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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia tyontekijdiden kokemusta
tydhyvinvoinnin tilasta toimipisteessa X. Tavoitteena on selvittaa yrityksen
yhden toimipisteen tydhyvinvoinnintilaa tyontekijoiden
teemahaastatteluilla. Taman lisaksi perehdytaan siihen mitka ovat
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka miten tyohyvinvointia voidaan
tarvittaessa kehittda. Tavoitteena on tuottaa tietoa toimipisteen
tydhyvinvoinnin nykytilasta, jonka avulla on mahdollista kehittaa
tyohyvinvointia eteenpain.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitellaan tydhyvinvoinnin kasitteita,
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka tyohyvinvoinnin malleja.

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja se koostui yritys X:n
toimipisteen X myyjille jarjestetyista teemahaastatteluista. Haastattelujen
pohjalta on tehty yhteenveto tydhyvinvoinnin nykytilasta. Esiin on tuotu niin
positiivisia kuin kehittamista kaipaavia asioita, jotka tulivat ilmi
haastatteluissa. Naiden perusteella on tuotettu kehitysehdotuksia
tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja yllapitamiseksi.

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta positiivisesti tydyhteison
tyohyvinvointiin vaikuttavat etenkin toimipisteen hyva tiimihenki seka hyva
esimiestyo.

Kehittamisen kohteina erityisesti esiin nousivat palautteen saaminen,
toimipisteen vastuualueiden jakoon liittyvat haasteet seka koulutukseen
liittyvat toiveet.

Tutkimus antaa varsin laajan ja kattavan myyntihenkilostdéa koskevan
analyysin tutkimuksen kohteena olleen toimipisteen tydhyvinvoinnin
nykytilasta. Analyysin perusteella on mahdollisuus parantaa
tydhyvinvoinnin kokemusta entisestaan.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tydn imu, motivaatio, esimiestyo
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ABSTRACT

The aim of the thesis is to examine how the sales personnel at Branch X
are experiencing their wellbeing at work. The objective is to figure out the
state of work wellbeing at one of the company’s branches by theme
interviewing employees. In addition, the study will show what the factors
that effect on wellbeing at work are and how they can be improved.
Furthermore, the study aims to produce information about the branches’
present state of wellbeing at work, with a focus on areas that can be
further developed.

The theoretical part the study focuses on the abstracts, models and factors
of wellbeing at work.

The research was conducted as a qualitative study. The study consisted of
theme interviews that were held with sales personnel at Branch X. The
study gathers a broad analysis on the sales personnel’s current state of
work wellbeing at the branch.

The summary of the current state of the work wellbeing, both positive
matters as well as the areas that could be improved, were listed and
highlighted with the information gathered from the interviews.

Based on the study, it can be concluded that the positive factors that
influence wellbeing at work include good team spirit at the branch and
good management. The areas that should be improved include the
challenges concerning receiving feedback, dealing with areas of
responsibility and issues related to education.

With this thesis, the Branch X has a good overview on the employees work
wellbeing and the opportunity to improve some factors even furthermore.

Key words: wellbeing at work, work engagement, motivation, management
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys niin yrityksen kilpailukykyyn, tulokseen,
kuin maineeseen. Hyvinvoiva henkilokunta onkin yrityksen peruspilari.

(Tydterveyslaitos 2017.)

Tyohyvinvointi on aiheena mielenkiintoinen, koska tydhyvinvointi on
yksilollinen kokemus, joka on raataloitava jokaiselle tydpaikalle ja yksildlle
erikseen. Kokemukset samoissa tyotehtavissa toimivilla tyontekijoilla
voivatkin poiketa merkittavasti toisistaan.

Opinnaytetyon tehtavanjako toteutettiin niin, ettd paasaantoisesti
opinnaytetydn kaikki tehtavat jaettiin tasan ja sita tehtiin yhta aikaa. Nain
tiedon- ja tehtavanjako onnistui hyvin. Poikkeus tehtavan jakoon tehtiin
empiirisessa osiossa, joka jaettiin tyoparien kesken niin, etta tyoyhteisossa
tydskenteleva henkild suoritti haastattelut ja tydyhteisdn ulkopuolinen

henkil® kavi tulokset 1api.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa toimipisteen X
myyntihenkildston tydhyvinvoinnin nykytilaa yrityksessa X. Tavoitteena on
kartoittaa niin positiivisia asioita kuin mahdollisia epakohtia.
OpinnaytetyOssa pyritaankin tuomaan ilmi mitka asiat toimivat
toimipisteella hyvin ja mita asioita voitaisiin kehittaa. Opinnaytetyo
toimitetaan toimipisteen paallikdlle apuvalineeksi, jonka avulla on

mahdollista kehittaa toimipisteen tydhyvinvoinnin tilaa edelleen.

Tutkimus on ajankohtainen, silla yrityksessa on tapahtunut viime aikoina
muutoksia, joiden voidaan olettaa vaikuttavan tyontekijoiden
tydhyvinvointiin. Yrityksessa on tehty vuosittain tydhyvinvointikyselyita,
mutta ne ovat suunnattu koko yritykselle ja nain ollen ne eivat ole
pureutuneet niin syvalle toimipisteen yksittaisten tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Nain ollen taysin vastaavaa tutkimusta tyohyvinvoinnin

tilasta ei ole mydskaan toimipisteen tyontekijoille tehty.



Taman tutkimuksen tutkimusongelman paatutkimuskysymykseksi

muotoutui seuraava kysymys:
Millainen on tyOhyvinvoinnin tila toimipisteessa X?

Alatutkimuskysymyksiksi muotoutui kolme kysymysta, joilla pyrittiin

tukemaan paatutkimuskysymysta. Kysymykset muodostuivat seuraavasti:

1. Miten tydntekijat kokevat tydhyvinvoinnin tilan toimipisteessa X?
2. Mitka ovat merkittavimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat?
3. Miten tyohyvinvointia voidaan kehittaa?

1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksissa on mahdollista kayttaa kahta erilaista tutkimusmenetelmaa;
kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa seka kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusmenetelmaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus valitaan usein tutkimusotteeksi, kun
aihetta ei lahdeta tutkimaan lahtokohtaisesti numeeristen aineistojen tai
tutkimusten kautta. Toki mittaustulosten kasittely on laadullisissakin
tutkimuksissa oleellista ja valttamatonta, mutta se ei ole tutkimuksen ydin.
Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on myos se, etta tutkija lahtee
tutkimaan aihetta mahdollisimman syvallisesti. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Laadullisten tutkimusten aineisto keratdan omien havaintojen pohjalta
(oma asiantuntemus aiheeseen) seka teoreettisesta viitekehyksesta el
kirjallisesta aineistosta seka aiemmin aiheesta tehdyista tutkimuksista ja

niiden tuloksista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Aineiston keraaminen onkin suurin erottava tekija kvalitatiivisen ja

kvantitatiivisen tutkimusotteen valilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa



aineisto kerataan usein esimerkiksi haastattelujen tai kyselyjen kautta, kun
taas kvantitatiivinen tutkimus pyrkii keradmaan numeerista dataa

tutkimuksensa tueksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusotetta taas kaytetaan, kun
kasitellaan aihetta, jota voidaan tutkia yksityiskohtaisesti ja tuottaa
numeraalista materiaalia sen tutkimustuloksista. (Newman & Benz 2008.)
Esimerkiksi erilaiset tilastot ja muut materiaalit, joita voidaan tutkia
laskelmallisesti, ovat usein maarallisen tutkimuksen pohjana. Maarallisia
tutkimuksia tekevat yleensa yliopistot tai tutkijat, silla naita tutkimuksia
kaytetaan yleensa todistettaessa hypoteeseja oikeiksi tai vaariksi.
(Newman & Benz 2008.)

Maarallisessa tutkimuksessa siis aineisto keratadan usein omien
tutkimusten pohjalta saadusta datasta ja naiden perusteella tutkija tekee
paatelmia ja havaintoja. Toki tutkimuksen pohjana voidaan kayttaa myos
ulkopuolisia lahteita ja olemassa olevia teorioita. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Maarallinen ja laadullinen tutkimus eivat siis kuitenkaan sulje toisiaan pois,
silla tutkimuksessa voidaan kayttaa molempia tutkimusotteita hyodyksi.
Jossain tapauksissa niita on myos hankala erottaa toisistaan, jollei
kyseessa ole selkeasti jommallekummalle tutkimusotteelle tyypillisia

piirteita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Tutkimusmenetelmén valinta

Opinnaytetyon tutkimusotteeksi valikoitui kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Toimipisteen tydonhyvinvoinnin tilaa lahdetaan
kartoittamaan tyontekijoiden yksildhaastatteluilla, jotka suoritetaan

teemahaastatteluina.

Ennen haastattelua tyontekijoille ei anneta lomakkeita, vaan haastattelu

etenee ennalta muotoiltujen teemojen kautta, keskustelun omaisesti.



Teemat ovat valikoituneet teoriaosuuden pohjalta. Kysely alkaa
kartoittamalla tyontekijoilta mita tydhyvinvointi yleisesti heille tarkoittaa.
Taman jalkeen kysymykset syventyvat tyohyvinvointiin vaikuttaviin
tekijoihin eli motivaatioon ja tyon imuun, stressiin, esimiestyohon seka
tydyhteis6on. Teemahaastattelu voidaan valita haastattelumenetelmaksi,
silla tutkimuksen suorittavalla henkil6lla on hyva tuntemus haastateltavien

henkildiden tilanteesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastateltaville annetaan haastattelutilanteessa mahdollisuus vastata
kysymyksiin omin sanoin ja mahdollisimman laaja-alaisesti, jotta

vastaukset ovat mahdollisimman syvallisia ja todenmukaisia.

1.3 Opinnaytetyon rakenne
Opinnaytety0 koostuu teoriaosuudesta seka empiirisesta osuudesta.

Teoriaosuus alkaa perehtymalla tydhyvinvoinnin maaritelmiin. Osuudessa
kaydaan muun muassa lapi sen merkityksellisyytta niin yksilon kuin
tydnantajan nakokulmasta. Tyohyvinvointia kasitellaan niin fyysisista,
psyykkisista, sosiaalisista kuin henkisistakin lahtokohdista. Taman jalkeen
kasitellaan tydhyvinvoinitiin vaikuttavia tekijoita: motivaatiota, stressia,
esimiestyodta ja tydyhteisda. Myos tyohyvinvointiin liittyvaa lainsaadantéa

kaydaan hieman lapi.

Seuraavaksi opinnaytetydssa pureudutaan tyohyvinvoinnin malleihin ja
kasitteisiin. Alkuun kadydaan lapi teorioita ihmisten perustarpeiden
tyydyttamisesta aloittaen Abraham Maslowin tarvehierarkialla. Taman
jalkeen kaydaan lapi inmisen psykologisia perustarpeita jotka perustuvat
Edward Decin seka Richard Ryanin tutkimuksiin. Seuraavaksi
perehdytdan Gary Hamelin tydntekijan sitouttamisen malliin. Esille
tuodaan myos Tydterveyslaitoksen ja Tyoturvallisuuskeskuksen mallit.
Seuraavaksi kasitellaan tyon imua, leipaantymista ja flow-tilaa, seka niiden
merkitysta tyohyvinvointiin. Teoriaosuuden jalkeen esitellaan yritys X seka
kerrotaan tutkimuksen kohteena olevasta toimipisteesta X. Taman jalkeen

siirrytadn kaymaan lapi tutkimuksen taustoja. Empiirisessa osuudessa



tuodaan esille tutkimuksen menetelmat, toteutus, tulokset, seka

johtopaatokset ja kehittamisehdotukset.
Alla olevassa kuviossa (Kuvio 1) on nahtavana opinnaytetydn rakenne.

Johdanto

¢ Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma
o Tutkimusmenetelmat
*Rakenne

| €OriaOSUUS

¢ Tyohyvinvointi

e Tybhyvinvoinnin madaritelmia

e TyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
¢ Ty6hyvinvoinnin lainsddadantoa
¢ Tyohyvinvoinnin malleja

= EMpiirinen osuus

*Yritys X:n -esittely

¢ Tutkimuksen toteutus ja tulokset
*Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset
¢ Luotettavuus

I_ Yhteenveto

KUVIO 1: Opinnaytetyon rakenne
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2  TYOHYVINVOINTI

Tyoterveyslaitos kiteyttaa tyohyvinvoinnin seuraavasti: ” Tyéhyvinvointi
tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyotéa, jota ammattitaitoiset
tybntekijét ja tybyhteisét tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tydntekijat ja tydyhteisét kokevat tyonsé mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja
heidéan mielestééan tyé tukee heidan eldménhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos
2017.)

Viime vuosina tyohyvinvointi onkin noussut keskeiseksi ja tarkeaksi
puheenaiheeksi monessa organisaatiossa. Tydnantajat, seka myos
tydntekijat ovat alkaneet kiinnittda huomiota tyéhyvinvointiin. (Virolainen
2012, 9-11.)

Tyohyvinvoinnilla onkin suuri merkitys myos siihen, miten tyontekijat
viihtyvat ja jaksavat tdissaan. Tyohyvinvointiin panostamalla

mahdollistetaan myds pidemmat tydurat. (Suomen Ekonomit 2017.)

2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyohyvinvoinnin kasitteen mieltdd moni fyysiseksi hyvinvoinniksi, vaikka
tydhyvinvointi tarkoittaa itsessaan paljon laajempaa kokonaisuutta ja
fyysinen hyvinvointi onkin vain pieni osa-alue tyéhyvinvointia. (Eurofound
2016.)

Tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin yksilollisesti, taten ei olekaan yhta
ainoaa oikeaa maaritelmaa tydhyvinvoinnille. Koska tydhyvinvointi on
yksilollinen kokemus, liittyvat siihen olennaisesti niin oma ammattitaito kuin
ihmissuhteet tyopaikalla. Onkin tarkeaa, etta tydhyvinvointia kehitettaessa
otetaan huomioon yksildiden elamantilanteet seka terveydentilanne.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2017.)

Tyohyvinvointi, seka sen edistaminen on aina yhteistyota tyontekijoiden,
esimiesten seka johtajien valilla. Keskeisina toimijoina tyohyvinvointiin

vaikuttavat myos tyosuojeluhenkilosto seka luottamusmiehet.
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Tyoterveyshuolto on myds olennainen osa tyéhyvinvoinnin yllapitoa.

(Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyohyvinvoinnin edistamisen vastuu jakautuu yhteiskunnan, tydnantajan ja
yksilon kesken. Yhteiskunta saataa lait ja saadokset jotka luovat puitteet
tydkyvyn yllapitamiselle. Yhteiskunnan tehtdvana on myoés tukea toimintaa
joka edistaa tyodntekijoiden terveytta, oppimista, tyotaitojen kehittamista
seka tyonteon kannattavuutta. Tyonantajan vastuulla on tarjota turvallinen
tydymparisto, jossa tyontekijoitd johdetaan hyvin seka kohdellaan
yhdenvertaisesti. Tyontekijan vastuulle jaa hanen oman tyokykynsa seka
ammatillisen osaamisensa yllapitaminen. Tydntekijan vastuulla on myos
se, miten han itse vaikuttaa tyopaikan yleiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2017; Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointi ilmenee tydntekijdissa niin innostuneisuutena, aloitekykyna
kuin motivoituneisuutena. Tydnantajalle tasta hyotyina nakyvat niin
tuottavuuden kuin kilpailukyvyn paraneminen seka positiivinen vaikutus

yrityksen maineeseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017.)

Tyohyvinvointi nostaa asiakastyytyvaisyytta ja nain parantaa myos
yrityksen mahdollisuuksia tuloksen tekoon. Tyontekijéiden osalta
tyohyvinvointi pienentaa vaihtuvuutta seka vahentaa niin

sairauspoissaoloja kuin tapaturmia. (Tyoterveyslaitos 2017.)
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Kappaleen alapuolelta I16ytyy Tyodterveyslaitoksen luoma kuvio (KUVIO 2),

joka kuvaa tydhyvinvoinnin vaikutuksia yrityksen toimintaan.

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus- ja Tydn tuottavuus
— & ) tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevit
Tyshyvinvointia Sitoutunut Tehokas tydaika Tybn laatu Kannattavuus
lisaavat lisdantyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla téissa kasvaa lisddntyvat

KUVIO 2: Tyohyvinvoinnin tulosvaikutukset (Tyoterveyslaitos 2017).

Tyohyvinvoinnin tasoa tydpaikoilla voidaan mitata tydntekijéiden
sitoutumisen tasona. Sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan yksildllista
sitoutuneisuutta yritykseen ja tydohon seka energiatasoa jolla han
suhtautuu tydhon. Tyopaikalla jossa tyontekijat eivat ole sitoutuneita on
enemman sairaspoissaoloja, huonompi tuottavuus seka heikompi tyonjalki.
Tyo6paikan yleisella hyvinvoinnilla on todettu olevan suora yhteys
tydntekijan henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. (Steptoe-Warren 2013,
94-99.)

Fyysinen tybhyvinvointi

Nakyvin tydhyvinvoinnin osa on fyysinen tyohyvinvointi. Se sisaltaa niin
fyysiset olosuhteet, tydn fyysisen kuormittavuuden seka tydergonomian.
Myds tyoympariston siisteys, lampdtila, melu seka tyovalineet lasketaan
fyysisiin olosuhteisiin. (Virolainen 2012, 17.)

Erilaisissa toissa fyysinen kuorma vaihtelee paljon. Tydntekijan vastuulla
onkin huolehtia hanen omasta fyysisesta kunnostaan ja jaksamisestaan.

Fyysiseen tyohyvinvointiin tyontekija voikin vaikuttaa esimerkiksi
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nukkumalla riittavasti, harrastamalla liikuntaa, seka syomalla terveellisesti.
(Suomen Ekonomit 2017.)

TyOnantajan vastuulla on tarjota mahdollisuudet tehda fyysista tyota
riittdvan monipuolisesti, jotta tydkuorma eri kehon osien valilla pysyisi
tasaisena. Tyonantajan tulisi myds kannustaa erilaisiin venyttelyihin ja
taukoihin, jotta jatkuva samoissa asennoissa tydskentely saataisiin
katkaistua. Tyonantajan tulee my0s tarjota riittavat mahdollisuudet
palautua fyysisesti rasittavasta tyosta. (Docendum 2017; Virolainen 2012,
17.)

Psyykkinen tybhyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi jaa monesti fyysisen tyohyvinvoinnin varjoon.
Viime aikoina psyykkiseen tyohyvinvointiin on alettu kiinnittamaan

huomiota kasvavana terveysriskina. (Eurofound 2016.)

Psyykkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat mm. téiden oikea ja
tasapuolinen jakautuminen, tyon stressaavuus, tydelaman ja vapaa ajan
tasapaino, hyva ja kannustava tydyhteiso, toimiva ja siisti tydymparisto,
seka hyva esimies. Psyykkisella hyvinvoinnilla on olennainen merkitys niin
yleiseen tyoilmapiiriin kuin yksildon omaan viihtymiseen. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa muun muassa hyvalla suunnittelulla
seka organisoinnilla. Tama myos edesauttaa tarpeettomien sairauslomien
ehkaisyssa. (Myllys 2003; Virolainen 2012, 18-19).

Ty6perainen pahoinvointi on yleistynyt Suomessa. Merkittavia
tydpahoinvoinnin lahteita ovat jatkuva kiire, lisdantyneet
tehokkuusvaatimukset seka stressi. Ne voivat johtua esimerkiksi asioista
kuten alipalkkaus tai tydsuhteen jatkuvuuden epavarmuus. Nama tekijat
my0s vaikuttavat suoraan tyontekijdiden jaksamiseen ja terveyteen.
(Virolainen 2012, 18-19).

Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy olennaisesti tyosta palautuminen.
Palautuminen omalta osaltaan vahentaa useita terveyshaittoja, joita ovat

stressi, vasymys ja uupumus. Palautuminen vaikuttaa niin yleiseen
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vireyteen, jaksamiseen, keskittymiskykyyn kuin muistiin. Hyvana mittarina
rittdvaan palautumiseen voi pitaa sita, etta tuntee itsensa aamulla levon

jalkeen valmiiksi paivaan ja tyohon. (Ojell 2014.)

TyGilmapiirin pitaisi olla mahdollisimman avoin ja kannustava, jotta
tydntekijat pystyvat mahdollisimman avoimesti iimaisemaan itseaan niin
tydkavereille kuin esimiehille. Talla pystytaan ennalta ehkaisemaan
tyontekijan ahdistuneisuutta seka tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 18-
19.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijéiden mahdollisuutta
keskinaiseen vuorovaikutukseen. Tyon ei tulisi olla niin kiireista, ettei
tyontekijat ehdi halutessaan tutustumaan tyotovereihinsa. Positiivista
sosiaalista tydhyvinvointia voidaan kehittaa esimerkiksi yhteisella

kahvihuoneella tai vastaavalla tilalla. (Kannas & Eskola 2010, 146.)

Sosiaalisella kanssakaymisella tarkoitetaan vapaan keskustelun
mahdollisuutta tyoyhteison kesken. Talloin tyontekijat saavat
mahdollisuuden luoda keskinaiset hyvat valit ja heidan on siten helppo
lahestya toisiaan. (Virolainen 2012, 24-26.)

Toimivassa tyoyhteisossa tyontekijat jakavat paremmin tietoa, auttavat
toisiaan, seka arvostavat toistensa tyota. Toimivan tyOyhteison sosiaaliset
kohtaamiset mahdollistavat positiivisen tydilmapiirin luonnin. Tama luo
ystavyyssuhteita tydpaikoille joka parantaa tydviihtyvyytta.
Ystavyyssuhteiden ja paremman tyoviihtyvyyden tuomia etuja ovat
lisaantynyt motivaatio seka parantunut tyoteho. Toki ystavyyssuhteet
saattavat aiheuttaa myds jossain tilanteissa ongelmia. Joissain asioissa
voi esimerkiksi olla hankala kertoa asioista ystavalle tai jos tyontekija on
ystava esimiehen kanssa, voi se eristaa tyontekijad muusta tyoyhteisosta.
(Virolainen 2012, 24-26; Sarkkinen 2017).
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Henkinen tybhyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi koostuu monista asioista. Siihen vaikuttavat niin
tydntekija, tydyhteisd kuin myos tarvittaessa tydterveyshuolto. Vastuu
henkisen tyohyvinvoinnin yllapidosta jakautuu esimiehille ja johdolle. Hyvat
edellytykset henkiselle tyohyvinvoinnille luo tilanne, jossa tyontekijan on

mukava tulla toihin seka lahtea tdista hyvissa mielin. (Klemela 2006.)

Henkisella tydhyvinvoinnilla viitataan yleiseen keskinaiseen
kanssakaymiseen, toisien arvostamiseen ja hyvaan kohteluun. Tama
nakyy ulospain muun muassa iloisuutena, seka toisista valittdmisena niin
tydntekijoiden keskeisissa kanssakaymissa kuin myods ulospain
esimerkiksi asiakkaille. Yrityksen selkea missio ja korkea arvomaailma

luovat puitteet henkiselle tydhyvinvoinnille. (Virolainen 2012, 26-27)

Tilanteissa jossa yrityksen ja tyOntekijan arvomaailma ja moraali eivat
kohtaa, voivat aiheuttaa tyontekijassa jopa henkista tydpahoinvointia.
Yrityksen on mahdollista ennalta ehkaista taman kaltaista tydpahoinvointia
tuomalla esille arvot, joihin yritys on sitoutunut jo tydhaastattelu vaiheessa.
Nain tyontekijalla on mahdollisuus pohtia miten ne soveltuvat hanen omiin
arvoihinsa ja onko hanella valmiudet tydskennella yrityksessa. (Klemela
2006.)

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Jotta tydhyvinvoinnin tilaa voidaan arvioida opinnaytetyon tutkimuksessa,
on tarkeda ymmartaa tekijoita jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Seuraavien teemojen kautta muodostuvat myds teemahaastattelujen
kysymykset. Seuraavaksi perehdymme valitsemiimme toimipiste X:n

kannalta merkittavimpiin tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin.
Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan voimaa joka ohjaa yksilon kayttaytymista,
mielenkiintoa ja vireytta toimia. Ihmiset motivoituvat erilaisista tekijoista, ja

tama on tarkeaa ottaa huomioon tyopaikalla. Esimerkiksi tydymparistossa
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tydntekijaa voivat motivoida palkkiot (palkka, myyntiprovisio) kun taas
toista motivoi sisainen halu kehittya paremmaksi asiakaspalvelijaksi.

Motivaatiotekijoita voidaankin jakaa sisaisiin (yksilon kehittyminen) ja
ulkoisiin (palkka). Tyontekijan motivaatio on usein myos sidoksissa

sitoutuneisuuteen seka tyon tulokseen. (Steptoe-Warren 2013, 166-167.)

Ulkoisesti motivoituvaa tyontekijaa ohjaa ensisijaisesti tyosta saatu palkkio
eli esimerkiksi palkka. Ihmiset ovat erilaisia, mutta useat kaipaavat
tydhonsa myos muuta sisaltoa eli sisaistd motivaatiota. Sisaisesti
motivoitunut tydntekija ei tee tyotaan pelkastaan palkan vuoksi vaan koska
saa tyostaan henkista korvausta. He kokevat usein tydssaan myos

intohimoa ja paloa. (Toikka 2012.)

Voisikin ajatella, etta sisaisesti motivoitunut tyontekija on erittain arvokas
my0s tyonantajalleen. Tyontekijan tulisi I6ytaa itselleen tyd joka jollain lailla
kohtaa oman intohimon kanssa. Tydnantajan puolestaan tulisi ruokkia tata
antamalle tyontekijalleen vapautta ja mahdollisuus kehittya omassa
tyossaan.

Stressi

Stressilla tarkoitetaan ihmista psyykkisesti, fyysisesti ja emotionaalisesti
kuluttavaa tilaa, joka voi ilmeta esimerkiksi ympariston tai ihmisten
vaikutuksesta. Nykyaan stressia ei kuitenkaan nahda ainoastaan huonona
asiana, vaan negatiivisen stressin lisaksi on olemassa my0s positiivista
stressia. Positiivinen stressi on kohtuullista, valiaikaista ja lyhytkestoista ja
sen on todettu jopa saavan ihmisen tyoskentelemaan tehokkaammin.
(Steptoe-Warren 2013, 94-99.)

Positiivisella stressilla voi olla myds hyvia vaikutuksia tydelamaan.
Suurena erona positiivisen ja negatiivisen stressin valilla on siita
palautuminen. Jos stressista palautuu hyvin vapaa-ajalla (unen tai
harrastusten aikana) voidaan sita pitaa positiivisena ja niin sanotusti

vaarattomana. Negatiivisessa stressissa henkilo kokee myos
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menettavansa hallinnan tunteen. Positiivinen stressi taas edesauttaa myos

tydn imun kokemusta. (Myllyoja 2013.)

Negatiivinen stressi on kuitenkin pitkaan jatkuessaan vaaraksi ihmisen
terveydelle. Sen on todettu aiheuttavan paansarkya, sydamen oireita
kuten verenpaineen nousua, ruuansulatus ongelmia, masennusta ja
unettomuutta. Tydperainen stressi on ongelma, joka aiheuttaa lansimaissa
suuria sairauspoissaolo ja tyoterveyskustannuksia. (Steptoe-Warren 2013,
94-99.)

TyOperaisen stressin aiheuttajia on tutkittu jo useiden vuosikymmenten
ajan erilaisissa tutkimuksissa. Esimerkiksi seuraavilla tekijoilla on todettu

olevan vaikutusta stressiin:

Tyon vaatimukset
o Jatkuva Kiire, suuret tydmaarat, epaselvat tavoitteet
e Palkkion ja panostamisen suhde
o Vastaako palkkio tehdysta tyosta panostuksen maaraa?
e Sosiaalinen tuki tyopaikalla
o Esimiehen ja tydkavereiden tuki, tasa-arvoinen kohtelu
e TyOn epavarmuus
o Epavarmuus tydn jatkumisesta, omista tavoitteista
e Aktiivinen sosiaalinen elama ja terveelliset elamantavat
o Palautumisen merkitys
(Steptoe-Warren 2013, 94-99.)

Esimiestyd

Esimiestyolla ja johtamisella on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Kun
puhutaan tyohyvinvoinnin parantamisesta, on kehityksen alettava
johdosta. Johdon vastuulla on varmistaa, etta tyontekijoilla on tarvittavat
taidot ja tiedot tydnsa suorittamiseen seka esimiehen tuki. (Karkkainen
2002, 25.)
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Alla olevasta kuviosta (KUVIO 3) on nahtavilla heikon esimiestydn
vaikutukset yrityksen ja tyontekijoiden toimintaan. Heikolla esimiestydlla on
todettu olevan vaikutusta esimerkiksi sairauspoissaolojen kasvuun,
tyontekijoiden heikkenevaan motivaatioon ja sitoutumisen asteeseen.
(Ahonen & Otala 2005, 95-96.)

v Kustannus- Rakenne-
F‘?.'?S"’O c_)_tt —» tehokkuus —>  p&adoma
isaantyva heikkenee vihenee

% l l

Heikko Kilpailukyk Varallisuus
esimiesty6 — Tehottomuus —> he%kkengey “—>  vihenee
Motivaatio ja :
sitoutuminen ——»  Resurssit . Suhdepadoma
katoavat hajoavat vahenee

KUVIO 3: Heikko esimiestyd (Ahonen & Otala 2005, 96).

Hyvalla esimiestydlla on taas positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin ja
tyoyhteisdon. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu esimiehen vastuisiin
my0s laillisesti. Hyva esimies kuuntelee alaisiaan ja jarjestelee tyot seka
roolit selkeasti tyontekijdiden osaamisen huomioon ottaen. Han antaa
seka vastaanottaa palautetta ja on jatkuvassa vuoropuhelussa alaistensa

kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
Tybyhteisb

Tyoyhteisén merkitysta tyohyvinvoinnille ei voi vaheksya. Mikali tyopaikka
karsii huonosta tydilmapiirista seuraukset heikentavat paitsi tydontekijoiden
hyvinvointia myos yrityksen toimintaa ja imagoa. Tallaisella tyopaikalla
osaamista ei jaeta tyontekijoiden kesken, vaan jokainen keskittyy vain
omiin tyétehtaviinsa. Talldin myds tydntekijoiden osaaminen saattaa jaada
toisaalla hyddyntamatta. On myos todettu, ettd huono ilmapiiri lisda
huolimattomuutta seka lisaa tyoturvallisuus riskeja. Tyontekijat eivat
myoskaan sitoudu, vaan parhaat tekijat lahtevat herkasti toisiin tehtaviin.
(Ahonen Otala 2005, 94-95.)



TyoOyhteisdja seka tekijoita jotka vaikuttavat sen ilmapiiriin on tutkittu
paljon. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan hyvaan tydilmapiiriin vaikuttaa
keskeisesti hyva tyokulttuuri. Tyokulttuuri kertoo esimerkiksi siita, miten
tyopaikalla toimitaan tietyissa tilanteissa, mitka ovat tyopaikan saannot
seka millainen yleinen tydmoraali tydpaikalla vallitsee.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Positiivisesti tyopaikalla tyGilmapiiriin vaikuttavat esimerkiksi hyva
yhteistyd henkiloston kesken, selkeat pelisaanndt ja toimintatavat seka
yhteiset tavoitteet. Negatiivista vaikutusta tydyhteisén ilmapiiriin voi olla
esimerkiksi epavarmuudella omassa tydssa, huonolla tiedonkululla seka

epavarmalla tai heikolla johtamisella. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Johtamisen ja esimiestyon kehittdminen onkin avainasemassa, kun
mietitdan, miten tydyhteisdn toimintaa voidaan kehittaa. Kaikkien
osapuolten, niin tydntekijdiden kuin johdonkin, tulee sitoutua
kehitystyohon, silla jokainen henkild vaikuttaa osaltaan tyGilmapiiriin.
Esimerkiksi erilaiset tyGilmapiirin ja tyoyhteison kartoitukset voivat toimia
kehitystydn pohjana. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

2.3 Tyobhyvinvoinnin lainsaadantoéa

TyoOnantajan velvollisuutena on huolehtia tyontekijoiden turvallisesta
tydymparistosta ja siten tukea tyohyvinvointia. Tyonantaja ja tydnantajan
edustajina toimivat esimiehet ovat juridisesti vastuussa tyopaikan

turvallisuudesta ja terveellisyydesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Suomen lainsaadanto tukee lakien avulla naiden velvollisuuksien
toteutumista, joita tydsuojeluhallinto viranomaisena valvoo. Tallaista
lainsdadantéa ovat esimerkiksi tydturvallisuuslaki, tyéterveyshuoltolaki ja

tydsuojelun valvontalaki. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.)
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Tydturvallisuuslaki

"Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyoympéristoa ja
tybolosuhteita tydntekijbiden tyékyvyn turvaamiseksi ja yllépitdmiseksi
seké ennalta ehkéista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita
tydsté ja tydympéristdsté johtuvia tydntekijéiden fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja” (Finlex 2017).

Kaytannossa tyonantajan on esimerkiksi tehtava selvitys tyoturvallisuus- ja
tyoterveysriskien tunnistamisesta ja arvioinnista seka suunnitelma
tydntekijan perehdyttamisesta ja opastamisesta tyotehtaviin.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajan jarjestamaan henkilostolleen
tydterveyshuollon palveluita, silloin kun yrityksessa on vahintaan yksi

tyontekija.

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on mm. tyGhon liittyvien sairauksien ja
tapaturmien ehkaisy seka tyodn ja tydympariston terveellisyyden ja
turvallisuuden varmistaminen. Taman lisaksi sen tarkoituksena on tukea
tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa.
(Finlex 2017.)

Tydsuojelun valvontalaki

Tyo6suojelun valvontalain (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta) mukaan yrityksen on tehtava tyosuojelun
toimintaohjelman selvitys. Ohjelman tarkoituksena on tehda suunnitelma
tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kehittamisesta yrityksessa.
Toimintaohjelma pitaa sisalladn mm. selvitykset tydsuojeluvastuusta ja
velvoitteista, tyopaikan turvallisuusohjeet seka tyoolojen seurantakohteet.
Lisaksi suunnitelman tukena kaytetaan usein myos tyoterveyshuollon

laatimaa tyopaikkaselvitysta. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
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3 TYOHYVINVOINNIN MALLEJA JA KASITTEITA

3.1 Ihmisen perustarpeet

Tyohyvinvointia on tutkittu vuosikymmenia ja lukuisat yritykset tutkivat
myos itse tyohyvinvointia sisaisesti esimerkiksi tyontekijoille jarjestettavilla
tyotyytyvaisyys kyselyilla. Jotta tydhyvinvointia kasitteena voidaan
ymmartaa, tulee perehtya tarkemmin myos erilaisiin malleihin, joilla

pyritaan hahmottamaan organisaation tyohyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin tarkeana osatekijana voidaan pitaa motivaatiota tehtavaa
tydta kohtaan. Tasta johtuen esitellaan aluksi motivaatio- ja perustarve
hierarkioita, joiden pohjalta ihmisen toimintaa ja valintoja voidaan
perustella. Nama teoriat auttavat myos ymmartamaan ihmisen valintoja

tydelamassa kuten sen miksi ihmisia motivoivat erilaiset asiat.

Abraham Maslowin 1940-luvulla kehittdma motivaatioteoria ihmisen
tarpeista on edelleen kaytdssa erilaisten tydhyvinvointi mallien pohjana
kuten esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuksen Tydhyvinvoinnin portaat-

mallissa joka kasitellaan myohemmin.

Maslowin tarvehierarkian mukaan, ihmisella on viidenlaisia tarpeita, joka
on kuvattu pyramidina alla olevassa kuviossa (KUVIO 4). Hierarkian
mukaan alemman tason tarve tulee olla taytettyna ennen kuin voidaan
siirtya ylemmalle tasolle. Hierarkia on kuitenkin joustava ja yksilo saattaa
jattaa lahes kaikki alemman tason tarpeet tayttamatta pyrkiessaan

tarkeampaan paamaaraan. (Otavan Opisto 2017.)
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5. Itsensa toteuttamisen
tarpeet

4. Arvostuksen tarpeet

3. Liittymisen tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

1. Fysiologiset tarpeet

KUVIO 4: Maslowin tarvehierarkia. (Otavan Opisto 2017).

Kaytanndssa tarvehierarkian pohjalta 16ytyvat ihmisen fysiologiset tarpeet
kuten ruoka, juoma ja lepo. Nama perustarpeet jokainen ihminen pyrkii
tayttamaan paivittain. Taman jalkeen ihminen pyrkii tayttamaan
turvallisuuden tarpeensa, eli suojautumaan vaaroilta tai esimerkiksi

luottamalla auktoriteetteihin.

Naiden kahden tarpeen taytyttya inminen kykenee hakemaan tayttymysta
tarpeille jotka ovat vaativampia, mutta joita voidaan pitaa

yhteiskunnassamme seka tyoelamassa oleellisina asioina.

Liittymisen tarpeena voidaan pitaa esimerkiksi tydelamassa tarvetta
kuulua yhteis66n seka saada sosiaalista hyvaksyntaa. Arvostuksen tarve
taas ohjaa ihmista kohti itsearvostusta seka kunnioituksen hakemista

muilta ihmisilta.

Pyramidin huipulta 16ytyy itsensa toteuttamisen tarve, jossa ihmisella on
kyky nahda oma potentiaalinsa seka esimerkiksi toimia luovasti ja
tyydyttda omia henkilékohtaisia mielitekoja ja haluja. (Otavan Opisto
2017.)
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Jos verrataan aikaa, jolloin Maslowin tarvehierarkia on kehitetty
esimerkiksi Suomeen vuonna 2017, on selvaa, etta yhteiskunnallisista
muutoksista johtuen ihmisten tarpeiden tayttyminen on hieman erilaista.
Kaytannossa kaavion pohjimmaiset tarpeet (fysiologiset seka
turvallisuuden tarpeet) ovat suurimmalla osalla suomalaisista sellaisella
perustasolla, ettei ndista perustarpeista tarvitse huolehtia. Maslowin
tarvehierarkia on kuitenkin kehitetty aikana, jolloin perustarpeiden

tayttaminen on ollut haastavampaa.

Maslowin tarvehierarkiaa on myds kritisoitu, vaikka sita laajalti
kaytetaankin. Kritiikin kohteena ovat olleet esimerkiksi kasitteiden
maarittely seka hierarkkisuuden yleismaailmallisuus. Hierarkian
kehittamista on myos jatkettu lisaamalla tarvepyramidiin mm. kognitiiviset
tarpeet. (McLeod 2016.)

Tasta johtuen Maslowin tarvehierarkian lisaksi esitelldan ihnmisen nelja
psykologisista perustarvetta joita ovat tutkineet alan johtavat tutkijat
professorit Edward Deci seka Richard Ryan. (Martela & Jarenko 2016, 53-
63.)

Heidan mukaansa nama nelja psykologista tarvetta tulevat tayttya, jotta
ihminen voi kokea esimerkiksi sisaistéa motivaatiota ja merkityksellisyytta
jotka ovat merkityksellisia asioita myos tyohyvinvoinnin kokemuksen
kannalta. Nama psykologiset tarpeet ovat sisdanrakennettuja tavoitteita
joiden avulla tavoitellaan kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Martela &
Jarenko 2016, 53-63.)

Nama psykologiset tarpeet ovat vapaaehtoisuus eli omaehtoinen toiminta,
kyvykkyys eli osaaminen ja aikaansaaminen, yhteenkuuluminen eli
yhteisollisyys seka hyvantekeminen eli oman toiminnan mydnteinen
vaikutus. (Martela & Jarenko 2016, 53-63.)

Kolme ensimmaista ovat osa Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoriaa jota

on kehitelty 1970-luvulta alkaen. Hyvantekeminen on lisatty viimeisena
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psykologisten tarpeiden listaan Frank Martelan ja Richard Ryanin
tutkimusten perusteella. (Martela & Jarenko 2016, 53-63.)

Vapaaehtoisuus eli autonomia tarkoittaa sita, etta ihminen voi tehda itse
omat valintansa ja sita kautta ilmaista itseaan. Vapaaehtoisuus ei ole
ulkoa ohjautuvaa vaan lahtee ihmisen sisalta. Tama ei tarkoita taydellista
piittaamattomuutta sdanndista vaan niiden saantdjen ja tapojen

valitsemista jotka soveltuvat itselle. (Martela & Jarenko 2016, 53-63.)

Kyvykkyys koostuu ihmisen osaamisesta ja aikaansaamisesta. Kyvykas
ihminen kokee suoriutuvan hyvin annetuista tehtavista. Kokemus
kyvykkyydesta luo tyytyvaisyyden tunnetta seka parantaa tuloksien
syntymista. Kun kyvykkyys on huipussaan, puhutaan flow-tilasta joka
viittaa taydelliseen uppoutumisen tilaan. (Martela & Jarenko 2016, 53-63.)

Yhteenkuuluvuuden tunne tulee siita, etta ihmista ymparoivat turvalliset
ihmiset joihin voi luottaa ja jotka luottavat haneen. On myds tarkeaa, etta
ymparilla olevilta ihmisiltd saa hyvaksyntaa. Tyoyhteisossa
yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaa esimerkiksi se, etta kaikkia yhteison
jasenia kohdellaan yhdenmukaisesti ja arvostavasti. (Martela & Jarenko
2016, 53-63.)

Hyvantekeminen eli viimeisin lisays psykologisiin tarpeisiin tarkoittaa sita,
etta ihminen kokee voivansa vaikuttaa positiivisesti ymparillaan oleviin
ihmisiin. Ty6elamassa hyvantekeminen voi nakya esimerkiksi
kokemuksena siita, ettd omalla tyollaan on voinut vaikuttaa positiivisesti

esimerkiksi asiakkaan elamaan. (Martela & Jarenko 2016, 53-63.)

3.2 Tyontekijan sitouttaminen

Gary Hamel on yhdysvaltalainen professori, luennoitsija ja kirjailija, joka on
tutkinut mm. johtamista seka hallintotieteita. Han on kirjoittanut lukuisia
kirjoja seka artikkeleita mm. talouslehti Fortuneen. Han on ollut luomassa
esimerkiksi 'ydinosaamisen’ kasitetta. (Hamel 2017.)
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Gary Hamel on luonut Maslowin tarvehierarkian tapaisen pyramidin
tydntekijan sitouttamisesta, joka on kuvattu alla (KUVIO 5). Sitouttamisen
pyramidi toimii kuten tarvehierarkia, siina tyontekijoiden motivaation ja

sitoutuneisuuden tasoa arvioidaan kuudella eri tasolla.

6. Intohimo (Passion and zeal)

5. Luovuus (Creativity)

4. Aloitekyky (Initiative)

3. Alykkyys (Intellect)

2. Ahkeruus (Diligence)

1. Kuuliaisuus (Obedience)

KUVIO 5: Gary Hamel: tydntekijan sitouttaminen. (Hypertextual 2010).

Pyramidin pohjimmaisella tasolla puhutaan tyontekijan sitoutumisesta
kuuliaisuuden tasolla, talléin tydntekijan motivaatio on tasolla, jolla han

iimestyy paikalle ja tekee annetut tehtavat.

Kun tyodntekija saavuttaa ahkeruuden tason han keskittyy tyotehtaviinsa,

hoitaa ne huolellisesti ja on kaikin puolin hyva ’perustekija’.

Alykkyyden tasolla tydntekija ottaa vastuuta omasta tyéstaan ja tuo

tydpaikalle uusia sopivia kaytanteita kehittdmaan tydntekoa.

Neljannella tasolla tyontekija tuottaa jo lisdarvoa yritykselle, han ratkaisee
ongelmia ja ei ole sidottu tiukasti tydonkuvaansa vaan kykenee

tydskentelemaan eri osa-alueilla itseohjautuvasti.

Viidennella tasolla tydntekija kykenee tekemaan ratkaisuja luovasti ja
kehittamaan yrityksen toimintaa uusille tasoille, han on myos ohjaa muita

tyontekijoita.
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Intohimoisesti tydhdnsa sitoutuneet tyontekijat ovat ns.
kutsumusammatissaan ja saavat tydsta suurta tyydytysta. Tyo ei ole enaa

pelkka tyo vaan antaa yksilolle enemman.

Pohjimmaisia tasoja eli kuuliaisuutta, ahkeruutta seka alykkyytta pidetaan
nykyaan tyéelaman perusolettamuksina, joita odotetaan jokaiselta
tydntekijalta. Ero sitoutuneen ja motivoituneen tydntekijan valilla onkin
seuraavilla tasoilla, kun tyontekija osoittaa aloitekykya ja ratkaisee
ongelmia itsenaisesti, on luova seka innovatiivinen ja inspiroiva tuo han
tydantajalle mahdollisuuden kehittya ja kasvaa yrityksena. Intohimo nakyy
tydn merkityksessa ja innostuksessa omaa tyota kohtaan. (Hypertextual
2010.)

Naiden kolmen korkeimman kohdan tasoista sitoutuneisuutta ja
motivaatiota ei 16ydy kaikilta tydpaikoilta, mutta jokaista tyontekijaa on
mahdollista kehittda korkeammille tasoille. Tassa tarkedan osaan
nousevat tyontekijan omien taitojen lisaksi mm. esimiestyo, tyontekijoille
annettava vastuu ja luottamus seka yksilon kehittamiseen tahtaava

tydymparisto.

3.3 Tybhyvinvoinnin portaat

Tyoturvallisuuskeskus on yritysten tapaturmavakuutuksilla rahoittama
organisaatio, jonka hallitus koostuu yksityisten alojen seka kunta- ja
seurakuntasektorin tydnantaja-, toimihenkilo- ja
tydntekijakeskusjarjestoista. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Tasta johtuen
tyoturvallisuuskeskuksella on merkittava rooli suomalaisten tyoyhteisojen

tyoturvallisuudessa ja nain ollen myds tyohyvinvoinnissa.

Tyéturvallisuuskeskus on luonut Tydhyvinvoinnin portaat- mallin
vertailemalla ja hydédyntamalla olemassa olevia TYKY- ja
tyohyvinvointimalleja seka teorioita. Toimintamalli 16ytyy kappaleen
alapuolelta kuviosta (KUVIO 6). Malli yhdistaa naiden sisallon Maslowin

tarvehierarkian mukaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)
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1. Psykofysiologiset perustarpeet

Tekijansa rnittainen 1y5, joka
rittdva ja lsadukas ravintoja
likunita, sairauksien ehidisy ja holto.
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ten taysipanoinen hyddyniiminen,
vuden tiedon tuotaminen, estesttiset
aiamykset.

KUVIO 6: Tydhyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Portaille on koottu tekijoita jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin niin yksilon
kuin organisaation kannalta. Mallin avulla on tarkoitus, etta tyohyvinvointia
voidaan kehittda porras kerrallaan niin yksilon omista kuin tydyhteisén
seka organisaation lahtokohdista. Tyohyvinvoinnin portaat-toimintamallin
tavoite on I0ytaa keskeiset prosessit, joihin vaikuttamalla halutaan saada
pitkaaikaisia muutoksia jarjestelmaan taikka sen osiin. Keskeisten
prosessien loytamiseksi on kehittamisjarjestelma kuvattu systeemisena
mallina. Systeemiajattelun tarkoitus on pyrkia ymmartamaan miten eri osat

vaikuttavat kokonaisuuteen. (Ty6turvallisuuskeskus 2017.)
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3.4 TyoOkykytalo

Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo-malli on otettu mukaan opinnaytetydhon
koska Tyoterveyslaitos toimii suoraan Suomen sosiaali- ja
terveysministerion johdon ja valvonnan alaisena. Nain ollen silla on

merkittava vaikutus suomalaisten tydhyvinvointiin (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyoterveyslaitos maarittelee itsensa seuraavasti: " Tyodterveyslaitos on
tybhyvinvoinnin asiantuntija, joka tutkii, palvelee ja kouluttaa. Kehitdmme
asiakkaidemme kanssa hyvié tybyhteiséja ja turvallisia tydympéristdjéa

sekéa tuemme tyontekijbiden tybkykya.” (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyoterveyslaitos kayttaa tydhyvinvoinnista mallina tydkykytaloa, joka 16ytyy
kappaleen alapuoleisesta kuviosta (KUVIO 7). Tyoterveyslaitoksen
mallissa on nelja kerrosta, alimmaiset kolme kuvaavat yksilon omia

voimavaroja ja ylin neljas kerros tydoloja, tyota seka johtamista.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisé ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

DOsaaminen

Terveys
ja toimintakyky

s . TYORYKYTALOD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

KUVIO 7: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014).

TyOkykytalon ensimmaisessa kerroksessa ovat terveys ja toimintakyky.
Yleinen terveys, fyysinen kunto seka psyykkinen ja sosiaalinen

toimintakyky luovat perustan talolle.
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Seuraavaan kerrokseen Tyodterveyslaitos nostaa osaamisen. Kerros
sisaltaa yksildon peruskoulutuksen sekd hanen ammatilliset tietonsa ja
taitonsa. Taman kerroksen merkitys on kasvanut viime vuosina, koska
kaikilla toimialoilla syntyy talla hetkella koko ajan uusia tyokykyvaatimuksia

seka osaamisen alueita.

Arvot, asenteet ja motivaatio kohtaavat kolmannessa kerroksessa. Tama
kerros yhdistaa tydelaman muuhun eldamaan. Asenteella on suuri merkitys
tyontekoon seka miten tyo koetaan, nain silla onkin myos suuri merkitys
tydokykyyn. Tyokykya vahvistavia vaikutuksia ovat, jos yksil6 kokee, etta
tyd on mielekasta ja sopivasti haastavaa. Jos tyo koetaan pakollisena
osana elamaa eika tyo tayta omia odotuksia heikentaa se vastaavasti
tyokykya. Myos ika muuttaa asenteita tyota seka elaketta kohtaan ja voikin

pahimmillaan johtaa tyosta luopumiseen taikka syrjaytymiseen.

Ylimmassa kerroksessa ovat johtaminen, tydyhteisé seka tyoolot. Tama
kerros kuvaa tyooloja konkreettisesti. Kerrokseen kuuluvat niin tyo ja
tyoolot kuin tyoyhteiso ja organisaatio. Keskeisena osana toimintaa ovat
esimiestyo ja johtaminen. Tydkykytoiminnan kehittamisen ja

organisoimisen vastuu ja velvollisuus ovat esimiehilla ja johtajilla.

TyOkykytalossa eri kerrosten on tehtava yhteistyota ja tuettava toisiaan,
jotta talo pysyy pystyssa. Onkin tarkeaa, etta kaikkia kerroksia kehitetaan
jatkuvasti tyéelaman aikana. Tavoite on, etta kerrosten yhteensopivuus

sailyy, vaikka ihmiset ja tyd muuttuvat.

TyOnantaja pystyykin kehittdmaan monin tavoin yksilon voimavaroja, mutta
tyontekija voi itse myOs osallistua aktiivisesti tydnsa seka tyoyhteisonsa

hyvinvoinnin kehittdmiseen.

Kaikkien kannalta paras lopputulos saavutetaan, kun tehdaan yhteistyota
eri osapuolten ja tukiorganisaatioitten kuten tyoterveyshuollon ja

tyosuojelutoiminnan kanssa.

TyOkykytalon ymparoi perheen, sukulaisten ja ystavien verkostot. Yksilon

tydkykyyn vaikuttaa myos yhteiskunnan saannot seka rakenteet.
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TyOkykytalo jakaakin vastuun yksilon tyokyvysta niin yksildlle, yrityksella
kuin yhteiskunnalle. (Tyoterveyslaitos 2014.)

3.5 Tybnimu

Tyon imusta puhutaan paljon niin tyopaikoilla kuin mediassakin. Tyon
imulla tarkoitetaan tydssa koettavaa positiivista tunnetta seka motivaatiota.
Kun tydntekija kokee tydn imua, han paasaantoisesti lahtee mielellaan
toihin ja nauttii tyostaan. Han kokee tyossaan myos mielekkyytta seka
arvostusta. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyon imun kasitetta voidaan arvioida kolmella tasolla: tarmokkuudella,
omistautumisella ja uppoutumisella. Tarmokkuudella tarkoitetaan
tyontekijan kokemusta energisesta olosta, tahan liittyy myos esimerkiksi
tunne siita, etta toihin on miellyttavaa lahted. Omistautumisella
tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siita, ettd hanen tekemansa tyo on
arvokasta ja mielekasta. Uppoutumisella tarkoitetaan tilaa, jossa
tydntekeminen sujuu jouhevasta, lahes kuin huomaamatta, ja tekeminen
on myos aikaansaavaa ja tyon laatu hyvaa. Usein tallaista tilaa kuvataan
my0s flow-kokemuksena. Flow-tilaa kasitelladn myohemmassa

kappaleessa. (Tyodterveyslaitos 2017.)

Tyon imulla on suuri merkitys myos tyohyvinvoinnin kannalta. On todettu,
etta tyon imu vaikuttaa myos tyontekijan terveyteen, se vaikuttaa
esimerkiksi positiivisesti tydntekijan aloitekykyyn ja mielialaan. Nain ollen
he kokevat tydn parantavan elaman laatua. Taman lisaksi silla on
positiivinen vaikutus myos taloudelliseen menestykseen. (Tyoterveyslaitos
2017.)

Tyon imua on tieteellisesti tutkittu 2000-luvun alusta. Suomessa tyon imua
on tutkinut ja aiheesta kirjoittanut Tyoterveyslaitoksen vanhempi tutkija,
dosentti Jari Hakanen. Hakasen mukaan tyon imua kokevat useimmiten
iakkaammat tyontekijat. Suomessa tyon imua kokevat miehia enemman
naiset ja se on yleisempaa maaraaikaisissa tyosuhteissa olevien parissa.
(Bjorklund 2012.)
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Tyon imuun vaikuttavia tekijoita on tutkittu paljon. Inmisten valilla on
suuriakin henkilokohtaisia eroja, mutta on silti mahdollista nostaa esiin

tiettyja tyon imuun vaikuttavia tekijoita.

Hakasen mukaan on tarkead hahmottaa tydossa omat tavoitteet. Tama
tarkoittaa kaytanndssa myos sita, etta johto maarittelee selkeasti tavoitteet
jotka esimiehet jalkauttavat tyontekijoille. Selkeiden tavoitteiden ansiosta
tyotekijat tietavat heille asetetut odotukset ja kykenevat priorisoimaan
téitdan. Kun tavoitteet ovat selkeat on helpompaa hahmottaa omia
onnistumisia. Onnistumisen kokemukset ovatkin tarkeita tyén imuun
vaikuttavia tekijoita. Onnistumiset ovat myds suorassa yhteydessa tyon
mielekkyyteen. Onnistumiset ruokkivatkin positiivisia kokemuksia ja sita
kautta tyon merkityksellisyytta on helpompi kokea. (Bjorklund 2012.)

Hyvan esimiestyon merkitys on myods tarkeaa tyén imun kannalta. Osaava
esimies osaa maaritella tydtehtavat tyontekijdéiden vahvuuksien mukaan,

kannustaa ja huomioida onnistumiset. (Bjorklund 2012.)

Esimiehen lisaksi myds tiimilla ja tydoymparistolla on suuri merkitys.
Hyvassa tiimissa positiivisuus ja onnistumiset korostuvat. Kun
negatiivisista tekijoista kuten kyrailysta ja huonosta hengesta paastaan
eroon on yksilotasolla tydskentely tehokkaampaa ja motivoivampaa.
Talldin myos tyon imun kokemukset kasvavat. (Bjorklund 2012.)

3.6 Leipaantyminen

Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa tyohon leipaantymista, jolloin
tyosta ei 160ydy enaa mielekkyytta ja kaikki tekeminen tympaannyttaa.
(Ristkari 2012.)

Kun tydn teosta menettaa ilon, on se pitkalla tahtaimella myos uhka
tydssajaksamiselle ja tydhyvinvoinnille. Leipaantynyt tydntekija menettaa
motivaation tunteen ty6ta kohtaan ja suorituksen taso voi laskea. (Ristkari
2012.)
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Mikali tydntekija tunnistaa itsessaan leipaantymista, voi uutta motivaatiota

kohti tyon imua 16ytaa esimerkiksi seuraavilla tavoilla:

e Uudista tydnkuvaasi
o Kayta aikaa tiimityoskentelyyn
e Etsi uusia haasteita

¢ Nauti sosiaalisesta elamasta ja arjesta

(Ristkari 2012.)

3.7 Flow-tilan eli virtauksen kokeminen

Flow-tilasta eli virtauksen kokemuksesta voidaan puhua esimerkiksi
harrastusten yhteydessa kuten esimerkiksi intensiivisessa
urheilusuorituksessa. Flow-tilaan on kuitenkin mahdollista paasta myoés

tydelamassa.

Flow-tilan kasitteen on kehittanyt psykologi Mihaly Csikszentmihalyn.
Flow-tilassa henkild uppoutuu taysin tekemaansa asiaan, usein tallaisessa
tilanteessa esimerkiksi ajantaju hamartyy. Flow-tilassa kyky keskittya on
erinomainen mutta sen lisaksi se on my0s erittain luova tila. (Martela &
Jarenko 2016, 100-105.)

Koska Flow-tilassa ihminen tyoskentelee luovasti ja on keskittynyt. On han
silloin kyvykas oppimaan uusia asioita, jolloin tdma on luonnollisesti
ihanteellinen tila myods tydskennella. Jotta esimerkiksi tydpaikalla tana
tilaan olisi mahdollista paasta tulee Flow-tilan neljannen edellytyksen
tayttya. Seuraavassa osiossa kasitellaan tarkemmin naita edellytyksia.

Ensimmainen edellytys on kyky keskittya. Jotta Flow-tila olisi mahdollista
kokea tulisi tyontekijalla olla mahdollisuus tydskennella keskeytyksetta ja
rauhallisessa tydymparistossa. Koska jokainen ihminen on yksild, myos
jokainen kokee, esimerkiksi rauhallisuuden omalla tavallaan. Tyontekija
onkin itse asiantuntija siina, miten tyGilmapiirista voi muokata sellaisen
joka takaa itselle kyvyn keskittya. (Martela & Jarenko 2016, 100-105.)
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Toinen Flow-tilan edellytys on, etta tydntekijan osaaminen ja taidot ovat
oikeassa suhteessa tyotehtavan haasteellisuuteen nahden. Tama
tarkoittaa sita, etta tyontekijan tyotehtavat eivat ole liian haasteellisia jolloin
tyontekija helposti ahdistuu tai uupuu. Tyotehtavien ei tule olla myoskaan
liian helppoja jolloin keskittyminen ja kiinnostus tyota kohtaan karsii.
Tyontekijan tulisikin olla jatkuvasti taitojensa ylarajoilla. (Martela & Jarenko
2016, 100-105.)

Kolmas Flow-tilan edellytys on selked paamaara. On tarkeaa, etta
tydntekijoille annetaan selkeita tavoitteita ja paamaaria joita kohden edeta.
Tama helpottaa keskittymista ja ohjaa tyontekijaa oikeiden ja tarkeiden
asioiden pariin. (Martela & Jarenko 2016, 100-105.)

Neljantena ja viimeisena Flow-tilan edellytyksena on jatkuva palautteen
saaminen. Oppimisen ja kehittymisen edellytyksena omassa tydssaan on
saada kehittavaa ja rakentavaa palautetta. Kehittava palaute kannustaa ja
opettaa tyontekijoita. (Martela & Jarenko 2016, 100-105.)
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4 YRITYS X

4.1 Yritysesittely

Tama opinnaytetyo tehdaan toimeksiantona kaupanalalla toimivan yritys
X:n toimipisteelle X. Yritys X toimii erittain kilpailulla kaupanalalla.
Yrityksella on toimintaa useassa Pohjoismaassa. Suomessa yrityksen
likevaihto vuonna 2015 oli reilut 200 miljoonaa euroa. Henkildkuntaa yritys

tyollisti vuonna 2015 Suomessa hieman alle 500.

Tutkimuksella on tarkoitus tuottaa lisdarvoa yrityksen yhdelle toimipisteelle
tydhyvinvoinnin nykytilan arvion muodossa, seka tuoda ilmi tydhyvinvointia
parantavia ja heikentavia seikkoja. Tulosten perusteella pyritaankin siihen,
etta toimipisteessa olisi mahdollista kehittaa paivittaista toimintaa ja nain
ollen tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Yksikossa tydskentelevat henkilot ovat paasaantoisesti myyijia ja tutkimus
kohdistettiin heihin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena.
Tutkimus suoritettiin huhtikuun 2017 aikana. Tutkimus toteutettiin
yksiloteemahaastatteluina avokysymyksin, jotta haastateltavat pystyisivat
mahdollisimman vapaasti ja omin sanoin kertomaan omista
kokemuksistaan. Kaikki kyselyn tulokset kasitelladn anonyymisti, eika
nimia kirjattu lainkaan ylos, vaan materiaali linkitettiin toisiinsa

merkitsemalla haastateltavat eri kirjaimin.

4.2 Pohjatietoa tydhyvinvoinnista yrityksessa

Paasaantodisesti yrityksessa tyoskentelevat henkilét ovat vakituisessa
tyosuhteessa. Talla hetkella toimipisteessa tyoskentelee muutama
tyontekija osa-aikaisena omasta tahdostaan. Tyontekijat ovat
paasaantoisesti tydskennelleet alalla kauan, seka myds toistensa kanssa

useita vuosia yhdessa.
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Tyo6aikoihin on merkittavasti vaikuttanut kaupanalan vapautuneet
aukioloajat, seka koventunut kilpailu. Nain ollen ty6ajat ovat jatkuneet

myohempaan iltaan, seka tuoneet mukanaan sunnuntai ja pyhatyot.

Yritys tarjoaa tyontekijoilleen kattavan tyoterveyshuollon Suomen
Terveystalo Oy:ssa. Kaupan aukioloaikojen johdosta tyoterveyshuolto on
my0s laajennettu kattamaan viikonloput. Monissa tapauksissa missa
tyoterveyshuolto ei suoraan ole kattanut tyontekijan terveydenhoitoa on se
osallistunut hoitokuluihin, joko osittain tai kokonaan.

Yritys myds pyrkii kannustamaan tyontekijoita harrastamaan vapaa-
ajallaan liikuntaa tarjoamalla SporttiPassin kautta rahallista tukea

liikkuntaharrastuksiin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Tutkimusmenetelma

Yrityksen tyohyvinvoinnin tilan selvittamiseksi tyontekijoille jarjestettiin
henkilokohtaiset teemahaastattelut. Tutkimusmenetelmana siten kaytetaan
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen tarkoituksena on saada
selkea kuva siita, miten myyntihenkilokunta kokee tyéhyvinvoinnin tilan
toimipisteessaan. Taman vuoksi avoimen haastattelun koettiin olevan

soveltuvin vaihtoehto tutkimuksen toteutukseen.

Haastattelujen tarkoituksena oli selvittaa tydntekijoiden henkildkohtaisia

kokemuksia tydhyvinvoinnista seka oman toimipisteen tilasta.

Tarkempi selvitys eri tutkimusmenetelmien eroista seka opinnaytetyon

kvalitatiivisen menetelman valinnasta I0ytyy kappaleesta 1.2.

5.2 Toteutus

Molemmat opinnaytetyon tekijat tuntevat tydyhteison jasenet. Koska
tutkimuksessa ei ollut mahdollisuutta kayttaa taysin ulkopuolista henkil6a,
kyselyn toteuttaa tyoyhteisossa tyoskenteleva henkild. Tulokseen
paadyttiin koska tydyhteisdssa tydskenteleva henkild tuntee kaikki
tydntekijat lahes yhta hyvin ja tydyhteison ulkopuolinen henkild tuntee vain
osan tyontekijoista hyvin. Kayttamalla samaa haastattelijaa pyrittiin
varmistamaan, etta kaikkiin kysymyksiin saadaan vastaukset

mahdollisimman samoista lahtokohdista.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja haastattelija teki muistiinpanoja
haastattelun aikana. Haastattelut jarjestettiin toimipisteessa huhtikuussa
2017 ja ne jarjestettiin tydaikana. Haastattelujen suorittamista varten oli
pyydetty lupa toimipisteen esimiehelta. Haastattelut jarjestettiin
rauhallisessa tilassa, jotta tyontekijoilla oli mahdollisuus vastata rauhassa
ilman hairi6ita. Tutkimukseen osallistui kaksitoista tyontekijaa toimipisteen
kolmestatoista tyontekijasta. Vastausprosentti kyselyyn oli 92%.
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Tutkimuksessa tyOyhteiso kasite rajautuu yrityksen yhdella toimipisteella
toimivaan henkildstoon joka sisaltaa myyijien lisaksi varastotyontekijoita.
Tutkimus on kuitenkin teetetty ainoastaan myyntitehtavissa
tyoskenteleville henkilGille.

Haastattelut jarjestettiin toimipisteessa X ja kaikille tyontekijoille esitettiin
samat kysymykset. Haastattelun tarkoituksena oli saada aikaan avointa

keskustelua tyopaikan ja yksilon tyonhyvinvoinnista.

TyoOntekijat ovat paivittain tekemisissa satojen asiakkaiden kanssa, onkin
tarkeaa, etta tyontekijat ovat motivoituneita palvelemaan asiakkaita.
Taman vuoksi haluttiin selvittaa tyontekijdiden innostuneisuus tyota
kohtaan, minkalaisella motivaatiolla he sita tekevat ja mitka asiat
motivoivat tyontekoon. Tarkea osa paivittaista tyota on toimiva tydyhteiso,
joten paadyttiin selvittdmaan, miten he kokevat tydyhteisén toimivuuden
paivittaisessa tydnteossa. Ala on jatkuvaa oppimista koska tuotevalikoima
uusiutuu jatkuvasti. Tarkeaa on selvittaa, tarjoaako tyonantaja
tyontekijoiden mielesta riittdvasti mahdollisuuksia kouluttautua ty6ajalla ja
jatkavatko he kouluttautumista myos vapaa-ajallaan. Osa
oppimisprosessia on myds palaute tehdysta tyosta, joten haluttiin tietaa

saavatko tyontekijat riittavasti palautetta tehdysta tyosta kehittyakseen.

Teemahaastattelun kysymykset muodostettiin niin, etta pyrittiin
kasittelemaan erityisesti tydbhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Kysymysten

muodostamisessa kaytettiin opinnaytetydn teoriaosuutta.
Kysymykset muotoutuivat seuraavien teemojen pohjalta:

e Tyohyvinvointi

e Motivaatio ja tyon imu

e Stressi

e Esimiestyd

e TyOyhteiso

e Taydentavat kysymykset
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Teemahaastattelussa tydntekijoilta kysytyt kysymykset 16ytyvat liitteesta 1.

Kysely lahtee liikkeelle yleisesta kysymyksesta, jolla on tarkoitus kartoittaa
tyontekijan omaa kasitysta tyohyvinvoinnista. Samalla pyritaan

selvittamaan mika hanen mielestaan on hyvin tai huonosti.

Seuraavassa osiossa paneudutaan tydntekijan omiin motivaatiotekijoihin,
seka avataan mitka asiat parantavat taikka huonontavat hanen

motivaatiotansa. Osa kysymyksista koskettaa myos tyon imun kokemusta.

Kolmantena pyritaan kartoittamaan tyontekijan kokemusta tyon
stressaavuudesta, seka mitka ovat ne mahdolliset tekijat mitka vaikuttavat

hanen stressitasoonsa.

Neljantena perehdytaan siihen, miten tyontekija kokevat paikallisen
esimiestyon. Osiossa kasitellaan myos palautteen saamista ja palautteen
antamista. Samalla kysytaan myos, tarjoaako tydonantaja riittavasti

koulutusta ja onko se tarkoituksenmukaista.

Viidennessa kohdassa kaydaan lapi tydyhteison tilaa ja tyontekijoiden
tuntemuksia tyotehtavien ja tyGajan jakautumisesta tasapuolisesti.
Tutkimus pyrkii kartoittamaan myods tydyhteison nykytilaa ja saamaan
tydntekijoilta palautetta tydilmapiirista, seka siita auttavatko tydyhteison

jasenet toinen toisiaan.

Viela lopuksi tyontekijoille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti muista
tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista, jotka eivat mahdollisesti tulleet esille

aiemmissa kysymyksissa.

5.3 Tulokset

Haastattelujen vastaukset ja tulokset on jaettu eri osa-alueiden alle.
Jokaisessa osa-alueessa esitelladn ensin tydntekijalle esitetyt kysymykset,
jonka jalkeen kaydaan tarkemmin yhteenveto vastauksista. Tuloksista

|I0ytyy myOs suoria lainauksia tyontekijoiden vastauksista.



39

5.3.1 Tydhyvinvointi

Haastattelun ensimmaisen osa-alueen kysymykset liittyivat

tyohyvinvointiin. Tyontekijoilta kysyttiin seuraavat asiat:

1 Mita sinulle tulee mieleen, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista?
2 Miten tydhyvinvoinnin tila nakyy mielestasi toimipisteessa?
a. Mika on hyvin?
b. Mika on huonosti tai siina olisi parannettavaa?
c. Saatko apua tarvittaessa, tulevatko tyontekijat toimeen
keskenaan?
3 Miten tydhyvinvointi on mielestasi kehittynyt viimeisen vuoden

aikana?

Haastattelu alkoi selvittamalla millaisia ajatuksia tyohyvinvoinnin kasite
tydntekijoissa herattaa ja miten se ymmarretaan. Suurimmassa osassa
vastauksia tyohyvinvointi liitettiin tydssa jaksamisen ja tydssa viihtymisen

seka niihin tekoihin joita tydnantaja tekee naiden asioiden edistamiseksi.

"Mulle tybhyvinvointi tarkoittaa sitd kuinka hyvin voit t6issé.
Esimerkiksi tybilmapiirid, kuinka hyvin on hoidettu sijaiset
esimerkiksi sairastumistapauksissa. Siihen liittyy myds
tyoterveys, vélineet milld tehdéaéan toité ja puitteet missé
tehdéén — tilat, peliséénndt seké yhteiset ja selkeét

toimintatavat.”

Toisessa kysymyksessa pyritaan selvittamaan, miten tyotekijat kokevat
tyohyvinvoinnin tilan omalla tyOpaikallaan. Kysymysta tarkennettiin
kysymalla mitka asiat tyontekijan mielesta ovat hyvin ja mitka huonosti.
Heita pyydettiin myds kertomaan tarkemmin, miten mahdollisia epakohtia

voitaisiin parantaa.
Positiivisiksi asioiksi nousivat muun muassa seuraavat:

e Hyva tydergonomia

e TyoOkaverit ja hyva tekemisen meininki
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e Hyva tyoilmapiiri
e Tyoterveyspalvelut
e Esimies

e Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoaikoihin

Isoimpana positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavana asiana nousi esiin
hyvien tydkaverien ja tyGilmapiirin merkitys. Nama asiat nousivat esiin

lahes kaikissa haastatteluissa.

"lImapiiri on hyva, tybkavereiden kanssa tullaan kaikki hyvin
juttuun”

Tyohyvinvoinnin kehityskohteiksi tyontekijat nostivat seuraavia asioita:

e Selkedammat ohjeet talotasolla seka niista tiedottaminen

e Melu/haju/kylmyys haitat

e Tyovuorosuunnittelun toimivuus seka oikeudenmukaisuus
suunnittelussa

e Tyotehtavien vastuullinen jakautuminen

e Yhteiset ja selkeat toimintatavat

e Vastuualueiden jako ja naissa pysyminen

Useissa haastatteluissa esiin nousi eri vastuualueiden jako ja naihin
liittyvien tyotehtavien (kuten oman osaston siisteydesta huolehtiminen)
epatasainen jakaantuminen. Esiin nousi myds se, etta tehtavien jako ei
vaikuttanut olevan selkea kaikille. Osa tyontekijoista koki myds tekevansa
enemman kuin muut, josta johtuen oikeudenmukaisuuden kokemus

tydomaaran suhteen oli erilainen.

Asioihin toivottiin muutosta esimerkiksi paremmalla tyovuorosuunnittelulla,
asioista selkeammin tiedottamalla, aamupalaverien ajankohdista

kiinnipitamisella seka silla etta pidetaan yhdessa kiinni sovituista asioista.

"Pitéisi ehkd enemmén miettiéa tybntekijééa ja tybaikoja,
nyky&an aina ollaan auki ja kaikessa pitééa venya”
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Kyselyssa tutkittin myos kokevatko tyontekijat saavansa apua muilta
tarvittaessa ja tukevatko tydntekijat toisiaan. Suurin osa haastateltavista
koki saavansa tarvittaessa apua muilta tyontekijoilta, jota tukee myds se,
etta tyOkavereita pidettiin tarkeana osana omaa tyohyvinvointia.

Osassa vastauksista kuitenkin nousi esiin se, etta esimerkiksi toiselta
vastuualueelta voi olla vaikea saada apua. Tydntekijat mieluiten
tyoskentelivat omalla annetulla alueellaan, eika esimerkiksi spontaania
auttamista juurikaan tapahdu. Muutamia kertoja mainittiin myos siita, etta
valilla tyontekijdiden valilla on saattanut olla niin sanottua selan takana

puhumista ja muita pienia konflikteja.

"Vastuualueiden jako voisi olla selkedmpi, oltaisiin perilléd kuka
hoitaa ja mitd sekéd myds hoitaa ne. Se kenelle homma kuuluu
niin sen pitéisi ne tehdéa.”
Lopuksi kysyttiin, miten tydntekijat kokivat tydhyvinvoinnin kehittyneen
viimeisen vuoden aikana. Useissa vastauksissa esiin nousivat negatiiviset
muutokset tyohyvinvointiin kuten lisdantynyt stressi, muutokset tyopaikalla,
epavarmuus, ansainnassa tapahtuvat muutokset (esim. heikkeneekd
mahdollisuus saada provisioita), myymalan siisteystason heikkeneminen,

epaselvyys tiedottamisessa ja tydaikojen muutokset.

Isoksi positiiviseksi muutokseksi nostettiin esimiestyon kehittyminen.
Taman lisaksi positiivisina muutoksina mainittiin yhtenaisyyden tunteen

lisdantyminen.

5.3.2 Motivaatio ja tyon imu

Seuraavassa kysymys kokonaisuudessa tyontekijoilta kysyttiin seuraavia
motivaatioon ja tyon imuun liittyvia kysymyksia:

1. Koetko tydsi mielekkaaksi?
a. Mitka asiat tekevat tyostasi mielekasta?
b. Mika tekisi tyostasi mielekkdampaa?

2. Koetko olevasi motivoitunut tyossasi?
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a. Mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi?
3. Mitka asiat saavat sinut innostumaan tydssasi?

4. Millaiset asiat saavat sinut tuntemaan ylpeytta tyossasi?

Lahtokohtaisesti suurin osa haastateltavista koki tyonsa mielekkaaksi.
Tyon mielekkyyteen vaikutti selkeasti kaupankaynti, paivina kun kauppa

kay hyvin niin tyd koetaan mielekkdammaksi kuin hiljaisina paivina.

Tyontekijat arvostavat etenkin tyon vaihtelevuutta ja siina etenkin
monipuolista asiakaskuntaa, seka vapautta tehda tyota omalla tavallaan.

Nama asiat myos tekivat tyontekijoiden mielesta tydsta mielekkdampaa.

Paasaantodisesti kaikki toivat esille yleisesti myos provisiopalkkausmallin
tavalla tai toisella. Tama koetaan positiivisena, koska talléin omaan
palkkaansa on mahdollista vaikuttaa tekemalla hyvin kauppaa. Varmasti
tasta johtuen moni korostaakin onnistuneiden kauppojen merkitysta tyon
mielekkaaksi kokemiseen. Olennaisena seikkana tuodaan myds esille, etta
tyokaverit ovat erittain hyvia ja heidan kanssaan on kiva tehda toita.
Vastanneiden kesken korostui myos myytavien tuotteiden merkitys. Niiden
kirjo on valtava, ne kehittyvat jatkuvasti ja koko ajan on tulossa uusia

tuotteita ja nain ollen aina on uutta myytavaa ja opittavaa.
Tyon mielekkyytta kuvattiin muun muassa seuraavilla tavoilla:

“Jokainen asiakas on erilainen ja on oma vapaus tehdéa
kauppaa”

"Ei kahta samanlaista péivaa”
"Hyvét tybkaverit”

Mielekkaasta tyosta huolimatta tyontekijat 10ysivat myos keinoja, joilla
mielekkyytta voitaisiin parantaa etisestaan. Esiin nousivat muun muassa

seuraavat asiat:

e Kampanjoiden parempi lapikaynti
e Mahdollisuus parempaan ansaintaan

e Asiakasmaarien kasvattaminen
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e Muutokset tydaikoihin

¢ Muutokset omaan tydnkuvaan

Useimmissa vastauksissa tyon mielekkyyttd parantavaksi asiaksi koettiin
mahdollisuus parempaan palkkaan. Tahan ehdotettiin avuksi muun
muassa parempia provisiota, kimppaprovisio-mallia seka tietouden

parantamista liittyen tuotteisiin ja kampanjoihin.

Selkeasti esiin nousi myos ajatuksia tydhon leipaantymisesta. Osa
vastaajista kaipasi mahdollisuutta kehittya tydssa ja muuttaa omaa
tydnkuvaansa. My0s toiveita mukavammista tyOajoista tai, etta tyoajat
edes pysyisivat nykyisellaan, tuli esille. Mahdollisuudet tahan asiaan

vaikuttamiseen kuitenkin nahtiin olemattomiksi.

Paasaantoisesti kaikki kokivat olevansa motivoituneita tydhonsa
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Myos kaupankaynnin tahti tuli ilmi
tydmotivaatiossa, jossa etenkin hiljaisten kaupankayntipaivien kohdalla

motivaatio oli heikompaa.

Tyomotivaatioon vaikuttavia asioita, jotka tutkimuksessa tulivat esille,

olivat muun muassa:

e Palkkausjarjestelma
e Kunnianhimo

e Hyvat tyokaverit

e Hyva tyodilmapiiri

e Epamukavat tyoajat
e Tiedon kulku

e Tyobnkuvan selkeys

Kaikki vastaajat kokivat provisiopalkkausmallin motivoivaksi, vaikka sekin
aiheuttaa ajoittaista motivoinnin heikkenemista, kun kauppa kay

rauhallisesti.

Kunnianhimolla vastaajat tarkoittivat parjaamista myynnissa niin

tydkavereiden kesken toimipisteessa kuin koko yrityksen sisaisesti.
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TyoOntekijdiden kesken onkin kisaa myynnissa parjaamisesta enemman ja

vahemman tosissaan.

TyGilmapiiri koetaan hyvaksi ja kaikki kokevat, etta tyOkavereiden kanssa
on mukava tehda toita. Esille tuli kuitenkin, etta tiedonkulku yleisesti ei
toimi niin hyvin kuin se voisi toimia. Tama tuli esille muun muassa niin, etta
koettiin, etta kun tietoa kuitenkin jaetaan niin sita ei yleisesti kuitenkaan

viitsita lukea.

Kaikki tyontekijat ovat paasaantoisesti tyoskennelleet alalla suhteellisen
kauan ja se nakyy muun muassa niin etta aukioloaikojen laajeneminen
ajansaatossa, seka alan muuttuminen kaupan kaynniltd haastavammaksi

aiheuttavat tydmotivaation puutosta.

Asia joka nousi myos esille, oli, etta osalle tydonkuva ja suuntaviivat eivat
ole taysin selkeitd. Paasaantoisesti tiedetaan, etta tarkeinta on myyda,
mutta muut tydntekijalta odotettavat tehtavat ovat osittain jaaneet

epaselviksi. Tama epatietoisuus koettiin tydmotivaatiota alentavaksi.
TyOmotivaation alta poimittiin seuraavat muutamat kommentit vastaajilta:

"Pyrin aina tekeméén taysia, vaikka joskus v**** tulla téihin”
“Jaettua tietoa ei vélttdmétta lueta”

"Otan selvéé asioista ja opiskelen, myds vapaa ajallakin tulee
tehtyé tuotetutkiskelua ja mité kannattaa myyda”

Lahes kaikki vastaajat kokivat suurinta tydssaan innostumista, kun
kauppaa tulee hyvin, asiakaskohtaamiset onnistuvat ja paasevat kasiksi

uusiin hienoihin tuotteisiin.
Vastaajat kokevat innostumista ty0ssaan seuraavissa asioissa:

e Kun kauppa kay hyvin
e Onnistunut asiakaskohtaaminen
e Tulee uusia tuotteita

e Paasee oppimaan uutta
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e Hyvat kampanjat ja sesongit
e Palkitseminen

e Hyvat tyokaverit

Vastaajat innostuvat tydstaan, kun kauppa kay hyvin ja asiakas lahtee
tyytyvaisena liikkeesta niin, etta kauppa on ollut molempien kannalta
onnistunut, niin asiakkaan kuin myyjan. Kauppaa vauhdittavat kampanjat
ja sesongit kuten joulu ovatkin omiaan innostamaan tyon tekoa. Myos

erilaiset erikoiskampanjat, joista voi tienata lisdansaintaa innostavat.

Lahes kaikki vastaajat mainitsivat, ettd uudet tuotteet, niiden opiskelu,
seka uudet mahdollisuudet ansaita ovat suuri syy miksi ovat viihtyneet niin
hyvin ty0ssaan ja se itsessaan saa innostumaan tyosta. Tyodintoa
ammennetaan myos hyvista tyokavereista, joiden kanssa

rauhallisemmistakin kaupan kaynnin hetkista selvitdan yhdessa.
Vastaajat kommentoivat tydsta innostumistaan mm seuraavin sanoin:

"Kun tekee hyvin kauppaa niin se innostaa tekeméén vieléa
enemméan kauppaa”

"Kun onnistuu ty6ssé, niin innostuu lis&g”
“Uudet harpékkeet”
"Hyvét tybkaverit”

Paasaantoisesti vastaajat olivat ylpeita omasta tydstaan, joskin tassakin
tapauksessa muutama poikkeus mahtui mukaan. Eritoten ylpeytta koettiin
hyvasta tyonantajasta, hyvista tuotteista, seka omasta

asiantuntemuksesta.
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Ylpeytta tyosta koettiin seuraavissa asioissa:

e Hyva maineinen tyonantaja

e Laadukkaat tuotteet

e Hyva palaute

e Onnistuneet asiakaskohtaamiset

e Asiantuntemus

Vastaajat olivat eritoten ylpeita siita, kun asiakaskohtaamiset onnistuvat ja
asiakkaat lahtevat liikkeesta heille oikean ja laadukkaan tuotteen kanssa.
Naista hienoista asiakaskohtaamisista vastaajat arvostivat etenkin omilta

tydkavereiltaan tullutta hyvaa palautetta eniten.

Myds oma asiantuntemus tuotteista koetaan ylpeyden aiheeksi, jotta
asiakas pystytaan palvelemaan parhaimmalla mahdollisella tuotetiedolla.
Vastaajat ovatkin ylpeimmillaan tyostaan, kun voivat olla avuksi
asiakkailleen, palvella heita ammattitaitoisesti ja 10ytaa juuri heidan

tarpeisiinsa parhaimman tuotteen.
Vastaajat toivat ajatuksiaan esiin seuraavin lausahduksin:

"Hyvé asiakaspalaute kun kaikki menee kohdalleen ja etté
asiakas on tyytyvéinen”

"Olet myynyt hyvén tuotteen, joka sopii asiakkaalle, johon itse
uskot”

"Ylped siita, ettd on monelle ihmiselle elintdrked”

*Joku toinen myyjé tulee sanomaan, etté teit hienon kaupan”

5.3.3 Stressi

Kolmannen osuuden kysymykset koskivat tydssa koettavaa stressia.

TyoOntekijoilta kysyttiin seuraavat kysymykset:

1. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohosi?
a. Miten?
b. Miksi et?
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2. Millaiset tilanteet koet stressaaviksi?
a. Miksi?
3. Miten voit helpottaa kokemaasi stressia?
a. Miten tyonantaja voisi helpottaa kokemaasi stressia?

Stressia on olemassa positiivista joka saa ihmisen toimimaan ja
negatiivista joka taas vaikeuttaa tai hidastaa toimimista. Taman osion
kysymykset keskittyivat stressiin liittyviin asioihin kuten omiin vaikutus

mahdollisuuksiin seka stressia aiheuttaviin tilanteisiin.

Suurin osa vastaajista kertoi, etteivat koe varsinaisesti stressia tyossaan,

mutta myods vastakkaisia vastauksia saatiin.

"Tykk&éan etta ty6é on vapaata ja pystyn itse mééritteleméén
omat taukoni ja missé osastolla tyéskentelen, ja sen miten
teen tydta, joka on erittain positiivista. Kellokortin leimaus tms.

minuuttiaikataululla eldéminen ei sovi.”

Suurin osa koki kykenevasta vaikuttamaan omaan tyohonsa. Omaan

tyohon kyettiin voivan vaikuttaa esimerkiksi seuraavilla asioilla:

¢ Oma tyotahti
¢ Oma asenne

e Vapaus valita esimerkiksi myytavat tuotteet

Lahtokohtaisesti tydoymparisto koettiin vapaana jossa omat
vaikutusmahdollisuudet ovat jokaisella tydntekijalle itselladn. Asioihin
kuten asiakasmaarat nousivat esiin asioina joihin tyontekija itse ei voi

vaikuttaa.

"Tyb6 on sinélldén stressaavaa, tuleeko kauppaa vai ei”

Jokainen tyontekija voi vaikuttaa omaan ansaintaansa
provisiopalkkaisessa ty0ssa, joten vastauksissa selvasti mietittin omaa
mahdollisuutta vaikuttaa palkkaan. Tama nousi esiin myos kysyttaessa
stressaavista tilanteista ja asioista omassa ty6ssa. Muita esiin nousseita

asioita olivat muun muassa:
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e Hankalat reklamaatio tilanteet

e Omat virheet

e Epavarmuus omasta tyosta

e Epavarmuus myytavista tuotteista (oma osaaminen)
o Kiire vs. hiljaiset hetket

e Henkilokohtaiset asiat (kuten unen vahyys)

Tyobantajan puolesta tyontekijoiden stressia helpottamaan toivottiin muun
muassa enemman mahdollisuuksia kouluttautua ja parantaa omaa
osaamista. Myos palautteen saaminen koettiin tarkeana tukena, taman
liséksi toivottiin mahdollisuutta avoimesti keskustella oman esimiehen
kanssa mielta painavista asioista. Myos esimerkiksi parempi
tydvuorosuunnittelu ja selkeampi vastuunjako mainittiin stressia

helpottavina tekijoina.

TyoOntekijat itse helpottavat omaa stressiaan esimerkiksi nauttimalla
vapaa-ajasta jolloin tybasiat pyrittiin jattdamaan toihin. Monet myos pyrkivat
purkamaan stressaavat asiat keskustelemalla tyOkavereiden kanssa.

"Kayn asioita lapi muiden tydntekijbiden kanssa ja esimiehen
kanssa voi keskustella.”

5.3.4 Esimiesty®

Neljannessa osuudessa tyontekijoitd haastateltiin esimiestydhon liittyvilla

kysymyksilla. Seuraavat kysymykset kysyttiin haastateltavilta:

1. Millainen on mielestasi hyva esimies?
a. Oletko tyytyvainen esimiestyohon, miksi?
2. Saatko riittavasti palautetta tydstasi? Minkalaista?
a. Millaista palautetta haluaisit saada?
b. Koetko, etta voit itse antaa esimiehellesi palautetta?
- Oletko antanut?
3. Tarjoaako tydnantaja sinulle riittavat mahdollisuudet
kouluttautua?

a. Miten olet pystynyt hyddyntamaan koulutuksia tyossasi?
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b. Minkalaista koulutusta kaipaisit lisaa?

Haastattelu alkoi selvittdmalla, millaisia esimiehen ominaisuuksia kukin
haastateltavista piti tarkeina. Haastattelun ensimmaisessa tyohyvinvointia
koskevassa osuudessa usea haastateltava oli maininnut jo hyvan
esimiestydn vaikuttavan positiivisesti omaan tyéhyvinvointiin, tassa

osuudessa pyrittiin selvittdmaan tarkemmin tahan liittyvia ajatuksia.

Haastattelun perusteella seuraavat ominaisuudet nousivat tarkeiksi, kun

tyontekijoita pyydettiin kuvailemaan hyvaa esimiesta:

o Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta

¢ Kyky johtaa omalla esimerkilla

e Tasapuolinen, reilu ja luotettava

o Keskustelee tyontekijoiden kanssa, osaa kuunnella

e Auvulias

e Joustava

¢ Avoin ja kannustava

e Asettaa tavoitteita ja auttaa paasemaan niihin, jamakka
o Kyky asettua toisen (esim. tyontekijan) asemaan

e Helposti lahestyttava

"Hyvé esimies on tasapuolinen kaikkia kohtaan, ettei ole
suosikkeja, reilu kaikkia kohtaan, saa apua kun tarvitsee,

paéllikbn kanssa voi keskustella asiasta kuin asiasta.”

TyoOntekijoita pyydettiin samalla kertomaan oma arvionsa esimiestyon
nykyisesta tilasta ja ovatko he siihen tyytyvaisia. Tyontekijat olivat
tyytyvaisia nykyiseen esimiestydhon, erityisesti arvostettiin esimerkiksi
myymalan perustoimintojen sujuvuutta, esimiehen luotettavuutta, reiluutta
ja kykya antaa palautetta, mahdollisuutta keskustella avoimesti seka

luvatusta kiinni pitamista.

"Esimies on reilu”

"JE&ma&kk&”
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Kehitettaviksi asioiksi nousivat: palautteen antamisen ja saamisen
mahdollisuus, toiveet saada enemman vinkkeja/apua tyon tekemiseen,
esimiehen puolueellisuus joissain asioissa seka oman toimenkuvan

epaselvyytta johon toivottiin esimiehelta tarkempaa ohjeistusta.

Esimerkiksi palautteen antaminen nousi esiin seka sujuvana asiana etta
puutteellisena asiana, joten selkeasti eri tyontekijoilla on erilaisia toiveita ja

tarpeita palautteen antamisen ja saamisen suhteen.

"Télla hetkellé ei ehka riittadvasti saa palautetta, aiemmin oli
enemmaén kuukausi yms. viikkokeskusteluita”

"Palautekeskustelu voisi olla aktiivisempaa, myyjélle liséa
tietoa mité tehnyt hyvin ja huonosti.”

Aluksi kysyttiin saako tyontekija esimiehelta tarpeeksi palautetta, johon
selkeasti suurin osa vastasi saavansa tarpeeksi palautetta. Muutamassa
tapauksessa palautetta tyontekija ei saanut tarpeeksi tai sita toivottiin
lisda. Esimiehelta toivottiin rakentavaa palautetta josta olisi hyotya omassa
tyossa. Palautetta toivottiin seka hyvista etta huonoista asioista jotta olisi
mahdollista kehittya ja oppia lisda. Myds vastuualueiden hoidosta toivottiin
lisda palautetta ja avointa keskustelua. Taman lisaksi toivottiin enemman
kahden keskeisia keskusteluja oman esimiehen kanssa. Kaikki
haastateltavat myos kertoivat, etta voivat antaa myos omalle

esimiehelleen palautetta ja Iahes jokainen oli nain myds tehnyt.

Koska ala kehittyy ja muuttuu jatkuvasti, on kouluttautuminen erittain
tarkeaa. Aiemmissa kysymyksissa osa tyontekijoista kertoi kouluttavansa
itseaan oma ehtoisesti esimerkiksi tutustumalla uusiin tuotteisiin ja

lukemalla alan julkaisuja ja artikkeleja.

Taman lisaksi kysyttiin, tarjoaako tyonantaja tyontekijoille tarpeeksi
mahdollisuuksia kouluttautua. Tama heratti laajasti erilaisia vastauksia,
osan mielesta koulutuksia oli aivan liian vahan ja vastuu uusien tuotteiden
oppimisesta jaa tyontekijan itsensa vastuulle. Osan mielesta koulutuksia
oli sopivasti. Osa taas vastasi, etta koulutuksia on aivan liikaa, eika niihin

ole intoa tai kiinnostusta osallistua. Vastaukset naiden kolmen ryhman
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suhteen jakautuivat kohtuullisen tasaisesti. Kokemus koulutuksen
tarpeesta vaikuttaa olevan hyvin henkildkohtainen, osa nauttii siita, etta
itse voi perehtya haluamiinsa asioihin ja tuotteisiin ja osa kokee taman
taas raskaana ja toivoisi talon tarjoavan enemman esimerkiksi

tuotekoulutuksia myymalassa.

*Jos olet aktiivinen itse niin pystyt kouluttautumaan.”

"Ehdottomasti etenkin uusien tuotteiden puolesta
myyméléatasoisia koulutuksia enemmén.”

"En kaipaa koulusta, koulutusta on riittavasti.”

"Koulutukset on toteutettu huonosti, koulutukset eivét ole
tehokkaita, pienet tiiviit paketit ovat hyvia.”

Esiin nousi myds tydkavereiden merkitys uuden oppimisessa, monet
oppivat uutta toisiltaan ja jakavat tietoa tiimin kesken. Oma aktiivisuus
myos koulutuksissa nousi esiin monessa vastauksessa, monen mielesta
koulutuksissa on mahdollisuus oppia nain halutessaan, mutta se vaatii
omaa aktiivisuutta ja kiinnostusta. Nykyisten koulutusten taso sai myds
kritiikkkia, osa koki joidenkin koulutusten sisallon turhaksi, mika varmasti

vaikuttaa innokkuuteen osallistua koulutuksiin jatkossa.

5.3.5 Tydyhteisd

Viidennessa ja viimeisessa osuudessa kysymykset kasittelivat tydyhteisoa.

Tyontekijoille esitettiin seuraavat kysymykset:

1. Jakautuvatko tyotehtavat ja tyoajat mielestasi tasaisesti ja
oikeudenmukaisesti? Miksi?
a. Miten ne mielestasi voisi toteuttaa paremmin?
2. Minkalaisena koet tyoilmapiirin?
a. Miten se iimenee?
3. Miten itse vaikutat tydyhteisdn positiiviseen ilmapiirin?
4. Koetko saavasi tarvittaessa apua tyoyhteisoltasi?

a. Kuvaile tilanne missa olet / et ole saanut apua



52

TyOkavereiden merkitys tydhyvinvointiin ja omaan jaksamiseen on noussut
esiin jo useammissa aiemmissa kysymys kokonaisuuksissa. Lopuksi

halusimme saada viela laajemman kuvan tyopaikan ilmapiirista.

“Ihmisiné kivoja, itselld ei kenenk&éan kanssa ongelmia.”

Kysely alkoi kysymalla tydntekijoiden mielipidetta tydtehtavien ja
tyoaikojen jakautumisesta tasaisesti seka ajatuksia siita, miten tama

mahdollisesti voitaisiin hoitaa paremmin.

Myds tama kysymys heratti hyvin erilaisia vastauksia. Osan mielesta seka

tydajat etta tehtavat jakautuivat sopivasti kaikkien kesken.

"Tybajat jakautuvat hyvin, tybtehtévét eivét jakaudu tasaisesti,
osalle jakautuu enemmaén tehtéavia kuin toisille.”

"Osa tekee huomattavasti paljon enemmaéan mista ei saa
oikeesti rahaa.”

Tyotehtavien jakautumisen suhteen monen mielesta kuitenkin ol
epaoikeudenmukaisuutta, monessa vastauksessa nousi esiin, etta osalla
on enemman tyotehtavia kuin toisilla. Tama nakyy esimerkiksi niin, etta
osa tyontekijoista kokee huoltojen vastaanottamisen ja noutojen
luovuttamisen jakautuvan epatasaisesti. Myos omasta vastuualueesta ja
siten omasta sijainnista myymalassa koettiin olevan haittaa joissain

tilanteissa ansainnan suhteen.

Tyo6aikojen suhteen epaoikeudenmukaisuutta koettiin muun muassa siten
etta osa tyontekijoista koki toisten saavan helpommin esimerkiksi
viikonloppua vapaita seka tyovuoroja omien toiveiden mukaan.
Tyovuorojen suunnittelu sai myos kiitosta, nykyisen esimiehen kirjanpito

vapaista sai kiitosta ja sita pidettiin reiluna.

Monien mielesta epakohtia helpottaisi se, etta tyotehtavat ja vastuut
jaettaisiin samoin kaikille, esimerkiksi reklamaatioiden vastaanotto kuuluisi
yhta lailla jokaiselle tyontekijalle. Tahan toisi helpotusta myds, etta roolit ja
vastuualueet jaettaisiin selkeammin ja niihin liittyvien tyotehtavien (kuten

oman osaston siisteyden yllapitoa) hoitoa seurattaisiin. Yhteisia
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pelisdantdja myos esimerkiksi tydaikoihin liittyen toivottiin tarkemmiksi ja

kaikkia yhta lailla koskeviksi.

TyGilmapiiria pidettiin yleisesti hyvana. Erityisesti kiitosta sai kaverillinen
ilmapiiri, jossa on helppo jutella kaikkien kanssa. Tyoporukalla tekemisen
kerrottiin olevan hauskaa ja rentoa. Osassa vastauksia nousi esiin, etta
joitain asioita puhutaan valilla toisten selan takana, joka saattaa aiheuttaa

vaikeuksia tulevaisuudessa.

"Pidén tybilmapiiri& ihan hyvéné, mukava rupatella tbissé
tybkavereiden kanssa, kiva olla tbiss&, kun on mukava
porukka”

“llmapiiri on leppoisa, ei niuhoittava, hyvé hurttihuumori”

Tyotekijat kertoivat, etta voivat vaikuttaa tydilmapiiriin positiivisesti
erityisesti huumorilla. Tyontekijat myos keskustelevat paljon keskenaan ja
yrittavat siten auttaa, jos jollain on huono paiva. Osa kertoi myos
hoitavansa vastenmielisempia toita kuten huoltojen vastaanottoja, jotta
tydilmapiiri pysyisi hyvana. Oman osaamisen ja tiedon jakaminen nousi

myos esiin yhtena tapana.

Lahes kaikkien mielestd myymalassa on mahdollista saada apua
tydkavereilta. Suurimman osan mielesta apua oli pyydettava, jotta sita saa,
mutta myds muutaman mielesta tyotekijat jakavat apuaan pyyteettomasti.
Esiin nousivat myos tilanteet, joissa ansainnan mahdollisuus on heikompi
ja silloin apua voi olla vaikeampi saada, esimerkkind nostettiin

tarjoustuotteiden myynti muilta osastoilta.

"Aina kun laitan tuotteita esille niin tybkaverit auttaa seké
pyytamétta etté pyytémélla, aina saa avun vaikka vélilld véhén
viiveellg.”

"Pyytédessé saa aina, pyyteettémésti ei saa.”

*Viikonlopun mainoksiin yms. ei reagoida jos osaston
vastaava ei ole paikalla, miksi tehdé jos ei muitakaan
kiinnosta?”

"Saan aina apua kun pyydetéén, pyyteetonté apua ei osaa
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odottaa eiké sité kylla oikein tulekaan.”

5.3.6 Taydentavat kysymykset
Haastattelun lopuksi kaikilta kysyttiin seuraavat taydentavat kysymykset:

1. Onko jotain epakohtia tai parannettavaa tyohyvinvoinnissa jotka
eivat tulleet esiin aiemmissa kysymyksissa?

2. Haluatko lisata jotain?

Taydentavien kysymysten tarkoituksen oli tarjota viela mahdollisuus lisata
jotain tai kertoa asioista jotka eivat nousseet esiin haastattelussa.

Tyohyvinvointiin liittyvissa epakohdissa esiin nousivat seuraavat asiat:

e Tiimihengen parantaminen
e Selkeammat roolijaot
e Tyovuorosuunnittelun tasapuolisuus

e Kokonaisuuksien hallinta, esimerkiksi tiedonkulku

Positiivisiksi asioiksi nostettiin edelleen tyokavereita ja mukavaa

tydyhteisoa.

5.4 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Haastatteluiden perusteella on mahdollista nostaa esiin tyOyhteison
tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita, jotka nousivat esiin lahes
jokaisessa haastattelussa. Myds kehityskohtia etsiessa selkeasti tietyt

asiat nousivat esille useissa haastatteluissa.

Seuraavaksi kasitellaan eniten esiin nousseita teemoja seka

kehitysehdotuksia naihin liittyen.

Ehdottomasti eniten positiivisesti toimipisteen tyohyvinvointiin vaikuttavat
tydntekijoiden hyvat valit. Lahes kaikissa vastauksissa nousi esiin, etta

tydkavereiden kanssa on mukava tehda t6ita ja suurimmalta osin
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tydyhteiso on hitsautunut mukavasti yhteen. Tata tukee esimerkiksi se,
etta tydyhteisdssa viljelldan paljon huumoria ja pyritdan auttamaan
tyokaveria mahdollisuuksien mukaan. Monet myos kehuivat hyvaa
tyGilmapiiria seka kertoivat etta tyontekijoiden valille on kehittynyt kaveri-

suhteita.

Yhteisollisyyden tunne ja hyva tiimihenki ovat erittain tarkeita, jotta myos
tulevaisuudessa tyontekijat pystyvat tukeutumaan toisiinsa ja jakamaan
osaamistaan. Olisikin tarkeaa, etta naita asioita tuettaisiin myos
tydnantajan suunnalta. Tiimihengen kasvattamiseksi voitaisiin esimerkiksi
jarjestda enemman tyoajan ulkopuolisia virkistystapahtumia. Tallaiset
tyopaikan ulkopuoliset tapahtumat antavat tyontekijoille mahdollisuuden

tutustua toisiinsa paremmin ja tiimiytya.

Koska joissain haastatteluissa nousi esiin myos se, etta tyopaikalla koettiin
niin sanottua selan-takana puhumista voisi avoimempi tydymparistd seka
tyokavereihin paremmin tutustuminen helpottaa tata. Selan takana
puhuminen tai kokemus siita voi nopeasti heikentaa tyohyvinvointia
erityisesti sen keskiossa olevilla tydntekijoilla, mutta se vaikuttaa helposti
koko tyOyhteisdon. Siksi olisikin tarkeinta, etta tallaisiin asioihin

puututtaisiin tehokkaasti esimiestasolla.

Esimiestyota kiiteltiin runsaasti haastatteluissa. Erityisesti kiitosta sai
esimiehen helppo lahestyttavyys seka reilu ja joustava asenne. Esimies on
selkeasti tydyhteisdn nakoinen johtaja, joka osaa vastata tydntekijdiden
tarpeisiin. Tama nakyi haastattelussa esimerkiksi niin etta jokainen
vastaaja kertoi voivansa avoimesti antaa palautetta esimiehelle ja lahes
jokainen oli nain myds tehnyt. Tama kertoo luottamuksellisesta suhteesta
tydntekijoiden ja esimiehen valilla, jota on tarkeaa vaalia myds

tulevaisuudessa.

Kun ensimmaiset haastattelut oli tehty huhtikuussa, oli tyopaikalla
huomattavissa, etta haastattelun teemat nousivat keskustelun aiheiksi.
Esimies kertoikin, etta useat tyontekijat olivat Iahestyneet hanta ja

kertoneet omaa mielta painavista asioista. Tassa vaiheessa muutamiin
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asioihin puututtiin, kuten siihen, etta tyontekijoilla ei lahtdkohtaisesti ole eri
oikeuksia toista lahtemisen suhteen. Taman lisaksi sovittiin, etta
myohemmin kevaalla tai kesalla pidetaan yhteinen palaveri, jossa kaikkien
on mahdollista avoimesti keskustella. Palaverissa myos sovitaan

tydpaikan yhteiset pelisaannot.

Tyb6ajat ja tahan liittyva eriarvoisuuden tunne (aikaisemmin toista
lahteminen, viikonloppuvapaiden epatasainen jakautuminen) nousivat
esiin joissain vastauksissa. Naista keskusteleminen ja yhteisten

pelisdantdjen luominen yhdessa parantavat varmasti tilannetta.

Palautteen saaminen nousi esiin teemana, jossa tyontekijoilla oli hyvin
erilaisia kokemuksia. Osa koki saavansa tarpeeksi palautetta esimiehelta
ja oli tilanteeseen tyytyvainen. Osa taas koki, etta palautetta ei saa
tarpeeksi. Selkeasti kaikki kuitenkin toivoivat saavansa rehellista ja

hyodyllista palautetta, eika vain niin sanottua selkaan taputtelua.

Palautteen saaminen on tarkeaa, jotta omassa tyossa on mahdollista
kehittya ja oppia omista virheista. Siksi olisikin tarkeaa, etta kaikille
tydntekijoille annettaisiin samoissa maarin palautetta. Toki yksildllinen
kokemus palautteen saamisesta voi vaihdella, toinen kaipaa enemman
kannustusta ja saa onnistumisen kokemuksia palautteen kautta, kun taas
toiselle riittdaa esimiehen lasnaolo. Kuitenkin vastauksissa nousi suoraan
esiin se, etta palautteen saamisen suhteen koettiin epatasapuolisuutta.
Tahan voisi olla ratkaisu kehittaa esimiehen ja tyontekijan valista
kommunikaatiota seka siten mahdollisuutta palautteen annolle. Talla
hetkella tyopaikalla jarjestetaan viikoittain palavereja joissa tyoyhteiso ja
esimies kayvat yhdessa lapi viikon akuutteja asioita (esimerkiksi tulevaa
markkinointia ja kampanijoita, seka tuotteita) Esimiehen ja tydntekijan
valisia henkilokohtaisia keskusteluja ei ilmeisesti jarjesteta
systemaattisesti talla hetkella ja niiden tuominen arkeen voisi helpottaa
esimerkiksi palautteen antamista seka keskustelua odotuksista suuntaan

ja toiseen.
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Useissa kysymys osioissa tyontekijat nostivat esille haasteet
vastuualueiden kanssa. Selkeimmiksi ongelmiksi nousivat epaselvyydet
siitd mitd oman vastuualueen hoitoon kuuluu, kuinka asiat tulisi hoitaa ja
miten usein. Monet myos kokivat, etta eri vastuualueita hoidetaan eri
tavalla ja siten kokemus epaarvoisuudesta nousi esiin. Olisikin tarkeaa,
etta kaikille tydntekijoille jaetaan samat ohjeet, jotta tyontekijat tietavat
mita heilta odotetaan ja esimies voi johtaa annetuissa raameissa.
Esimerkiksi vastuualueiden hoidon suhteen voisi maaritella seuraavia

asioita:

e Mita tuotteita vastuualue pitaa sisallaan ja kenelle se kuuluu
o Jos alue kuuluu useammalle tyontekijalle, tulee tehtavat
jakaa alueen sisalla
¢ Mita vastuualueen hoito pitaa sisallaan
o Tuotteiden tilaus: kuka tilaa, mita tehdaan, jos tavaraa
puuttuu
o Osaston siisteys: pdlyjen pyyhinta, tuotteiden esillepano,
varaston taytto
o Tuotetietous: uusiin tuotteisiin perehtyminen, tuen antaminen
muille
e Miten usein asioita hoidetaan (esim. pdlyjen pyyhinta viikoittain,

paivittain varaston taytto jne.)

Kun ohjeet ovat selkeat, myds odotukset omaa tyota kohtaan selkeytyvat.
Onhjeistusta voidaan miettia tyopaikalle soveltuvaksi. Ylla oleva onkin
esimerkki ja ehdotus, jota voidaan muokata tyopaikalle sopivaksi.

Myds koulutusten suhteen tydntekijat antoivat eriavia vastauksia. Kuitenkin
osa tyontekijoista koki, etta kouluttautuminen jai lian oma ehtoiseksi tai
koulutusten taso ei ollut riittavaa. Tyontekijoiden osaamisen on oltava
hyvaa kaikilla tyopaikoilla, ja myos tassa tilanteessa alalle koulutettu
tydntekija on osaavampi omassa tyossaan. Siksi olisi tarkeaa jarjestaa

koulutuksia tydntekijdiden toiveiden mukaan.



58

Tuotekoulutuksia yrityksessa jarjestetaan talon sisalla seka
yhteistydkumppaneiden toimesta. Nama koulutukset ovat tarkeita, ja voisi
olla paikallaan selvittaa tyontekijoiden toiveita koulutusten suhteen.
Koulutuksia koskien voitaisiin jarjestaa kysely, jossa selvitettaisiin mitka
osa-alueet tydssa tai tuotteissa ovat heikommalla tasolla, jotta naihin
puutteisiin voitaisiin vastata sopivilla koulutuksilla. Myds muita koulutuksia
esimerkiksi myyntiin ja asiakkaiden kohtaamiseen liittyen voitaisiin harkita

tarvittaessa.

Oman tiimin sisaista osaamista tulisi myos hyddyntaa. Tama voidaan
tehda esimerkiksi keskustelemassa tai kirjaamalla yl6s tyontekijdiden
omaa osaamista, kuten kielitaitoa tai kursseja ja koulutuksia joita
tyontekijat ovat oma ehtoisesti kayneet.

TAULUKKO 1: Tutkimukseen pohjautuvat kehitysehdotukset

Havaittu ongelma Kehitysehdotus

Tybajat T
. _ L Yhteisista pelisaannoista
(tydvuorosuunnittelu/tyaikojen o o o
_ sopiminen tiimipalaverissa
noudattaminen)

) Esimiehen ja tydntekijan valiset
Palautteen saaminen
palautekeskustelut

_ Uusi selked ohjeistus
Haasteet vastuualueiden kanssa . .
vastuualueiden hoitoon
Kaksiosainen kysely

koulutustarpeista:

e Tyontekijoiden koulutus

Puutteet koulutuksessa toiveet
e Tiimin sisaisen osaamisen

kartoitus

‘ Koulutussuunnitelma
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Yhteenvetona tyoyhteisdn hyvinvointia tukevina tekijoina voidaan pitaa
hyvaa tyontekijdiden valista tiimihenkea seka tydskentelya tukevaa

esimiestyota.

Kehittamisen kohteina erityisesti esiin nousivat palautteen saaminen
esimieheltd, toimipisteen vastuualueiden jakoon liittyvat ongelmat seka
koulutukseen liittyvat toiveet. Kehitysedotukset on esitelty aiemmassa

taulukossa (TAULUKKO 1), joka toimii yhteenvetona kehitysehdotuksille.
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Haastattelujen perusteella nousi esiin myos selkeasti teemoja jotka

vaikuttavat positiivisesti toimipisteen tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Alla

olevasta taulukosta (TAULUKKO 2) |6ytyvat nama tekijat, seka

suosituksemme miten voidaan varmistaa, etta kyseiset asiat pysyvat

tulevaisuudessa hyvalla tolalla.

TAULUKKO 2: Positiiviset tekijat

Positiiviset tekijat

Kehitysehdotus

Hyva tiimihenki tydntekijéiden

valilla

Tyo6ajan ulkopuoliset

virkistystapahtumat

Hyva esimiestyo

Avoimuus tyopaikalla,
tyontekijoiden tasa-arvoinen
kohtelu

Mahdollisuus antaa esimiehelle

palautetta

Lahestyttava esimies seka tilanteet
jossa palautetta voi antaa
avoimesti kuten

palaute/kehityskeskustelut
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6 LUOTETTAVUUS
Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kasitteilla reliabiliteetti ja validiteetti.

Reliabiliteetti-kasitteella viitataan tutkimuksen luotettavuuteen ja kykyyn
antaa ei-sattumanvaraisia vastauksia. (Virtuaali Ammattikorkeakoulu
2017.)

Teoriaosuudessa pureuduttiin tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, joista
johdettiin tutkimus- ja haastattelukysymykset. Siten kysymystenasettelu
pohjautuu vahvasti taman hetkiseen teoriaan.

Tutkimus toteutettiin anonyymisti ja kaikki aineisto, seka tulokset kasiteltiin
nimettdmasti. Talla pyrittiin varmistamaan vastausten luotettavuus, seka
eettisyys vastaajia kohtaan. Kysely toteutettiin yksilohaastatteluin, joten
haastattelijan oli mahdollista tarvittaessa avata kysymysta vastaajalle.
Kyselyiden aikana ei kuitenkaan noussut esille tilanteita joissa
haastateltava ei olisi itse ymmartanyt kysymysten tarkoitusta. Taten
voidaan todeta, etta kysymysten asettelu oli selkea ja vahvistaa

opinnaytetyon luotettavuutta.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli kykya selvittaa asioita
mita silla on tarkoituskin selvittaa. Validiteetin arviointi kohdistuu yleisesti
siihen miten hyvin tutkimusote, seka siina kaytettavat menetelmat
vastaavat siihen ilmiéon mita haluttiin tutkia. (Virtuaali Ammattikorkeakoulu
2017.)

Opinnaytetyon validiuteen on voinut vaikuttaa haastattelijan kuuluminen
tyoyhteisdon. Haastatteluiden ilmapiiri oli hyva ja avoin ja voidaan
paatella, ettd kysymyksiin on saatu rehelliset ja luotettavat vastaukset.
Vastaukset nauhoitettiin, seka haastatteluiden aikana tehtiin
muistiinpanoja. Validiteetin parantamiseksi tutkimustulokset kavi lapi
tyopari joka ei kuulunut tydyhteisoon, jotta tutkimustulosten lapikaynti olisi
objektiivisempaa. Nain myos varmistettiin, etta tyoyhteisoon kuuluva
haastattelija ei tuo tuloksissa esille asioita, jotka eivat ole tulleet kyselyissa

ilmi.
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Kaikille myyntity0ssa talla hetkella tydskenteleville annettiin mahdollisuus
vastata kyselyyn. Kyselyyn vastasi kaksitoista tyontekijaa kolmestatoista,
taten lopulliseksi vastausprosentiksi muodostui 92%. Korkea
vastausprosentti on omiaan vahvistamaan kyselyn luotettavuutta, seka
validiutta. Vastausmaaran ollessa nain korkea voidaan todeta, etta
kyselyyn on saatu kattava kuva toimipisteen myyntihenkiloston

hyvinvoinnin nykytilasta, seka epakohdista.
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7 YHTEENVETO

Tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvista teemoista puhutaan jatkuvasti eri
medioissa. Tana paivana tyontekijoiden tyonhyvinvointiin halutaan ja
voidaan vaikuttaa eri keinoin. Hyvinvoivat tyontekijat tuottavat tulosta ja
tydhyvinvointiin huomiota kiinnittdmalla voidaan yrityksessa myds tuottaa

kilpailuetua.

Opinnaytety0ssa haluttiin lahtea selvittamaan tyontekijoiden omaa
kokemusta tyohyvinvoinnista ja tuottaa selkeita ja toimintakykyisia
ratkaisuja mahdollisiin ongelmakohtiin. Tutkimus toteutettiin
toimeksiantona toimipisteelle X, jossa tavoitteena oli selvittaa toimipisteen
nykyista tyohyvinvoinnin tilaa ja tuottaa ratkaisuja mahdollisiin
ongelmakohtiin.

TyoOn teoreettiseen osuuteen valittiin tarkeimpia teemoja, jotka auttaisivat
ymmartamaan tyohyvinvoinnin laajaa kasitetta ja joka tukisi opinnaytetyon

empiirista osuutta.

Teoriaosuus aloitettiin perehtymalla tyohyvinvoinnin kasitteeseen.
Tyohyvinvoinnin maaritelmaa purettiin aluksi fyysisiin, psyykKkisiin,
sosiaalisiin ja henkisiin kokonaisuuksiin. Taman jalkeen kasiteltiin
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kuten motivaatiota, stressia,
esimiestyota ja tyoyhteisda. Taman jalkeen pureuduttiin tydhyvinvointiin

liittyvaan lainsaadantoon.

Lopuksi valittiin muutamia tyohyvinvoinnin malleja, joita pidettiin
relevantteina kokonaisuutta ajatellen. Malleiksi valikoituivat Abraham
Maslowin teoria ihmisen perustarpeista seka malli ihmisen psykologisista
perustarpeista, joita ovat tutkineet Edward Deci seka Richard Ryan.
Taman jalkeen kasiteltiin Maslowin tarvehierarkiaan pohjaava Gary
Hamelin ajatus mallia tydntekijan sitouttamisesta. Naiden lisaksi kasiteltiin
tyohyvinvoinnin portaat ja tyokykytalo -mallit seka lopuksi tyon imun,
leipaantymisen ja flow-tilan kasitteita.
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Teoreettisen osuuden pohjalta maariteltiin haastattelukysymykset
kvalitatiiviseen tutkimukseen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
millaisena yrityksen tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin tilan seka miettia
ratkaisuja esiin nouseviin mahdollisiin ongelmakohtiin. Tutkimus

toteutettiin teemahaastatteluina.

Tutkimuksen vastausprosentti oli 92, ja sita kautta kyettiin saamaan laaja,
lahes koko tydyhteis6a koskeva analyysi yrityksen toimipisteen
myyntihenkiloston tyohyvinvoinnin nykytilasta. Opinnaytetydssa on myos
listattu kehitysehdotuksia aihealueisiin, jotka nousivat esiin haastattelujen
perusteella eniten tydhyvinvointia haittaavina. Valmis ty6 tullaan

esittelemaan toimipisteen esimiehelle.
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LITTEET
Liite 1: Kysymykset
Tyohyvinvointi

1. Mita sinulle tulee mieleen, kun puhutaan
tydhyvinvoinnista?

2. Miten tydhyvinvoinnin tila nakyy mielestasi toimipisteessa?
a. Mika on hyvin?
b. Mika on huonosti tai siina olisi parannettavaa?
c. Saatko apua tarvittaessa, tulevatko tydntekijat

toimeen keskenaan?
3. Miten tyohyvinvointi on mielestasi kehittynyt viimeisen

vuoden aikana?
Motivaatio ja tydn imu

1. Koetko tyOsi mielekkaaksi?
a. Mitka asiat tekevat tyostasi mielekasta?
b. Mika tekisi tyostasi mielekkdampaa?
2. Koetko olevasi motivoitunut tydssasi?
a. Mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi?
3. Mitka asiat saavat sinut innostumaan tyossasi?

4. Millaiset asiat saavat sinut tuntemaan ylpeytta tyossasi?
Stressi

1. Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tydhosi?
a. Miten?
b. Miksi et?
2. Millaiset tilanteet koet stressaaviksi?
a. Miksi?

3. Miten voit helpottaa kokemaasi stressia?
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a. Miten tydnantaja voisi helpottaa kokemaasi

stressia?

. Millainen on mielestasi hyva esimies?

a. Oletko tyytyvainen esimiestyohon, miksi?
Saatko riittavasti palautetta tyostasi? Minkalaista?

a. Millaista palautetta haluaisit saada?

b. Koetko, etta voit itse antaa esimiehellesi palautetta?”

- Oletko antanut?

Tarjoaako tydnantaja sinulle riittdvat mahdollisuudet
kouluttautua?

a. Miten olet pystynyt hyodyntamaan koulutuksia

tydssasi?

b. Minkalaista koulutusta kaipaisit lisaa?

. Jakautuvatko tyotehtavat ja tydajat mielestasi tasaisesti ja

oikeudenmukaisesti? Miksi?
a. Miten ne mielestasi voisi toteuttaa paremmin?
Minkalaisena koet tyoilmapiirin?

a. Miten se ilmenee?

3. Miten itse vaikutat tydyhteisdn positiiviseen ilmapiirin?

Koetko saavasi tarvittaessa apua tydyhteisoltasi?

a. Kuvaile tilanne missa olet / et ole saanut apua

Taydentavat kysymykset:

1.

Onko jotain epakohtia tai parannettavaa tyohyvinvoinnissa

jotka eivat tulleet esiin aiemmissa kysymyksissa?

2. Haluatko lisata jotain?



