaminen. Osa tyontekijoista oli havainnut kiusaamista tyopaikal-
laan. Osa vastaajista koki, etta esimiehen tekema tyonjako ei ollut riittavan selkea.

Kyselytulosten perusteella annettiin kehittamisehdotuksia, asioihin, jotka heikentavat tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia. Paakehittamisehdotus kohdeyritykselle oli ergonomian parantami-
nen. Huonosta ergonomiasta johtuvat niska- ja hartiaseudun kivut voivat vahentya, esimer-
kiksi hierojan avulla. Kehittamisehdotusten avulla kohdeyritys voi tulevaisuudessa kehittaa
henkiloston tyohyvinvointia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys, tyokyky, tyoilmapiiri, tyoyhteiso
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This Bachelor’s thesis examines the well-being at work, the factors that influence work well-
being and how could they develop the work well-being of employees in the case company. In
the thesis was studied work well-being of the employees at the time of the research. The
case company was the Lindex store in Kerava. The purpose of this thesis was to give develop-
ment suggestion to develop work well-being in the case company. The thesis examines the
employees work well-being and is it possible to develop work well-being in the case company.

The theoretical background deals with physical and mental work well-being, work engage-
ment and the stairs of work well-being. The theoretical background also deals with the fac-
tors that influence work well-being such as interaction, ergonomics, leadership, work environ-
ment, work motivation and work satisfaction.

The empirical part of the thesis focus on the current state of work well-being in the case
company. The research approach was a qualitative and quantitative study. Research data was
collected interviewing the store manager and through a questionnaire. The problems of the
case company’s work well-being was found out interviewing the store manager. The problems
which came up was investigated more with the questionnaire. The questions observed the
employee’s health, ergonomics, free time, work satisfaction and leadership in work well-be-
ing. In all, five employees took part in the survey. The response rate was 100 percent.

According to the research results all employees experienced their work meaningful. The em-
ployees haven’t been often in sick leave in the past year. The employees were satisfied to
work environment and experienced that they have enough free time in the case company.
The most important development area in the case company is ergonomics. Some of the em-
ployees had noticed bullying at work. A few employees experienced that division of work by
the manager was not clear enough.

Development suggestion were given from the answers of survey. Development suggestion
were given the matters which effect negatively to employees work well-being. With develop-
ment suggestion the case company can plan future actions to increase employees work well-
being.

Keywords: work well-being, work satisfaction, working ability, work environment, working
community
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi tarkoittaa ihmisen ja tyon yhteensopivuutta. Talloin tyon sisalto ja vaativuus
kohtaavat tyontekijan kiinnostusten seka tietotaitojen kanssa. (Luukkala 2011, 19.) Tychyvin-
vointiin vaikuttavat muun muassa organisaatio, vuorovaikutus tyopaikalla, johtaminen, tyoil-
mapiiri seka tyontekijan motivaatio tyota kohtaan. Hyva tyohyvinvointi edellyttaa, etta kaikki
organisaation jasenet, niin johtoryhma, esimiehet kuin tyontekijatkin tekevat yhteistyota
toistensa kanssa.

Organisaation tarkein tuloksentekija ja voimavara ovat osaavat seka motivoituneet tyonteki-
jat. Tyontekijoita motivoivat mielekkaan ja merkityksellisen tyon lisaksi mukavat tyoskentely-
olosuhteet seka avoin ja oikeudenmukainen tyoilmapiiri. (Valtiokonttori 2014.) Organisaation
kilpailukykyyn, maineeseen seka taloudelliseen tulokseen vaikuttaa merkittavasti organisaa-
tiossa vallitseva tyohyvinvointi. Tyohyvinvointiin panostaminen kannattaa, silla siita saatava
hyoty on tutkimusten mukaan keskimaarin kuusinkertainen panostukseen nahden. Tyohyvin-
vointia parantavat toimenpiteet tuovat organisaatioon valittomia ja valillisia taloudellisia vai-
kutuksia. Tuottojen ja kustannusten valisen suhteen parantuessa myos toiminnan kannatta-

vuus lisaantyy. (Tyoterveyslaitos 2015m-n.)

1.1 Opinnaytetyon aiheen rajaus ja tutkimusongelma

Tama opinnaytetyo kasittelee vaatekauppaketjun Keravan toimipisteen henkiloston tyohyvin-
vointia. Keravan Lindex valikoitui case- yritykseksi melko helposti ja luonnollisesti, silla toi-
nen opinnaytetyon tekijoista on tyoskennellyt siella vuodesta 2011 alkaen. Tyohyvinvointi va-
likoitui opinnaytetyon aiheeksi, koska molemmat opinnaytetyon tekijat kokevat tyotyytyvai-
syyden mielenkiintoiseksi aiheeksi. Lisaksi olemme aikaisemmissa tyopaikoissamme huoman-

neet, miten eri tavoilla henkildston tyohyvinvointiin suhtaudutaan.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmat koskevat kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilaa, jota
ei ole tutkittu vastaavalla tavalla aiemmin. Opinnaytetyon tutkimusongelmilla haettiin vas-
tausta siihen, mika on Lindexin Keravan myymalan henkiloston tyohyvinvoinnin tila talla het-

kella. Tutkimusongelmat ovat kohdeyrityksen toimintaa kehittavia.

Tutkimusongelmat ovat:

-Mika on kohdeyrityksen henkiloston tyohyvinvoinnin tila talla hetkella?

-Miten kohdeyrityksen tyohyvinvointia voisi kehittaa?



1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo sisaltaa kuusi paalukua seka niiden alaluvut. Ensimmainen luku on johdanto.
Johdannossa selvitamme opinnaytetyon rajauksen, tutkimusongelman, opinnaytetyon raken-
teen seka opinnaytetyon tavoitteen. Opinnaytetyon teoriaosuus on toisessa ja kolmannessa
luvussa. Niissa kasitellaan tyohyvinvointia yleisesti ja tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Neljas luku pitaa sisallaan tutkimuksen toteuttamisen. Se muodostuu valitsemiemme tutki-
musmenetelmien perusteluista, tutkimuksen toteuttamisesta ja tutkimuksen luotettavuu-
desta. Viides luku koostuu yritysesittelysta, tutkimuksen tuloksista seka johtopaatoksista ja

kehittamisehdotuksista. Luvussa kuusi on yhteenveto opinnaytetyosta.

1.Johdanto

2.Tyohyvinvointi

v

3.Tyohyvinvointiin

IGI

vaikuttavia tekijoita

v

4. Tutkimuksen
toteuttaminen

5.Case Lindex Oy

EEEE
—
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Kuvio 1: Opinnaytetyon rakenne

1.3 Opinnaytetyon tavoite

Tama opinnaytetyo tehtiin Lindexin Keravan myymalaan. Opinnaytetyon tavoitteena on selvit-
taa Lindexin Keravan toimipisteen henkiloston tyohyvinvoinnin taman hetkista tilaa ja miten
kohdeyrityksen tyohyvinvointia voisi kehittaa. Tavoitteena on antaa kohdeyritykselle moni-
puolisia kehitysehdotuksia tulevaisuuden tyohyvinvoinnin suunnitteluun ja kehittamiseen. Li-
saksi opinnaytetyon tavoitteena on saada kohdeyrityksen henkilosto tietoiseksi heidan tyo-
paikkansa tyohyvinvoinnin tilasta. Henkilokohtainen tavoitteemme on lisata omaa ammatil-

lista osaamistamme tyohyvinvointiin liittyen.



Opinnaytetyon empiirinen osa sisaltaa tutkimuksen, jonka toteutimme haastattelututkimuk-
sena kohdeyrityksen myymalapaallikolle ja kyselyna muulle henkilokunnalle. Myymalapaalli-
kon haastattelulla kartoitettiin muutosta vaativia aihealueita. Tutkimuksen tavoitteena on

hankkia yksityiskohtaista tietoa siita, miksi henkilosto ei ole tyytyvainen kyseisiin osa-aluei-

siin. Naiden tietojen pohjalta rakennettiin tutkimuksessa hyodynnettava kyselylomake.

2 Tyohyvinvointi

”lhmisella on luonnollinen tarve ja halu olla hyodyksi, saada itselleen hyotya,
tehda tyota ja tulla nain onnelliseksi. Tyohyvinvoinnin edistaminen on hyvan

tekemista.” (Rauramo 2012, 17.)

Tyo on oleellisena osana ihmisen elamassa (Rauramo 2012, 10). Useimmille meista tyo on yksi
elaman tarkeista hyvinvointitekijoista. Tyoelamassa on jo kuitenkin kauan puhuttanut tyohy-
vinvoinnin tila. Kustannustehokkuutta kiristaa jatkuva kilpailu ja siksi kustannuksiin on alettu
kiinnittaa enemman huomiota. Erityisen tarkkailun kohteeksi ovat joutuneet sairauspoissa-
olot. Lisaksi on pohdittu, miten ne saisi vahenemaan. (Otala & Ahonen 2003, 21.) Kalleimpia
poissaoloja ovat lyhyet, 1-3 paivan poissaolot, jotka todennakdisesti johtuvat uupumuksesta,
tyopahoinvoinnista tai tyopaikalla viihtymattomyydesta. Monien yrityksien kohdalla sairaus-
poissaolojen puolittaminen voisi jopa kaksinkertaistaa yrityksen tuloksen. (Otala & Ahonen
2003, 51.)

Tyohyvinvointi tana paivana tarkoittaa tyoyhteisoa, joka tarjoaa henkilostolleen mahdolli-
suuksia ja haasteita, yhteisollisyytta ja turvallisuutta seka mahdollisuuden onnistua ja kehit-
tya. Tyohyvinvointi on keskeinen tekija kilpailussa ja sen vaikutus nakyy suoraan menestyk-
sessa ja tuloksessa. (Otala & Ahonen 2003, 23.) Tyohyvinvoinnin kehittamisessa vastuussa ovat
tyonantaja seka tyontekijat. Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta on tarkeaa toimia koko or-
ganisaation jasenten valisessa yhteistyossa. Hyvinvoivasta henkilokunnasta muodostuu tyopai-

kan tarkein voimavara. (Tyoterveyslaitos 2015n.)

Kun henkilosto voi hyvin, sen tyoskentely on tehokasta, se oppii ja kehittyy seka pystyy luo-
viin ratkaisuihin ja uusiin innovaatioihin. Heikko osaaminen johtaa siihen, etta henkilon tyos-
kentely on tehotonta ja han on vasynyt, koska hanella ei ole luottoa omaa tekemistaan koh-
taan. Tama voi johtaa negatiiviseen kierteeseen, mika aiheuttaa tuottavuuden laskua, luo-

vuuden haviamista seka kasvavaa sairastumisien ja tapaturmien riskia. (Viitala 2007, 212.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta osaamisen ja vaatimusten valilla vallitsee tasa-
paino. Vaatimukset saattavat valilla ylittaa osaamisen hetkellisesti. Yleensa siita ei ole hait-

taa, silla ihminen kestaa kohtuullisen paljon tyosta johtuvaa stressia. Tarkeaa on kuitenkin,
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etta stressista pystyy vapautumaan tyopaivan jalkeen ja viettamaan rentouttavaa vapaa-ai-
kaa. Hetkellisen voimavarojen ylityksen kestamisessa helpottaa myos tyopaikalla saatu sosiaa-
linen tuki. Erityisesti esimiehen antama tuki edistaa merkittavasti tyossa jaksamista. (Luuk-
kala 2011, 31-32.)

2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin perustana on henkilon fyysinen hyvinvointi. Tyo on muuttunut paljon. Verrat-
tuna esimerkiksi teollisuuden tuotantoaikaan harvat tyonantajat omistavat enaa tana paivana
tuotantovalineita. Nykyisin tarkein tuotantovaline on tyontekijan aivot. (Otala & Ahonen
2003, 22-29.) Tasta huolimatta on viela paljon toita, joissa tyontekija joutuu kayttamaan suu-
ria lihasryhmiaan. Muun muassa hoitoala, kuljetustehtavat, maa- ja metsatalous seka raken-
nustyot sisaltavat tallaisia tyotehtavia. Lisaksi jotkut erityisammatit, kuten palomies ja poliisi

lukeutuvat samaan kastiin. (Tyoterveyslaitos 2015c.)

Tyo on fyysisesti raskasta, kun henkilo kayttaa suuria lihasryhmiaan joko oman kehonsa tai
taakan litkuttamana. Tyon fyysinen kuormitus voidaan jakaa neljaan ryhmaan: raskas dynaa-

minen lihastyo, staattinen lihastyo, taakkojen kasittely ja toistotyo. (Viitala 2007, 217.)

Henkilon fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat monet fyysiset kuormitustekijat. Naita kuor-
mitustekijoita ovat esimerkiksi tyon vaatima tarkkaavaisuus, tyovalineet ja tyoympariston
seka tyoyhteison ominaispiirteet. (Tyoturvallisuuskeskus 2015a.) Yleisimpia kuormitustekijoita
ovat myos fyysisesti raskas tyo, yhtajaksoinen istuminen, staattinen tydasento ja kasilla teh-

tava voimaa vaativa tyo (Tyoterveyslaitos 2015c).

Koneet ja automaatio ovat vahentaneet fyysisesti raskasta, yksipuolista ja kiivastempoista
tyota, mihin kuuluu paljon toistoja. Ne eivat ole kuitenkaan vahentaneet henkiloiden rasitus-
vammoja, mitka johtuvat samoista toistuvista ja yksipuolisista liikkeista. Hankaliin tyoasen-
toihin voivat johtaa vaaranlaiset ja huonosti sijoitetut kalusteet tai sopimattomat tyovali-
neet. Tyoympariston puutteisiin ja epakohtiin kiinnitetaan harvoin tarpeeksi huomiota. Esi-
merkiksi vaara lampotila kuormittaa tyontekijan elimistoa ja liian korkea melutaso vaikuttaa

negatiivisesti tyontekijan keskittymiseen ja asiakaspalveluun. (Tyoturvallisuuskeskus 2015a.)

Tekniikan kehittyminen on johtanut siihen, etta tyotehtavia tehdaan paljon samassa asen-
nossa ja informaation laadullinen ja maarallinen kasittely seka nopeutta edellyttavat tyot
ovat lisaantyneet. Tekniikan kehittyminen on lisannyt myos aputoita, jotka edellyttavat fyy-
sista voimaa. Tallaiset tyotehtavat sisaltavat runsaasti tavaroiden nostelua, siirtamista ja kan-

tamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2015a.)
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2.1.1  Tasmaliikunta

Fyysisesti raskaisiin tyotehtaviin sisaltyy usein tavaroiden kantamista ja nostamista. Tallaiset
tyotehtavat edellyttavat lihasvoimaa ja -kestavyytta etenkin keskivartalossa, mutta myos ala-
raajoissa ja ylavartalossa. Oman kehon hallintaa seka kaatumisten minimointia voi parantaa
hyvalla lihaskunnolla. Lihaskuntoa voi harjoitella ja parantaa, mutta fyysisesti raskasta tyota
tekevien on huomioitava oman tyon aiheuttama kehon kuormittuminen. Tyopaivat ovat ras-
kaita, joten harjoittelun tulisi olla palauttavaa. Kehittavaa harjoittelua voi tehda kevyemman
tyopaivan jalkeen. Fyysisen tyon tekeminen ei vaadi urheilijan kuntoa, vaan normaali perus-

kunto riittaa. (Tyoterveyslaitos 2015q.)

Nayttopaatetyoskentelyssa tyontekijan tyoasennot ovat staattisia ja ne aiheuttavat lihasjanni-
tysta. Lihasjannityksia voi laukaista omatoimisesti erilaisilla lilkkuntamuodoilla. Hyvaksi havait-
tuja lilkuntamuotoja ovat muun muassa hiihto, kuntosaliharjoittelu ja sauvakavely. On huomi-
oitava, etta aluksi liikunta voi aiheuttaa lihaskipuja seka rasitusoireita. Palautumista tukevia

keinoja ovat venyttely ja rentoutus. (Tyoterveyslaitos 2015q.)

2.1.2 Tyotapaturmat

Hyvan tyoympariston ominaisuuksia ovat turvallisuus ja tuottavuus ja toteutuakseen ne edel-
lyttavat tyotapaturmien ennaltaehkaisya (Tyoterveyslaitos 2015j). Tyotapaturmat ovat yha
yleisia. Ne eivat jakaudu tasaisesti tyoelamassa ja tapaturmataajuus vaihtelee runsaasti eri
toimialojen seka ammattien kesken. Miehille tapahtuu tyotapaturmia huomattavasti enem-
man kuin naisille. Naisilla puolestaan on enemman vaaratekijoita kokea rasitusvammoja, vaki-
valtaa seka sairauspoissaoloja. 2000-luvun alussa terveydenhoitoalalla tyoskentelevista 88
prosenttia oli naisia eli joka neljas tyossakayva nainen tyoskenteli terveydenhoitoalalla. Sosi-
aali- ja terveysalalla koetaan enemman rasitusvammoja, vakavaa tyouupumusta, tyopaikka-
kiusaamista, vakivaltaa ja sairauksien tartuntavaaroja. Miesvaltaisista aloista rakennusalalla
tapahtuu eniten vakavia tyotapaturmia. Vakavia tyosta johtuvia tapaturmia sattuu myos maa-
ja riistataloudessa seka metalli- ja puutuotteiden valmistuksen yhteydessa. (Suonsivu 2011,
38-40.)

Tyoympariston fysikaalisia haittatekijoita ovat muun muassa melu, sateily, tarina ja poikkea-
vat lampotilat. Naille tekijoille altistuu noin 1,5 miljoonaa tyontekijaa. Kemiallisille aineille,
kuten pesuaineille ja liuottimille tai tydilman epapuhtauksille altistuu suunnilleen puolet
tyontekijoista. Suomessa on noin 1,7 miljoonaa sisatyota tekevaa tyontekijaa. Toimistotyo-
paikkojen yleisimmat sisailmaongelmat ovat kuiva tai tunkkainen ilma, kylmyys ja veto, polyt,

melu ja epamiellyttavat hajut. (Suonsivu 2011, 40.)
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2.2  Henkinen tyohyvinvointi

Henkisen tyoympariston laatuun panostaminen seka kiireen ja stressin hallinta ovat tulevai-
suudessa merkittava osa niin henkilostojohtamista kuin tyohyvinvointiakin. Tutkimusten mu-
kaan tasapuolinen johtaminen laskee tyosta aiheutuvien henkisten rasitusoireiden riskia ja se

on yhdistetty pienempaan sairauspoissaoloriskiin. (Otala & Ahonen 2003, 15.)

Tyomotivaatio, tyohon sitoutuminen ja tyon imu kasvavat tyon voimavarojen avulla. Voimava-
rat syntyvat itse tyosta, tyoyhteisosta ja yksilosta. Tyontekijan palkitsevina kokemat tyon
piirteet ovat henkisia voimavaroja. Voimavarat vaihtelevat riippuen ammatista ja tyopai-
kasta. Tyon voimavaroja ovat itsenainen tyo, mielekkaat tyotehtavat ja merkityksellinen tyo
seka mahdollisuus oppia. Palkitseva tyo, mahdollisuus vaikuttaa ja tuen saaminen tyoyhtei-

solta ovat myos tyon voimavaroja. (Tyoterveyslaitos 2015g.)

Henkiset kuormitustekijat ovat tyohon ja sen sisaltoon liittyvia asioita. Myonteisina kuormi-
tustekijat edistavat tyontekijan hyvinvointia seka oppimista. Aarimmaisina tai kauan kestaes-
saan ne voivat olla terveydelle haitallisia. Tyontekija voi kuormittua henkisesti, jos tyon ta-
voitteet aiheuttavat epaselvyytta, tyotehtavia on liikaa, toissa on jatkuva kiire tai han ei voi
itse vaikuttaa tyon maaraan tai tyotahtiin. Kuormittumista voi myos tapahtua, jos tyo ei tar-
joa mahdollisuutta kehittya, tyonteko keskeytyy yhtenaan tai tyontekijalle ei anneta tar-
peeksi palautetta hanen tekemastaan tyosta. Tyo, johon sisaltyy paljon muutoksia ja epavar-

muutta, aiheuttaa mahdollisesti henkista kuormittumista. (Tyoterveyslaitos 2015i.)

Suomessa joka neljas tyontekija kokee tyostressia, mika on EU-maiden keskitasoa (Tyoter-
veyslaitos 2015r). Mielenterveysongelmat ovatkin nousseet merkittavaksi sairauspoissaolojen
ja tyokyvyttomyyselakkeiden syiksi (Otala & Ahonen 2003, 15). Tyoperaista stressia voidaan
hallita ensisijaisesti ennaltaehkaisemalla henkisia kuormitustekijoita. Ennaltaehkaisyssa on
tarkeaa ottaa huomioon tyon sisalto, tyotehtavien organisointi ja tyoyhteison sujuva toiminta.
Myo0s esimiestyo, sosiaaliset suhteet seka tyojarjestelyt ovat merkittavassa osassa henkisten

kuormitusten ennaltaehkaisyssa. (Tyoterveyslaitos 2015r.)

Henkisen kuormituksen ennaltaehkaisyssa auttavat esimerkiksi:
- selkeat tavoitteet tyolle ja vastuualueiden maarittelyt

- vaihteleva ja itsenainen tyo

- mahdollisuus vaikuttaa omassa tyossa ja tyOyhteisossa

- esimiehen tasapuolinen kohtelu

- toimivat jarjestelmat ja tyovalineet

- riittava ja oikeaan aikaan tapahtuva tiedonkulku

(Tyoterveyslaitos 2015h.)
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Esimiehella on merkittava rooli henkisten kuormitustekijoiden ja tyostressin tunnistamisessa,
ennaltaehkaisyssa ja minimoimisessa. Hanella on oltava riittavasti osaamista ja koulutus asioi-
den hoitamiseen. Henkisten riskien ennaltaehkaisyssa esimies tekee eniten yhteistyota tyopai-

kan tyoterveyshuollon ja tyosuojeluhenkiloston kanssa. (Tyoterveyslaitos 2015h.)

2.2.1 Stressi

Stressi tarkoittaa sita, etta ihminen on havainnut huomattavaa epatasapainoa vaatimusten ja
omien voimavarojensa valilla. Jokainen kokee stressin yksilollisesti. Tutkimuksissa on kuiten-
kin havaittu tyohon seka tyoymparistoon liittyvia asioita, jotka erittain usein aiheuttavat
stressia. Henkiloston stressaantuminen on monella tapaa haitallista yrityksille. Stressi johtaa
muun muassa poissaoloihin ja tehokkuuden laskemiseen. Naiden hoito aiheuttaa tyoterveys-
palvelujen kustannuksia. Lisaksi stressilla on negatiivinen vaikutus toiminnan laatuun seka su-
juvuuteen. Kilpailukykyisen ja tuottavan toiminnan edellytyksena on henkiloston stressaantu-
misen ennaltaehkaisy. (Viitala 2007, 219.)

Stressitutkimukset painottuvat joko stressia aiheuttaviin yksilo- tai ymparistotekijoihin. Stres-
sia aiheuttavia yksilotekijoita ovat yleisimmin tyontekijan rooliin liittyvat epaselvyydet tai ris-
tiriidat, puutteelliset taidot, huono stressinsietokyky ja stressin heikko hallinta. Kun yritys pi-
taa huolen siita, etta tyontekijan valmiudet ja tyo paaasiassa vastaavat toisiaan ja tyonteki-
jan osaamista kehitetaan ja tarvittaessa uudistetaan jatkossa, stressi vahenee yksilotasolla.
Ymparistotekijat liittyvat tyon vaatimuksiin ja paatoksentekomahdollisuuksiin. Stressia ai-
heuttavia ymparistotekijoita ovat ajasta johtuva paine seka tyon maarallinen kuormitus. Ha-
vaintojen mukaan tyontekija on tyytyvaisempi tyohonsa, jos hanella on hyvat paatoksenteko-
mahdollisuudet. Tyytyvaisella tyontekijalla on pienempi riski stressaantua. (Viitala 2007, 219-
220.)

2.2.2  Tyouupumus

Tyouupumus on yksi stressin muoto. Tyouupumus voi syntya, jos ylikuormitus jatkuu kauan.
Erityisesti vastuuntuntoisilla ja tyonsa innostavaksi kokevilla on uhka sairastua tyouupumuk-
seen. Usein tallaiset henkilot ovat korkeasti koulutettuja ja heidan tyotehtavansa ovat haas-
tavia. Tyouupumuksen voi tunnistaa esimerkiksi siita, etta henkilon tyomotivaatio seka tyonilo
katoavat ensin. (Viitala 2007, 221.)

Tyouupumus kehittyy vaiheittain. Varhaisessa vaiheessa uupumisen tunnusmerkkeja ovat tur-
hautuminen, henkilon lisaantynyt oman onnistumisen epaileminen ja psyykkinen vasymys.
Naiden tunnusmerkkien rinnalla voi kehittya epatodellisuuden ja yksinaisyyden tunnetta, joka

muuttuu usein kyynisyydeksi. Henkilo alkaa tuntea itsensa ahdistuneeksi ja hanella ilmenee
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unihairioiden lisaksi psykosomaattisia oireita. Jossakin vaiheessa henkilon toimeliaisuus muut-
tuu aktiivisuudeksi, jolloin han ei juuri saa aikaan tulosta. Henkilo kokee syyllisyytta tasta ja
vetaytyy enemman omiin oloihinsa. Henkilo voi joutua pitkalle sairaslomalle, siirtya muihin
tehtaviin tai lopettaa tyonteon kokonaan. (Viitala 2007, 221-222.)

2.3  Tyonimu

Tyon imu on kasite, jolla kuvataan tyohon liittyvaa iloa seka innostumista. Lisaksi tyon imu
tarkoittaa, etta henkilo kokee positiivisia tunne- ja motivaatiotiloja tyossaan. (Tyoterveyslai-
tos 2015p.) Tyossa koettava tyohyvinvointi ja tyon imu auttavat kestamaan tyostressia parem-
min. Positiiviset asiat seka tyon imu ovat puskureita tyostressia vastaan. (Luukala 2011, 13.)

Tyon imua kaytetaan myos mittaamaan tyohyvinvointia (Tyoterveyslaitos 2015p).

Tyoterveyslaitoksen tutkija Jani Hakanen on kehittanyt kyselylomakkeen koskien tyon imua.
Kyselylomake on nopea ja suuntaa antava tapa selvittaa tyon imua ja ilon maaraa tyota koh-
taan. Kun tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tyota kohtaan toteutuvat, tyossa on
silloin imua. (Luukkala 2011, 38.)

Kokiessamme itsemme energisiksi tyopaivana tarmokkuus toteutuu tyon imusta. Tyo sisaltaa
jotain meidat haastavaa, joka aktivoi voimavaramme. (Luukkala 2011, 38.) Suoriudumme
tyosta hyvin ja tulokset puhuvat puolestaan (Tyoterveyslaitos 2015p). Tilanteen vastakohta
on, etta koemme itsemme paaasiassa vasyneiksi tyopaivana. Talloin tyota tehdaan vain pa-

kosta, yleensa rahan takia. Seurauksena on, etta tyo on uuvuttavaa. (Luukkala 2011, 38.)

Omistautumisella tarkoitetaan, etta henkilokohtaiset arvomme ovat tarpeeksi yhdenmukaiset
kuin tyonantajalla. Omistautuneina pystymme aidosti arvostamaan tyonantajan markkinoille
tuottamia palveluita tai tuotteita. Omistautuneina pystymme kuvittelemaan itsemme saman
tyonantajan palvelukseen viela vuosienkin paasta. (Luukkala 2011, 38.) Asenteemme tyota ja
tyopaikkaa kohtaan ovat positiivisia. Omistautuneina tyoskentelymme on oma-aloitteista ja
voimme tyoskennella myos vapaaehtoisesti tyon hyvaksi. (Tyoterveyslaitos 2015p.) Omistautu-
misesta ei kerro tyonantajan voimakas ja usein tapahtuva arvostelu tai uusien toiden etsimi-
nen (Luukkala 2011, 38).

Uppoutuminen tyohon tulee flow-ilmiosta. Flow tarkoittaa virtauskokemusta, jonka aikana
aika menee nopeasti ja asiat sujuvat. Talloin koemme tyopaivien menevan nopeasti, joskus
jopa liian nopeasti. Tyohon uppoutuminen voi verottaa henkilokohtaista elamaamme. Hakasen
mukaan kyseinen ilmio on harvoin vaarallinen. Yleisempi tilanne on, etta uppoudumme tyohon
siten, etta meilla on energiaa ja intoa tehda asioita myos vapaa-ajalla toisten ihmisten

kanssa. (Luukkala 2011, 38-39.) Olemme myo0s tyytyvaisia elamaamme ja koemme, etta tyo ja
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elama tyon ulkopuolella rikastuttavat toisiaan (Tyoterveyslaitos 2015p). Vastaavasti olemme
vasyneita, jos tyopaivat kuluvat hitaasti ja ne ovat tylsia. Talloin meista tuntuu, etta tyo on

vienyt liian suuren osan ajastamme ja voimavaroistamme. (Luukkala 2011, 39.)

Ymmarrettavasti kukaan ei voi olla jatkuvasti huippuvireessa. Aivojen taytyy saada valilla le-
poa, mika on vastakohta keskittymista vaativalle toiminnalle. Virtaustilan vastakohta on ta-
voitteeton tila, jota aivot tarvitsevat. Levossa aivoilla on mahdollisuus harhailla hetkellisten
impulssien mukana paamaarattomasti sinne tanne. Tallainen tilanne voi syntya esimerkiksi ju-
tellessa ystavan kanssa, katsoessa televisiota tai lukiessa. Aivojen jaksamiseen vaikuttaa
rytmi. Tyontekijat voivat soveltaa urheilijoiden kayttamaa harjoittelurytmia. Esimerkiksi
rankkaa projektivaihetta seuraa hieman kevyempi jakso, jonka jalkeen voi taas tulla rankempi
vaihe. (Otala & Ahonen 2005, 136.)

Flow’lle on tullut negatiivinen vastakohta slow, jolla tarkoitetaan aikaansaamatonta elaman-
tyylia. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta henkilon psyykkiset seka sosiaaliset kyvyt ovat
heikkoja; han ei innostu mistaan ja muiden ihmisten tapaaminen koetaan raskaana velvolli-
suutena. Aikaansaamattoman henkilon elamantyyli voi muuttua entista passiivisempaan ja yk-

sindisempaan suuntaan. (Luukkala 2011, 39.)

Suotuisat tyoolosuhteet ja omien vahvuuksien hyodyntaminen tyossa synnyttavat tyon imua.
Erityisesti tyopaikalla on tekijoita, jotka vahvistavat tyon imua, mutta niita [oytyy myos muu-
alta kuin tyopaikalta. Haastavat ja monipuoliset tyotehtavat seka mahdollisuus vaikuttaa tyo-
hon ovat tyon imua vahvistavia voimavaroja. Henkilon tyopaikaltaan saama arvostus ja tuki,
kannustava johtamistapa seka tyossa kehittyminen ja oppiminen kasvattavat tyon imua. Hen-
kilon omat ja kodin voimavarat ja tyopaivista palautuminen vahvistavat tyon imua. (Tyoter-

veyslaitos 2015p.)

2.4  Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon (2012, 13) kirjoittamassa kirjassa on tyohyvinvointi kuvattu viitena portaana. Tyo-
hyvinvoinnin portaat perustuvat Maslowin vuonna 1943 luomaan motivaatioteoriaan, jonka
mukaan ihmisen tarpeista muodostuu hierarkia. Maslowin tarpeista muodostuvassa hierarki-
assa on olemassa ainakin viisi tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Ne ovat fysiolo-
giset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve seka itsensa to-

teuttamisen tarve.

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisten perustarpeista suhteessa tyohon ja siita
miten nama tarpeet vaikuttavat motivaatioon. Jokaiseen portaaseen on keratty tyohyvinvoin-

tiin vaikuttavia tekijoita organisaation ja yksilon nakokulmasta seka kyseiseen aihealueeseen
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liittyvia arviointimenetelmia ja mittareita. Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa kehittamisessa
on tavoitteena loytaa tyohyvinvoinnin taustalla olevat keskeiset tekijat seka kehittaa toimin-
tamalleja pitkajanteisen, suunnitelmallisen kehittamistoiminnan tueksi. Opinnaytetyossamme
kasitellaan tyohyvinvoinnin keskeiset osa-alueet portaiden avulla. Kuviossa 2 esiintyvan mallin
avulla pystytaan kehittamaan tyoyhteison, organisaation seka yksilon omaa tyohyvinvointia

etenemalla porras portaalta. (Rauramo 2012, 13.)

”Hyva tyo on tuottavaa ja tuloksellista, mutta samalla henkiloston hyvinvointia

tukevaa.” (Rauramo 2012, 8.)

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012,15.)

2.4.1 Terveys

"Terveys on hyvinvoinnin perusta.” (Rauramo 2012, 26.)
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Ensimmainen ja tarkein porras on perustarpeiden tyydyttaminen, joka on elaman ja terveyden
perusedellytys. Hengittaminen, veden juominen, nukkuminen, ruumiinlammon yllapitaminen,
syominen, elintoimintojen saateleminen ja elimiston puhtaana pitaminen aineenvaihdunnan
avulla ovat ihmisen perustarpeita. Terveyden kannalta on myos tarkeaa jarjestaa virikkeel-
lista vapaa-aikaa, ehkaista sairauksia ja tarvittaessa hoitaa niita, syoda riittavasti laadukasta
ravintoa seka harrastaa saannollisesti liikuntaa. (Rauramo 2012, 25.) Lakisaateisen tyoterveys-
huollon tehtavana on ehkaista tyoperaiset terveysuhat parantamalla tyoolosuhteita ja poista-
malla vaaratekijat tyosta (Aalto 2006, 26).

Tyokyvyn kehittamiseen ja yllapitamiseen on tarkeaa panostaa koko tyouran ajan. Tyokyky
alkaa heiketa 45 ikavuoden paikkeilla, mikali liilkuntaan, ergonomiaan seka tuki- ja liikuntaeli-
miston huoltamiseen ei kiinniteta riittavasti huomiota. Tutkimusten ja kokemusten perus-
teella on mahdollista todeta, etta panostus liikuntapalveluihin, tyohyvinvointiin seka tervey-
teen tulee moninkertaisena takaisin. On myos tarkeaa tukea henkiloston hyvinvointia, silla hy-
vinvoivasta ja osaavasta henkilokunnasta muodostuu organisaatiolle kilpailuvaltti. (Tyoter-
veyslaitos 2015m.) Luomalla puitteet ergonomiseen ja esteettomaan tyopaikkaliikuntaan,
tyontekoon seka liikunnallisiin vapaa-ajan harrastuksiin, on organisaatiolla mahdollisuus saas-
tya monilta ongelmilta seka sairauksiin ja ennenaikaisiin elakkeelle jaamisiin kaytetyilta eu-
roilta (Aalto 2006, 11).

Terveyden edistaminen on arvoihin perustuvaa tavoitteellista toimintaa ihmisten hyvinvoinnin
ja terveyden aikaansaamiseksi seka sairauksien ehkaisemiseksi. Terveyden edistaminen on tie-
toista voimavarojen kohdentamista seka terveyteen sijoittamista. Terveyteen sijoittamisella

pyritaan henkiloston toimintakyvyn ja terveyden lisaamiseen, kansantautien, tyohon liittyvien

tapaturmien, sairauksien seka muiden terveysongelmien vahentamiseen. (Rauramo 2012, 26.)

”Terveys on voimavara, jota voi ja kannattaa vaalia. Jokainen voi vaikuttaa
omaan terveyteensa terveellisten elintapojen avulla. Terveelliset elamantavat
ovat: kohtuullinen, saannollinen liikunta, terveellinen ravinto, tupakoimatto-
muus, kohtuus alkoholin kaytossa seka riittava lepo ja uni.”

(Rauramo 2012, 27.)

Monet erittain yleiset hyvinvointia haittaavat sairaudet olisi mahdollista ennaltaehkaista, hal-
lita paremmin, jopa parantaa kokonaan terveellisten elintapojen ja tyoelaman kehittamisen

avulla (Rauramo 2012, 27). Tyoterveyden ennaltaehkaiseva toiminta on kustannustehokkainta.
Esimerkiksi yksi poissaolopaiva maksaa keskimaarin 325 euroa, lievan tapaturman valttaminen
parantaa tulosta 9 000 euroa ja yhden kokeneen tyontekijan yrityksesta lahteminen aiheuttaa

60 000 euron liiketuloksen menetyksen. (Rauramo 2012, 19.)



18

2.4.2  Turvallisuus

”Turvallisuus on paitsi yksi ihmisen perustarpeista, myos perusoikeus yhteiskun-

nassa ja tyossa.” (Rauramo 2012, 70.)

Toisena portaana on turvallisuuden tarve, joka sisaltaa fyysisen tyohon ja toimeentuloon liit-
tyvan, psykologisen ja moraalisen turvallisuuden. Portaaseen sisaltyy myos omaisuuteen ja
terveyteen seka rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuuden tarve liittyy pysyvyy-
den ja tasapainon sailyttamiseen. Monet ihmiset elavat jatkuvassa pelossa aiheetta tai aiheel-

lisesti. Pelko on merkittava este hyvinvoinnin ja kehityksen kannalta. (Rauramo 2012, 69.)

Jokaisella tyontekijalla on oltava mahdollisuus ja oikeus tulla terveena toista kotiin ja olla
karsimatta tyoperaisista sairauksista, tyotapaturmista, kiusaamisesta, hairinnasta tai epaasi-
allisesta kohtelusta. Jatkuva epavarmuus ja pelko heikentavat merkittavasti tyohyvinvointia
seka tyon tuloksellisuutta. (Rauramo 2012, 70.) Hyvana tyoymparistona pidetaan tuottavaa ja

turvallista tyoymparistoa. Turvallisuutta on aina mahdollista kehittaa.

"Turvalliseen tyoyhteisoon liittyvat oleellisesti tasa-arvo, oikeudenmukaisuus,
nopea hyva tiedonkulku, mielekkaat tyotehtavat seka positiivinen, kannustava

ilmapiiri.” (Rauramo 2012, 86.)

Hyvassa tyoyhteisossa autetaan, tuetaan ja kannustetaan tyokavereita tarvittaessa seka uskal-
letaan myos pyytaa apua, kun sita tarvitaan. Jokainen tyontekija tulee hyvaksya tyoyhteison
joukkoon omana itsenaan. Tyontekijan ei tarvitse pelata tekevansa virheita, silla ne hyodyn-

netaan kehittamismahdollisuuksina. (Rauramo 2012, 86.)

Turvallinen tyopaikka on mahdollista luoda yhteistyolla ja laajalla osallistumisella, joka kat-
taa kaikki organisaatiotasot. Turvallisuuden kannalta oleellisinta on, etta koko henkilosto
ylinta johtoa myoten on aidosti sitoutunut turvallisiin tyo- ja toimintatapoihin. Varmistuak-
seen turvallisuudesta on jokaisen henkilon tyopaikalla noudatettava asetuksia, lakia ja oh-
jeita. Lisaksi kaikkien on hyva olla aktiivisesti mukana tyoturvallisuuden edistamisessa seka
vaarojen torjumisessa. (Rauramo 2012, 70.) Jokaisen tyontekijan tulee tuntea oman tyonsa ja
oman tyoymparistonsa vaarat seka tiedettava, miten niilta on mahdollista suojautua. Tyosuo-
jelun tavoite on taata terveelliset seka turvalliset tyoolot ja tukea tyontekijoiden tyokykya.

(Tyoturvallisuuskeskus 2015e.)
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Turvallisuusjohtamisella tarkoitetaan terveyteen, turvallisuuteen ja ymparistoasioihin liitty-
vaa jarjestelmallista ja suunnitelmallista kehittamista ja johtamista organisaatiossa. Johtami-
sen tavoitteena on hallita riskeja ennaltaehkaisemalla vaaroja, vahinkoja ja tyotapaturmia.
(Rauramo 2012, 71.)

2.4.3  Yhteisollisyys

”Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen olemassaolon, toiminnan ja hyvinvoin-
nin edellytyksia.” (Rauramo 2012, 104.)

Kolmantena portaana on sosiaalisuuteen liittyva porras, joka kasittaa tunnepohjaiset suhteet.
Tunnepohjaisia suhteita ovat esimerkiksi ystavyys seka pari- ja perhesuhteet. Kun aiemmat
portaat on melko hyvin tyydytetty, kasvaa ihmisen tarve kiintymykseen, rakkauteen seka yh-
teenkuuluvuuteen. Toiminnan tulee olla yhteishenkea tukevaa. (Rauramo 2012, 103.) Sosiaali-

nen hyvinvointi auttaa jaksamaan tyossa seka sitoutumaan tyohon (Otala & Ahonen 2003, 30).

Toiminnallinen yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus syntyvat paamaarista, joita tavoitellaan yh-
dessa toimimalla. Ihminen haluaa tuntea itsensa tarpeelliseksi. Positiivinen palaute kasvattaa
ihmisen itseluottamusta. (Rauramo 2012, 104.) Kun ryhmassa vallitsee luottamus, pystytaan
keskittymaan oikeisiin asioihin. Hyvan luottamuksen avulla on mahdollista suunnata energia
oikein ja silloin saadaan aikaan hyvia tuloksia. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 122.)
Tyota tehdessaan ihminen kokee itsensa tarpeelliseksi, pystyy toteuttamaan itseaan seka tun-

tee kuuluvansa jonnekin (Otala & Ahonen 2003, 22).

Ihmissuhteet tyopaikalla ovat merkittava osa tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tyohy-
vinvointia. Jokaisella tyoyhteisoon kuuluvalla on tarkea rooli omana itsenaan. Jokaisella on
myos oikeus hyvaan kohteluun. Tuloksellisempaan tyohon kykenee yhteistyokykyinen henki-
(6sto, jolla on luottamukselliset ja avoimet valit. Tyoyhteiso, jossa yhteisollisyys kehittyy ja

kasvaa, rakentuu luottamuksen varaan. (Rauramo 2012, 105.)

2.4.4 Arvostus

”Arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedellytys itsetunnon kehittymi-

selle ja sailymiselle.” (Rauramo 2012, 124.)

Neljantena portaana on arvostuksen tarve. Arvostuksen tarve pystytaan jakamaan alempaan
ja ylempaan tarpeeseen. Ylemmalla tarkoitetaan itsearvostusta. Alemmalla arvostuksella tar-
koitetaan ihmisilta saatavaa sosiaalista arvostusta. Sosiaaliseen arvostukseen keskeisesti liit-

tyvia asioita ovat esimerkiksi kunnia, huomioiminen, maine, kunnioittaminen, tunnettuus ja
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jopa dominoiva kaytos. lhminen haluaa olla tunnettu, huomattu ja tarkea. Lisaksi ihminen ha-
luaa saavuttaa mainetta ja kunniaa. Ylemman arvostuksen tarve kasittaa asioita, kuten saavu-
tukset, riippumattomuus, johtajuus, vapaus ja itseluottamus. Itsearvostusta ei meneteta yhta
helposti eika samalla tavalla kuin toisilta saatua arvostusta. lhminen haluaa ja tarvitsee va-
kaan ja korkean itsearvostuksen ja itsekunnioituksen. lhminen kaipaa toisaalta myos toisten

osoittamaa arvostusta. (Rauramo, 2012, 123.)

Tyoyhteisossa on otettava huomioon jokaisen tyopanos ja ponnistelut ja kohdeltava jokaista
arvostavasti. Yksilon kannalta erityisen tarkeaa on kokea arvostusta hanelle tarkeiden henki-
loiden osoittamana. Tarkeita henkiloita ovat esimerkiksi perheenjasenet, lahiesimies, tyoka-
verit ja asiakkaat. (Rauramo 2012, 124.) Osoittamalla arvostusta tyoyhteiso pystyy nostamaan
yhteisollisyyden ja yhteistyon tuloksellisuuden vielakin paremmalle tasolle (Rauramo 2012,
128).

Tyohyvinvoinnin seka tyon tuloksellisuuden edistamisen kannalta on erittain tarkeaa antaa ja
saada rakentavaa palautetta. Palautteen avulla on mahdollista korjata virheitaan, arvioida
omaa tyotaan seka kehittaa tyontekotapaansa. Paras palaute on valiton ja tilannekohtainen
seka palautteen saajan arvostama. (Rauramo 2012, 135-136.) Tyoyhteisossa on myos huomioi-
tava, etta toiminta ei voi aina olla ideaalilla tasolla. Tyoyhteison on hyvaksyttava myos epa-
taydellisyys ja virheet. Yhdenkaan ihmisen suorituskyky ei ole joka paiva maksimissaan. (Hei-
nonen ym. 2012, 79.)

2.4.5 Osaaminen

”Osaamistaan kehittamalla organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaa
kilpailukykynsa jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa. Tyo on yksilolle vayla,
mahdollisuus itseilmaisuun, omien kykyjen hyodyntamiseen ja uuden oppimi-
seen.” (Rauramo 2012, 146.)

Viidentena ja viimeisena portaana on itsensa toteuttamisen tarve. Itsensa toteuttamisen
tarve jakautuu alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. ltsensa toteuttamisen tarve juontaa juu-
rensa ihmisten halukkuuteen olla enemman ja parempi, loytaa itsestaan uusia puolia seka
nauttia alyllisista oivalluksista, haasteista ja uuden oppimisesta. (Rauramo 2012, 145.) Osaa-
minen ja motivaatio tyon tuloksellisuuden kannalta merkitsevat yhta paljon kuin terveys
(Otala & Ahonen 2003, 14).

Lapi elaman kestava jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittaminen ovat tana paivana yha suu-
remmassa roolissa. Korkeatasoinen osaaminen, innovatiivisuus ja luovuus ovat tarkeita omi-

naisuuksia tyoelamassa. Organisaatiot pyrkivat jatkuvasti kehittamaan palveluksessaan olevan
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henkiloston osaamista, jotta ne pystyvat entista paremmin vastaamaan muuttuvan kilpailun
tuomiin haasteisiin. (Juuti 2006, 76.) Osaamisesta muodostuu yksilon, organisaation, yhteison
ja yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. Oppimista on tarkeaa edistaa seka tyossa etta kaikessa
paivittaisessa toiminnassa. (Rauramo 2012, 146.) Lisaksi hiljaista tietoa ei pysty hankkimaan

koulutusten avulla, vaan sita kertyy kokemuksen myota (Otala & Ahonen 2003, 32).

Omasta osaamisesta ja sen yllapitamisesta muodostuu ihmisen itsensa kannalta merkittava
kilpailutekija tyomarkkinoilla. Oma osaaminen edistaa omaa jaksamista, hyvinvointia seka
tyon hallintaa. Tyoyhteisossa osaamisen kehittamisessa taytyy ennakoida tulevaisuutta. Elin-
ikaisen oppimisen avulla on valmiudet toimia ja elaa muuttuvassa maailmassa seka hallita
tyoelaman muutoksia. (Rauramo 2012, 146.) Tyoyhteisoa tulisi muokata siten, etta jokaisella
on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea iloa tyosta. Sitoutuminen, positiivisuus ja

innostus tarttuvat ymparilla oleviin. (Otala & Ahonen 2003, 28.)

”Oppimiseen vaikuttaa oleellisesti yrityskulttuuri ja siihen liittyvat arvot. Kaik-
kein tarkeinta tyomotivaation kannalta on, etta tyo mahdollistaa jatkuvan ke-
hittymisen ja tarjoaa oppimiskokemuksia, onnistumisen ja aikaansaamisen tun-
teita.” (Rauramo 2012, 156.)

Otala ja Ahonen (2003, 31) ovat kuvanneet, miten osaaminen, terveys ja jaksaminen liittyvat

toisiinsa.

Sosiaaliset
kyvyt

X s

Tiedot ja taidot,
osaaminen

Fyysinen
hyvinvointi

Psyykkinen
hyvinvointi

Sisdiset arvot
ja motivaatio

Yksilon
suorituskyky

Kuvio 3: Suorituskykyyn vaikuttavat tekijat. (Otala & Ahonen 2003, 31.)

Suoriutuakseen hyvin tyostaan, ihmiselta vaaditaan tyon edellyttamaa tieto- ja taitopohjaa
seka hyvat tyohon liittyvat asenteet ja arvot. Yksilon hyvinvointi ja sosiaaliset kyvyt ja yhteis-
tyoverkostot vaikuttavat paljolti siihen, miten paljon hanen on mahdollista hyodyntaa omaa
osaamistaan. Osaamisella ei tarkoiteta vain paivittaisesta tyosta selviytymista vaan myos sita,
minkalaisen panoksen henkilo voi antaa tyoyhteison kehittamiseen. (Otala & Ahonen 2003, 31-
32.)
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3 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat. Tyohyvinvointiin oleellisesti vaikuttavat ter-
veellinen ja turvallinen tyo seka hyva tyoymparisto. Tyohyvinvointia tukee arvostava, avoin,

vastuullinen ja luottamuksellinen tyoilmapiiri. (Tyoturvallisuuskeskus 2016b.)

Johtaessa tyohyvinvointia esimiehen taytyy hallita taloudelliset vaatimukset, mutta samalla
ymmartaa tyon ja ihmisen valinen yhteys. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, joilla voidaan
vaikuttaa organisaation toimintatapoihin, johtamiseen, tyoymparistoon, tyon sisaltoon seka
tyoyhteisoon. Tyontekijoiden omat asenteet, nakemykset seka asioihin suhtautuminen ovat
osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Jokainen ihminen kokee tyohyvinvoinnin yksilollisesti.
(Tyoturvallisuuskeskus 2016b.)

3.1 Vuorovaikutus

Nykyisin organisaation menestymiseen vaikuttaa se, kuinka hyvin tyontekijat pystyvat jaka-
maan ja kasittelemaan tietoa. Siksi tiedon esteettomaan kulkuun seka kayttoon pitaisi panos-
taa runsaasti. Avoimuus on vuorovaikutuksen kehittamisen perusperiaate. (Makipeska & Nie-
mela 2001, 85.)

Hyva vuorovaikutustilanne on kahdensuuntaista vuorovaikutusta. Molemmilla osapuolilla on
mahdollisuus puhua, he kuuntelevat aidosti ja aktiivisesti toisiaan seka antavat palautetta.
Empatialla eli toisen ihmisen nakokulman tai tilanteen ymmartamisella on myos tarkea rooli
vuorovaikutustilanteessa. Vuorovaikutus on parhaimmillaan synenergian loytamista emotio-

naalisella, henkisella ja rationaalisella tasolla. (Paasivaara 2009, 88.)

Tyontekijoiden valiset aidot vuorovaikutustilanteet eivat synny itsestaan, vaan niiden kehitta-
minen vie aikaa. Tyo0 ei saisi olla niin kiireista, etta tyontekijoilla ei ole aikaa tutustua toi-
siinsa. Yhteiset tilat, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus kokoontua seka keskustella tauoilla
ovat tarkeita. Vuorovaikutteinen toiminta, palautteen antaminen ja kuunteleminen tukevat
tyoyhteison hyvinvointia. Avointa vuorovaikutusta heikentavat muun muassa juoruilu, kateus,

syyllistaminen ja virheiden korostaminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2015f.)

3.1.1  Avoin vuorovaikutus

Yksi tyoyhteison peruspilareista on avoin vuorovaikutus ja sen merkityksesta kaikkien onkin
helppo olla samaa mielta. Ihmisten toiveena on, etta tyopaikan ja tyoyhteison toiminta olisi
hyvin avointa. Avoin vuorovaikutus on kuitenkin yleisluontoinen kasite. Talloin on riskina, etta

tyoyhteison jasenilla on hyvin erilaiset kasitykset siita, mita avoin vuorovaikutus tarkoittaa.
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Tyoyhteison toiminta luonnehditaan avoimeksi, jos tyosta ja tyohon liittyvista asioista puhu-
taan, puhutaan asianomaisten kanssa, puhuminen on rakentavaa ja varmistetaan, etta viesti

ymmarretaan oikein. (Jarvinen 2008, 94.)

Tyoyhteison sisalla avoimuuden pitaa liittya tyohon ja siihen liittyviin asioihin. Taten kaikki
ovat oikeutettuja saamaan tyohon ja tyoskentelyyn liittyvaa tietoa. He ovat myos velvoitet-
tuja kertomaan tyon kehittamistarpeista ja siihen liittyvista ongelmista. Kaikkien tulisi poh-
tia, kuka muu tarvitsee kyseista tietoa ja keita asiasta pitaisi informoida. Usein tiedonkulun
puutteet syntyvat, kun ihmiset ajattelevat, etta jonkun pitaisi informoida heita asiasta eika
siten, etta keita heidan tulisi informoida. Tama johtuu osaltaan ihmisten kapea-alaisesta ja

passiivisesta asenteesta. (Jarvinen 2008, 94.)

Avoimuus kasitetaan usein vaarin. Avoimuudella ei tarkoiteta sita, etta kasitellaan toisten
henkilokohtaisia asioita. Ihmisten henkilokohtaiset asiat kuuluvat tyopaikalle vain, jos ne liit-
tyvat jotenkin tyontekoon. Esimerkiksi elamantilanne, ikaantyminen tai tyokyvyn heikkenemi-
nen voivat olla tallaisia tilanteita. Muiden henkilokohtaisten asioiden ihmettely, juoruilu ja
kasittely tyopaikalla ovat tunnusomaista epaammattimaiselle tyoyhteisolle. Tallainen toi-
minta on haitallista tyonteolle, silla se vie huomion epaolennaisiin asioihin. Se myos heiken-
taa tyoyhteison jasenten valista luottamusta ja kunnioitusta toisiaan kohtaan. Paras keino

osoittaa kunnioitusta kollegoita kohtaan on toimia ammatillisesti. (Jarvinen 2008, 95.)

Tyopaikan avoimuuden toteutumiseksi ei riita, etta tyoasioista keskustellaan ammatillisesti.
Tyoasioista ja niihin liittyvista epaselvyyksista ja ongelmista tulisi puhua ihmisten kanssa,
joita asiat koskevat. Epasuora kommunikointi on erityisen yleista yksilon ongelmatilanteissa,
kuten paihdeongelmassa tai jonkun hairitsevassa kayttaytymisessa tyopaikalla. Tassa tapauk-
sessa jostakin ihmisesta pyritaan tekemaan syntipukki. Syntipukiksi voi joutua kuka vain tyo-
yhteisossa, mutta esimiehelle se tapahtuu melko helposti. Se voi johtua esimerkiksi siita, etta
harvoin kaikki ovat tyytyvaisia esimiehen toimintaan tai hanen tekemiinsa paatoksiin tai vaa-
timuksiin. Osa ihmisista voi myos pelata auktoriteettiasemassa olevaa henkiloa. (Jarvinen
2008, 95-97.)

Tyoyhteison toiminta luonnehditaan avoimeksi, jos keskustelu on asiallista ja rakentavaa.
Tyoyhteisossa kanssakaymisen tulisi olla sujuvaa, parantaa yhteistyota ja tukea tyontekoa ja
auttaa siihen liittyvissa ongelmissa. Avoin ja rakentava vuorovaikutus on sananmukaisesti vuo-
rollaan vaikuttamista. Jokaisella tyOyhteison jasenella on mahdollisuus vuorollaan osallistua
keskusteluun ja tuoda julki omia ideoita, nakemyksia tai kokemuksia. Toimiakseen avoin vuo-

rovaikutus edellyttaa, etta kaikki kuuntelevat toisiaan avoimesti ja sen jalkeen he voivat ot-
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taa kantaa asiaan. Hyva vuorovaikutus ei ole hajottavaa eika se vaaranna tyoyhteison ilmapii-
ria. Avoin vuorovaikutus voi olla joskus kiusallista, silla esimerkiksi osallistujien kuvitelmat oi-

keassa olemisesta voivat kumoutua. (Jarvinen 2008, 98-99.)

Avoin vuorovaikutus toimii, jos seka viestin lahettaja etta vastaanottaja varmistavat, etta
viesti on ymmarretty oikein. Osittain tai taysin vaarin ymmarretty viesti aiheuttaa virheita ja
vaarinkasityksia. Varmistaminen on tarkeaa, silla vain osa ihmisten valisesta kommunikoin-
nista tapahtuu sanojen muodossa. Kommunikointi on myos sanatonta. Sanatonta kommunikaa-
tiota ovat esimerkiksi aanensavyt, tauotukset, ilmeet ja eleet. Viestin vastaanottaja tekee
kaikkien naiden pohjalta paatelman siita, mita viestin lahettaja tarkoitti. Viesteja ei voi kui-
tenkaan tarkentaa jatkuvasti, koska kommunikointi muuttuisi hitaaksi ja vaivalloiseksi.
Yleensa ihmisten taytyy vain luottaa ja olettaa, etta toinen osapuoli ymmarsi asian oikein tai
han kysyy, jos viestin sisalto jai epaselvaksi. Viestin ymmartamista voi helpotta kayttamalla

mahdollisimman ymmarrettavaa kielta. (Jarvinen 2008, 99-100.)

3.1.2 Tiedonkulku

Tyotehtavien hoitaminen edellyttaa riittavaa ja tyon suorittamista tukevaa tiedonkulkua seka
informaatiota. Tiedon riittava maara, oikea-aikaisuus ja omaksuttavuus ovat tarkeita tiedon-

kulussa. Tiedonkulun puutteista aiheutuu epavarmuutta ja stressia. (Tyoterveyslaitos 2015k.)

Yksi suomalaisen tyoyhteison perusongelmista on tehoton tiedonkulku. Asia tulee ilmi lahes
poikkeuksetta organisaatioiden toimivuutta kuvaavissa selvityksissa. Tiedonkulun ongelma
jaetaan valittomaan ja valilliseen ongelmaan. Kun tiedon hallussapitajat eivat jostain syysta
jaa tietoa eteenpain, kyse on valittomasta ongelmasta. Valillinen ongelma syntyy, kun luul-
laan, etta on olemassa jotakin sellaista tietoa, jota todellisuudessa ei ole olemassa. Valillinen
ongelma on huomattavasti yleisempi kuin valiton ongelma. Valillista ongelmaa esiintyy eten-
kin sellaisissa organisaatioissa, joissa kommunikointi on vahaista. Vahainen kommunikointi voi
johtaa huhuihin ja vaarinkasityksiin, joiden seurauksena tyoyhteison jasenet alkavat luke-
maan piiloviesteja ja tulkitsemaan niita omin pain. Tama aiheuttaa epaluuloisuutta ja pelkoa
tyoyhteisossa. Perustehtavien hoito karsii, silla energia suunnataan piiloviestin selvittelyyn.
(Makipeska & Niemela 2001, 86.)

Tehottoman tiedonkulun lisaksi tyoelamassa voi muodostua ongelmaksi my0s suuri tiedon
maara. Jos tietoa on saatavilla runsaasti useista eri kanavista, voi olla hankala erottaa, mika
on tarkeaa ja olennaista tietoa itselle. Ihmisilta voi kulua huomattava osa heidan tyoajastaan
tarpeellisen tiedon etsimiseen ja seulomiseen. (Makipeska & Niemela 2001, 87; Tyoterveyslai-

tos 2015k.) Taman takia tiedon etsimisessa tarvitaan harkintaa ja kurinalaisuutta sen suhteen,
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mika tieto on olennaista. Tiedon lisaamiseen ja kulkuun on tarpeellista panostaa, jos kasitel-
tavat asiat koskevat esimerkiksi organisaation toimintaa, tulosta tai tavoitteita. Tiedon valit-
tamista tulee harkita, jos asia koskee muun muassa kokousmuistioita, poytakirjoja, ammatti-
kirjallisuutta tai muuta muokkaamatonta materiaalia organisaation ulkopuolelta. (Makipeska
& Niemela 2001, 87.)

Jokainen tyoyhteison jasen voi omalta osaltaan edesauttaa tiedonkulkua. Kaikilla tyonteki-
joilla on vastuu ottaa epaselviksi jaaneista asioista selvaa. Lisaksi kaikki ovat tyopaikalla vel-
vollisia jakamaan muille heidan tyossaan tarvitsemaansa tietoa. Esimiehen tehtaviin kuuluu
suodattaa tietoa joko tekemalla se itse tai delegoimalla jollekin toiselle. Tiedonkulkuun, ku-
ten sahkopostin lukemiseen pitaa varata aikaa. Hyvassa tiedottamisessa kaytetaan seka sah-

koisia kanavia etta suullista tiedon valittamista. (Tyoterveyslaitos 2015k.)

3.2 Ergonomia

Ergonomia tarkoittaa tekniikan seka toiminnan soveltamista ihmisiin ja se tulee sanoista ergo
ja nomos. Sanat ovat kreikan kielta ja ergo tarkoittaa tyota ja nomos luonnonlakeja. Yleensa
ergonomiaa tarkasteltaessa keskitytaan yhteen sen osa-alueeseen, vaikka ergonomia onkin
laaja ja kokonaisvaltainen tarkastelutapa. Ergonomia on laaja kasite ja sen osa-alueita ovat
fyysinen, kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia. (Tyoterveyslaitos 2015a.) Ergonomialla
pyritaan helpottamaan ihmisten tyoskentelya siten, etta ihmisten toimintakyky seka sen rajoi-
tukset ovat huomioitu tyossa, tyojarjestelmissa seka tyoymparistossa. Ergonomialla pyritaan
sithen, etta ihmisten tyoskentely toimisi siten, etta se olisi taloudellista, terveellista seka
tuottavaa. (IEA 2015.)

Ergonomialla pyritaan suunnittelemaan hankinnat seka tyoprosessit, -tilat ja - valineet etuka-
teen siten, etta ne soveltuisivat niin monelle niiden kayttajalle kuin mahdollista. Taten eh-
kaistaan monien hintavien hankintojen ja muutosten tekeminen jatkossa. Kayttokelpoisia ke-
hittamismenetelmia ovat esimerkiksi tyoprosessien mallintaminen seka kehittava tyontutki-

mus. (Tyoterveyslaitos 2015b.)

3.2.1 Fyysinen ergonomia

Ergonomialla pyritaan kehittamaan fyysista toimintaa kokonaisvaltaisesti siten, etta toisto-
maaristaan ja voiman kayton tarpeellisuudestaan huolimatta se sopii ihmiselle. On tarkeaa
saavuttaa hyva tyotulos niin, etta tyontekijan voimavarojen lisaksi tyo- seka toimintakyky sai-
lyvat hyvina mahdollisimman kauan. Ergonomian avulla pystytaan ratkaisevasti saatelemaan

fyysista toimintaa. Seka tarvittavaa voimankayttoa etta tyotahtia pystytaan mukauttamaan
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henkilon suorituskykya vastaavaksi. Esimerkiksi voimankayttoa vaativissa tyotehtavissa voi-
daan hyodyntaa teknisia apuneuvoja, joita ovat muun muassa koneet ja laitteet. Fyysisen ym-
pariston ja valineet voi mitoittaa siten, etta ne vastaavat henkilon omaa voimantuottoa par-
haiten. (Tyoterveyslaitos 20150.)

On joitakin toimenpiteita, joiden avulla voi vahentaa seisomatyosta aiheutuvia haitallisia
kuormitustekijoita. Tyontekijan terveyden kannalta on positiivista, jos han tyoskentelee vaih-
televasti istuen, seisten ja liikkuen. Jatkuvan istumisen lisaksi myos pitkakestoinen seisomi-
nen on haitaksi tyontekijalle, koska seisominen rasittaa etenkin alaraajoja ja selkaa. Seisoma-
tyosta aiheutuvaa kuormittumista voi ehkaista panostamalla siistiin ja tilavaan jalkatilaan
seka pehmeaan seisoma-alustaan. TyoOtason tulisi olla saadettava ja riittavan suuri ja usein
kaytossa olevat tyovalineet olisi hyva sijoittaa lahelle. Riittava valaistus ja tarkkuutta vaati-
vissa toissa kunnollinen kohdevalo vahentavat kuormittumista. Seisomatyota tekevan kannat-
taa panostaa hyviin tyojalkineisiin. Hyvat tyojalkineet ovat joustavat, matalakorkoiset ja pak-
supohjaiset. Lisaksi kuormittumista vahentavat tauot ja niiden aikana tehtavat jumppaliik-

keet, kuten nilkkojen ojennus-koukistus-liike. (Rauramo 2012, 53.)

Toistotyossa toistuvat lyhyet, alle 30 sekuntia kestavat samanlaiset tyovaiheet, jotka muistut-
tavat toisiaan kestoltaan, tyoliikkeeltaan ja voimankaytoltaan. Toistotyota esiintyy erityisesti
maataloudessa, palvelualoilla, rakennusalalla seka teollisuudessa. Toistotyota esiintyy kai-
kissa ikaluokissa ja lahes yhta paljon niin miesten kuin naistenkin keskuudessa. Toistotyota
ilmenee muun muassa teollisuuden valmistus- ja pakkauslinjoilla, myymaloiden kassatyosken-
telyssa ja suurkeittioissa ruuan jakelussa. Toistotyosta aiheutuvia ylaraajavaivoja voi ehkaista
esimerkiksi suunnittelemalla tyopisteen hyvin tai tekemalla siihen muutoksia. (Tyoterveyslai-
tos 20151.)

Suurin osa suomalaisista karsii jossakin vaiheessa elamaansa selkavaivoista. Selkavaivoilla on
niiden syntymisessa suuri riskitekija on kasilla tehtavat nostot. Tapaturman riski on olemassa,
kun tyontekija kasittelee taakkoja. Taakka voi pudota ja aiheuttaa tapaturman tai sen kan-
taja voi esimerkiksi kaatua tai pudota. Taakkojen nostelu seka siirtely pitaisi aina korvata me-
kaanisilla laitteilla, jos se on mahdollista. Jos koneellistaminen ei ole mahdollista, nostotek-

niikkaan tulisi kiinnittaa huomiota. (Tyoterveyslaitos 2015f.)
3.2.2 Kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia
Nykyisin on yleista, etta lahes jokaiseen tyohon sisaltyy tietoteknisten valineiden kayttamista.

Kognitiivisella ergonomialla tavoitellaan toiminnan sujumista, tehostamista, turvallisuutta ja

hyvinvointia tyossa. Kun henkilo ei kuormitu kayttoliittymista tai ymparistosta liikaa, hanen
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tyoskentelynsa on innostavaa, motivoivaa ja sujuvaa. Seka laitteet etta toiminta on tarkea
suunnitella sellaisiksi, etta lopputulos on yhtenainen riippumatta henkilon tiedonkasittelyyn
liittyvista kyvyista ja rajoituksista. Siten tehtavien suorittaminen on mahdollisimman sujuvaa,
virheetonta eika sisalla henkilon turhaa kuormittumista. Kognitiiviseen ergonomiaan kuuluu
oleellisesti henkilon vuorovaikutuksen tarkastelu toimintajarjestelmien kanssa. Tarkastelun
nakokulmana kaytetaan tiedonkasittelya. Reunaehdot henkilon, tyon seka tekniikan vuorovai-
kutukselle asettavat henkilon tarkkaavaisuus seka ajattelu-, havainto- ja muistikyvyt. (Tyoter-

veyslaitos 2015e.)

Organisatorisessa ergonomiassa keskitytaan sovittamaan yhteen tekniset ja sosiaaliset jarjes-
telmat. Tama korostuu esimerkiksi suunniteltaessa henkilostoa, tyoaikajarjestelyja, tyokoko-

naisuuksia tai tyoprosesseja. Organisatorinen ergonomia kuuluu merkittavasti tyohyvinvointiin

3.3 Johtaminen

Esimiestyo tarkoittaa johtamista. Johtaminen on tavoitteellista seka vuorovaikutteista henki-
l6on tai koko henkilostoon vaikuttamista. Esimiestyo koostuu kolmesta eri osa-alueesta. Osa-
alueet ovat tieto, taito ja tahto. Esimiesasemassa toimivan on itse haluttava tyoskennella esi-
miestehtavissa. Esimiehen tiedot koostuvat hanen toimenkuvaansa liittyvista vastuista ja vel-
vollisuuksista seka tyolainsaadannon asettamista mahdollisuuksista ja rajoitteista. Esimiehen
tulee myos tuntea organisaation strategia ja tavoitteet. Paastakseen haluttuihin tuloksiin esi-
miehen on omattava myos taitoa ja tahtoa. Taito kehittyy koko ajan ja siina on mahdollista
kayttaa apuna erilaisia johtamisen tyokaluja. Esimiehena toimiessa vaaditaan myos hyvia vuo-
rovaikutus- ja viestintataitoja. Esimiesosaamista on halu kannustaa ja aktivoida henkilokuntaa
seka kehittaa omaa osaamistaan. Nama kolme edella mainittua osa-aluetta ovat tarkeita esi-
miesosaamisessa, mutta eivat yksinaan riita. Esimiesosaaminen muodostuukin kaikkien kolmen
osa-alueen kokonaisuudesta ja kyvysta yhdistaa osa-alueet ja ottaa ne kayttoon paivittaisessa

tyoskentelyssa. (Hyppanen 2013, 36.)

Esimiehen tulee olla kuunteleva ja lasna. Esimies tarttuu havaitsemiinsa ongelmakohtiin
ajoissa etsimalla ratkaisua syyllistamisen sijaan. (Luukkala 2011, 268-269.) Esimiehen tehta-
vana on antaa henkilostolleen palautetta sen toiminnasta. Kannustavan ilmapiirin vallitessa
on mahdollista antaa suoraa palautetta. Myonteista palautetta tulee antaa aina enemman
kuin kielteista. Kun myonteista palautetta saa enemman, on kriittinen palaute mahdollista
hyodyntaa kehittamalla sen pohjalta omaa tyoskentelyaan ottamatta palautetta henkilokoh-
taisesti ja loukkaantumatta siita. (Luukkala 2011, 265.)
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Johtamisen on hyva olla tavoitteellista olematta kuitenkaan liiaksi esimieskeskeista tai kas-
kyttavaa. Esimiehella on suuri vaikutus tyopaikalla tyohyvinvoinnin luomisessa. Esimies tarvit-
see tukea ja paras tuki tulee omalta henkilostolta. Esimiehen jaksamisella on suuri vaikutus
koko henkilostoon. Johtaminen on muuttunut tyon jakajan ja valvojan roolista keskustelu-
kumppanin suuntaan. Esimiehen odotetaan olevan innostava ja motivoiva. (Rauramo 2012,
130 - 131.) On huomioitava, etta jokaisesta henkilosta ei ole hyvaksi esimieheksi (Rauramo
2012, 133).

Oikeudenmukaisella johtamisella on mahdollista lisata henkilokunnan tyohon sitoutumista,
motivaatiota, halukkuutta ja jaksamista jatkaa tyossa. Oikeudenmukainen johtaminen tar-
koittaa tyontekijoiden tasapuolista kohtelua seka oikeudenmukaisia paatoksia. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2015b.) Heikko esimiestyo vaikuttaa sairauspoissaolojen kasvuna. Heikon johtami-
sen seurauksena parhaat tyontekijat lahtevat ja jaljelle jaavat tekevat asioita omien etujensa
parhaaksi ja yhteinen etu unohdetaan. Heikosta johtamisesta johtuen huonosti motivoitunut

henkilosto ei jaksa tuottaa tyytyvaisia asiakkaita. (Otala & Ahonen 2005, 95.)

Motivoinnin ja kannustamisen avulla esimies saa henkilostossaan aikaiseksi oikeanlaista ja toi-
vottua toimintaa. Kannustamalla esimies voi rohkaista henkilostoaan. Hyvinvointia voidaan li-
sata aidolla arvostuksen osoittamisella ja jokaisen tyontekijan huomioimisella. Arvostusta
tiivisesti kehittymishaluun. Tarvitaan aitoa luottamusta, joka kehittyy ajan ja positiivisten ko-
kemusten myota. Luottamusta vahvistettaessa ei riita vain puheet, vaan taytyy olla myos te-
koja. Oikeudenmukaisuuden tulisi nakya toimintatavoissa, kohtelussa, paatoksenteossa seka
mahdollisuuksien antamisessa. Johtamisella ei pystyta saavuttamaan haluttua tulosta, jos jo-
kapaivaisessa johtamisessa ei nay luottamus, arvostus ja oikeudenmukaisuus henkilostoa koh-
taan. (Hyppanen 2013, 242 - 243.)

Esimiehen on tiedettava oma roolinsa ja osattava johtaa erilaisia ihmisia erilaisilla johtamis-
tyyleilla. Erittain tarkeaa on huomioida motivaation ja hyvan tyoilmapiirin vaikutus jokaiseen
tyotehtavaan. Esimiehen taytyy ymmartaa muutosten mukanaan tuomat vaikutukset tyonteki-
joiden tunnetiloihin ja osattava johtaa henkilostoaan muutoksissa. Esimiehen ei pida unohtaa
itsedaan, vaan on huolehdittava myos omasta jaksamisesta ja kehittymisesta. (Hyppanen 2013,
35.)

3.3.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa esimies yhdessa tyontekijan kanssa katsoo

tulevaisuuteen, arvioi ja suunnittelee tyontekoa, tiimin toimintatapoja ja kuinka muutokset

etenevat. He myos sopivat keinoista, kuinka tulostavoitteet saavutetaan. (Tyoterveyslaitos
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2015d.) Kehityskeskustelu on yksi esimiehen tyokaluista. Kehityskeskustelun avulla esimies voi
edistaa tyontekijan sitoutumista, kehittymista seka parhaimman suorituksen syntymista. Kehi-

tyskeskustelussa arvioidaan nykytilaa seka mennytta. (Aarnikoivu 2008, 115.)

Kehityskeskustelun ajankohta on sovittu etukateen, kuten myos sen suunnittelu. Osaamista
arvioidaan kehityskeskustelussa kahdesta nakokulmasta. Ensimmaiseen nakokulmaan kuuluvat
tyontekijan sen hetkiset tyotehtavat seka tyotehtavien vaatima osaaminen. Toiseen nakokul-
maan kuuluvat tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset ja muutoksista mahdollisesti aiheutuvat
haasteet osaamisen kehittymiselle. Samassa yhteydessa voidaan selvittaa tyontekijan sellaista
osaamista, jota han ei paase hyodyntamaan riittavasti sen hetkisessa tyossaan. Tallaiselle
osaamiselle pyritaan loytamaan mahdollisuuksia toteuttaa sita. Kehityskeskusteluun liitetaan
osaksi systemaattisen osaamisen arviointijarjestelma, jos yrityksella on sellainen. Ilman osaa-
misen arviointiin tarkoitettua jarjestelmaa esimies voi teettaa tyontekijalla vapaamuotoisem-

man arvion omasta osaamisestaan keskustelun pohjaksi. (Viitala 2007, 186-187.)

Ennen kehityskeskustelua voidaan kayda ryhmakehityskeskustelu, mika koskee joko koko yk-
sikkoa tai ryhmaa. Ryhmakehityskeskustelulla ei kuitenkaan voi korvata kahdenkeskista kehi-
tyskeskustelua. Ryhmakehityskeskustelussa tarkastelun kohteena on ryhman tehtavien edel-
lyttama osaaminen ja sen tilanne. Ryhmakehityskeskustelusta on hyotya, koska siina luodaan
eritelty ja yhteinen kasitys siita, mita tavoitteita ja osaamisen kehittymistarpeita ryhmalla
on. Erityisesti tiimityoskentelyssa ryhman keskeiset kehityskeskustelut ovat hyodyllisia. Ryh-
makehityskeskustelu eroaa kahdenkeskisesta keskustelusta siten, etta siina ei kasitella henki-
[okohtaisia asioita. Ryhma voi keskustella esimerkiksi siita, miten sen toiminta sujuu, mita tu-
lisi oppia aikaisemmasta toiminnasta ja millaista osaamista ryhma kaipaa. Yrityksen nakokul-
masta kehityskeskustelut ovat investointeja, joiden avulla se parantaa tehokkuuttaan ja tu-
loksellisuuttaan. (Viitala 2007, 187.)

Parhaimmillaan kehityskeskustelu on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutustilanne, jossa
tyontekijalla on oiva tilaisuus keskustella omasta tyonteostaan, jaksamisestaan seka muutok-
siin ja tyokaytantoihin liittyvista asioista (Tyoterveyslaitos 2015d). Tama tarkoittaa kaytan-
nossa esimerkiksi sita, etta tyontekija kuulee mita tavoitteita yrityksella on tulevaisuuden
suhteen ja han voi kertoa, kuinka itse panostaa tavoitteiden saavuttamiseen. Kehityskeskuste-
lussa tyontekija voi saada palautetta tyosuorituksestaan ja antaa itse palautetta esimiehel-

leen seka oppia tuntemaan hanet paremmin. (Aarnikoivu 2008, 119.)

Esimies puolestaan saa kehityskeskustelussa hyvan kokonaiskuvan siita, kuinka hanen alaisel-
laan menee (Tyoterveyslaitos 2015d). Juutin (2006, 108) mukaan kehityskeskustelussa esimie-

hella on mahdollisuus jalkauttaa yrityksen missio, visio, strategia ja arvot kaytannon tyoela-
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maan. Kehityskeskustelu on esimiehelle tilaisuus kuvata yrityksen tavoitteet alaiselle ja kes-
kustella siita, mita tavoitteet tarkoittavat alaisen kannalta. Esimies voi oppia tuntemaan seka
alaistaan etta hanen osaamistaan keskustelun avulla. Lisaksi esimies voi antaa alaiselleen pa-

lautetta ja saada uusia ideoita kehityskeskustelun yhteydessa. (Aarnikoivu 2008, 118.)

Pahimmillaan kehityskeskustelu on kuitenkin seka ajan etta resurssien hukkaa. Kehityskeskus-
telut eivat ole vakuuttaneet laheskaan kaikkia esimiehia siita, etta niista on hyotya. Varsin-
kaan kehityskeskusteluista koituvat hyodyt eivat ole hyvin tiedossa, koska niita on vaikea
konkretisoida. Suurin syy kehityskeskusteluiden kaymatta jattamiselle on se, etta ne koetaan
haastaviksi ja vaikeiksi. Kehityskeskusteluja ei kayda myoskaan siksi, koska esimiehet uskovat
keskustelevansa alaisten kanssa tarpeeksi paljon arjessa. Nain esimiehet kokevat keskustelui-

den olevien turhia eika tuovan lisaarvoa. (Aarnikoivu 2008, 115-116.)

Esimiehen omalla motivaatiolla on tarkea rooli kehityskeskustelun onnistumisessa. Keskuste-
luun sitoutunut esimies motivoi tyontekijaa kaymaan keskustelun. Jotta esimies sitoutuu kehi-
tyskeskusteluun, se edellyttaa etta han kokee keskustelun seka hyodyllisena etta toimivana
tyokaluna. (Aarnikoivu 2008, 115-117.) Jotta molemmat, esimies ja alainen kokevat kehitys-
keskustelun hyodylliseksi, se edellyttaa kehityskeskustelun olevan aidosti osa johtamisjarjes-
telmaa. Kehityskeskustelun hyodyllisyyden takaamiseksi siihen tulee valmistautua hyvin. Kes-
kustelun puheenjohtaja on esimies ja han vastaa keskustelun asiallisuudesta ja lopuksi yhtei-
sesta arviosta mita keskustelulla saavutettiin ja mista asioista sovittiin. Hyodyllinen kehitys-
keskustelu edellyttaa huolehtimista siita, etta molemmat kuuntelevat ja kuulevat toisiaan ja

sen pohjalta kehittavat asioita. (Tyoterveyslaitos 2015d.)

3.3.2 Palaute

Palautetta on olemassa kahta erilaista: positiivinen palaute ja rakentava palaute. Positiivinen
palaute pitaa sisallaan kiittamisen ja kehumisen. Rakentavaa palautetta voidaan kutsua myos
nimella negatiivinen tai korjaava palaute. Rakentavalla palautteella puututaan sellaiseen toi-
mintatapaan tai suoritukseen tyopaikalla, johon ei olla tyytyvaisia. Rakentava palaute tulee
aina antaa kahden kesken. Keskustelemalla on mahdollista miettia, miten tulevaisuudessa
asian voisi hoitaa eri tavalla ja aiempaa paremmin. Rakentavan palautteen tarkein tehtava on
siis kehittaa. (Hyppanen 2013, 127.)

Palaute on oleellinen osa henkiloston elamaa. Palaute on elinehto koko henkiloston seka yk-
sittaisen tyontekijan kasvulle ja oppimiselle. Kehittyminen on mahdotonta, jos ei saa tietoa,
missa on tullut onnistumisia ja missa epaonnistumisia. Tutkimuksen mukaan esimies haluaa ja
tarvitsee palautetta samalla tavoin kuin muukin henkilosto. (Juholin 2008, 243.) Palaute on

kaikenikaisille yhta tarkeaa. Oli palaute sitten hyvaa tai huonoa, merkitsee se etta asia on
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huomioitu ja silla on toiminnan kannalta merkitysta (Juholin 2008, 247). Henkilo, jolla on pal-
jon elamankokemusta, osaa asettaa palautteen oikeisiin mittasuhteisiin. Mielistely on uhka
rakentavalle palautteelle ja sen seuraukset pidemmalla aikavalilla ovat usein kohtalokkaat.
(Juholin 2008, 245.)

Tyon tuloksellisuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta on erittain tarkeaa antaa ja saada rakenta-
vaa palautetta. Saadun palautteen avulla on mahdollista korjata virheita, arvioida omaa tyon
tekoaan, kehittaa tyoskentelyaan seka saada onnistumisen kokemuksia. Parhaimmillaan pa-
laute on tilannekohtainen ja valiton seka palautteen saajan arvostama. Useista tyoilmapii-
rimittauksista ja tyotyytyvaisyyskyselyista ilmenee henkiloston olevan tyytymattomia saa-
mansa palautteen maaraan. Henkilokunta kokee itsensa merkityksettomaksi ja tarpeetto-
maksi, jos palautetta ei saa lainkaan. Palautteen annon tulisi olla luontevana osana kaikkea
kanssakaymista, oli se sitten kiitosta, ideoita, ehdotuksia tai rakentavaa kritiikkia. (Rauramo
2012, 135-136.) Negatiivinen palaute on kuitenkin annettava aina erittain harkitusti, koska se

voi olla lamaannuttavaa ja jopa musertavaa (Juholin 2008, 245).

Rauramo (2012, 136) kertoo muutamia vinkkeja esimiehelle palautteen antamisen avuksi:

-henkiloston toimintaa tulee seurata tarkasti, jotta tietaa milloin tarvitaan kritiikkia ja mil-
loin on kiitoksen aika

-positiivista palautetta tulee antaa luontevasti yksilollisesti silloin, kun huomaa tyontekijan
onnistuneen

-palautteesta tulee selvita konkreettisesti missa tehtavissa ja milloin henkilosto tai tyontekija
on onnistunut

-negatiivinen palaute on kerrottava harkitusti ja syyttelematta

-paivittaista kannustusta tarvitaan seka yksiloille etta koko tyoyhteisolle

-jos negatiivista palautetta on annettava jatkuvasti, on hyva selvittaa perimmaiset syyt sille

Lahes aina on kannattavampaa antaa palautetta valittomasti kuin paastaa tilanne menemaan
ohi. Palautteen antamisessa voi ajatella avuksi, etta haluaisiko itse samassa tilanteessa saada
palautetta. Voi myos miettia, mita hyotya tai haittaa palautteesta on. Useimmin palautteen
hyodyt ovat suuremmat kuin haitat. (Juholin 2008, 247.) On tarkeaa, etta jokainen tyopai-

kalla oleva henkilo osaa antaa ja vastaanottaa palautetta (Hyppanen 2013, 111).

Juholin (2008, 254) mainitsee kirjassaan muutamia asioita, jotka on hyva muistaa palautetta

antaessaan. Palaute tulee muotoilla siten, etta se tukee ja kannustaa tyontekijaa moittimisen
sijaan. Ohimennen annettu palaute on tarkeaa ja se voi olla esimerkiksi hymy, olalle taputta-
minen tai suora kiitos tehdysta tyosta. Tilanteisiin taytyy puuttua mahdollisimman ajoissa kui-

tenkin valttaen luomasta litkaa tarkkailun ilmapiiria.
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Juholin (2008, 254) kertoo kirjassaan muutamia vinkkeja, kuinka vastaanottaa palaute mah-
dollisimman hyvin. Aina tulisi muistaa kiittaa saamastaan palautteesta. Palautteeseen voi ys-
tavallisesti pyytaa tarkennusta, jos ei ymmarra tai koe saamaansa palautetta riittavaksi. Pa-

lautetta on hyva pyytaa, jos kokee, etta ei muuten saa sita riittavasti.

3.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri muodostuu esimiehen johtamistyylista, organisaatioilmapiirista ja henkiloston ko-
konaisuudesta. Saman organisaation sisalta loytyy erilaisia tyoilmapiireja. Jokaisen henkilon
tyopaikalla on sitouduttava tyoilmapiirin kehittamiseen. Tyopaikalla ilmenneiden ihmissuhde-
ongelmien kasittelyyn kuluu kohtuuttoman paljon aikaa ja henkiloston voimavaroja. Usein
konfliktit tyopaikoilla johtuvat tiedon puutteesta tai vaarinkasityksista. (Rauramo 2012, 107-
109.)

Tunteet ovat vahvasti mukana rakentamassa tyopaikan ilmapiiria. Hyva tyoilmapiiri rakentuu
tyontekijoiden tunteista seka niiden rakentavasta kasittelysta. (Paasivaara 2009, 31 - 32.)
Suositeltava ilmapiiri on asiallinen ja siina asiat riitelevat mutta ihmiset eivat. Asioista voi-

daan hyvassa hengessa olla eri mielta. (Luukkala 2011, 216.)

Rauramo (2012, 108) listaa muutamia hyvan tyGilmapiirin ominaisuuksia:

-hyva tiedonkulku

-hyvat kaytostavat

-asialliset esimies - alaissuhteet
-kehittyminen ja eteneminen mahdollista
-sopiva tyokuormitus

-tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus

-selkea tyonjako

-riittava palaute

-mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua paatoksentekoon

Tyoilmapiiria on mahdollista mitata kyselyilla. Mittauksella tulisi selvittaa vain tyoilmapiirin
ja tyon kannalta oleellisia asioita. Kaikkien tyontekijoiden on vastattava kyselyyn rehellisesti.
Kyselyn tietojen perusteella voidaan valita tarkeimmat kehitysta vaativat asiat, suunnitella ja
toteuttaa muutos kehityskohteille. (Rauramo 2012, 209.)

Tyontekijoiden osaamisen jakaminen ja uuden luominen yhdessa on heikkoa, jos tyopaikalla

vallitsee huono ilmapiiri. Huonon ilmapiirin takia parhaat tyontekijat hakeutuvat muualle t6i-
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hin. (Otala & Ahonen 2005, 94.) Hyva tyoilmapiiri taas valittyy hyvana mielena, innostunei-
suutena ja tyonilona (Paasivaara 2009, 17). Hyva tyoilmapiiri heijastuu myos hyvana tuloksen-
tekona (Luukkala 2011, 217).

Jokaisella tyontekijalla on monia mahdollisuuksia vaikuttaa tyoilmapiiriin. Tyoilmapiiria voi
kohottaa olemalla kannustava, huomioiva, ystavallinen, kohtelias ja tyokavereitaan tukeva.
Ihminen voi parantaa ilmapiiria hoitamalla oman tyonsa asianmukaisesti ja kehittamalla tyon-
tekoaan tarvittaessa. On avulias tyokavereitaan kohtaan, muistaa kuunnella muita seka antaa
rakentavaa palautetta tyokavereille ja esimiehelle, eika tyydy valittamaan selan takana.
(Paasivaara 2009, 97.)

3.5 Tyomotivaatio

Juutin (2006, 37-38) maaritelman mukaan motivaatio tarkoittaa motiivien aikaansaamaa tilaa.
Motiiveja ovat muun muassa halut, sisaiset yllykkeet, tarpeet ja vietit. Motivaatiolla tarkoite-
taan kokonaisprosessia, joka syntyy henkiloon vaikuttavien seka hanen mielessaan olevien mo-
tiivien tuloksena. Motivoituneena henkilon kayttaytyminen on paamaarahakuista ja tarkoituk-
senmukaista. Motivaatio on monimutkainen ilmio, koska henkilon kayttaytymisen taustalla on
useita ristikkaisia motiiveja. Motivaatioon vaikuttavat henkilon tarpeet, toiveet, pyrkimykset,

odotukset seka vietit monimutkaisella tavalla.

Organisaatiossa henkiloston motivaatioon vaikuttavat useat tekijat. Organisaation toiminnan
kannalta on tarkeaa tarkastella motivaatiota, koska organisaation toimivuus ja tuottavuus
ovat yhteydessa siihen, kuinka motivoitunutta henkilosto on. (Juuti 2006, 38.) Motivaatiolla

on merkittava vaikutus ihmisen tyoskentelyyn ja tyosta suoriutumiseen (Viitala 2007, 158).

Motivaatio on tietynlaisen prosessin tulos. Ihmisen mielessa on koko ajan kaynnissa proses-
seja, jotka vaikuttavat motivaatioon. Prosessien liikkeellepanevana voimana ovat esimerkiksi
ihmisen ja hanen ymparistonsa valiset vuorovaikutussuhteet. (Juuti 2006, 38.) Motivaatio voi

syntya neljalla tavalla, joita ovat tekeminen, lopputulos, pelko ja hyoty (Luukkala 2011, 161).

Etenkin houkuttelevat ja jarkevat tekemiseen liittyvat tavoitteet voivat motivoida ihmista hy-
vinkin voimakkaasti. Riittavasti ydinarvojen kanssa yksiin kayva tavoite on jarkeva. Esimer-
kiksi terveys ja ystavyyssuhteet ovat yleisia ydinarvoja. Tavoitteesta tulee houkutteleva, kun
ihminen kuvittelee etukateen milta tuntuisi saavuttaa tavoite. Tavoitteen kuvitteleminen tar-
koittaa hyvan lopputuloksen visualisointia. Tavoitetilaan elaytyminen herattaa ihmisessa posi-
tiivisia tunteita. Elaytymisen jalkeen ihminen kokee tavoitteen houkuttelevaksi. Paamaaran
saavuttaminen on todennakoista, jos jarki ja tunne on sitoutettu tukemaan paamaaran suun-
taista toimintaa. (Luukkala 2011, 162.)
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Uhkakuviin pohjautuva pelko on voimakkaasti motivoiva tekija. Myos raha motivoi ihmisia suu-
resti, koska sen avulla saamme haluamiamme asioita. Ihmiset suostuvat tekemaan tylsaa
tyota, jos he kokevat saavansa siita kohtuullisen palkan. Rahalla on suuri voima ja statusarvo.
Rahan avulla saamme haluamiamme asioita. Lisaksi saamme materialistisilta ihmisilta ihaile-
via katseita osaksemme, kun esimerkiksi olemme pukeutuneet muotivaatteisiin tai ajamme
kalliilla autolla. (Luukala 2011, 162-163.)

3.5.1 Motivointikeinona palkka

Ihmista motivoi palkitseva tyo. Palkitsevuus voi olla sisaista eli tyon sisallosta lahtevaa tai ul-
koista, kuten palkka tai vastaavat taloudelliset etuudet. Palkan on uskottu olevan yksi keskei-
simmista motivointitekijoista. Ennen uskottiin, etta ihminen tyoskentelee ansaitakseen elan-
tonsa. Nykyisin koulutustaso on noussut, tyomarkkinoiden tarjoamat mahdollisuudet ovat mo-
nipuolistuneet ja sosiaaliturva on parantunut. Yha harvempia elannon saaminen motivoi riitta-
vasti pysymaan tyopaikassaan. Tyon odotetaan antavan elamaan myos muuta antia. (Viitala
2007, 158-159.)

Palkan merkitys motivoivana tekijana vaihtelee voimakkaasti riippuen ajankohdasta, tehta-
vasta ja yksilosta. Jos tyo on henkisesti koyhaa tai ruumiillisesti rankkaa, palkalla on suuri
merkitys. Palkan merkitys ei ole niin suuri, jos tyo on mielekasta ja innostavaa. Usein matala-
palkkaisilla tyontekijoilla palkka motivoivana tekijana korostuu, silla heille tyon tekemisessa
vahva tavoite on perustarpeiden tyydyttaminen. Joillekin korkea palkka on statussymboli.
Yleisempaa kuitenkin on, etta suuripalkkaisilla ihmisilla palkka ei ole merkityksellisin moti-
voija. (Viitala 2007, 160.)

Palkan ja motivaation valisesta yhteydesta on todettu, etta palkan suhteellinen merkitys riip-
puu ihmisen tarpeista ja palkan suuruudella on vaikutusta sen merkitykseen. Myos henkilon
asema vaikuttaa siihen, mika merkitys palkalla on. Palkan merkitys pienenee noustaessa hie-
rarkiassa ylospain. Palkan merkitys vahenee, jos henkilo haluaa menestya ja hanella on vahva
kokemus sisaisesta tyydytyksesta. TyOsuoritusten motivoivana tekijana palkan merkitys on on-
gelmallinen. On todennakoista, etta tyohonsa tyytymaton huonopalkkainen tyontekija ei ole
motivoitunut antamaan parastaan vaan odottaa mahdollisuutta vaihtaa tyopaikkaa. Tosin on
myos tyontekijoita, jotka palkan suuruudesta riippumatta tekevat tyonsa kokonaisvaltaisesti
ja mahdollisimman hyvin. Palkka ei ole yksiselitteinen tekija motivaation laskemiseen tai nou-

semiseen. Palkan ja motivaation valinen yhteys voi olla hyvin pieni. (Viitala 2007, 160.)
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3.5.2 Sosiaaliset palkkiot

Sosiaalisilla palkkioilla tarkoitetaan palkitsemiskeinoja, joita ei mitata rahassa. Sosiaaliset
palkkiot ovat tunnustuksia tai tekijoita, jotka tuottavat tyontekijalle hyvan mielen ja moti-
vaatiota. Parhaimmillaan sosiaaliset palkkiot vaikuttavat tyontekijaan siten, etta han kokee

itsensa arvostetuksi ja tarkeaksi niin tyoyhteisossa kuin organisaatiossa. (Viitala 2007, 161.)

Tarkeita palkitsemisen keinoja ovat kiittaminen ja tunnustuksen antaminen. Suomalaisessa
organisaatiokulttuurissa ei ole luonnollista antaa julkisia tunnustuksia, vaikka se onkin teho-
kas tapa muuttaa kulttuuria. Julkinen tunnustus edellyttaa johdonmukaisuutta ja oikeuden-
mukaisuutta. Julkiset tunnustukset ovat yleisia elakkeellesiirtymisten seka juhla- ja merkki-
paivien yhteydessa. Tyontekijan henkilokohtaisen aikaansaannoksen huomioiminen tuottaa
kuitenkin enemman mielihyvaa kuin automaattisesti annettava tunnustus esimerkiksi merkki-
paivan johdosta. MyOs organisaation yhteiset tapahtumat ovat tyontekijoita yhdistavia tilan-
teita. Yhteiset tapahtumat lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja niilla on motivoiva vaiku-
tus tyontekijoihin. (Viitala 2007, 161.)

Statussymboleita kaytetaan motivointikeinoina. Tyontekijalle voidaan esimerkiksi osoittaa py-
sakointipaikka, sihteeri tai hyva tyohuone. Statussymbolien suhteen on toimittava varovai-
sesti, silla nakyva arvoerojen tekeminen ei kaikissa tapauksissa edesauta organisaation yh-
teista hyvaa. Yksi palkitsemiskeino on paastaa tyontekija organisaation sosiaalisiin verkostoi-
hin. Organisaation edustaminen on tyontekijalle hyva keino luoda uusia kontakteja ja se moti-
voi tyontekijaa. Yritykset voisivat hyodyntaa tata mahdollisuutta paljon enemman. Nyt edus-
tajina toimivat lahinna hierarkian ylimpaan tasoon kuuluvat henkilot, kun edustajia voitaisiin
valita jokaiselta hierarkian tasolta. Edustamista tapahtuu useissa erilaisissa tapahtumissa, ti-
laisuuksissa ja vierailuissa. Edustamisen psykologinen merkitys on tarkea. Edustajan pitaa ra-
kentaa suhdettaan yritykseen mielenkiintoisella tavalla uudesta nakokulmasta. (Viitala 2007,
161-162.)

Tarkea palkitsemiskeino on auttaa tyontekijaa kehittymaan ammatillisesti. Kehittymismahdol-
lisuuksiksi luokitellaan tilaisuus kehittya tehtavassa ja tarjolla olevat koulutusfoorumit. Jotkut
yritykset tarjoavat henkilostolleen mahdollisuuden suorittaa tutkinto joko yrityksen kustanta-
mana tai maksamalla osa kuluista ja antamalla tyontekijalle palkallista tai palkatonta vapaata
opintojen suorittamiseen. Henkiloston koulutukseen panostaminen parantaa heidan mahdolli-
suuksiaan edeta tyouralla niin omassa yrityksessa kuin muillakin tyomarkkinoilla. (Viitala
2007, 162.)
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3.6  Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijan tyohon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteistu-
losta. Tyotyytyvaisyys tarkoittaa siis tyon herattamia emotionaalisia reaktioita tyontekijassa.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat useat tekijat, kuten esimiehen tapa johtaa, yrityksen ilmapiiri
ja tyon sisalto. (Juuti 2006, 27-28.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyytta kasvattavat asiat eivat ole taysin samoja kuin tyotyytymatto-
myytta vahentavat asiat. Tyotyytymattomyys vahenee, kun tyon ulkoiset puitteet ovat kun-
nossa. (Luukkala 2011, 45.) Ulkoiset olosuhteet ovat fyysisia, taloudellisia ja sosiaalisia teki-
joita (Luukkala 2011, 28).

Tyotyytymattomyytta vahentavat turvallinen tyoymparisto, hyva tyoergonomia, joustavat tyo-
ajat seka kannustava johtaja ja mukavat tyokaverit (Luukkala 2011, 28). Ulkoisten olosuhtei-
den ollessa kunnossa tyontekija kokee palkkansa olevan kohdillaan, tilojen ja tyovalineiden

edistavan hanen tyontekoaan ja tyoilmapiirin olevan kannustava (Luukkala 2011, 45).

Tyontekijan tyotyytyvaisyys kasvaa, jos han kokee tyon mielenkiintoiseksi ja sopivan vaati-
vaksi. Mielenkiinnon hiipuminen ei tarkoita tyopaikan vaihtamista. Tyontekijan on mahdollista
loytaa uusia ja innostavia nakokulmia samaan tyohon. Tyotyytyvaisyytta lisaa tyon kautta uu-
den oppiminen ja sita kautta oman ammattitaidon kehittyminen, mika auttaa loytamaan uusia
nakokulmia tyontekoon. Liian helppoon tai rutiininomaiseen tyohon kyllastyy helposti. Tyo,
jossa saa toteuttaa itseaan ja hyodyntaa omaa persoonaansa seka tyyliaan, lisaa tyotyytyvai-
syytta. Oman luovuuden kayttaminen on minimaalista, jos tyo on standardisoitua eika poik-
keuksia sallita. Tyontekijan arvostaessa yrityksen tuottamia palveluita tai tuotteita, tyotyyty-
vaisyys vahvistuu. Esimerkiksi asiakkaan lahestyminen on miellyttavampaa, kun tyontekija tie-
taa etta voi hyvin todennakoisesti auttaa asiakasta. Tyontekija kokee itsensa hyodylliseksi,

mika lisaa entisestaan tyotyytyvaisyytta. (Luukkala 2011, 26.)

Tyotyytyvaisyys ja henkiloston vaihtuvuus ovat toisiinsa verrattuina kaanteisessa jarjestyk-
sessa. Mita kauemmin henkilosto viihtyy tyossaan, sita pienempi vaihtuvuuden todennakoisyys
on. Tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyontekijan paatokseen pysya tyossaan. Vaihtoalttiutta kasitte-
levat mallit vahvistavat, etta tyontekijat arvioivat jatkuvasti tyotilannettaan ja tietoisesti
paattavat, jatkavatko nykyisessa tyossaan vai pyrkivatko vaihtamaan tyopaikkaa. Vaihtopaa-
tokseen vaikuttaa lisaksi se, missa maarin uusia tyotilaisuuksia on tarjolla. Hyva tyotarjonta
edellyttaa kuitenkin tyontekijan aiemmin tekemaa paatosta vaihtaa tyopaikkaa. Jos tyonte-
kija kokee olevansa tyytymaton tyohonsa ja uusia tyotilaisuuksia on runsaasti tarjolla, tyopai-

kan vaihtaminen on hyvin todennakoista. (Juuti 2006, 34.)



37

My0s tyotyytyvaisyys ja poissaolot ovat kaanteisessa yhteydessa toisiinsa. Tyotyytyvaisyyden
ja vaihtoalttiuden valinen yhteys on pienempi kuin tyotyytyvaisyyden ja poissaolojen. Tyotyy-
tyvaisyyden ja poissaolojen valinen riippuvuus voisi olla korkeampi, jos tutkimuksissa pystyt-
taisiin tarkastelemaan sairauspoissaolojen lisaksi muitakin poissaoloja luotettavasti erillisina
poissaoloina. Tyotyytyvaisyydella on vaikutusta tyontekijan halukkuuteen tulla tyopaikalle.

Tyontekijan tyokykyyn tyotyytyvaisyys ei vaikuta. (Juuti 2006, 34.)

4  Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyomme on laadullinen ja maarallinen tutkimus, jossa tutkimuskohteena on
Lindexin Keravan toimipisteen henkiloston tyohyvinvointi. Aineistonhankintamenetelmina kay-
timme haastattelua ja kyselylomaketta. Kohdeyrityksen tyohyvinvointiin liittyvat kehitysehdo-

tukset toteutettiin saamamme ja hankkimamme aineiston pohjalta.

Tutkimuksen ajankohdaksi paatimme syksyn 2015. Syksy valikoitui haastattelun ja kyselyn
ajankohdaksi, koska halusimme tehda tutkimuksen ennen kohdeyrityksen joulun ja vuoden-
vaihteen kiireita. Tutkimuksen toteutimme loppusyksysta, jotta henkilosto oli saanut rauhassa

tottua normaaliin tyorytmiin kesalomien jalkeen.

Tutkimus eteni siten, etta toteutimme ensin strukturoidun haastattelun myymalapaallikolle.
Haastattelun avulla pyrimme saamaan tietoa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Analysoimme saamamme aineiston ja tulosten perusteella teimme kyselylomakkeen muulle

henkilostolle.

Haastattelua kaytimme ensisijaisesti maarittelemaan mahdolliset ty6hyvinvointiin liittyvat on-
gelmakohdat kohdeyrityksessa. Haastattelun tavoitteena oli myos kerata Lindexin Keravan
toimipisteen myymalapaallikon mielipiteita hanen omasta tyohyvinvoinnistaan seka kohdeyri-

tyksen sisaisesta tyohyvinvoinnista.

Yleisin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tiedonkeruumenetelmista on haastattelu. Haastat-
telu voidaan suorittaa yksilolle tai ryhmalle. Yksilohaastattelun etuna on yksi haastateltava.
Ryhmahaastattelu saastaa aikaa, mutta haastattelijan tyomaara kasvaa, koska haastattelijan
tulee pitaa huoli siita, etta tilanne on tasapuolinen. Ryhmahaastattelulla saadaan tiivistettya
tietoa. Yksilohaastattelu tarjoaa luotettavampaa ja tarkempaa tietoa. (Kananen 2012, 100.)
Haastattelut jaetaan kolmeen ryhmaan: strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu, tee-

mahaastattelu ja avoin haastattelu (Hirsjarvi ym. 2009, 208-209).
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Tutkimustamme varten suoritimme strukturoidun yksilohaastattelun. Olimme valmistelleet
haastattelua varten lomakkeen, johon oli maaritelty valmiit kysymykset niiden esittamisjar-
jestykseen. Nain haastattelu oli helppo tehda. Haastattelun pidimme maanantaina 2.10.2015
Lindexin Keravan toimipisteen kahvihuoneessa. Haastattelu kesti noin 20 minuuttia. Haastat-

telu tehtiin kasvotusten ja vastaukset kirjoitettiin kasin ylos.

Haastattelulomake sisalsi kymmenen kysymysta. Osa kysymyksista koski tyohyvinvointia ylei-
sesti, jolla halusimme selvittaa esimiehen kasityksen tyohyvinvoinnista ja arvion tyoyhteison
sen hetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta. Osa kysymyksista kasitteli esimiehen tyossa viihty-

vyytta. Kysyimme myos, kokeeko esimies kehityskeskustelut hyodyllisina ja pyysimme hanta

antamaan meille mahdollisia ehdotuksia, joita tulisi ottaa huomioon opinnaytetyota tehdessa.

Kyselylomake on laadittu aiemmin pidetyn haastattelun pohjalta. Kysely koottiin haastatte-

lussa selvinneiden asioiden seka tyohyvinvointiin liittyvien tarkeiden asioiden perusteella. Ky-
selylomakkeen kysymykset on jaoteltu kuuteen eri aihe-alueeseen. Lisaksi kyselyn lopussa on
yksi avoin kysymys vapaalle kommentoinnille tydhyvinvointiin liittyen. Kyselylomakkeen aihe-
alueet ovat: tausta, terveys, ergonomia, vapaa-aika, tyotyytyvaisyys ja johtaminen. Kiireelli-
sen sesonkiajan takia kyselylomake on laadittu mahdollisimman helposti ja nopeasti taytetta-
vaksi. Kyselylomakkeessa on kuitenkin muutama kohta, jossa voi vapaasti kirjoittaa mielipi-

teensa asiasta. Kyselyyn vastaaminen tapahtui nimettomana, jotta saisimme mahdollisimman

rehellisia vastauksia.

Kyselyn teimme paperiversiona ja siina oli 25 suljettua kysymysta, nelja puoliavointa kysy-
mysta ja lopussa yksi avoin kysymys, johon sai jattaa vapaan kommentin tyohyvinvointiin liit-
tyen. Kysely toteutettiin nimettomana ja palautettiin suljetussa kirjekuoressa. Talla tavalla
varmistimme, etta vastaajien henkilollisyys ei tule ilmi vastauksista. Nain toimien uskomme

saaneemme mahdollisimman rehelliset vastaukset. (Liite 1 kyselylomake)

Kyselylomakkeet ja vastauskuoret toimitettiin taukohuoneen poydalle ja niiden ohessa oli saa-
tekirje. Kavimme lapi kyselyn tarkoituksen ja palautusohjeet yhden tyontekijan kanssa. Sa-
noimme, etta he voivat olla meihin yhteydessa, mikali kyselylomakkeessa on jotakin epasel-

vaa. Luotimme siihen, etta saatekirjeesta selviaa kaikki kyselyn tayttamiseen tarvittava tieto.

Kyselylomakkeita jaettiin viisi kappaletta ja maaraaikaan mennessa kaikki kyselylomakkeet oli

palautettu. Vastausprosentti oli siis 100, niin kuin jo etukateen oletimmekin.
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4.1  Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan saantojen ohjaamaa menettelytapaa. Tutkimusmene-
telma koostuu kaytannoista ja tavoista, joilla kerataan havaintoja. Menettelytavan avulla et-
sitaan tietoa ja yritetaan ratkaista kaytannon ongelmia. Tutkimusmenetelma koostuu kaytan-
noista seka tavoista, joilla kerataan tietoa. Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttaa se, mil-
laista tietoa halutaan, kenelta tietoa halutaan ja mista tietoa saadaan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 178-179.)

Opinnaytetyomme on kehittamistutkimus ja siina kaytettiin seka laadullista etta maarallista
tutkimusmenetelmaa. Laadullisella tutkimusmenetelmalla selvitimme tyohyvinvoinnin yleisen
tilanteen ja maarallisella menetelmalla saimme monipuolisempaa tietoa haastattelussa esiin

tulleista tyohyvinvointiin liittyvista asioista.

Opinnaytetyossamme tutkimme tyohyvinvointia Lindexin Keravan toimipisteessa. Tutkimuk-
sella pyrimme selvittamaan, mika on kohdeyrityksen henkiloston tyohyvinvoinnin tila talla
hetkella ja miten tyohyvinvointia voisi kehittaa kohdeyrityksessa. Selvitimme tutkimuksella
myos kohdeyrityksen henkiloston terveydentilaa, vapaa-ajanviettoa, tyotyytyvaisyytta ja mie-
lipidetta ergonomiasta ja johtamisesta. Jotkin naista osa-alueista tulivat ilmi myymalapaallik-

koa haastateltaessa, joten koimme tarkeaksi selvittaa myos henkiloston nakokulman asioihin.

Opinnaytetyossamme kaytimme laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa haastatte-
lun tekemiseen. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta aineisto hankitaan luonnolli-
sissa tilanteissa ja tietoa kerataan kayttaen ihmisia apuna. Laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena ei ole testata mitaan teoriaa. Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu opinnayte-
tyomme tutkimusmenetelmaksi, koska siina aineistoa hankitaan kayttamalla laadullisia meto-
deja, kuten haastattelua. Valitsimme tutkimuksen kohderyhman tarkoituksenmukaisesti, silla

halusimme tietoa juuri tietyilta henkiloilta. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

Kaytimme tutkimuksessa myos maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska
teimme johtopaatoksia aiemmin toteuttamastamme haastattelusta. Maarallista tutkimusta
voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Maarallisen tutkimuksen avulla ratkaistaan
lukumaariin seka prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Maarallinen tutkimus edellyttaa riit-
tavan edustavaa ja suurta otosta. Maaralliseen tutkimukseen kuuluu oleellisena osana stan-
dardoidut kyselylomakkeet, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. (Heikkila 2008, 16.) Kay-

timme opinnaytetyossamme edella mainittuja kyselylomakkeita.
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4.2  Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tulisi olla luotettava ja uskottava. Yksi opinnaytetyon hyvyyden mittareista on
termi luotettavuus, jota kaytetaan yleiskasitteena. Tieteen luotettavuuskasitteita ovat relia-
biliteetti (eng. reliability) ja validiteetti (eng. validity). Luotettavuuskasitteilla varmistetaan
oikean tiedon tuottaminen. Luotettavuuskasitteista on apua tutkimuksen eri vaiheissa, silla
niiden avulla voidaan arvioida ovatko valitut ratkaisut oikeita. Tutkimusprosessin aikana voi
tulla ongelmia luotettavuuden kanssa esimerkiksi pohdittaessa ovatko esitetyt tutkimustulok-
set johdettu vaarasta aineistosta. (Kananen 2012, 161.) Tutkimuksen tulosten tulisi olla luo-
tettavia, silla muuten resursseja on kaytetty turhaan. Kiinnitimme huomiota opinnaytetyon
luotettavuuteen jo ennen varsinaisen tyon aloittamista seka sen aikana. Seuraamalla ja var-
mistamalla tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia takasimme tutkimuksemme mahdolli-

simman hyvan luotettavuuden.

Tutkimuksemme on kehittamistutkimus. Kehittamistutkimukselle ei ole omaa luotettavuuden
arviointimenetelmaa, silla siina yhdistyy laadullinen ja maarallinen tutkimus. Arvioitaessa ke-
hittamistutkimusta kaytetaan apuna kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen luotetta-

vuuskriteereja. (Kananen 2012, 167.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa
siis tutkimuksen kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Reliabiliteetti voidaan
todeta esimerkiksi yhdenmukaisuuden, tarkkuuden ja jatkuvuuden avulla. (Hirsjarvi ym. 2009,
231.) Tutkimuksessa on tarkeaa, etta tulokset ovat luotettavia ja ne pystytaan toistamaan sa-
mankaltaisina. Reliabiliteetilla ei voida taata validiteettia, koska vaara mittari tuottaa tutki-

muksen toistuessa saman tuloksen eli sen, etta reliabiliteetti on oikea. Reliabiliteetti voidaan
varmistaa ainoastaan uusintamittauksella. Tosin uusintamittauksellakaan ei voida taysin taata

reliabiliteettia, koska ilmiot voivat vaihdella ajan kuluessa. (Kananen 2012, 167-168.)

Tutkimuksemme reliabiliteettiin vaikutti myonteisesti se, etta pyrimme tekemaan hyvan haas-
tattelurungon. Saimme kysymyksiimme johdonmukaiset vastaukset. Luotettavuutta voidaan
siis talta osin pitaa hyvana. Tutkimuksemme luotettavuutta lisasi myos erinomainen vastaus-
prosentti (100 %). Kehittamistutkimuksen luotettavuuden pohjana on tarkka dokumentointi
tutkimuksen eri vaiheista (Kananen 2012, 166). Opinnaytetyossamme pyrimme dokumentoi-
maan mahdollisimman tarkasti, mita teimme, miksi teimme ja milloin teimme. Tutkimuk-
semme pieni otos saattaa johtaa sattumanvaraisiin tutkimustuloksiin. Lisaksi luotettavuutta
saattoi heikentaa se, etta vastaaja ymmarsi kysymykset vaarin, vastausajankohta oli huono tai

vastaaja kirjasi vastaukset virheellisesti.
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Validiteetti eli patevyys on toinen tutkimuksen arviointiin vaikuttava kasite. Validiteetti ker-
too sen, kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetyt menetelmat mittaavat juuri sita, mita on tarkoi-
tuskin mitata. Tutkimuksen menetelmat eivat valttamatta vastaa todellisuutta, jota tutkija
uskoo tutkivansa. Esimerkiksi kyselylomakkeiden vastaajat ovat voineet kasittaa kysymykset
eri tavalla kuin tutkija. Jos tutkija kasittelee saamiaan tuloksia yha oman alkuperaisen ajatte-
lumallinsa mukaisesti, tulokset eivat ole tosia ja patevia. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Validi-
teetti mittaa tulosten yleistettavyytta, jolla tarkoitetaan sita, etta tulokset patevat saman-

kaltaisissa tilanteissa (Kananen 2012, 168).

Tutkimuksen validiutta voi parantaa kayttamalla useita tutkimusmenetelmia (Hirsjarvi ym.
2009, 233). Tutkimus toteutettiin laadullisella ja maarallisella menetelmalla. Tama lisasi tut-
kimuksemme validiutta. Mielestamme validiteetti toteutui tutkimuksessamme, silla kaytta-
mamme tutkimusmenetelmat mittasivat asioita, jotka halusimme selvittaa. Tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittaa kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tila talla hetkella ja miten kohdeyri-
tyksen tyohyvinvointia voisi kehittaa. Pyrimme muodostamaan kysymykset tutkimusongelmien
pohjalta ja tekemaan niista monipuoliset, jotta tutkimuksemme olisi validi. Kyselylomak-
keessa vastaajalla oli muutamassa kohdassa mahdollisuus avoimeen kommentointiin. Talla py-
rimme siihen, etta vastaajan piilossa olevat mielipiteet tulisivat julki ja tutkimuksemme vali-

diteetti paranisi entisestaan.

Kehittamistutkimuksessa validiteetti ei ole yleensa ongelma, silla tutkimuksessa ovat mukana
kaikki ne henkilot, joita kehittamistyo koskee (Kananen 2012, 169). Tutkimukseemme osallis-
tuivat kaikki Lindexin Keravan toimipisteen henkiloston jasenet. Tutkimuksellamme emme
pyri yleistamaan saamiamme tuloksia. Kyseessa on yksittainen kohde eika tutkimustuloksien
pohjalta antamiamme kehitysehdotuksia voi siirtaa sellaisinaan Lindexin muihin myymaloihin
tai vastaaviin yrityksiin. Tutkimustuloksia voi kuitenkin soveltaa kaytantoon esimerkiksi henki-

lostokyselyn osalta.

5 Case Lindex Oy Kerava

Lindex perustettiin vuonna 1954 Alingsasissa, Ruotsissa ja talla hetkelld se on yksi Euroopan
johtavia muotiyrityksia. Lindexilla on tana paivana 16:lla eri markkina-alueella yli 470 myy-
malaa. Vuodesta 2007 lahtien Lindex on ollut osa suomalaista Stockmann-konsernia. Toimiala
on vaatteiden vahittaiskauppa. Lindexin liikeideana on tarjota muodista kiinnostuneille nai-
sille inspiroivaa ja hintansa arvoista muotia. Lindexin visio ja tavoite on ”Maailman luokan

muotielamys” ja siihen tahdataan kaikessa toiminnassa. (Lindex 2015a & c.)
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Tuotevalikoimaan kuuluu useita eri naisten muotikonsepteja, kuten naisten alusvaatteita,
naisten kosmetiikkaa seka lasten vaatteita. Lindexilla on omat suunnittelijat, jotka suunnitte-
levat muodin. Muodikkuuden lisaamiseksi Lindex on tehnyt muutamia yhteistyomallistoja vie-
railevien suunnittelijoiden kanssa. Esimerkiksi syksylla 2012 Lindex lanseerasi yhteistyomallis-
ton muotitalo Missonin kanssa. Malliston tuotosta lahjoitettiin 10 prosenttia rintasyopatutki-
muksia varten. Lindex voitti ”Vuoden myymalakonsepti” - ja ”Vuoden muotiketju” -tunnus-
tukset vuonna 2009. (Lindex 2015b.) Keravalla sijaitseva Lindex-myymala on sijainnut samalla

paikalla jo vuodesta 1996 asti.

5.1  Tutkimuksen tulokset

Emme kokeneet haastateltavan taustatietoja tutkimuksen kannalta tarkeiksi, joten emme sel-
vittaneet niita haastattelun alussa. Kyselylomakkeessa sen sijaan selvitimme vastaajien taus-

tatietoja.

Haastattelun aluksi halusimme selvittaa, mita tyohyvinvointi merkitsee myymalapaallikolle.
Haastattelussa myymalapaallikko vastasi, etta viihtyvyys tyopaikalla tulee taata, koska siella
vietetaan kolmasosa vuorokaudesta. Muussa tapauksessa elamanlaatu karsii kokonaisvaltai-
sesti. Toinen opinnaytetyomme tutkimusongelmista on ”"Miten kohdeyrityksen tyohyvinvointia
voisi kehittaa?”. Halusimme tietaa myymalapaallikon mielipiteen asiaan. Hanen mukaansa
tyohyvinvointia voi edistaa siten, etta tyokalut ovat kunnossa, tyotehtavat eivat ole liian yksi-
puolisia ja vastuu jakautuu tasaisesti kaikkien henkiloston jasenten kesken. Tyohyvinvointia
parantaa myos se, etta niin sanottuja vapaamatkustajia ei sallita tyoyhteisossa, pyritaan avoi-

meen tyoilmapiiriin ja kaikkia kohdellaan tasapuolisesti.

Haastattelutilanteessa kavi ilmi, etta kohdeyrityksen henkiloston valinen kommunikointi toi-
mii talla hetkella ja yhteistyo toimii silloin, kun asiasta muistuttaa. Henkilosto ei valttamatta
muista, etta tyomaara ei vahene missaan vaiheessa. Tama ilmenee oma-aloitteisuuden puut-
teena. Myymalapaallikon mukaan tyontekija voi edesauttaa omaa jaksamistaan tyossa kiinnit-
tamalla omaan asenteeseensa huomiota ja tarvittaessa muuttamalla sita parempaan suun-
taan. Monipuoliset tyotehtavat ja liiallisen kuormittumisen valttaminen auttavat myos jaksa-

maan.

”Oma asenne omaa tyota kohtaan edistaa jaksamista, jos kaiken kokee negatii-

visena, on varmasti raskasta tai ala on totaalisen vaara.” (Johanson 2015.)

Stressista on kyse silloin, kun ihminen kokee, etta vaatimukset ja hanen omat voimavaransa
ovat huomattavassa epatasapainossa (Viitala 2007, 219). Ihmiset voivat siis kokea stressia hy-

vin erilaisista asioista eika sen maarittely ole siten yksinkertaista. Haastattelussa tuli ilmi,
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etta tyopaikalla myymalapaallikolle aiheuttavat stressia kiittamattomyys, liian monet tyoteh-
tavat ja siita aiheutuva toiden kasaantuminen. Myos muiden valinpitamattomyys seka kiinnos-

tuksen ja yhteistyon puute stressaa.

Myymalapaallikko kokee kuitenkin tyonsa mieluisaksi. Hanta motivoivat hyva tyoyhteiso ja sa-
mat paamaarat henkiloston kanssa, esimerkiksi hyvaan tulokseen pyrkiminen. Positiiviset ko-

kemukset ja tyon imu ehkaisevat tyostressia (Luukkala 2011, 13).

Kehityskeskustelut edistavat henkiloston kehittymista, sitoutumista ja parhaimman suorituk-

sen syntymista (Aarnikoivu 2008, 115). Kohdeyrityksessa pidetaan 1-2 kertaa vuodessa vapaa-
muotoisia kehityskeskusteluja. Halusimme selvittaa, miten myymalapaallikko kokee kehitys-

keskusteluiden hyodyllisyyden. Myymalapaallikon asenne kehityskeskusteluja kohtaan on

myonteinen.

”Esimiehen ja alaisten valilla tulisi olla avoimet valit ja kyky kommunikoida kai-
kista asioista jatkuvasti. Esimiehen tulee olla kiinnostunut ja kartalla tyonteki-

joiden kiinnostuksista ja suunnitelmista ja ajatuksista.” (Johanson 2015.)

Kohdeyritys toimii kaupan alalla, joten tyopaiviin sisaltyy pitkakestoista seisomista. Jatkuva
seisominen rasittaa erityisesti alaraajoja seka selkaa (Rauramo 2012, 53). Koimme taten tar-
keaksi ottaa selvaa, miten ergonomia on vaikuttanut kohdeyrityksen henkilostoon. Myymala-
paallikko on kokenut huonon ergonomian vuoksi niska-, hartia- ja selkasarkyja. Tyo on yksi-

puolista ja kehoa kuormittavaa.

Ensimmainen kyselyn kysymys koski vastaajien ikaa. Neljannesta kuviosta kay ilmi vastaajien
ikajakauma. 60 prosenttia eli suurin osa vastaajista on 20 - 24 -vuotiaita. Vastaajista 15 - 19-

ja 25 - 29-vuotiaita on molempia 20 prosenttia vastaajista.
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Ika

20 % W 15-19
m20-24
W 25-29
m30-34

myli3s

Kuvio 4: Vastaajien ika.

Toisena kysymyksena oli vastaajien sukupuoli. Kaikki kyselyyn vastanneet ovat naisia. Ky-

seessa on naisten vaateliike, joten ymmarrettavasti suurin osa tyontekijoista on naisia.

Kuviosta 5 kay ilmi kyselyn kolmas kysymys eli kuinka kauan tyontekija on tyoskennellyt kysei-
sessa vaateliikkeessa. 20 prosenttia eli yksi vastaajista on tyoskennellyt organisaation palve-
luksessa 5 - 10 vuotta ja yksi vastaajista alle vuoden. Suurin osa vastaajista, mika tarkoittaa
60 prosenttia eli kolmea vastaajaa, vastasi tyoskennelleensa kyseisessa organisaatiossa 1-4

vuotta.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt
yrityksessa?

20 % 20 % m Alle vuoden
W 1-4 vuotta
m 5-10 vuotta

M Yli 10 vuotta

Kuvio 5: Vastaajien palvelusaika vaateliikkeessa.
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Kyselyn terveys-aihealueen ensimmaisena kysymyksena kysyttiin, kuinka monta sairausloma-
paivaa tyontekijalla on ollut viimeisen vuoden aikana. Kuviosta 6 nakee, etta 80 prosenttia eli
nelja vastaajaa on ollut viimeisen vuoden aikana sairauslomalla 0-5 paivan ajan. Vastanneista
yksi eli 20 prosenttia on ollut sairauslomalla 6-10 paivaa viimeisen vuoden aikana. Vastauk-
sista on hyva huomata, etta suurin osa vastaajista on ollut nollasta viiteen paivaan sairauslo-

malla viimeisen vuoden aikana. Pidempia sairauspoissaoloja on esiintynyt selvasti vahemman.

Sairauslomapaivat vuodessa

B 0-5pv

B 6-10pv
m11-15pv
HYli 16 pv

Kuvio 6: Sairauslomapaivien maara vuodessa.

Seuraava kysymys koski sairauslomien syita. Kysymyksessa tiedusteltiin millaisten vaivojen,
vammojen tai sairauksien takia tyontekija on ollut sairauslomalla. Paasaantoisesti sairauslo-
malla ollaan oltu flunssan tai kuumeen takia. Kukaan vastaajista ei ole ollut sairauslomalla ta-

paturmien vuoksi.

Toinen kysymys eli onko tyontekijalla tyosta johtuvaa stressia. Kuviosta 7 selviaa, etta 80 pro-
senttia vastaajista, mika tarkoittaa neljaa vastaajaa, kokee tyosta johtuvaa stressia harvoin.

Yksi vastaajista ei koe tyosta johtuvaa stressia koskaan.
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Onko sinulla tyosta johtuvaa stressia?

H Aina

M Usein

1 Joskus
M Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 7: Onko tyontekijoilla tyosta johtuvaa stressia.

Kahdeksannesta kuviosta kay ilmi kyselyn kolmas kysymys eli onko tyontekijoilla tyosta johtu-
vaa psyykkista stressia. Psyykkinen stressi voi johtua esimerkiksi tyon sisallosta tai tyomaa-
rasta. Yksi vastaajista, mika tarkoittaa 20 prosenttia koki psyykkista stressia joskus. Psyyk-
kista stressia harvoin koki 40 prosenttia eli kaksi vastaajaa. Loput 40 prosenttia eli kaksi vas-

taajaa ei kokenut karsivansa psyykkista stressia koskaan.

Onko sinulla tyosta johtuvaa
psyykkista stressia?

M Aina

H Usein
= Joskus
MW Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 8: Onko tyontekijoilla tyosta johtuvaa psyykkista stressia.

Terveysosion viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, tunteeko vastaaja olonsa vasyneeksi tyopai-
van jalkeen. Yhdeksannesta kuviosta selviaa, etta yli puolet vastaajista eli 60 prosenttia vas-
tasi kokevansa joskus olonsa vasyneeksi tyopaivan jalkeen. Vastaajista 40 prosenttia eli kaksi

vastaajaa vastasi, etta koki harvoin olonsa vasyneeksi tyopaivan jalkeen.
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Vasynyt olo tyopaivan jalkeen

H Aina

M Usein
1 Joskus
M Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 9: Tunteeko vastaaja olonsa vasyneeksi tyopaivan jalkeen.

Ergonomiaan liittyvia kysymyksia kasitellaan seuraavassa osiossa. Kyselyssa esitettiin kolme
kysymysta ergonomiasta. Ensimmainen ergonomiaa koskeva kysymys oli onko vastaajalla ter-
veysongelmia huonon ergonomian vuoksi. Kuvio 10 kertoo jokaisen kyselyyn vastanneen, mika
tarkoittaa 100 prosenttia, karsivan terveysongelmista huonon ergonomian vuoksi. Vastaajan
vastatessa kylla, tarkentavana kysymyksena kysyttiin, mita terveysongelmia hanella on. Nelja
vastaajaa kertoi karsivansa niska- ja hartiakivuista ja kyseisten alueiden jumiutumisesta. Yksi
vastaaja vastasi edella mainittujen lisaksi karsivansa koko ylaselan jumiutumisesta. Yksi vas-
taajista ilmoitti karsivansa valilla selkakivuista. On tarkeaa huomata, etta jokainen vastaaja
karsii terveysongelmista huonon ergonomian vuoksi. Lisaksi myymalapaallikon haastattelusta

kavi ilmi, etta han karsii samoista terveysongelmista kuin kyselyyn vastanneet.

Terveysongelmia huonon ergonomian
vuoksi

Kylla Ei

Kuvio 10: Terveysongelmia huonon ergonomian vuoksi.
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Toinen kysymyksista oli ”Onko ergonomia otettu huomioon tyopaikallasi?”. Kysymyksella ha-
luttiin selvittaa onko tyontekijoiden ergonomia otettu huomioon tyopaikalla. Kuviosta 11 sel-
viaa, etta yhden vastaajan mukaan ergonomia on otettu huomioon tyopaikalla. Nelja vastaa-

jista koki, etta ergonomiaa ei ole otettu huomioon tyopaikalla.

Ergonomia on otettu huomioon
tyopaikalla

Kylla Ei
Kuvio 11: Ergonomia on otettu huomioon tyopaikalla.
Viimeisessa ergonomia-aihealueen kysymyksessa tiedusteltiin onko tyontekijoilla riittavasti
taukoja tyoskentelyn aikana. Kysymyksella haluttiin saada selville, ehtivatko tyontekijat pita-

maan riittavasti taukoja tyopaiviensa aikana. Kuten kuviosta 12 ilmenee, jokaisen vastaajan

mukaan taukoja on riittavasti tyoskentelyn aikana.

Riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana

Kylla Ei

Kuvio 12: Riittavasti taukoja tyoskentelyn aikana.
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Vapaa-aikaa koskevassa aihealueessa on kolme vaittamaa, joista ensimmaisessa kysyttiin onko
tyontekijalla riittavasti vapaa-aikaa. 100 prosenttia eli kaikki vastaajat vastasivat olevansa
taysin samaa mielta vaitteen kanssa. He siis kokivat saavansa riittavasti vapaa-aikaa vastapai-

noksi tyolle.

Toisena vaittamana oli ”Mietin tyOasioita vapaa-ajallani”. Kuviosta 13 selviaa, etta kukaan ky-
selyyn vastanneista ei vastannut olevansa taysin samaa mielta eika olevansa taysin eri mielta.
Yksi vastaaja vastasi olevansa osittain eri mielta vaitteen kanssa ja yksi ei osannut sanoa mie-

lipidettaan vaitteeseen. Kolme vastaajista vastasi olevansa osittain samaa mielta.

Mietin tydasioita vapaa-ajallani

tdysin eri mieltd osittain erimieltd en osaa sanoa osittain samaa tdysin samaa
mielta mielta

Kuvio 13: Tyontekija miettii tyoasioita vapaa-ajallaan.

Viimeinen vapaa-aikaa koskeva vaite oli ”Vapaa-aikani on rentouttavaa”. Kuviosta 14 selviaa,
etta melkein kaikki vastaajista vastasivat olevansa taysin samaa mielta vaitteen kanssa eli
heidan vapaa-aikansa on rentouttavaa. Yksi vastaajista vastasi olevansa osittain samaa mielta
vaitteen kanssa. Tasta voi huomioida, etta melkein kaikki pystyvat viettamaan rentouttavaa

vapaa-aikaa.
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Vapaa-aika on rentouttavaa

tdysin eri mieltd osittain eri mieltd en osaa sanoa osittain samaa tdysin samaa
mieltd mieltd

Kuvio 14: Vapaa-aika on rentouttavaa.
Tyotyytyvaisyysosion ensimmainen kysymys kasitteli tyon mielekkyytta. Kysyimme kokeeko

tyontekija tyonsa mielekkaaksi. Kuviosta 15 kay ilmi, etta jokainen vastaajista kokee tyonsa

mielekkaaksi. Tama on hyva tulos ja kertoo, etta kaikki vastaajat pitavat tyostaan.

Koetko tyosi mielekkaaksi?

| Kylla

HEn

Kuvio 15: Tyo on mielekasta.

Toisena kysymyksena oli ”"Millainen tyoilmapiiri tyopaikallasi on?”. Tyoilmapiirin tila selviaa
kuviosta 16. 60 prosenttia eli kolme vastaajista vastasi tyopaikan tyoilmapiirin olevan hyva.
Kaksi vastaajista eli 40 prosenttia vastasi tyopaikan tyoilmapiirin olevan kiitettava. Yksikaan
vastaaja ei kokenut tyopaikkansa tyoilmapiiria tyydyttavaksi tai valttavaksi. Myonteista on,

etta tyopaikan ilmapiiri koettiin hyvaksi ja jopa kiitettavaksi muutamien vastaajien mielesta.
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Tyoilmapiiri

H Vilttava

B Tyydyttava
W Hyva

| Kiitettava

M Erinomainen

Kuvio 16: Tyoilmapiiri.

Kolmannessa kysymyksessa pyrittiin selvittamaan jarjestaako tyonantaja tyontekijoiden am-
mattitaitoa tukevaa koulutusta. Jos vastaukseen vastasi kylla, oli tarkentavana kysymyksena
mita koulutuksia jarjestettiin tyonantajan toimesta. Kuviosta 17 selviaa, etta 60 prosenttia
vastaajista vastasi, etta tyonantaja jarjestaa ammattitaitoa tukevaa koulutusta ja 40 prosent-
tia vastaajista vastasi, etta tyonantaja ei jarjesta ammattitaitoa tukevaa koulutusta ollen-
kaan. Tarkentavaan kysymykseen, mita koulutuksia tyonantaja jarjestaa, vastattiin "kanta-

asiakasohjelmaan, uusiin asioihin ja turvallisuuteen liittyvia koulutuksia”.

Tyonantaja jarjestaa koulutuksia

W Ei

m Kylla

Kuvio 17: TyOnantaja jarjestaa tyontekijoilleen koulutuksia.
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Seuraava kysymys koski tyohyvinvointitapahtumia. Neljas kysymys oli ”Jarjestaako tyonantaja
tyohyvinvointitapahtumia?”. Tahan kysymykseen vastatessaan vastaajat olivat yksimielisia

siita, etta tyonantaja ei jarjesta tyontekijoilleen tyohyvinvointitapahtumia.

Viidennessa kysymyksessa pyrittiin saamaan selville, saavatko tyontekijat tukea jaksami-
seensa tyonantajalta. Kysymyksena oli ”"Saatko tyonantajaltasi tukea jaksamiseesi?”. Kaikki

viisi kyselyyn vastannutta kokivat saavansa tyonantajalta tukea heidan jaksamiseensa.

Kuviosta 18 kay ilmi tyotyytyvaisyysosion kuudes kysymys eli ”Oletko miettinyt tyopaikan
vaihtamista lahiaikoina?”. Kaksi vastaajista vastasi miettineensa tyopaikan vaihtoa joskus.
Harvoin tyopaikan vaihtamista miettineita oli kolme vastaajista. Tasta voidaan paatella, etta
nykyiseen tyopaikkaan ollaan melko tyytyvaisia, silla kukaan vastaajista ei vastannut mietti-

neensa tyopaikan vaihtoa usein tai aina.

Oletko miettinyt tyopaikan vaihtoa
|lahiaikoina?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

Kuvio 18: Tyopaikan vaihto.

Seitsemantena oli vaite, jossa pyrittiin selvittamaan ovatko tyotehtavat riittavan vaativia ja
monipuolisia. Yli puolet vastaajista vastasi, etta tyotehtavat ovat heidan mielestaan riittavan
vaativia ja monipuolisia. Kaksi vastaajista vastasi, etta eivat koe tyotehtaviaan riittavan vaa-
tiviksi ja monipuolisiksi. Kaksi vastaajista toivoisi siis haastavampia ja monipuolisempia tyo-

tehtavia.
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Tyotehtavat riittavan vaativia ja
monipuolisia

Kyll3 Ei

Kuvio 19: Tyotehtavat monipuolisia ja vaativia.

Tyotyytyvaisyysosiossa pyrittiin selvittamaan myos vastaajien mielipide tyonantajan palkitse-
misohjelmasta. Kahdeksas kysymys oli, kokeeko tyontekija tyonantajan palkitsemisohjelman
oikeudenmukaiseksi. Kaikki vastaajat eli 100 prosenttia vastasivat, etta tyonantajan palkitse-

misohjelma on oikeudenmukainen heidan mielestaan.

Kuviosta 20 selviaa viimeinen tyotyytyvaisyysosion kysymys eli ”Onko tyopaikalla esiintynyt
kiusaamista?”. Yli puolet eli kolme vastaajaa vastasi tyopaikkakiusaamista esiintyneen tyopai-
kalla harvoin. Kaksi vastaajista vastasi, etta heidan mielestaan tyopaikalla ei ole koskaan

esiintynyt kiusaamista. Vastauksista voi paatella, etta tyopaikalla esiintyy kiusaamista, mutta

harvoin.
Onko tyopaikalla esiintynyt
kiusaamista?
Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

Kuvio 20: Kiusaaminen tyopaikalla.



54

Johtaminen-aihealueen ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin tyontekijoiden tyytyvaisyytta
miseen?”. Melkein kaikki eli 80 prosenttia vastaajista vastasi olevansa melko tyytyvaisia esi-
miehensa johtamiseen. Yksi vastaajista eli 20 prosenttia vastasi olevansa erittain tyytyvainen
esimiehensa johtamiseen. Yksikaan vastaajista ei ollut melko tai erittain tyytymattomia esi-

miehensa johtamiseen.

Oletko tyytyvainen esimiehesi
johtamiseen?

M Erittdin tyytyvdinen
B Melko tyytyvdinen
Melko tyytymaton

M Erittdin tyytymaton

Kuvio 21: Esimiehen johtaminen.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin puuttuuko esimies tyopaikalla ilmeneviin ongelmiin. Yli
puolet eli 60 prosenttia vastaajista vastasi esimiehensa puutuvan tyopaikalla ilmeneviin on-
gelmiin usein. Kaksi vastaajista eli 40 prosenttia kertoi esimiehensa puuttuvan aina tyopai-
kalla ilmeneviin ongelmiin. Yksikaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta esimies puuttuisi on-

gelmatilanteisiin joskus, harvoin tai ei koskaan.
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Esimies puuttuu tyopaikalla
ilmeneviin ongelmiin

M Aina

W Usein
Joskus

M Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 22: Esimiehen puuttuminen tyopaikalla ilmeneviin ongelmiin.

Kolmantena johtaminen-osiossa oli vaite ”Yhteistyo esimiehesi kanssa on sujuvaa”. Kaikki vas-
taajat olivat yhta mielta siita, etta yhteistyo esimiehen kanssa on aina sujuvaa. Kukaan vas-
taajista ei ollut sita mielta, etta yhteistyo olisi sujuvaa harvoin tai ei koskaan. Yhteistyo koe-

taan siis erittain toimivaksi henkilokunnan ja esimiehen valilla.

Seuraava kysymys koski tyotehtavien jakoa. Neljantena kysyttiin ”Jakaako esimiehesi tyoteh-
tavat tasapuolisesti?”. Tassakin kysymyksessa kaikki vastaajat olivat samaa mielta. Tama tar-

koittaa sita, etta heidan mielestaan esimies jakaa tyotehtavat aina tasapuolisesti.

Viides kysymys oli ”Antaako esimiehesi sinulle riittavasti palautetta?”. Kuviosta 23 kay ilmi,
etta 60 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta esimiehen antama palaute on usein riitta-
vaa. 40 prosentin eli kahden vastaajan mielesta esimies antaa joskus heille riittavasti pa-

lautetta. Nain ollen esimiehen antama palaute on useimmiten riittavaa.
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Esimies antaa palautetta riittavasti

H Aina

M Usein
1 Joskus
M Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 23: Palautteen riittavyys.

Viimeisena johtajuus-osiossa oli vaite “Esimiehen tekema tyonjako on selkea”. Kuviosta 24
selviaa, etta 40 prosenttia vastaajista on sita mielta, etta esimiehen tekema tyonjako on jos-
kus selkea. Yksi vastaajista eli 20 prosenttia vastasi esimiehen tyonjaon olevan usein selkea.

Kaksi kyselyyn vastannutta eli 40 prosenttia kertoi esimiehen tyonjaon olevan aina selkea.

Esimiehen tekema tyonjako on selkea

M Aina

W Usein
™ Joskus
M Harvoin

M Ei koskaan

Kuvio 24: Tyonjako on selkea.

Kyselyssa oli viimeisena avoin kysymys, jossa annettiin mahdollisuus jattaa vapaamuotoinen
kommentti tyohyvinvointiin liittyen. Vain yksi kyselyyn vastanneista vastasi tahan kohtaan.

Vastaajan kommentti oli ”Olisi erittain hienoa, jos tyonantaja kustantaisi tyontekijoille osit-
tain tai kokonaan hierojan muutaman kerran vuodessa helpottamaan niska- ja hartiaseudun

kipuja ja jumiutumisia.”
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5.2 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksessa tekemamme haastattelun ja kyselyn perusteella voi todeta, etta kohdeyrityk-
sen henkiloston tyohyvinvointi on melko hyvalla mallilla. Henkilosto oli useisiin asioihin tyyty-
vainen, mutta vastauksista ilmeni, etta tyohyvinvoinnissa on myos kehittamisen ja parantami-

sen varaa.

Kohdeyrityksen henkilosto koostuu nuorista naisista. Kohdeyritys on naisten vaateliike, joten
henkiloston ika- ja sukupuolijakauma oli ennalta arvattava. Lahes kaikki henkiloston jasenet

ovat tyoskennelleet kohdeyrityksessa 1-4 vuotta. TyOsuhteet ovat siis pitkaaikaisia.

Yleisesti henkiloston sairauslomapaivien maara vuodessa on pieni. Yksi vastaajista on ollut sai-
rauslomalla 6-10 paivaa vuodesta ja loput 0-5 paivaa vuodesta. Pitkia sairauspoissaoloja ei siis
ole ollut paljon. Halusimme selvittaa, minka takia tyontekijat ovat olleet sairauslomalla. Suu-

rin osa vastaajista oli ollut sairauslomalla flunssan ja kuumeen vuoksi.

Otimme selvaa, kuinka usein tyontekijoilla on tyosta johtuvaa stressia. 80 prosenttia vastaa-
jista eli lahes kaikki kokevat harvoin tyosta johtuvaa stressia. Yksi vastaaja ei koe ikina tyosta
johtuvaa stressia. Tyontekija voi karsia psyykkisesta stressista esimerkiksi tyomaaran takia.
Kahdella vastaajista ei ollut koskaan psyykkista stressia, yksi vastaajista koki joskus psyykkista
stressia ja loput kaksi vastaajaa kokivat harvoin psyykkista stressia. Paaasiassa tyoyhteisossa
koetaan erittain vahan stressia. Vasymysta kohdeyrityksen tyontekijoista kokee joskus 60 pro-
senttia ja harvoin 40 prosenttia. Voidaan todeta, etta henkilosto kokee vasymysta melko va-

han tyopaivien jalkeen.

Selkeaksi ongelmaksi tyoyhteisossa nousi ergonomia ja sen mukanaan tuomat terveysongel-
mat, kuten niska- ja hartiakivut. Kaikilla tyontekijoilla on ilmenny huonosta ergonomiasta ai-
heutuneita terveysongelmia. Myos myymalapaallikon haastattelussa tulivat ilmi samat ongel-
mat. Kysyimme, onko ergonomia otettu huomioon kohdeyrityksessa. Paaasiassa henkilosto oli
sita mielta, etta ergonomiaa ei ole otettu tyopaikalla huomioon. Ergonomia ja siita aiheutu-
vat terveysongelmat ovat siis merkittava kohdeyrityksen henkiloston tyohyvinvointia heiken-
tava tekija. Riittava maara taukoja tyopaivan aikana on tarkeaa. Taukojen aikana voi esimer-
kiksi tehda jumppaliikkeita, jotka edistavat terveytta. Kaikkien vastaajien mukaan heilla on

riittavasti taukoja tyopaivien aikana.

Selvitimme, millaista tyontekijoiden vapaa-aika on. Vapaa-aikaa koettiin olevan riittavasti,
mutta yli puolet vastaajista miettii ainakin joskus tyoasioita vapaa-ajallaan. Vastaajien va-

paa-aika on kuitenkin rentouttavaa, silla vaitteen "Vapaa-aika on rentouttavaa” kanssa oli
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taysin samaa mielta 80 prosenttia vastaajista ja osittain samaa mielta 20 prosenttia vastaa-

jista.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti tyopaikan tyoilmapiiri. Kysyimme kokevatko tyonte-
kijat tyonsa mielekkaaksi. Tulos on erinomainen, silla kaikki tyontekijat kokevat tyonsa mie-
lekkaaksi. Lisaksi kysyimme millainen tyoilmapiiri on. 60 prosenttia vastaajista on sita mielta,
etta tyoilmapiiri on hyva. Vastaajista 40 prosenttia pitaa tyoilmapiiria kiitettavana. Kohdeyri-

tyksen tyoilmapiiri on siis hyva eika se vaikuta heikentavasti tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Ammattitaitoa tukevat koulutukset lisaavat tyohyvinvointia. Kysyimme jarjestaako kohdeyri-
tyksen tyonantaja tyontekijoiden ammattitaitoa tukevaa koulutusta. Vastauksissa oli hajon-
taa. 60 prosenttia vastasi, etta jarjestaa ja 40 prosentin mukaan tyonantaja ei jarjesta vas-
taavia koulutuksia. Ne, jotka vastasivat kylla, olivat yhta mielta siita, etta tyonantajan jarjes-
tamat koulutukset liittyvat uusiin asioihin, turvallisuuteen ja kanta-asiakasohjelmaan. Tyon-

antajan jarjestamissa koulutuksissa on siis hieman epaselvyytta.

Selvitimme myos, jarjestaako tyonantaja tyohyvinvointitapahtumia, silla ne vaikuttavat huo-
mattavasti tyoyhteison tyohyvinvointiin ja tyoilmapiiriin. Tasta kaikki vastaajat olivat yhta
mielta; tyonantaja ei jarjesta tyohyvinvointitapahtumia henkilostolle. Kohdeyrityksen henki-
l6ston tyohyvinvointia heikentavia tekijoita ovat siis tyohyvinvointitapahtumien puute ja mah-

dollisesti myos koulutusten puute.

Tyonantajan antama tuki on tarkeaa tyontekijoille. Kaikki kyselyyn vastanneet olivat yksimie-

lisia siita, etta tyonantaja tukee heidan jaksamistaan.

Lahes jokainen tyontekija pohtii jossakin vaiheessa tyouraansa tyopaikan vaihtamista. Tyopai-
kan vaihtamiseen voi vaikuttaa esimerkiksi se, millainen ilmapiiri tyopaikalla on. Kysyimme
kohdeyrityksen tyontekijoilta, ovatko he miettineet tyopaikan vaihtoa lahiaikoina. Kolme vas-
taajista on miettinyt tyopaikan vaihtoa harvoin ja kaksi vastaajaa joskus. Voidaan paatella,
etta kohdeyrityksen tyontekijat ovat melko tyytyvaisia tyopaikkaansa, silla kukaan ei vastan-
nut, etta olisi miettinyt tyopaikan vaihtoa aina tai usein. Toisaalta kaikki kyselyyn vastanneet
ovat ainakin joskus miettineet tyopaikan vaihtoa, joten he eivat ole taysin tyytyvaisia nykyi-

seen tyopaikkaansa.

Tyotyytyvaisyysosion lopussa selvitimme kokevatko tyontekijat tyotehtavansa riittavan moni-
puolisiksi ja vaativiksi. Tyotehtavat ovat kolmen vastaajaan mielesta tarpeeksi vaativia ja mo-

nipuolisia, mutta kaksi vastaajaa oli eri mielta. Tyontekija ei koe tyon imua tyopaiviensa ai-
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kana, jos tyo ei sisalla jotain hanet haastavaa. Talloin tyo on uuvuttavaa eika se edista tyon-
tekijan tyohyvinvointia. Tyotehtavien monipuolisuuteen ja vaativuuteen tulisi kiinnittaa koh-

deyrityksessa huomiota, jos se vain on mahdollista.

Kohdeyrityksessa on kaytossa palkitsemisohjelma, joten halusimme tietaa kokevatko tyonteki-
jat sen oikeudenmukaiseksi. Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta palkitsemisohjelma on

oikeudenmukainen.

Tyopaikalla esiintyva kiusaaminen heikentaa tyossa viihtymista. Yli puolet vastaajista on sita
mielta, etta tyopaikalla esiintyy harvoin kiusaamista. Kahden vastaajan mukaan tyopaikalla ei
esiinny kiusaamista. lhmiset kokevat kiusaamisen eri tavalla. Vastauksista voidaan paatella,
etta kohdeyrityksessa ilmenee tyopaikkakiusaamista ainakin silloin talloin. Kiusaaminen hei-
kentaa huomattavasti tyohyvinvointia ja tyomotivaatiota. Kiusaaminen voi tapahtua myos esi-
miesasemassa toimivan henkilon toimesta ja kohdistua siten alaisiin. Kiusaamista voi olla esi-
merkiksi epatasapuolinen tyovuorojen laatiminen tai tyotehtavien jakaminen epaoikeudenmu-

kaisesti.

Kyselylla selvitimme myos tyontekijoiden mielipidetta johtamiseen. Aluksi kysyimme ovatko
tyontekijat tyytyvaisia heidan esimiehensa johtamiseen. Lahes kaikki eli 80 prosenttia kyse-
lyyn vastanneista oli melko tyytyvaisia esimiehensa tapaan johtaa. 20 prosenttia eli yksi vas-
taaja oli erittain tyytyvainen esimiehensa johtamiseen. Kukaan vastaajista ei ollut tyytymaton

esimiehen johtamiseen.

60 prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta esimies puuttuu usein tyopaikalla ilmeneviin on-
gelmiin. 40 prosentin mielesta esimies puuttuu aina tyopaikalla ilmeneviin ongelmiin. Kaikki
kokivat, etta esimies puuttuu ongelmiin aktiivisesti. Tyohyvinvointia edistaa, etta ongelmiin

puututaan ajoissa eivatka ne paase kasaantumaan.

Kaikki kohdeyrityksen tyontekijat kokevat, etta yhteistyo heidan esimiehensa kanssa on suju-
vaa. Kysyimme jakaako esimies tyotehtavat tasapuolisesti kaikkien kesken. My0s tassa vastaa-

jat olivat yksimielisia siita, etta esimies jakaa aina tyotehtavat tasapuolisesti.

Palautteen antaminen edistaa tyontekijoiden tyossa viihtymista ja motivaatiota. Selvitimme,
antaako kohdeyrityksen esimies palautetta riittavasti tyontekijoiden mielesta. Kolmen vastaa-
jan mukaan esimies antaa usein riittavasti palautetta. Kaksi vastaajista oli sita mielta, etta
esimies antaa joskus riittavasti palautetta. Palautteen antaminen ei heikenna merkittavasti
tyohyvinvointia kohdeyrityksessa. Palautteen antamista voisi kuitenkin lisata kohdeyrityk-

sessa.
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Kohdeyrityksen henkilosto oli keskenaan eri mielta siita, onko heidan esimiehensa tekema
tyonjako selkea. 40 prosentin mielesta esimiehen tekema tyonjako on aina selkea. Toiset 40
prosenttia vastaajista olivat sita mielta, etta tyonjako on joskus selkea. 20 prosenttia vastaa-
jista pitaa esimiehen tyonjakoa usein selkeana. Tasta voidaan paatella, etta kohdeyrityksen
henkilosto on paaasiassa tyytyvainen esimiehensa tekemaan tyonjakoon eika silla ole negatii-

visia vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Kyselyn lopussa vastaajilla oli mahdollisuus jattaa tyohyvinvointiin liittyva vapaamuotoinen
kommentti. Saimme yhden kommentin, jossa toivottiin tyonantajan osittain tai kokonaan kus-
tantamana hierojaa tyontekijoille. Ergonomia on selkeasti kohdeyrityksen henkiloston tyohy-

vinvointia heikentava tekija ja siihen tulisi puuttua.

Opinnaytetyomme tutkimustehtavana oli selvittaa, mika on kohdeyrityksen henkiloston tyohy-
vinvoinnin tila tutkimushetkella. Kehittamistehtavana oli kehittaa kohdeyrityksen tyohyvin-
vointia. Saamamme tulokset seka niiden pohjalta tekemamme kehitysehdotukset vastaavat
tutkimusongelmaan ja kehittamistehtavaan. Tutkimuksen tulokset ja kehittamisehdotukset on
laadittu pelkastaan kohdeyrityksen kayttoon. Tutkimustuloksia ja kehittamisehdotuksia ei voi
hyodyntaa sellaisinaan muissa yrityksissa, mutta niiden soveltaminen kaytantoon on mahdol-

lista.

Kokosimme alla olevaan taulukkoon tutkimuksessa esille nousseet keskeisimmat kehittamista
vaativat alueet. Paadyimme esittamaan kehittamisehdotukset taulukon muodossa, silla siten

kohdeyrityksen johdon on helpompi ryhtya tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteisiin.

Havainto Kehittamisehdotus
Palaute e palautejarjestelma
Tyonjako e selked tyonjako

e kaikille omat vastuualueet

Ergonomia e monipuoliset tydtehtavat
e tyoterveyshuollosta henkild kertomaan,
miten voisi itse parantaa ergonomiaa ja

estaa lihasten jumiutumista
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Tyo6ilmapiiri

yhteisten pelisddntdjen luominen/ker-
taaminen

avoin tiedonkulku

tasa-arvoinen kohtelu

yhteiset tapahtumat (esimerkiksi virkis-

tyspdiva)

Yhteistyd ja vastuun kantaminen

tyotehtavat kaikille selvaksi ja tiedoksi
kehittamispaiva, missa keskustellaan
hyvista ja huonoista toimintatavoista

sekd mietitddn parempia tapoja toimia

Kiusaaminen

kiusaamisen vastaisten toimintaohjei-

den laatiminen

Kyselyyn vastanneiden

kehittdamisehdotukset

hieroja muutaman kerran vuodessa
osittain tai kokonaan tyénantajan kus-

tantamana

Taulukko 1: Kehittamisehdotukset

6  Yhteenveto

Opinnaytetyomme tavoitteena oli tutkia Lindexin Keravan myymalan tyohyvinvointia talla

hetkella ja antaa mahdollisia kehittamisehdotuksia tutkimustulosten pohjalta. Paastaksemme

tavoitteeseen selvitimme kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilaa pitamalla ensin haastattelun

myymalapaallikolle ja sen jalkeen kyselyn muulle henkilostolle. Myymalapaallikon haastatte-

lulla pyrimme selvittamaan, mitka tyohyvinvointiin liittyvat aihealueet nousevat esille. Tutki-

muksella saavutimme opinnaytetyoprosessin alussa paattamamme tavoitteet, koska saimme

selvyyden kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilasta ja pystyimme antamaan hyodyllisia kehitta-

misehdotuksia.

Opinnaytetyon teoriaosuuden jaoimme kahteen paalukuun. Aluksi selvitimme laajasti, mita

tyohyvinvointi tarkoittaa. Tassa kaytimme apuna tyohyvinvoinnin portaita, jotka on kuvattu

Rauramon (2012) kirjassa. Tyohyvinvoinnin portaiden lisaksi kasittelimme fyysista ja henkista

tyohyvinvointia ja tyon imua. Teoriaosuudessa kasitellaan myos tyohyvinvointiin vaikuttavia

tekijoita, joita ovat muun muassa vuorovaikutus ja tiedonkulku. Kasittelimme kohdeyrityksen

tyohyvinvointiin merkittavasti vaikuttavaa ergonomiaa, joka koostuu fyysisesta, kognitiivi-

sesta ja organisatorisesta ergonomiasta. Lisaksi kasittelimme johtamista, kehityskeskustelua,
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palautteen antamista ja tyoilmapiiria. Lopuksi kavimme viela lapi tyomotivaatioon vaikuttavia

tekijoita seka tyotyytyvaisyytta.

Tutkimuksemme empiirinen osuus koostuu kohdeyrityksessa tekemastamme haastattelusta ja
kyselysta. Tutkimuksella pyrimme selvittamaan millainen kohdeyrityksen henkiloston tyohy-
vinvoinnin tila on. Prosessin aluksi haastattelimme kohdeyrityksen myymalapaallikkoa. Nain
saimme selvyyden siita, mitka ovat tyohyvinvoinnin mahdollisia ongelmakohtia ja kaipaavat
kehittamista. Haastattelussa esiin nousseisiin asioihin paneuduimme tarkemmin kyselyssa.
Saadaksemme mahdollisimman laajan kuvan henkiloston tyohyvinvoinnista, selvitimme kysely-
lomakkeen avulla henkiloston terveydentilaa, ergonomiaa, vapaa-aikaa, tyotyytyvaisyytta ja

mielipidetta johtamiseen.

Tutkimustulokset perustuvat pelkastaan kohdeyritykseen eika tuloksia voi siten yleistaa. Tut-
kimus ei ole laaja, joten sen perusteella ei voi juuri tehda johtopaatoksia tyohyvinvoinnista ja
sen kehittamisesta. Jatkotutkimuksena voisi tehda laajemman tutkimuksen henkiloston tyohy-
vinvoinnista kaikkiin Lindexin Suomen myymaldihin tai miten henkiloston tyohyvinvointi lisaa
asiakastyytyvaisyytta. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin

kehittamisessa ja mahdollisissa tyohyvinvointikyselyissa.
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Liite 1 Saatekirje ja kyselylomake

Heil

Opiskelemme liiketaloutta Keravan Laurea - ammattikorkeakoulussa viimeista vuotta.
Teemme opinnaytetyomme koskien tyohyvinvointia Keravan Lindexin toimipisteessa. Opinnay-
tetyomme tarkoituksena on selvittaa henkilokunnan tyohyvinvoinnin tilaa kyselyn avulla.
Kyselyssa on 30 kysymysta, joista osa on avoimia kysymyksia ja toivoisimme teidan vastaavan
niithin avoimesti ja omin sanoin. Kyselyyn vastataan tayttamalla kyselylomake siina annettujen
ohjeiden mukaisesti. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomasti, joten vastaajan henkilolli-
syys ei tule ilmi saaduista vastauksista. Kasittelemme vastaukset luottamuksellisesti, ainoas-
taan me kaksi luemme antamanne vastaukset ja teemme niista yhteenvedon opinnaytetyo-
homme.

Toivoisimme teidan vastaavan kyselyymme 4.11.2015 - 15.11.2015 seka palauttavan taytetyn
kyselylomakkeen oheisessa kirjekuoressa. Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa oman tyopaik-

kasi tyohyvinvointiin tulevaisuudessa. Kyselyn tulokset julkaisemme opinnaytetyossamme ke-
vaalla 2016.

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Sanna Klemola

Eveliina Leinonen

Kyselylomake

1.Tausta

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Ik

15-19 20-24 25-29 30-34 Yli 35
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B) Sukupuoli

Nainen Mies

C) Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Alle vuoden 1-4 vuotta 5-10 vuotta  Yli 10 vuotta

2, Terveys

Ympyroi sopiva vaihtoehto.

A) Monta sairauslomapaivaa sinulla on ollut viimeisen vuoden aikana?

0-5 pv 6-10 pv 11-15 pv Yli 16 pv

B) Millaisten vaivojen, vammojen tai sairauksien takia olet ollut sairauslomalla?

C) Onko sinulla tyosta johtuvaa stressia?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

D) Onko sinulla tyosta johtuvaa psyykkista stressia?

Psyykkinen stressi voi johtua esimerkiksi tyon sisallosta ja tyomaarasta.

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

E) Tuntuuko olosi vasyneelta tyopaivan jalkeen?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

3. Ergonomia

Ympyroi sopiva vaihtoehto.
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A) Onko sinulla terveysongelmia huonon ergonomian vuoksi?

Ei Kylld, mita?

B) Onko ergonomia otettu tyopaikallasi huomioon?

Ei Kylla

C) Onko sinulla riittavasti taukoja tyoskentelysi aikana?

Ei Kylla

4, Vapaa-aika

Ympyroi vaittamista 1-5 parhaiten sopiva vaihtoehto.

(1= taysin eri mielta, 2= osittain eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= osittain samaa mielta,

5=taysin samaa mielta)

A) Minulla on riittavasti vapaa-aikaa

5. Tyotyytyvdisyys

Ympyroi sopiva vaihtoehto

A) Koetko tyosi mielekkaaksi?

En Kylla
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B) Millainen tyGilmapiiri tyopaikallasi on?

Valttava Tyydyttava Hyva Kiitettava Erinomainen

C) Jarjestaako tyonantajasi ammattitaitoasi tukevaa koulutusta?

Ei Kylld, mita?

D) Jarjestaako tyonantajasi tyohyvinvointitapahtumia?

Ei Kylld, mita?

E) Saatko tyonantajaltasi tukea jaksamiseesi?

Ei Kylla

F) Oletko lahiaikoina miettinyt vaihtavasi tyopaikkaa?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

G) Tyotehtavani ovat riittavan vaativia ja monipuolisia.

Ei Kylla

H) Koetko tyonantajasi palkitsemisohjelman oikeudenmukaiseksi?

Ei Kylla

I) Onko tyopaikallasi esiintynyt kiusaamista?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

6. Johtaminen

Ympyroi oikea vaihtoehto.

A) Oletko tyytyvainen esimiehesi johtamiseen?

Erittain Melko Melko Erittain
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tyytyvainen tyytyvainen tyytymaton tyytymaton

B) Puuttuuko esimiehesi tyopaikallasi ilmeneviin ongelmiin?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

C) Yhteistyo esimiehesi kanssa on sujuvaa.

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

D) Jakaako esimiehesi tyotehtavat tasapuolisesti?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

E) Antaako esimiehesi sinulle riittavasti palautetta?

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

F) Esimiehesi tekema tyonjako on selkea.

Aina Usein Joskus Harvoin Ei koskaan

Tahan voit kirjoittaa vapaamuotoisen kommentin tyohyvinvointiin liittyen.

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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Liite 2 Haastattelukysymykset
1. Mita tyohyvinvointi sinulle merkitsee?
2. Miten tyohyvinvointia voisi edistaa tyopaikallasi?
3. Miten yhteistyo muun henkilokunnan kanssa toimii?
4. Miten tyossajaksamista voisi edesauttaa?
5. Mitka asiat aiheuttavat sinulle stressia?
6. Mitka asiat vaikuttavat omaan tyomotivaatioosi?
7. Koetko tyosi viihtyisaksi?
8. Miten koet kehityskeskusteluiden hyodyllisyyden?
9. Onko sinulla terveysongelmia huonon ergonomian vuoksi? Jos on, niin mita?
10. Onko sinulla ehdotuksia, mita meidan pitaisi ottaa huomioon opinnaytetyota

tehdessamme.



