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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn aiheena on tydon imu myyntiorganisaatiossa.
Toimeksiantajana on yritys X, joka on keskisuuri Etela-Suomessa
sijaitseva teollisuusyritys. Ty0 on toteutettu yksilotyona ja tyypiltdén
tutkimus on kvalitatiivinen.

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen toimeksiantajalle. Yrityksesséa on
tehty koko henkilostba koskevia tydhyvinvointikyselyitd, mutta aiemmin ei
ole koskaan keskitytty pelkastaan myyjiin. Myyjien tyépanos on kuitenkin
tarked, silla yrityksen liikkevaihto perustuu myyjien tekemaan myyntityohon.

Opinnaytetydssa kasitellaan ensin teoriaa tyéhyvinvoinnista, johtamisesta
ja kilpailukyvysta seka tyon imusta. Paatutkimuskysymyksena on myyjien
kokema ty6n imu. Kaksi alakysymysta koskevat myyjien kokeman tyon
imun lisdamisté ja tydssa onnistumisen edellytyksia seka mitka asiat
vahentavat myyjien kokemaa tyén imua ja aiheuttavat haasteita tyossa
onnistumisessa.

Tutkimusosiossa toteutettiin ensin Tyoterveyslaitoksen tydn imu -testi,
jonka jalkeen valmisteltiin puolistrukturoitu haastattelu teoriapohjaa apuna
kayttaen. Haastattelussa pyrittiin selvittamaan, mitka asiat vaikuttavat
myyijien tyon imuun ja tydssa onnistumiseen lisaavasti ja mitka aiheuttavat
haasteita.

Yhteenvetona saatiin selville, mika on myyijien tyon imun nykytila ja mitka
tekijat lisdavat myyjien kokemaa tyon imua ja tydssa onnistumisen
edellytyksia seka mitka aiheuttavat haasteita. Toimeksiantaja hy6dyntaa
opinnaytetydn tuloksia toiminnassaan ottamalla huomioon esiin tulleet
seikat tydhyvinvoinnin yllapitAmisessa ja parantamisessa.

Asiasanat: Ty6hyvinvointi, tydn imu, johtaminen
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ABSTRACT

The subject of this study is work engagement in a sales organisation. The
subject was commissioned by company X, which is a middle-sized
manufacturing company located in Southern Finland. This thesis is
executed as an individual work and it is a qualitative study.

The subject of the study is quite topical for the case company. Work
welfare studies concerning the whole personnel have been done in the
case company before but they have never focused on the salesmen. The
company turnover is largely based on the work of the salesmen so their
work is very important.

First, this study examines the theory of work welfare, management,
competitiveness and work engagement. The research problem is the work
engagement of the salesmen. Two sub areas of the study focus on
increasing work engagement and the preconditions for successful work as
well as the factors that decrease work engagement and create challenges
for successful work.

In the empirical part of the study a questionnaire survey of work
engagement by Finnish Institute of Occupational Health was first
conducted. A half-structured interview with a theoretical basis was
prepared after the survey. The goal was to find out which factors affect
work engagement positively and what are the preconditions of successful
sales work and which factors create challenges.

This study discovered the present level of salesmen’s work engagement,
the factors that increase the work engagement, the preconditions of
successful work and the factors that create challenges. The case company
will apply the results of this thesis in improving and maintaining work
welfare in the company.

Key words: Work welfare, work engagement, management
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on yritys X:n myyjien kokema tyon imu ja
mika on sen nykytila. Lisaksi tutkitaan, mitka asiat vaikuttavat lisdavasti
myyjien kokemaan tyon imuun ja tydssa onnistumisen edellytyksiin, seka
mitka asiat tuovat haasteita myyjien kokemaan tyon imuun ja tyossa

onnistumiseen.

Ty6n imu on osa tyéhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin merkitysta osana tyén
johtamista pohditaan myds. Yli puolet myyjista tydskentelee jossain
muualla kuin paakonttorilla esimiehen laheisyydessa, joten etatyoskentely
ja kehityskeskustelut nousevat myds esiin. Lisaksi tdssa otetaan esiin
my0s tyohon leipaantyminen ja tyduupumus, silla myyjat tyéskentelevat
jatkuvasti tulostavoitteiden paineiden alla ja tama voi altistaa

tyouupumukselle.

1.1 Tutkimusaiheen valinta

Aihe on ajankohtainen yritykselle, silla yrityksessa on toteutettu koko
henkilostoa koskevia tydhyvinvointikyselyitd, mutta pelkastaan myyjiin ei
ole keskitytty aiemmin. Myyjien tydpanos on kuitenkin merkittava, silla
yrityksen liikevaihto perustuu myyjien tekemaan myyntityéhon.

Opinnaytetyon aihe on tullut toimeksiantajalta ja opinnaytetyodn tekijalta.
Olen tydskennellyt toimeksiantajalla noin kolme vuotta ja sitd ennen noin
yhdeksén vuotta yritys X:n kilpailijalla samalla alalla. TAma on tuonut
kokemusta alasta ja lisdannyt mielenkiintoa myyjien tyén imuun ja tydssa

jaksamiseen.

Yritys X on kokenut lahihistoriassaan organisaatiomuutoksia, kun yrityksen
koko osakekanta on myyty isosta suomalaisesta konsernista saman alan
ulkomaiselle kilpailijalle. Organisaatiomuutos on otettu positiivisella
mielelld yrityksen sisélla vastaan ja tasta johtuen on erinomainen tilaisuus
ottaa selvaa myyijien tyéhyvinvoinnista ja tyon imusta, koska

vaikutusmahdollisuudet koetaan yrityksesséa suuremmiksi kuin aiemmin.



1.2 Paatutkimuskysymys ja alatutkimuskysymykset

Paatutkimuskysymyksena tasséa opinnaytetydssa on: miké on yritys X:n
myyjien kokeman tyon imun nykytila? Tahan kysymykseen pyritaan
saamaan vastaus yhdistamalla teoriaa tydhyvinvoinnista ja tyon imusta

seka tekemalla empiirinen tutkimus aiheesta.

Opinnaytetydssa tutkitaan myds kahta alatutkimuskysymysta: mitka tekijat
lisdavat yritys X:n myyjien kokemaa tyén imua ja tyéssa onnistumisen
edellytyksia, seka mitka tekijat aiheuttavat haasteita yritys X:n myyjien
kokemaan tyon imuun ja tydssa onnistumiseen? Naihin kysymyksiin
pyritdédn loytamaan vastaukset yhdistamalla teoriaa tyéhyvinvoinnista, tyon

imusta ja johtamisesta seka tekemalla empiirinen tutkimus aiheesta.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus toteuttaa tutkimus, jossa selvitetaan
yritys X:n myyjien kokeman tyon imun nykytilaa. Lisaksi tutkimuksessa
pyritddn saamaan selville, mitka asiat lisaavat myyjien kokemaa tyén imua
ja tydssa onnistumisen edellyksia ja mitka tekijat aiheuttavat haasteita tyon

imulle ja tydssa onnistumiseen.

Tutkimuksen kohteena on rajattu joukko ihmisia ja tutkimuksessa pyritaan
ymmartamaan kokonaisvaltaisesti heidan vastauksiaan ja syita niiden
taustalla, joten kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Liséksi
tassa tutkimuksessa kysymykset toteutetaan avoimina tai teemoittain.
Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa kohtena olisi
satunnaisotoksena valittu joukko ja kysymysten muoto olisi strukturoitu,
joten tdman perusteella laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma
on tassa tutkimuksessa oikea valinta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
160 — 161; Kurkela 2016.)

Opinnaytetydssa tutkitaan rajattua ilmiota eli tdssa tapauksessa tyon imua
ja siihen liittyvia asioita. Tutkimustulosta ei pyrita yleistamaan laajempaan

joukkoon, vaan tutkimus keskittyy kohdeyrityksen myyijiin.



1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn rakenne on esitelty kuviossa 1. Opinnaytety6 alkaa
johdannolla, joka esittelee opinnaytetydn aiheen valinnan ja kertoo, miksi
se on toimeksiantajalle ajankohtainen. Lisaksi johdannossa esitellaan
paatutkimuskysymys ja liséksi kaksi alatutkimuskysymysta seka esitellaan
kaytetyt tutkimusmenetelmat.

Tutkimuksen
tulokset

Johdanto Yhteenveto

- Haastattelu Lahteet ja liitteet

Yritys X Tyon imu -testi

KUVIO 1. Opinnaytetyon rakenne

Johdannon jalkeen perehdytaan tydhyvinvoinnin teoriaan, jossa otetaan
tarkemmin esiin tyén imun termi. Tyon imu on osa tyohyvinvointia ja
teoriaan otetaan mukaan myos tietoa tydhyvinvoinnin merkityksesta
kilpailutekijana. Yli puolet myyjista tyoskentelee jossain muualla kuin
paakonttorilla esimiehen laheisyydessa, joten teoriassa sivutaan myos
tyohyvinvoinnin ja johtamisen merkitysta etatyoskentelyn ja
itseohjautuvuuden kannalta. Liséksi otetaan esiin tyduupumus, silla
myyjilla on paineita saavuttaa tavoitteet ja pitkdkestoinen kuormitus voi
johtaa tyduupumukseen (Viitala 2007, 221).

Taman jalkeen on opinnaytetydn empiirinen osuus, jossa toteutetaan
Tyoterveyslaitoksen tyon imu -testi. Tassa vaiheessa on mahdollista etsia
tukea teoriasta, jos tydn imu -testin johdosta herda uusia kysymyksia.



Testin tuloksia ja teoriaa hyddynnetaan haastattelurunkoa
muodostettaessa. Haastattelu toteutetaan puolistrukturoituna
haastatteluna, jossa haastattelija esittdd valmiiksi pohdittuja kysymyksia ja
tarvittaessa tarkentavia kysymyksia teemoittain, kuten miksi, miten, milla

tavoin.

Haastattelun jalkeen pohditaan myds tutkimuksen validiteettia ja
reliabiliteettia. Toimeksiantaja aikoo kayttda opinnaytetyon tuloksia
myyjien tyon imun lisdéamiseen ja tydssa onnistumisen edellysten

parantamiseen.

Lopuksi opinnaytetydsta l0ytyy lahdeluettelo, johon on koostettu
opinnaytetydssa kaytetyt lahteet. Lahdeluettelon jalkeen on koostettu

opinnaytetydssa kaytetyt liitteet.



2 TYOHYVINVOINNIN PERUSTEET

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja sita on tutkittu paljon. Tassa
opinnaytetydssa tyohyvinvoinnin osuus on rajattu peruskasitteisiin, tyon
johtamiseen ja kilpailukykyyn, seka tyén imuun ja tydssa viihtymiseen ja

viela lopuksi tyduupumukseen ja tyohon leipdéantymiseen.

Tassa osiossa kasitelladn peruskasitteitd, tyon johtamista ja kilpailukykya.
Opinnaytetyon toimeksiantaja on teollisuusyritys, jonka
myyntiorganisaatiolla on merkittéva vaikutus liikevaihtoon, silla myyjien
tyopanos vaikuttaa suoraan myyntilukuihin. Suurin osa myyjista
tyoskentelee etand ympari Suomea ja vain alle puolet tydskentelevat
paakonttorilla esimiehen laheisyydessa, joten kehityskeskustelut,

etatydskentely ja itsensa johtaminen nousevat myds esiin.

Tyohyvinvoinnin merkitysté kilpailutekijané on tutkittu ja sen merkitys
tunnistetaan (Hyppanen 2010, 11). Kuitenkin tyéhyvinvoinnin k&site on
laaja ja tassa opinnaytetydssa on pyritty rajaamaan teorian kasittelya niin,

ettd se kohdistuisi mahdollisimman tarkasti kohdeyrityksen tarpeisiin.

2.1 Tyohyvinvoinnin peruskasitteet

Tyo ja tybelama ovat nykydan jatkuvassa muutoksessa. Kuitenkin ihmisen
perustarpeet pysyvat Rauramon (2004,13) mukaan pitkalti
muuttumattomina. Niissa yrityksissa, joissa panostetaan tydhyvinvointiin,

I6ytyvat Rauramon (2004, 15) mielesta mm. seuraavat asiat:

e Henkilosto, joka pitda ylla terveyttaan seka hyvintoteutettu
tyoterveyshuolto yhdistettyna riittavaan liikkumiseen ja elpymiseen
mahdollistavaan ty6hon.

e Tyoyhteistdn ja tydympaériston turvallisuuteen on paneuduttu
jarjestelmallisesti.

e Tyoyhteiso, jossa tarkeind arvoina ovat oikeidenmukaisuus, tasa-
arvoisuus, kannustavuus, avoimuus ja vaikutusmahdollisuudet

omaan tyohaon liittyen.



¢ Organisaatiokulttuuri, jossa yrityksen missio, visio ja arvot nakyvat
kaytannon tydssa ja jossa on kannustava ja oikeudenmukainen
palaute- ja palkitsemisjarjestelma.

e Jatkuvan oppimisen ja kehittymisen mahdollistava yrityskulttuuri
yhdistettyna hiljaisen tiedon hytdyntadmiseen seké tydolojen

viihtyvyyden edistamiseen.

TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen saattaa olla haasteellista.
Joustavuutta kaivataan niin tyéntekijoilta kuin tydnantajaltakin.
Suomalaisessa ty6elamassa on ollut vallitsevana piirre, etta
henkilokohtaiset asiat on syyta pitaéa tyopaikan ulkopuolella, mutta
tutkimukset ovat osoittaneet, etta kun tyon ja vapaa-ajan yhdistamia
vaatimuksia on kyetty parantamaan, on myds tyopaikan ilmapiiri ja tyon
tuottavuus parantunut. Tyontekijoille on tarkeaa paitsi tydsta saatava
toimeentulo, my6s vapaa-ajan mahdollistava ajankaytt6. (Rauramo 2004,
26 - 28.)

Myds Suonsivu (2014, 58) toteaa, etta hyvinvoivassa tydyhteisossa
toteutuvat tasa-arvoisuus, oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja
syrjimattomyys. Kun lisaksi eri-ikaiset ja erilaisista kulttuuritaustoista
tulevat otetaan huomioon, saadaan aikaan hyvinvoiva tydyhteiso, jossa

mya0s tyon ja muun elaman yhteensovittaminen toteutuu.

Voidaan todeta, etta ihmiset haluavat kokea tydyhteisessaan enemman
tietynlaisia tunteita ja tuntemuksia, joita pitavat myonteisina. Kielteisina
koettuja asioita taas halutaan kohdata véhemman. Myonteisiné tunteina ja
yhteisollisyytté lisd&vina asioina voivat toimia yksilon kokema arvostus,
tydsséa onnistuminen, toisista valittdminen ja huolenpito, sek& hauskuus ja
huumori. Hyvinvointia uhkaavina ongelmina voidaan ndhda se, miten
ongelmista keskustellaan, miten kritiikkid annetaan ja vastaanotetaan,
toisten tahaton tai tahallinen loukkaaminen ja loukkaantuminen seké
erilaiset epaonnistumiset ja vastoinkaymiset. (Furman & Ahola 2002, 12 —
13))



Tyohyvinvointi vaatii aktiivista suunnittelua ja toteuttamista, se ei synny
itsestaan. Kuviossa 2 nakyy yksilén suhde organisaatioon, tyohon,
esimieheen ja rynmahenkeen. Yksilon elaménhallinta, kasvumotivaatio
seka terveys ja fyysinen kunto yhdistettyna asenteisiin vaikuttavat yksilon
kokemaan ty6hyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin suhde yksilosta
organisaatioon, tybhon, esimieheen ja rynmahenkeen toimii molempiin
suuntiin, jolloin muutokset jollakin osa-alueella vaikuttavat myds toiseen
suuntaan. Tyoéhyvinvoinnin ndkdkulmasta organisaatiolta toivotaan mm.
tavoitteellisuutta, joustavaa rakennetta ja jatkuvaa kehittymistéa. Esimiehen
tarkein ominaisuus on osallistuva ja kannustava johtaminen. Tydlta
itseltdén odotetaan vaikutusmahdollisuuksia seka palkkiota,
kannustearvona toimii oppiminen. Ryhmahenkeen tulisi kuulua avoin
vuorovaikutus ja ryhmén toimivuus. Nama kaikki asiat vaikuttavat toisiinsa
ja mahdollistavat tydhyvinvoinnin kokemisen. (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007.)

Organisaatio

Ryhmahenki

KUVIO 2. Tyéhyvinvoinnin tekijat (Manka, ym. 2007, mukaillen)

Tyo6hyvinvoinnin portaat (kuvio 3) selittavat Rauramon (2004, 39 - 40)
mukaan kuvallisesti tarvehierarkiaa, joka pohjautuu Abraham Maslowin
motivaatioteorialle. Ta&man teorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat



hierarkian, jossa siirrytdan portaalta toiselle, eika ylinta tasoa voida

saavuttaa, mikali alemmat portaat eivat ensin toteudu.

Yksilolla on kuitenkin myds vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Jos
tydnantaja tarjoaa mahdollisuuksia esimerkiksi lounasedun tai
harrastusmahdollisuuksien muodossa tai toimivan tyoterveyshuollon ja
tukea esimerkiksi tupakoinnin lopettamiseen, pitaa myos yksilon itsensé
tiedostaa, miten voi omilla valinnoillaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja

tydelaman laatuun. (Hyppanen 2010, 302 — 303.)

5. Itsensa
toteuttamisen
tarve

Arvostuksen
tarve

3. Liittymisen
tarve

Turvallisuuden
tarve

i
Psykologiset
tarpeet

KUVIO 3. Tydhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2004, 40, mukaillen)

Tyohyvinvoinnin portaat on keino jatkuvaan tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.
Portaalta toiselle on mahdollista kavuta, kun arvioidaan ja kehitetaén
jatkuvasti omaa itsed, ympaéristoa ja tydyhteisda. Portaiden sisaltd
jakautuu Rauramon (2004, 40) mukaan viiteen portaaseen:

1. Psykologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liikunta,
lepo, palautuminen ja vapaa-aika

2. Turvallisuuden tarve: Tydyhteiso, tydymparisto, ergonomia,
tyojarjestelyt, palkkaus, tydon pysyvyys

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyo,
organisaation me-henki

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet,
mittaaminen, palkitseminen, palautejarjestelmat, kehityskeskustelut



5. lItsensa toteuttamisen tarve: Oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnittelu, metakognitiiviset taidot (tunnedly) ja

luovuus

Ensimmaisella askelmalla on psykofysiologiset tarpeet. Tama pitaéa
sisallaan terveelliset elaméntavat, alkaen ravinnosta ja likunnasta aina
riittdvaan unenmaaraén. Tydpaikolla néita voidaan toteuttaa esimerkiksi
kiinnittamalla huomiota tydpaikkaruokailuun, tyéergonomiaan,
jarjestamalla tyky-paivia ja kannustamalla esimerkiksi tupakoinnin

lopettamiseen. (Rauramo 2004, 48 — 57.)

Toisella askelmalla on turvallisuuden tarve. Se on yksi ihmisen
perustarpeista ja pitaa sisallaan niin tyo- kuin vapaa-ajallakin olevan
turvallisuuden tunteen, joka liittyy pysyvyyteen ja tasapainoon,
taloudelliseen turvallisuuteen ja henkilékohtaiseen turvallisuuteen.
(Rauramo 2004, 76.) Tyotterveyslaitoksen (2016) mukaan hyva tydyhteiso
on turvallinen ja tuottava, mika edellyttdéa mm. riskien arviointia ja hallintaa
seka tapaturmien ennaltaehkaisya. Tydnantajan tulee tyodturvallisuuslain
(738/2002, 108) mukaan selvittaa ja arvioida tydsta aiheutuvat

vaaratekijat, tarvittaessa ulkopuolista apua kayttaen.

Kolmannella askelmalla on liittymisen tarve. Ihminen on Rauramon (2004,
112) mukaan laumaelain, jolla on tarve kuulua erilaisiin ryhmiin. Ryhmista
voidaan antaa esimerkkeina parisuhde, perhe ja ystavat, erilaiset
harrastuksiin, polittiitisiin tai uskonnollisiin piireihin liittyvat ryhmat tai
esimerkiksi tydyhteisot. Ryhmiin kuulumisen tarpeeseen liittyy myos
sitoutuminen, joka vahvistuu, kun yksil6 kokee onnistumisen elamyksia ja
saa myonteista palautetta (Kaski & Kiander 2005, 114 — 115). Kuviossa 4

havainnollistetaan myonteisen palautteen merkitysta tyon tekemiselle.
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TYO
-laatu

-kehittaminen

YHTEISTYO ONNISTUMISEN
VAHVISTUU KOKEMUS

SITOUTUMINEN MYONTEINEN
LISAANTYY PALAUTE

KUVIO 4. Myonteisen palautteen merkitys tyon tekemiselle (Kaski &
Kiander 2004, 114 mukaillen)

Neljannella askelmalla on arvostuksen tarve. Tama sisaltaa
oikeudenmukaisen organisaatiokulttuurin, jossa on kannustavat ja
toimintaa tukevat palaute- ja palkitsemisjarjestelmat. Kaytannon
toiminnassa tulee nékya missio, visio ja arvot, joiden tulee myds olla
selkeat ja ymmarrettavat kaikille. Lisaksi talle askelmalle kuuluvat
yrityksen eettiset arvot ja yhteiskunnallinen vastuu. Yksilon kokema
arvostus liittyy niin tydkavereilta, kuin esimieheltakin saamaan
palautteeseen ja arvostukseen, mutta myds siihen, kuinka yksild osaa
arvostaa itseaan. (Rauramo 2004, 135 — 137.)

Viidennella askelmalla on itsensa toteuttamisen tarve. Tama pitaa
sisdllaan jatkuvaa oppimista, uusien asioiden kokeilemista ja omien rajojen
ylittamista. Jatkuva oppiminen niin vapaa-ajalla kuin ty6ssakin
mahdollistaa itsenséa kehittamisen ja oman osaamisen kehittdminen myds
lisdd henkilon kiinnostavuutta tydmarkkinoilla. Tydpaikoilla tapahtuvaa
oppimista voidaan liséata esimerkiksi tyon kierrolla, erilaisten projektien
avulla ja tydyhteison omilla kursseilla ja koulutusohjelmilla. (Rauramo

2004, 148 — 155.) "Innostus auttaa oppimaan ja jaksamaan; se on kuin
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siséinen aurinko, joka loistaa ja valaisee — se on energiaa.” Gronforsin
(2010, 26) mukaan yksilon tietoisuus siita, mik& juuri h&nta motivoi ja
innostaa, auttaa oppimaan uutta. Saatu tieto vahentaa pelkoja ja
epavarmuutta, vaikka joskus innostuksen kehittyminen voi vieda aikaa.

2.2 Tyohyvinvointi ja johtaminen

Taman osion teema on johtamisen ja tyéhyvinvoinnin suhde.
Tyohyvinvointi kuuluu oleellisesti henkilostdjohtamiseen. Johtamisen
tavoitteena voidaan pitaa strategisella tasolla yrityksen toiminnalle
asetettujen tavoitteiden saavuttamista, toiminta-ajatuksen toteuttamista ja
menestystekijoiden [0ytamista. Tah&n osioon kuuluu myoés niiden
tekijéiden vahvistaminen, jotka antavat lisdarvoa asiakkaille ja muille
tarkeille sidosryhmille. (Suonsivu 2014, 134; Nasi & Neilimo 2008, 96.)

Ymparisto : .
Organisaatio ) . )
-muutos saation tuki

-vaikutus et ja kollegat

Ryhma
kanssaopiskelijoita
-tuki, kysymykset

KUVIO 5. Organisaation ja kanssaopiskelijoiden tuen suhde yksil66n,

tydhon ja organisaation (Gronfors 2010, 31, mukaillen)

Organisaation tavoitteet ja yksilon jatkuva oppiminen muodostavat
kokonaisuuden, joka tukee molemminpuolista tavoitteisiin padsemista
(Gronfors 2010, 31). Kuviossa 5 havainnollistetaan organisaation tuen ja
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yksilon valista suhdetta oppimiseen ja organisaation tavoitteisiin.
Oppimiseen vaikuttaa myos mahdollisilta kanssaopiskelijoita saavata tuki.
Ymparisto ja mahdolliset kanssaopiskelijat vaikuttaa yksiloén, samoin
organisaation sisainen tuki esimiehilta ja kollegoilta. Yksilo tekee ty6taan,
joka panoksena vaikuttaa yrityksen strategiaan, tavoitteisiin, pAdméaaraan

ja visioihin.

Viitala (2007, 8) toteaa yrityksen toiminnan olevan ihmisten varassa. llman
ihmisia ei yritys voi toimia ja jos yrityksen henkilost6 syysta tai toisesta
vaihtuisi kerralla, se todennakoisesti saisi koko yrityksen toiminnan
loppumaan tai ainakin haittaisi merkittavasti sen toimintaa. Yritysten on
elintarkeda saada sitoutettua hyvaa ja motivoitunutta henkiléstéa, jotta
yrityksen toiminta voisi jatkua ja kehittya. Toimivan henkiléstéjohtamisen
yksi tavoite on varmistaa, etta yrityksella on kaytettavissadan riittdva maara
osaavaa ja motivoitunutta henkilostoa (Viitala 2007, 10).

Haasteena voidaan pitaa taloudellisen joustavuuden ja hyvan henkiléston
pitdmisen suhdetta. Osaavasta ja motivoituneesta henkildstosta pitéisi
pystya pitamaan kiinni ja edelleen kehittdd henkiléston osaamista, mutta
taloudellisesti vaikeina aikoina saattaa henkildston ja kouluttamisen
vahentaminen olla keino yllapitaa yrityksen toimivuutta. Esimerkiksi
voimakkaat sesonkivaihtelut saattavat aiheuttaa paineita henkiléston

vahentamiseen hiljaisempina aikoina. (Viitala 2007, 67 — 69.)

Henkildstbjohtamisen ja strategian tarkoitus on myos saada tyontekijat
toimimaan siten, kuin yrityksen kannalta on tarpeellista. Tyontekijoiden
tulee ymmartaa, mitd heiltd odotetaan ja miten heidan tulee toimia, jotta
tavoitteisiin paastaisiin. Ongelmana voi olla, etta ihnmiset eivat valttamatta
organisaation jokaisella tasolla ymmarra, miten heidan tydpanoksensa
vaikuttaa kokonaiskuvaan. Ty6n strategiset tavoitteet pitaisi Jarvisen
(2014, 29) mielesta ilmaista siten, ettda ne ymmarrettaisiin oikein: "Puhu
aanella jonka kuulen, sanoilla jotka ymmarran, runoilla jotka kasitan”

(Happoradio 2008, mukaan).
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Henkilostojohtamisen osa-alueet nakyvat kuviossa 6, jossa
henkilostostrategia ohjaa johtamisen osa-alueita kohti henkildstovisiota.
Henkilostostrategia toimii pohjana, joka ohjaa johtamisen osa-alueita el
henkilostosuunnittelua, henkiléston hankintaa, perehdyttamista,
osaamisen kehittamista ja suorituksen seurantaa ja palkitsemista.
Henkilostdstrategia ohjaa myos tydhyvinvoinnin edistamista, irtisanomista
ja uudelleen sijoittamista seka paivittaisjohtamista. Nama toiminnot

ohjaavat kohti yrityksen henkilostovisiota.

Henkiléstésuunnittelu
Henkiléstén hankinta
Perehdyttdminen
Osaamisen kehittaminen
Suorituksen seuranta ja palkitseminen Henkilostovisio
Ty6hyvinvoinnin edistaminen

Irtisanominen ja uudelleen
sijoittaminen

i
oo
()
e
[
|
3
(%]
He)
-
(%]
0
=~
c
(7]
T

Paivittaisjohtaminen

KUVIO 6. Henkilostdjohtamisen osa-alueet (Viitala 2007, 22, mukaillen)

Motivaatio ja halu tehda parhaansa on pohjimmiltaan ihmisen sisélta
kumpuavaa, eivatka ulkoiset tekijat pysty vaikuttamaan siihen
pitkékestoisesti (Salmimies 2008, 75). Kuitenkin motivaatio voidaan nahda
myds prosessina, joka lahtee nykytilanteen toteamisesta, jota seuraa halu
ja paatdés muutokseen ja kehittymiseen. Tassa prosessissa voidaan myos
tarvita tukea ja kannustusta, esimerkiksi joko tydkavereilta tai esimiehelta.
Tyomotivaation liikkeelle paneva voima muodostuu siita, etta tydntekijan
osaaminen ja kyvyt vastaavat tehtyja tyotehtavia ja sisainen motivaation
tunne kasvaa, kun tyontekija kokee arvostusta ja hyvaksymisen tunnetta.
(Salmimies 2008, 92 — 93.)
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2.3 Tyobhyvinvointi ja kilpailukyky

Tassé osiossa tutustutaan tyéhyvoinnin ja yrityksen kilpailukyvyn
suhteeseen. Rauramo (2004, 140) toteaa: "Rakentavan palautteen
antaminen ja saaminen on tyéhyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden
edistamisen perusta.” Toimivat kehityskeskustelut ovat osa toimivaa
johtamisjarjestelmaa ja kehityskeskustelujen tarkoitus onkin selvittaa,
miten yrityksen tarpeet ja yksilon tarpeet ja osaaminen voidaan yhdistaa

toimivaksi toimintamalliksi.

Onnistuneessa kehityskeskustelussa seka yritys, etta yksilé saavat uutta
nakemysta siihen, millaisia toiveita ja tarpeita yksilolla on, mika on
yrityksen tulevaisuuden tarve ja miten yksilon osaamista ja tydnkuvaa
kehittamalla voidaan varautua tulevaisuuden haasteisiin ja muutoksiin.
Kehityskeskeskusteluille olisi hyva varata riittavasti aikaa ja niihin tulisi
molempien osapuolien valmistautua riittavan hyvin. Kehityskeskusteluita
voidaan tarpeesta riippuen pitéaa ainakin kerran vuodessa, mutta
tarvittaessa myos useammin. (Rauramo 2004, 140 — 141; Viitala 2007,
185 — 187; Valpola 2002, 13 - 15.)

Kehityskeskusteluissa yksilon tulee kuitenkin ymmartaa, etta
kahdenkeskisessé keskustelussa esimiehen kanssa esimies edustaa
my0s tyOnantajaa. Esimiehen tavoitteena on siis myds varmistaa, etta
yksildn osaaminen ja motivaatio tukee yrityksen tavoitteiden
saavuttamista. (Valpola 2002, 140 — 141.) "Vain tyytyvainen ja tyostaan
innostunut tydntekija voi tuottaa sellaisia palveluja, joihin yrityksen
asiakkaatkin ovat tyytyvaisia” (Otala & Ahonen 2005, 69.) Yrityksen
kilpailukykyyn voidaan siis vaikuttaa tyohyvinvoinnilla. Tydhyvinvointi
pienentaa sairaspoissaoloja, parantaa tyotyytyvaisyytta, lisda yrityksen
sisdista osaamista ja organisaation oppimista seka vahvistaa
innostumisen ja sitoutumisen tunnetta. Naiden tekijdiden avulla voidaan
vahvistaa yrityksen imagoa ja lisata kilpailukykya. (Otala & Ahonen 2005,
69 — 70.)
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Jos yrityksen tavoitteena on sailyttda nykyinen asema markkinoilla tai
parantaa sita, voidaan tyohyvinvointiin panostamalla vaikuttaa osaamisen
lisddntymiseen ja laadun paranemiseen. limapiiri, joka tukee
innovatiivisuutta ja ihmisten innostamista vaikuttaa myds hyvinvoinnin
lisddntymiseen ja tuottavuuteen. Tuottavuuden, tehokkuuden ja
kannattavuuden paraneminen on tarkea osa yrityksen tuloksellisuuden
parantamista ja tyéhyvinvoinnin avulla néita tavoitteita voidaan saavuttaa.
(Otala & Ahonen 2005, 71 - 72.)

Tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin suhdetta ei valttamatta pystyta
mittaamaan yksiselitteisesti. Joskus tyéhyvinvoinnin edistamiseen
tarkoitetut toimenpiteet kantavat hedelmaa vasta pidemmalla aikavalilla.
On kuitenkin varmaa, etta tyohyvinvointia edistavét toimenpiteet saavat
aikaan valittomia ja valillisia taloudellisia vaikutuksia. (Kehusmaa 2011,
81.) Kuviossa 7 havainnollistetaan Tyoterveyslaitoksen & Ahosen (2015)

nakemysta tydhyvinvointia lisdéavien toimenpiteiden vaikutuksesta.

Toimenpide Vaikutus Vilitén Vilillinen Lopullinen
P henkilosté6n talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

* Tyshyvinvointia * Voimavarainen * Sairaus- ja « Ty5n tuottavuus e Kannattavins
lisaavat  Motivoitunut tapaturmakulut paranee lisd&ntyy
FLE S e Sitoutunut véhenevit * Tyon laatu

e [nnovatiivinen * ;I.'etl?kas tydaika paranee
isaant :

* Haluaa olla Ay * Innovaatiot
tdissa ® Yksilon lisddntyvat
tuottavuus

kasvaa

KUVIO 7. Ty6hyvinvointia lisdévien toimenpiteiden vaikutukset

kannattavuteen (Tyoterveyslaitos & Ahonen 2015, mukaillen)

Jarvinen (2014, 10 -11) vaittaa, etté paras keino lisata tyohyvinvointia,
tyon mielekkyyttéd ja sité kautta myds tyon tuottavuutta on antaa jokaiselle
tyontekijalla valtaa organisoida tytnsa siten, ettd han kantaa myos
vastuun tyon tuloksista, niin omasta kuin ymparistonséa puolesta. Kun

tyontekija kokee, ettd han pystyy aidosti vaikuttamaan tydskentelyynsa,
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seuraa tasta mielekkyyden ja innostuksen kokemusta, joka vaikuttaa

tuottavuuden lisd&ntymiseen ja tuloksellisuuteen.

Ne tyontekijat, jotka tydskentelevét jossain muualla kuin konttorilla muiden
kanssa, saavat ja joutuvat vaistamatta organisoimaan itse tyotaan.
Etatyoskentelyssa pitda tyontekijan itsensa ottaa vastuuta esimerkiksi
tyGaikojen rajojen kiinnipitamisesta. Etatyoskentely vaatii sitoutumista,
jotta tyo tulee tehtya oikeaan aikaan, mutta toisaalta my6s toimistolla
istuva tyontekija saattaa tehda tydajallaan jotain muuta kuin tydtehtavia,
silla pelkka toimistolla istuminen ei ole tae tuottavuudelle. Tyontekijalla on
etana tyoskentelyssa jossain maarin vapaus tyoskennella itsendisesti,
mutta usein sosiaalisia kontakteja kaivataan ajoittain. (Fried & Heinemeier
Hansson 2014, 45; 55 — 57.) Onkin tarkead, etta yhteydenpito
tyontekijoiden ja lahimman esimiehen valilla on luontevaa ja etta yritys
mahdollistaa myo6s etatyontekijoille kokoontumisia esimerkiksi
kuukausipalavereihin, mika pitaa ylla hyvaa sosiaalista kanssakaymista ja
tiedonkulkua. Joskus etatoita vastustetaan sen takia, ettd muut tulisivat
kateellisiksi, mutta jokaisen tulisi ymmartaa, erilaiset tydnkuvat
mahdollistavat erilaisia tapoja tehda toita (Fried & Heinemeir Hansson
2014, 71).
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3 TYONIMUJATYOTYYTYVAISYYS

Tassa osiossa perehdytddn tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen,
tyduupumukseen ja tyéhon leipaantymiseen. Péyhdnen (1987, 127) on
todennut artikkelissaan Tyotyytyvaisyyden rakentuminen, ettd "tydssa
viihtymista on pidetty nykyaikaisen tyosuojelun ja ty6olojen kehittamisen
tarkeana paamaarana”. Tyotyytyvaisyytta on tutkittu jo 1930-luvulta
|&htien, mutta siitd saadaan edelleen uusia ndkdkulmia kulloisenkin

painotuksen mukaan.

3.1 Ty6n imun muodostuminen

Viitalan (2007, 212) mukaan tyon ja tydympariston seka yksilén
voimavarojen ja odotusten tulee olla tasapainossa keskenaan ja tata
tasapainoa kohti tulee pyrkia. Parhaita keinoja tuottaa mielekkyytta
elamaan ja lisata yksilon voimavaroja onkin yhdistelma, jossa toteutuu
kiinnostava tyo, yksilod tukeva ja arvostava tyoyhteisé seka mahdollisuus
jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Otalan & Ahosen (2005,
127 — 128) mukaan psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi on
paatynyt tutkimustensa perusteella kuvaamaan ihmisen suorituksen ja
motivaation yhdistelman parasta tilaa virtauksena eli flowna, josta
tunnetaan myo6s nimitys tyon imu. Tyon imu vetaa ihmista virtauksen lailla,
jolloin yksilé uppoutuu toimintaansa niin, ettei huomaa ympardivaa aikaa
eika paikkaa. Tyon imun ollessa voimakkaana yksild haluaa kayttaa
osaamistaan ja oppimistaan tyotehtavista suoriutumiseen ja ty6 itsessaan

tuntuu silloin palkinnolta.

Virtauskokemus saa tyontekijan haluamaan lisdd samaa kokemusta.
Tama kannustaa esimerkiksi myyjaa opettelemaan uusia myyntitapoja tai
asiakkaan lahestymistapoja, jotta yltaisi entistd suurempaan
myyntimaaraan. Konkreettiset tavoitteet ja tavoitteen mahdollisuus
edistavat virtaustilaan paasya. lhmisen siséiset motivaatiotekijat, kuten
vaikutusmahdollisuudet omasta tyostaén, uuden oppiminen ja hyvassa
tyoyhteistssa tyoskentely lisdévat todellista tyon iloa ja lisaavat tyontekijan

sitoutumista oman tyonsa kehittdmiseen. (Otala & Ahonen 2005, 130;
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134.)

Hakasen (2011, 38 - 39) mukaan "tyon imu on parasta tyohyvinvointia.”
Tyon imua kokeva tyontekija lahtee aamulla mielellaan toihin ja kokee
tyonsa mielekkaaksi. Kuviossa 8 havainnollistetaan tarmokkuuden,

omistautumisen ja uppoutumisen suhdetta tyon imuun.

Uppoutuminen Omistautuminen

KUVIO 8. Ty6n imun koostuminen

Tyon imua voidaan kuvata kolmella myodnteista ulottuvuutta kuvaavalla

sanalla: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.

e Tarmokkuus on yksilon kokemaa energisyytta ja halua panostaa
tyohon. Se pitaa sisallaan myos sinnikkyyden, jolla ponnistellaan
eteenpain silloin, kun koetaan vastoinkaymisia.

e Omistautuminen pitaa sisallaan yksilon kokemuksen tyon
merkityksellisyydesta, haasteellisuudesta, innokkuudesta ja
ammattiylpeydesta.

e Uppoutuminen tarkoittaa sita tilaa, jossa tyontekija ei edes huomaa
ajankulua, koska on niin keskittynyt kasilla olevaan ty6tehtavaan.

Nykypaivan tybnantajat joutuvat paitsi kilpailemaan liiketoiminnallaan,

myds pyrkimaan rekrytoimaan parasta henkilostéa. Tama ei kuitenkaan
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viela riitd, vaan yritysten tulee tarjota tyontekijoilleen inspiroivaa ja
kannustavaa tyota, joka osaltaan mahdollistaa tyén imun eli work
engagementin syntymista. Tyon imu saa tyontekijat tydoskentelemaan koko

osaamisensa voimalla. (Bakker 2016, Bakker & Leiter 2010, mukaan.)

Enaa ei myoskaan valttdmatta riitd pelkastaan se, etta tyontekija vain
tekee tyonsa, vaan heilta odotetaan aitoa sitoutumista ja halua tehda
parhaansa. Tyontekijoita toivotaan tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista eli tydn imua. Kolikon toisena puolena voidaan nahda
tybuupumus eli burnout, jossa tarmokkuuden vastakohtana on uupumus ja
omistautumisen vastakohtana kyynistyminen. Lisaksi tyduupumukseen voi
kuulua heikentynyttd ammatillinen itsetuntoa, kun tyén imussa koetaan
uppoutumista. Nama eivat kuitenkaan ole taysin toistensa vastakohtia.
(Schaufeli & Salanova 2007, 140 -141.) Kuviossa 9 on havainnollistettu

tyon imun ja tyduupumuksen suhdetta.

TyOuupumus Tyon imu
— Uupumus +«—— —| Tarmokkuus

— Kyynistyminen |«—— —| Omistautuminen

\ J \ J
4 N @ )
Heikentynyt
— ammatillinen — Uppoutuminen
itsetunto
\, J \ J

KUVIO 9. Ty6uupumuksen ja tydn imun suhde (Schaufeli & Salanova
2007, 141, mukaillen)

Onkin tarkeaa, etta tydpaikoilla toimitaan positiivisen psykologian
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periaatteiden mukaan, eli kartoitetaan niité tekijoita, jotka tekevat tyosta
mielekkaan ja mitka tekijat auttavat selviytymaan tyosta ja saavat
tyontekijan tuntemaan iloa ja tyydytysta tydssaan. Nama asiat auttavat
ymmartamaan, millaisissa olosuhteissa tyontekijat tekevat parhaansa ja

nain ollen saavuttavat parhaat tulokset. (Tyoterveyslaitos 2015.)

Tyon iloon kuuluu innostus tydhon, tunne elavyydesta ja
elinvoimaisuudesta tydssa, haasteiden innokas odottaminen, riittava tuki ja
arvostus toisilta sekd osaamisen tunne (Roti 2001, 105). Voidaankin
todeta, ettd monella tutkijalla ja kirjoittajalla, jotka ovat kirjoittaneet tyén
ilosta, mielekkyydesta tai tydn imusta, toistuvat nama samat asiat. Yksilon
tulee kokea innostumista tydstaan, odottaa innolla haasteita, saada tukea
ja arvostusta tyoyhteisoltd, eiké lannistua pienista vastoinkaymisista. Noin
joka toinen suomalainen tydntekija tuntee ainakin muutamia kertoja

viikossa tyon imua (Tyoterveyslaitos 2012a).

Kun tydyhteis6 mahdollistaa tydn imun tuntemisen, voi myds yksil6 itse
lisatd omaa tyon imuaan. Vaikuttamalla omaan mielenlaatuun ja
ajattelutapoihin, voi yksild pyrkia ottamaan haasteet vastaan innostuneesti
ja uutta oppien. Samalla voi antaa tilaa myos ty6tovereille ja antaa néille
mahdollisuuden iloita onnistumisistaan. Hakanen (2011, 82) kayttaa tasta
nimitysta kasvusuuntautuneisuus. Henkild, joka on kasvusuuntautunut,
kokee voivansa kehittda itsedén ja kykyjaan esimerkiksi harjoittelemalla tai
pyytamalla apua. Carlsson & Jarvinen (2012, 38 - 39) muistuttavat, etta
yksilén oma panostus tyon mielekkyyteen, kuten omien vahvuuksien
tunnistaminen ja keskittyminen siihen, mika itselle on luontevaa, itsensa
jatkuva kehittaminen ja siitéd nauttiminen, mitd tekee, vahvistavat tyossa

viihtymista.

3.2 Tyduupumus

Tyon kuormittavuus jaetaan usein fyysiseen ja psyykkiseen
kuormittavuuteen. Kuvion 10 mukaisesti tyo ja tydymparistdn
kuormitustekijat aiheuttavat kuormittumista, joka vaikuttaa tyontekijan

kuormittumiseen. Tama kuormittuminen voi olla joko myo6nteista tai
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haitallista, mitk& taas vaikuttavat osaltaan lisaavasti tai vahentavasti
tyontekijan kokemaan kuormittumiseen ja kuormittuneisuuteen. (Viitala
2007, 216 — 217, Waris 2001,15, mukaan.)

Tyon ja tydymparistdn kuormitustekijat

Kuormittuminen
Kuormittuneisuus

KUVIO 10. Tydn kuormittavuuden perusmalli (Viitala 2007, Waris 2001,15,

mukaan)

Liiallinen kuormitus aiheuttaa ylikuormitusta, joka voi johtaa suoritusten
heikentymiseen ja lopulta tydstressiin ja tyduupumukseen. Tyéuupumus eli
pahimmillaan burnout eli loppuunpalaminen voi syntya, jos tyontekijan

kokema ylikuormittuminen jatkuu lilan pitkaan. (Viitala 2007, 218 — 221.)

Viitalan (2007, 221) mukaan uupumuksen voi tunnistaa siita, etta
ensimmaisessa uupumuksen vaiheessa tyontekijalta katoaa tydmotivaatio
ja tyon ilo. Hakanen (2005, 42) toteaa, etta tybuupumukseen liittyy
tyontekijan energiatason lasku, joka on pitkékestoista, eika liity
satunnaisiin ruuhkahuippuihin. Tahan tunnetilaan liittyy myos
kyynistyminen, jossa tyon ilo ja merkitys haviaa ja tyontekijalle voi kehittya

negatiivisia asenteita ty6ta ja tytkavereita kohtaan.

Uupuneen tydntekijdn ammatillinen itsetunto voi olla vaarassa romahtaa.
(Hakanen 2005, 42; Merikallio 2001, 25). Hyva ja tunnollinen tyontekija
saattaa uupua siksi, etta on ylikuormitettu tekemé&éan lilkaa tyota tai tekee

tyotehtavia, jotka eivat vastaa tyonkuvaa. Myds se, jos tyotehtavia on liian
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vahan, voi vaikuttaa uupumuksen kokemiseen, kuten myos tydpaikalla

esiintyva kiusaaminen. (Merikallio 2001, 25.)

Rauramo (2004, 14) toteaa, etté ihmisen persoonallisuus vaikuttaa paljon
siihen, kuinka altis han on uupumaan tyéssaan. Henkild, jolla on korkea
tydmoraali ja joka yrittaad vastata kaikkiin hdneen kohdistuviin odotuksiin,
kuuluu tybuupumuksen riskirynméaéan. Rotin (2011, 105) mukaan
uupumuksen voi liittya tunteita ja tuntemuksia ikavystymisestd,
epatoivosta, hytdyttomyydesta tai tunteettomuudesta. Uupumuksesta voi
kielid myos vaikeiden tyotilanteiden pelko tai sellaisten tilanteiden véalttely
seka tunne siita, ettd tyoskentelee aiempaa enemman siten, etté ei saa

paljoakaan aikaan.

Uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja heikentynyt ammatillinen
itsetunto muodostavat tyduupumuksen perustan. Hakanen (2005, 146 —
160) on tuonut esiin tutkimuksessaan, etta vahva koherenssin tunne voi
suojata tyontekijad uupumusoireilta, mutta velvollisuudentunne voi taas
lisata tyontekijan kokemaa uupumusta. Koherenssin tunteeseen
kasitetaan sisaltyvan kokemus siita, etta yksilo kykenee ymmartamaan ja
hallitsemaan tapahtumia ja tuntee mielekkyytta niista (Vilkkumaa 2012).
Koherenssin tunne on hyvin tarkeéa elamaan tyytyvaisyydelle Hakasen
(2005, 151) mukaan, mutta sen merkitys tyéhyvinvoinnille ei ole yhta
voimakas. Nain ollen tydn kuormittavuus itsesséan tai tyoolot, jotka
tarjoavat vain vahan voimavaroja, ovat merkittdvampia tekijoita
tyduupumuksen oireilussa (Hakanen 2005, 159). Jos tyontekijalla on
korostuneen voimakas velvollisuudentunto ja tdméa yhdistyy tyon korkeisiin
vaatimuksiin ja mahdollisiin epakohtiin, voi niissa piilla korostunut riski

tyohyvinvoinnille (Hakanen 2005, 162).

Joskus tydssa tulee kausia, jolloin ty6tehtavien puolesta on kiireista ja
stressaavaa. Myyntiammattilaisen on jatkuvasti ponnisteltava yltaakseen
myyntitavoitteisiin, ja kiireisen ajanjakson vaarana on stressaantuminen
(Rautiainen 2015) ja pitkdan jatkuessa tama voi johtaa tyduupumukseen
(Merikallio 2001, 25). Téahéan tulisikin tydntekijan kiinnittaa huomiota itse ja

varmistaa, ettei kiireisendkaan ajanjaksona stressaannu liikaa. Riittdva
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lepo ja sdanndlliset ruokailutottumukset auttavat pitAmaan elaméan
tasapainossa ja myos liikunta auttaa tasapainottamaan kiireen tunnetta.
Kiireisen ajanjakson paatyttya tulisi varmistaa, etta stressista pystyy
palautumaan. Jos kiireaikana on kertynyt univajetta, ne kannattaa nukkua

pois ja joskus paivaunetkin auttavat. (Rautiainen 2015.)

Tyopaikalla voidaan myds toteuttaa joustavia toimintatapoja, joissa
tydnantaja rohkaisee tyontekijoita pitamaan kesken paivan taukoja ja
vaikka poistumaan tyopaikalta omia asioita hoitamaan. Tallgin luottamus ja
joustavuus toimivat myos toisin péain, eli tyontekijat joustavat mielellaan
kiireaikana ja tekevat enemman ty6ta, kun tiedostavat joustamisen
mahdollisuuden olemassaolon. (Kokko 2013.) Joustavuuden periaatteen
on kuitenkin oltava kaikille tyontekijoille sama, jottei tyontekijoiden kesken

synny kokemusta eriarvoisuudesta.

Stressista palautumiseen voi olla useita keinoja. Yksi olennainen asia on
psykologinen irrottautuminen, mika tarkoittaa sita, etta ajatukset
suunnataan jonnekin muualle, kuin tyétehtaviin. Kun ajatukset onnistutaan
irrottamaan ty6tehtavista, se lisdé hyvinvoinnin kokemusta ja yksilon
tunnetta siitd, etté pystyy vaikuttamaan asioihin ja hallitsemaan tilannetta.
Monesti liikunta auttaa irrottamaan ajatukset tyosta ja palautumaan
stressista. Muita keinoja palautumiseen voivat olla esimerkiksi luovat

harrastukset tai sosiaalisten suhteiden yllapito. (Kunnas 2016.)

3.3 Tyo6hon leipaantyminen

Tybuupumuksen eli burnoutin liséksi pitaisi tydbn imusta puhuttaessa ottaa
esille myos tyohon leipaantyminen eli boreout. Leipaantymista voisi
kuvailla tydén imun vastakohdaksi, silla ty6honsa leipdéantynyt voi tuntea
tylsistymista ja mielekkyyden puutetta. Monessa tydssa on rutiinonomaisia
piirteitd, mutta tdma ei yksistaan altista leipaantymiselle. Jos tyd kuitenkin
alkaa jatkuvasti tuntua tylsaltd, voi vaarana olla leipddntyminen. (Hakanen
2011, 118))
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Jos tydssa on liian vahan haasteita, ei tyontekija paase kayttdmaan koko
kapasiteettiaan ja nayttamaan osaamistaan, jolloin tama voi altistaa
leipaantymiselle. Ajatukset saattavat harhailla aivan muihin kuin
tydasioihin, jos ty6 kyllastyttaa ja tylsistyttaa. Toisaalta henkild voi
leipd&ntya myos silloin, jos on pitk&dan yli- tai alitydllistetty. Merkitykseton
ty0 ei tunnu mielekkaalta tai jos tyo koetaan itsellee vaaranlaisena, se ei
motivoi tyontekijaa. (Olkkonen 2013; Tyo6terveyslaitos 2012b.)

Leipadntyminen voi uhata myos sellaista tyontekijaa, joka tekee
mielenkiintoista ja sopivasti haastavaa tyota, jos tyosta ei saa koskaan
kiitosta. Tyosté pitdisi saada tunnustusta ja kiitosta, jotta tydon mielekkyys
pysyisi ylla. Jos kiitosta ja tunnustusta ei esimiehelta tai muulta
tydyhteisolta tule, voi tydntekijasta tuntua, etta on aivan turhaa rehkia ja
tehda parhaansa, koska kukaan ei sita kuitenkaan arvosta. (Hakanen
2011, 119.) Tama on haaste myos etatyota tekeville myyjille, koska

esimies ei ole paivittdisessa tydssa jatkuvasti lasna.

Jokaista varmasti joskus kyllastyttaa tydgssaan, mutta leipaantymista
vastaan on myds keinoja. Esimerkiksi tyon kierrolla ja koulutuksella
voidaan parantaa tyon mielekkyyttd. (Olkkonen 2013.)

Omaa tyotaéan voi myos pyrkia muokkaamaan eli tuunaamaan enemman
omia tarpeita tai mieltymyksia vastaavaksi. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi, ettd henkild opettelee uusia toimintatapoja tai uusia tehtéavia,
pyrkii ndkemaan paremmin oman tyonsa merkityksen yrityksen
toiminnassa ja yrittda omalla toiminnallaan parantaa tyotovereiden ja

asiakkaiden kanssakaymisen laatua. (Hakanen 2011, 84 — 86.)
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4 TYON IMU YRITYS X:N MYYNTIORGANISAATIOSSA

Tassa osiossa esitellaan Tyoterveyslaitoksen nettisivuilta I16ydettava tyén
imu -testi. Sen jalkeen kerrotaan haastattelumenetelmén valinnasta ja

lopuksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Tyon imu -testi

Tassa osiossa esitellaan Tyoterveyslaitoksen tyon imu -testi.
Opinnaytetyota varten kohdeyrityksen myyjat tekivéat huhti-toukokuussa
itsendisesti Tyoterveyslaitoksen sivuilta l16ytyvan tyén imu -testin, jonka
avulla voidaan arvioida vastaajan tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista, jotka liittyvat tydon imun kokemukseen, ja lahettivat
saamansa vastaukset sdhkdpostitse opinnaytetyon tekijalle. Testi l6ytyy
osoitteesta:

http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imul/testi/sivut/tyonimu_testi.aspx

Testin ensimmaisessa kohdassa pyydetaan pohtimaan, kuinka usein
vastaaja kokee vaittamissa kuvattuja tuntemuksia. Vastausvaihtoehtoja on
seitseman ja ne ovat: En koskaan; muutaman kerran vuodessa; kerran
kuussa; muutaman kerran kuussa; kerran viikossa; muutaman kerran

viikossa seka paivittain.

Vaittamat ovat: Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen ty6tani; Tunnen
itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani; Olen innostunut tydstani; Tyoni
inspiroi minua; Aamulla heréttyani minusta tuntuu hyvalta lahtea téihin;
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tydhoni; Olen ylpea tydstani; Olen

taysin uppoutunut tyéhoni; Kun tydskentelen, tyo vie minut mukanaan.

Naihin vastaamisen jalkeen kyselyssa pédasee seuraavaan kohtaan, jossa
kartoitetaan suomalaisten tuntemaa tyon imua suhteessa muuhun
elamaan ja onnellisuuteen. Tama tapahtuu monivalintakysymysten avulla
ja kysymyksina ovat: Yleisesti ottaen, miten onnellisena pidat itseasi?
Kaiken kaikkiaan, kuinka tyytyvainen olet elamaéasi? Oletko viimeisen 12
kuukauden aikana mennyt toihin, vaikka sinusta on tuntunut, etta sinun

olisi oikeasti pitdnyt olla sairauslomalla terveydentilasi takia? Miten
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arvioisit nykyisen terveydentilasi? Vastausvaihtoehtoina on 5 — 7 erilaista
kuhunkin kohtaan sopivaa vaittamaa.

Taman jalkeen testi pyytaa vastaajaa antamaan viela muutaman
taustatiedon, esimerkiksi i&n, sukupuolen, siviilisaadyn ja ammatin, jonka
jalkeen paasee nakemaan tulokset. Tuloksissa kayttssa oleva asteikko on
nollasta kuuteen. Vertailuryhméssa on yli 16000 tyontekijaa, jotka
edustavat Tyoterveyslaitoksen (2014) mukaan erilaisia ammatteja ja
toimialoja. Tulokset on mahdollista lahettdd vastaajan séahkdpostiin, mita
kaytettiin myos tassa opinnaytetydssa vastausten keraamiseen (liite 1),
jonka jalkeen vastaajat valittivat saamansa sahkopostin eteenpain tulosten

koostamista varten opinnaytetyon tekijalle.

4.2 Teemahaastattelu

Tassa osiossa kerrotaan haastattelurungosta ja haastattelumenetelman
valinnasta. Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna, jossa

kysymykset oli ryhmitelty teemoittain.

4.2.1 Haastattelurunko

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on: “Mika on yritys X:n myyjien
kokeman tyon imun nykytila?” Lisaksi tutkitaan kahta
alatutkimuskysymysta: “Mitka tekijat lisaavat yritys X:n myyjien kokemaa
tydn imua ja tydssa onnistumisen edellytyksia?” seka “Mitka tekijat
aiheuttavat haasteita yritys X:n myyjien kokemaan tyon imuun ja ty6ssa
onnistumiseen?” Tydn imu koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja
uppoutumisesta. Tyon imun kartoittamiseen myyjia on pyydetty tekem&an
Tyoterveyslaitoksen sivuilta 16ytyva Tyon imu -testi ja lahettdmaan

vastaukset opinnaytetyontekijalle sahkopostitse.

Tyon iloon kuuluu innostus tyéhon, haasteiden innokas odottaminen,
riittava tuki ja arvostus toisilta seka osaamisen tunne, joten on tarkeaa,
etta kartoitetaan niita tekijoita, jotka tekevat tyosta mielekkaan ja mitka

tekijat auttavat selviytymaan tyosta ja saavat yksilon tuntemaan iloa ja
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tyydytysta tydssadn. Nama asiat auttavat ymmartamaan, millaisissa
olosuhteissa tyontekijat tekevat parhaansa ja ndin ollen saavuttavat

parhaat tulokset.

Yksilon oma panostus tyon mielekkyyteen, kuten omien vahvuuksien
tunnistaminen ja keskittyminen siihen, mika itselle on luontevaa, itsensé
jatkuva kehittaminen ja siitd nauttiminen, mita tekee, vahvistavat tydssa
viihtymista. Tyohyvinvoinnin tekijoita ovat tyo, esimies, organisaatio ja

ryhmahenki.

Teemahaastattelurunko (liite 2) johdettiin opinndytetydn teoriapohjasta ja
naista tekijoista. Kysymykset ovat avoimia kysymyksia, ja niita voi tarpeen
vaatiessa tarkentaa lisdkysymyksilla tai tarkentavilla kysymyksilla, kuten
miksi, miten, kuvailetko, milla tavoin, jos nayttaa silta, etta haastateltava
tarvitsee apua paastakseen kiinni asiaan. Kysymyksissa pyrittiin
valttamaan sellaisia kysymyksia, joihin on mahdollista vastata vain kyll& tai
ei vastauksella, jotta haastateltava saataisiin pohtimaan tarkemmin
vastaustaan ja aihetta saataisiin tutkittua monipuolisesti kohdeyrityksen

tarpeita vaatimalla tavalla.

4.2.2 Haastattelumenetelman valinta

Haastateltavien henkildiden toimipisteiden sijainti ympari Suomen rajasivat
haastattelujen toteutuksesta pois henkilokohtaisen haastattelun, jossa
haastattelija ja haastateltava olisivat tavanneet kasvokkain ja haastattelu
olisi nauhoitettu ja sen jalkeen litteroitu. T&ma olisi ollut kaytannossa

mahdotonta toteuttaa suunnitellun aikataulun puitteissa.

Toinen vaihtoehto olisi ollut hyddyntaa verkkoon tehtavaa haastattelua,
esim. Webropol, jossa haastateltava olisi saanut omaan tahtiinsa vastata
kysymyksiin ja kirjoittaa itse vastaukset. Haastattelun olisi voinut
keskeyttaa ja tallentaa valilla, jolloin haastattelua ei olisi tarvinnut tehda
kerralla alusta loppuun saakka. Taméa vaihtoehto jouduttiin rajaamaan pois

haastateltavan kohderyhman perusteella. Jotta vastausprosentti ja
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vastauksien laajuus saataisiin mahdollisimman hyvaksi, paadyttiin
haastattelut tekem&an puhelimitse.

Oman haasteensa haastattelun tekemiselle antoi myds se tieto, ettd osa
yritys X:n myyijista puhuu murretta. Koska haastattelu oli tarkoitus toteuttaa
anonyymisti ja siten, etta vastauksista ei saa selvita vastaajan
henkil6llisyys, haastattelun tekeminen ja vastausten kieliasu oli hyodyllista

pohtia jo tdssa vaiheessa.

Opinnaytetydssa kiinnostuksen kohteena oli se, mitéa haastateltavat
sanovat, eiké& niinkdan se, miten he sen sanovat. Pohdinnan apuna on
kaytetty KvaliMOTV-tietokantaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, 74), jonka mukaan litteroinnin tarkkuus riippuu myaos tasta
valinnasta, kumpaa tarkastellaan. Koska tassa opinnaytetyéssa huomio ol
tarkoitus kiinnittaa sisaltéon, eika siihen, miten asia sanotaan, haastattelun
toteutustavaksi valittiin puhelinhaastattelu, jossa haastateltavan

vastaukset litteroidaan heti.

Talla tavoin toteutettuna vastausten kieli olisi heti kaikissa haastatteluissa
samanlainen ja lisdksi myyjat saattaisivat vastata laajemmin ja
spontaanimmin, kun heidan ei itse tarvitsisi kirjoittaa vastauksiaan.
Puhelinhaastattelu mahdollisti my6s sen, etta myyja saattoi lahted autolla
kulkemaan paikasta toiseen, esimerkiksi asiakkaan luo, ja hyodyntaa

matka-ajan haastattelun tekemiseen.

Tata haastattelutapaa testattiin yhden myyjan kanssa, jotta selviaisi, onko
toteutustapa mahdollinen ja kuinka paljon aikaa pitaisi varata haastattelua
kohden. Testauksessa selvisi, etta yhteen haastatteluun olisi hyva varata
noin 25 — 35 minuuttia. Aikaa kului siihen, kun haastateltava mietti
vastaustaan ja samoin siihen, jos puhelinlinjassa oli hairidita ja
haastateltavaa jouduttiin pyytdm&an toistamaan kertomansa asia.
Testauksessa jouduttiin myés muutaman kerran varmistamaan, oliko asia
kuultu ja ymmarretty oikein ja samalla tuli myos testattua sitd, vastasiko

kirjoitettu teksti sitd, mité haastateltava oli tarkoittanut, vaikka jokin sana
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tai ilmaisu oli muotoiltu toisin, esimerkiksi sen takia, ettd murreilmaisu

kirjoitetaan tavalliseksi puhekieliseksi ilmaisuksi.

Lopuksi haastateltavalle kerrottiin, ettd han saisi halutessaan haastattelun
nahtavakseen, jotta voisi tarkistaa, oliko tarkeat asiat kirjoitettu hanen
tarkoittamallaan tavalla. Testihaastattelu onnistui hyvin, joten loputkin
haastattelut paatettiin toteuttaa samalla tyylill&.

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, jossa oli nelja teemaa: tyo,
esimiestydskentely, tydyhteiso ja organisaatio seka vimeisena
ryhméhenki. Lisaksi lopuksi kysyttiin vapaamuotoinen kysymys, oliko
haastateltavalla mielessaan jotain erityista, mihin asioihin tulisi jatkossa
kiinnittdd enemman huomioita tai onko jotain erityistd, mika haastattelusta
jai mieleen. Haastattelun tulokset koostettiin teemoittain ja kysymyksittain
yhteen. Jotta vastaajaa ei pystyisi tunnistamaan vastauksen perusteella,
jatettiin lainauksista tunnistetiedot pois. Haastatteluja sailytetaan vuoden

verran, jonka jalkeen ne havitetaan.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa osiossa pohditaan my6s opinnaytetyon reliabiliteettia ja validiteettia
eli tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytetydn toteutuksessa perehdyttiin
ensin teoriaan ja kohdeyrityksen myyjat tekivat Tyoterveyslaitoksen sivuilta
l6ytyvan tyon imu -testin. Testin jalkeen koostettiin teoriapohjan avulla
haastattelurunko, jossa kysymykset oli ryhmitelty teemaoittain.
Haastattelujen jalkeen tulokset analysoitiin.

Opinnaytetyon tekemisen jalkeen on tarpeen arvioida tyon validiteettia ja
reliabiliteettia. Reliabiliteetti tarkoittaa, etté tutkimus on toistettavissa siten,
ettd sen tulokset ovat samanlaisia. Samoin jos kaksi tutkijaa saisivat
tutkimuksesta samanlaiset tulokset, kertoisi se, etta tutkimus on reliaabeli.
Validiteetti puolestaan tarkoittaa, ettd tutkimuksessa on kaytetty sellaisia
menetelmia, ettd tulos on sitd mitd on tarkoitettukin tutkia tai mitata.
Lisaksi tulosten validiteettia voidaan parantaa, jos tutkimuksessa on

kaytetty useita eri menetelmia. (Hirsjarvi, ym. 2009, 231 — 233.)
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Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tietolahteina seka painettuja lahteita, etta
huolellisesti valittuja elektronisia lahteitd. Empiirisessa osuudessa tehtiin
Tyoterveyslaitoksen sivuilta [6ytyva tyon imu -testi ja sen liséksi
kohdeyrityksen myyijid haastateltiin henkilokohtaisesti. Haastattelun
kysymykset jarjestettiin teemoittain ja teoriapohjaa hyddynnettiin
kysymyksida muodostettaessa. Haastattelumenetelmaa ja
haastattelurunkoa testattiin kaytdnnossa, jotta saatiin selville, toimiiko
valittu menetelma ja tarvitseeko kysymyksia muokata. Nailla toimenpiteilla

pyrittiin varmistamaan ja lisaéamaan tutkimuksen reliaabeliutta ja validiutta.

Haastattelun tekija tydskentelee kohdeyrityksessa, joten haasteena oli
objektiivisuus ja puolueettomuus kysymyksia muodostettaessa. Lisaksi
haastattelutilanteessa tuttavallisuus aiheutti muutaman kerran sen, etta
haastateltavan puhe ronsyili muihin ty6aiheisiin. Tassé tapauksessa
haastattelija keskeytti vastauksien kirjoittamisen ja pyysi haastateltavaa
taman jalkeen pysymaan aiheessa tai jollei silloiseen kysymykseen ollut

enempaa sanottavaa, siirryttiin seuraavaan kysymykseen.

Kohdeyrityksen myyjat tekivat tyon imu -testin itsendaisesti ja lahettivéat
vastauksensa sen jalkeen opinnaytetyon tekijalle. Tasta johtuen tulokset
koskivat ainoastaan testista tuloksena saatuja pistemaaria. Jos
opinnaytetydssa olisi hyddynnetty suoraan tyon imu -testin kysymyksia,
olisi vastauksista ehké saatu enemman yksityiskohtaista tietoa. Testin
vertailuryhma on kuitenkin laaja, joten tuloksia voidaan pitaa jo

sellaisenaan luotettavina.



31

5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mik& on kohdeyrityksen
myyjien tyon imun nykytila. Liséksi tavoitteena oli saada selville, mitka
tekijat lisdavat tyén imua ja tydssa onnistumisen edellytyksia ja myos
mitka tekijat aiheuttavat haasteita tyon imulle ja tydssa onnistumiselle.

Nama tavoitteet saavutettiin suunnitellussa aikataulussa.

Toimeksiantaja aikoo hyddyntaa opinnaytetyota ja sen tuloksia tyén imun
ja tydn onnistumisen edellytysten parantamisessa ja tyéhyvinvoinnin
yllapitamisessa. Opinnéytetydn empiirinen osuus on tarvittaessa
toistettavissa, jos toimeksiantaja haluaa tehdéa seurantaa siitéd, onko

kehitysta tapahtunut haasteellisiksi koetuissa asioissa.
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LITTEET
LIITE 1. S&hkopostiviesti tyon imu-testiin liittyen /29.4.2016
Hei kaikki!

Pyytdisin palvelusta ja apua opinnaytetydhoni liittyen. Teen parhaillani
koulussa opinnaytetyota ja aiheeseen liitytte te, ja sellainen kasite kuin
tyon imu. Se tarkoittaa tydhon liittyvaad innostumista ja iloa ja myonteista

tunne- ja motivaatiotilaa ty0ssa.

Apua kaipaisin siihen, etta nipistaisitte kiireisesta aikataulustanne noin viisi

minuuttia tAman testin tekemiseen:
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imu/testi/sivut/tyonimu_testi.aspx

Testin jalkeen tuloksen saa sdhkdpostiin, pyytaisin valittamaan tuloksenne

minulle.

Tama olisi erityisen tarkeaa tehda nyt, kun kaikilla on kiiretta ja stressia.
Testin tekemiseen ei mene montaa minuuttia ja olisin erityisin iloinen ja
kiitollinen, jos pystyisitte tekemé&éan taman mahdollisimman pian. Tuloksia

ei tulla yhdistamaan keneenkaan, vaan vastaukset kasittelen nimettémina.
Kiitos jo etukateen!

Terveisin Kirsi



LIITE 2. Haastattelurunko

Haastattelun numero:
Johdatus haastatteluun:

Olen tekemassa opinnaytetytta, joka kasittelee teidan (myyjien) tyon
imua, tydssa onnistumisen edellytyksia ja niitd asioita, jotka aiheuttavat
haasteita tydssa onnistumiselle. Pyysin teitd tekemaan
Tyoterveyslaitoksen sivuilta [6ytyvan tyon imun testin ja [ahettdmaan
vastaukset minulle, kiitos ettéa osallistuit silhen! Seuraavaksi vuorossa on
yksildhaastattelut, jotka toteutan nimettdmasti eli vastauksia ei voida
yhdistaa henkildihin. Haastattelussa on nelja teemaa; tyo,
esimiestydskentely, tydyhteiso ja organisaatio seka viimeisena

ryhméahenki.
Ensimmaiseksi esitan teemaan johdattelevan kysymyksen:

Mita tulee mieleesi, kun puhutaan tyén imusta ja sen kehittdmisesta?

Ensimmaisena teemana haastattelussa on TYO:

1. Kun ajattelet aamulla t6ihin lahtemistd, millaisia ajatuksia se
herattaa?

Mik&a on parasta tyossasi?

Milla tavoin voit vaikuttaa oman tydpaivasi muodostumiseen?

Miten palaudut kiireisesta tydjaksosta?

o bk w0 N

Mitk& asiat ovat mielestasi tarkeimmat tekijat, jotka auttavat tyossa

onnistumiseen?

»

Mitk&a asiat aiheuttavat haasteita onnistumisessa talla hetkella?
Miten tyota ja tydskentelytapoja voisi mielestasi parantaa?



Toisena teemana haastattelussa on ESIMIESTYOSKENTELY:

8. Mita ajatuksia sinulle heraa ensimmaisend, kun puhutaan
esimiestydsta?

9. Millainen esimies sinulla on?

10. Milla tavoin saat palautetta tyostasi?

11. Millaista palautetta toivoisit saavasi?

12. Millaista ohjausta tai apua saat esimiehelta?

13. Millaista ohjausta tai apua toivot saavasi esimiehelta?

14.Missa asioissa toivoisit hanelta kehitysta tai parannusta?

Kolmantena teemana haastattelussa on TYOYHTEISO JA
ORGANISAATIO:

15. Mita ajatuksia sinulle heraa ensimmaisena, kun puhutaan
tyoyhteiststa?

16.Mika on parasta tyoyhteisossasi?

17.Miten tavoitteet asetetaan ja milla tavoin voit vaikuttaa niihin?

18. Milla tavoin tydyhteiso tukee sinua tavoitteisiin paasemisessa?

19. Miten oman osaamisen kehittdmiseen panostetaan?

20. Saatko riittavasti haasteita tydssasi ja millaisia haasteita kaipaat?

21.Miten koko tyOyhteison toimintaa voisi mielestasi parantaa?

Neljantena teemana haastattelussa on RYHMAHENKI:

22.Mita ajatuksia sinulle herdéd ensimmaisend, kun puhutaan
ryhméhengesta?

23.Millainen ryhmahenki teilla myyjilla on?

24. Miten muut myyjat tsemppaavat toisiaan?

25. Millaista tukea ja apua kaipaisit muilta myyjilta?

26.Miten erimielisyydet ratkaistaan?



27.Mitk& asiat mielestasi vaikuttavat heikentavasti ryhmahenkeen talla
hetkella?

28.Miten ryhméahenkea voisi mielestasi parantaa?

Viimeisessa osiossa SANA ON VAPAA:

29.Lopuksi sana on vapaa, mihin asioihin mielestasi tulisi jatkossa
kiinnittdd enemma&n huomioita tai onko jotain erityista, mika

haastattelusta jai mieleen?



