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1 JOHDANTO

Tdassa opinndytetydsséni tarkastellaan sitd, mita on tydhyvinvointi ja miten sitd rakennetaan. Lisaksi
keskitytd&dn myos erityisesti asiakaspalvelun ja tyéhyvinvoinnin vélisiin yhteyksiin. Tutkimusosio késit-
telee ty6hyvinvointia JYSK Oy:ssé, ja siind tehtiin kysely yrityksen North-West -alueen tyontekijdille.
Alueeseen kuuluvat Kokkola, Seindjoki, Pietarsaari, Jyvaskylan Seppéld, Jyvéaskylan Palokka, Vaasa,

Kauhajoki seka Aanekoski. Tutkimuksen tuloksia verrataan myos JYSK:n omiin kolmeen edelliseen

tyotyytyvaisyyskyselyyn.

Idea aiheeseen lahti omasta kiinnostuksestani hyvinvointiin, seké siihen miten se nékyy tydssa. Aihe tuli
my0s ajankohtaiseksi uuden tydpaikan johdosta, ja niinpé halusin tutkia asiaa lisdé. Jokaisessa tydpai-
kassa on uudet ihmiset ja omanlainen tydilmapiirinsg, joka vaikuttaa suoranaisesti tydhyvinvointiin. T&-
méan takia monia saattaa jannittdd uuteen tyopaikkaan meneminen, ja silloin saattaa tyéhyvinvointi
nousta esiin, ainakin itsellani. Hyvinvoinnista yleisesti puhutaan mielesténi paljon, mutta saatetaan
unohtaa tydpaikka, vaikka monet viettavat siella suuren osan paivastaan. Mikali ajattellaan hyvinvointia

kokonaisvaltaisesti, tulisi mielesténi tyohyvinvointikin ottaa keskusteluun mukaan.

Tavoitteena ty6llani oli saada tutkittua, mité on tyéhyvinvointi ja miten se nakyy tyopaikalla seka teori-
assa ettd kaytdnnossa. Tavoitteena oli myos tuoda esiin, mita hydtyja tyéhyvinvoinnista on yksilotasolta
koko yrityksen toiminnan tasolle. Halusin myds nahda, miten tyytyvaisia JYSK Oy:n tyontekijat North-
West -alueella ovat talla hetkelld tydhonsa, ja verrata tuloksia edellisvuosien valtakunnalliseen JYSK:n
omaan kyselyyn. Tarkoituksena oli myds tuoda mahdollisesti esiin omia ndkemyksia tutkimuksen tu-
loksien analysoinnissa ja tuoda parannusehdotuksia mahdollisiin epakohtiin. Koska tyd on opinnéytetyo,

yhtend tavoitteista oli myds tuoda nakyviin oma osaaminen liiketalouteen koulutukseni pohjalta.

Tutkimusongelmaksi nousi tyon aihetta ja tavoitteita miettiessa, ovatko JYSK Oy:n koko Suomen North-
West -alueen tyontekijat tyytyvaisid omaan tyohonsa ja olisiko joitain epakohtia mahdollista parantaa?
Eroavatko NW-alueen tyontekijéiden mielipiteet jotenkin valtakunnallisista? Ja mitkd ovat mahdollisten

erojen syyt ja miten eroja voitaisiin saada pienemmaksi?

Vaikka hyvinvointi kokonaisuudessaan onkin mielenkiintoinen aihe, jouduin rajaamaan tyopaikan ul-

kopuolisen hyvinvoinnin suurimmaksi osaksi tyoni ulkopuolelle. Hyvinvoinnista yleisesti on kerrottu



hieman kolmannen luvun alussa, mutta muuten aihetta ei juuri kasitella. Mikali olisin l&htenyt ké&sittele-
mé&an hyvinvointia yleisesti laajemmin tydssani, olisi tyd paisunut liian suureksi ja vaikeasti hallitta-

vaksi. Monet tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin johdettavissa myds tyon ulkopuoliseen hyvinvointiin.

Opinné&ytety6 on jaettu viiteen lukuun, joiden liséksi on erilliset luvut johdannolle ettd johtopéé&toksille.
Tyon alussa (luku 2) kerron yritystasolla, mit4 on tyéhyvinvointi ja milla tavoin se vaikuttaa yrityksen
toimintaan, seké positiivisesti ettd negatiivisesti. Luvussa kasitellaén tyon tuottavuutta ja sité kautta tyo-
hyvinvoinnin tuloja ja kustannuksia. Luvussa 3 aiheena on tyohyvinvointi ja sen rakentaminen ja maéa-
rittelen mit& on ty6hyvinvointi, mitd tarkoittaa kokonaisvaltainen tyohyvinvointi, ja milla tavoin sitd
voidaan rakentaa tyGyhteisossa.

Neljannessé luvussa tuon ilmi myos asiakaspalvelun nakdkulman tyéhyvinvointiin. Aihe ei valttamatta
tule ensimmaisena mieleen, kun ajatellaan tydhyvinvointia, mutta varsinkin palvelualalla ja -liikkeessa
kuten JYSK, sill4 saattaa olla suurikin merkitys sek& positiivisesti ettd negatiivisesti. Luvussa kayn
lemmin puolin, riippuen hyvin paljon toisen osapuolen kaytoksestd. Lopuksi luvussa kayn l&pi, miten

asiakaspalvelu on yhteistyotd ja kenen kanssa yhteistyota tehdaan.

Viidennessa luvussa kerron enemman opinnaytetyon kéytannon tutkimusosiosta, mita tyoni késittelee ja
miten se on toteutettu. Tassa kayn lapi myos yleisesti, mita on tieteellinen tutkimus seka avaan keskeisia
peruskasitteitd. Tuon myds esiin ongelmia, jotka ilmenivat tutkimuksen aikana, sek& kerron enemmén
JYSK Oy:sté ja sen suurimmista kilpailijoista. Kuudennessa luvussa kéyn lapi itse tutkimusta, mitka
olivat tutkimuskysymykseni seka teen niiden vastausten analysointia. Analysoinnissa olen jakanut vas-
taukset vastaajien tydvuosien mukaan vertaillen oman tutkimukseni vastauksia JY SK:n omiin aikaisem-

piin tutkimuksiin. Lopuksi kerron myos, mité olisin tehnyt toisin, jos tekisin tyoni uudelleen.

Tydssani ei ole pelkastadn yhtd merkittdvaa lahdettd, vaan olen pyrkinyt 16ytamaan tietoa mahdollisim-
man monesta eri paikasta, oikeellisuuden seka puolueettomuuden varmistamiseksi. Kuitenkin muutama
ldhde nousee esille monessa paikassa. Olen kéayttanyt paljon Kirsti Kehusmaan (2011) kirjaa "Ty6hy-
vinvointi kilpailuetuna”. Kehusmaa on tuonut kirjassaan esiin, mité on tuottavuus yrityksessa seké mité
positiivisia ja negatiivisia reaktioita tydhyvinvoinnilla on yrityksen ndkdkulmasta. Toinen merkittdva
l&hteeni on ollut Ben Furmanin ja Tapani Aholan Kirja "Tyopaikan hyvé henki ja miten se luodaan”.
Kirjassaan he ovat tuoneet selkeasti esiin, milla tavoin hyva ilmapiiri ndkyy tyopaikalla, sek& miten sen

saa luotua, mikali sita ei ole.



Keskeisimpid kasitteita tydssani ovat tuottavuus, tydhyvinvointi sek& asiakaspalvelu. Tuottavuus voi-
daan maarittaa siten, ettd se on tuotosmaaran ja panosmaaran valinen suhde. Tuottavuuden laskemiseen
on monia erilasia kaavoja, mutta silti sen laskeminen voi olla hyvinkin vaikeaa, ja tyon tulokset saattavat
nékya vasta pitkankin aikavalin jalkeen. Tyohyvinvoinnin voidaan maéritelld olevan seuraamusta mie-
lekké&asta tyostd, ja se on koettavissa seké yksilo- ettd yhteisotasolla. Tyohyvinvoinnin méaritelma pitaa
sisallddn myods mm. tydorganisaation, tydyhteison ja tyontekijan aktiivisuuden, tydén imun seka tyémo-

tivaation.

Asiakaspalveluksi voidaan maarittadd kaikki se, mika tehddan yrityksessa asiakkaan hyvéaksi. Asiakas-
palvelun paatehtava on saada yritykselle uusia asiakkaita seké yllapitaa nykyisten asiakkaiden tyytyvai-
syytté ja uskollisuutta. Asiakaspalvelun laatu maarittyy asiakaspalvelijan tuote- ja palveluosaamisella.

Mikali ndmé ovat kunnossa, voi yritys saada itselleen jopa tarkean kilpailuedun.



2 TYOHYVINVOINTI YRITYKSESSA

Yrityksen toimintaa kuvataan tyontekijoiden arvioinnissa yleisesti tuottavuudella. Tuottavuudella tar-
koitetaan Tilastokeskuksen maaritelmén mukaan tuotosmééran ja panosméaéran suhdetta. Tuottavuutta
mitataan erilaisten kaavojen mukaan, mutta mittaaminen on kuitenkin itseasiassa vertaamista, joko tuot-
tavuuden kasvua tai suhteellista tuottavuutta. VVaikka kaavat ovat varsin helppoja, on mittaaminen silti
vaikeaa, silla tuottavuus on hyvin vaihtelevaista alasta riippuen ja osittain myos tiedot ovat vajavaisia.
Ty0n tuottavuus on kasvanut Suomessa viimeisimpiné vuosikymmenind. Tuottavuuden nousua voidaan
selittad Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan suurilta osin tuotantorakenteiden muutoksilla, mutta

osalle tuottavuuden nousulle ei ole fyysista syyta. (Kehusmaa 2011, 76; Maliranta 2016.)

Ty0n tuottavuuden mittaamista vaikeuttaa myos se, ettd vaikka Tilastokeskuksen mééritelmén mukaan
tuottavuus kasitteend on helppo ymmartéd, on se kuitenkin hyvin moniulotteinen kasite, johon liittyy
monia osatekijoitd. Kaikkia naisté osatekijoista, kuten tydhyvinvointia, ei pystytd mittaamaan perintei-
silla mittareilla. Mittaamista vaikeuttaa myds se, etta tyéhyvinvoinnista riippuvat tuottavuuden lisaan-
tymiset ndkyvét vasta pitké&n aikavéalin kuluttua. Ty6hyvinvointiin panostaminen tuottaa vaistamétta or-
ganisaatiolle alussa seka valillisia etta valittomia kustannuksia. Kuitenkin kun suhde tuottojen ja kustan-
nusten valilla paranee, toiminnan kannattavuus lisaantyy. Tutkimusten avulla on todistettu, ettd ihmiseen
investointi kannattaa organisaatiolle yhté lailla kuin esimerkiksi investointi tuotantokoneeseen. (Kehus-
maa 2011, 81.)

2.1 Toimiva tydhyvinvointi

Mikali organisaatio paattaa keskittyad tyohyvinvointiin, saa se monia hyotyja seka suoraan etta epasuo-
rasti. Valitettavasti kuitenkaan monikaan yritys ei tule ajatelleeksi kaikkia hy6tyja hyvinvointia miet-
tiessddn. Tyoterveyslaitos on toteuttanut tutkimuksen, jonka mukaan yritys voi saada jopa 10-20 kertai-

sena takaisin rahan, joka on panostettu tydhyvinvointiin. (Kehusmaa 2011, 82-83.)

Muutamia esimerkkeja tyohyvinvoinnin hyvista puolista on esimerkiksi tyén imu eli flow-tila. Flow-tila
on pysyvaluonteista sek& myonteista tunne- ja motivaatiotilaa. Tyonimua luonnehtii tarmokkuus, omis-
tautuminen tyo6lle ja siihen uppoaminen (Kaivola & Launila 2007, 130). Tarmokkuudella tarkoitetaan

energisyyttd sekd omaa halua panostaa tyohonsa ja sinnikkyytta. Tarkedd on myos, ettd aamulla on kiva



ldhted toihin. Omistautuminen tyohon tarkoittaa, ettd henkilo kokee tyonsa tarkeéksi ja saa tyGssaan
kokea innostusta, inspiraatiota seka ylpeytté ja haasteellisuutta. Uppoutumista tyéhon voidaan kuvata
syvéan keskittymisen tilana, jolloin henkil6 todella paneutuu ty6honsa seké nauttii siitd. Vaikka tyonimu
maaritella&nkin pysyvéluontoiseksi tilaksi, voi sen voima vaihdella kuitenkin tilanteiden ja tydolojen
mukaisesti. (Kaivola & Launila 2007, 130-131.)

Juha Antila [2006] on tehnyt tutkimuksen, jossa tutkittiin tyotyytyvaisyyden tarkeimpié tekijoita vuosina
2003 ja 2004. Tutkimuksessa haastateltiin 2 856 palkansaajaa ja tutkimuksessa ilmeni, etta tyon mielek-
kyys oli tarkein tekija. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa laajalti oma tyénkuva, mutta myds esimiehen toi-
minta. Jotta oma tyonkuva olisi mielekas, tyontekijét haluavat tyohonsé jonkin “oman jutun”, jolloin
itsensé toteuttaminen nousee tarkedan rooliin. Tyén mielekkyyden ajatellaan olevan tarkeampaa kuin
palkan, jonka tyosta saa. Mikali tyd on mielekastd, tulee myos tyén tekemisestd nopeampaa seké tyon-

tekija paasee helpommin tyén imuun. (Kaivola & Launila 2007, 129-130.)

Jotta ty6hyvinvoinnista olisi hyotya, tulee sen ulottua koko tydryhmaéan, joka tukee samalla yksil6llista
tyohyvinvointia. Toimiva tydyhteisé myos vetdd puoleensa ammattitaitoisia ihmisia seka hyvia yhteis-
tyokumppaneita. (Kaivola & Launila 2007, 133.) On my6s huomattu, ettd huumori lis&a viihtyvyyttéa
tyopaikalla parantaen samalla tyoyhteisod. Huumorilla on lukuisia tutkittuja hyvia puolia, kuten fyysisen
terveyden edistdja seka ongelmanratkaisukykyé parantava vaikutus. Huumorilla on myds suuri merkitys
ty0ssa viihtymiseen, eika tyontekija vélttamatta halua vaihtaa tyopaikkaansa, pelkéstaan hyvén tyéilma-

piirin ja tydssa viihtymisen takia. (Furman & Ahola 2002, 34-35.)

Hyvéssa tydpaikassa tyontekijélle valittyy tunne, ettd han on tarkea osa tydyhteisod, ja ettd hanet néh-
daan yksilollisesti ihmisena. Hyvassa tyopaikassa kukaan ei pelkéa ilmaista itsedan, eika tarvitse pelata
nolostumista. Myds virheet sallitaan seké niista otetaan opiksi, unohtamatta moniaanisyytta tydpaikalla.
Ty0paikalla arvostetaan itsensa lisaksi myos muita ja heidan kanssaan on vahva luottamus. Tyo6ta ei
kuormiteta liikaa, vaan ymmérretddn taukojen tarkeys, jolloin paastadn keskustelemaan kollegoiden
kanssa ja saadaan tasta taas energiaa jatkaa tyoskentelyd. Hyvassa tydpaikassa ei pelata pyytda muilta
apua ja esimiehen luokse on helppo paasté, niin henkisesti kuin fyysisestikin. Mikali ty6paikalla tulee
ristiriitoja, mika on aivan normaalia, niihin osataan ja uskalletaan tarttua seké selvitetaan riidat. (Kaivola
& Launila 2007, 138—139.)



2.2 Huonon ty6hyvinvoinnin piirteitd ja kustannuksia

Mikéali mietitddn huonon tyohyvinvoinnin piirteita, voidaan suurilta osin k&antaa edellisen alaluvun hy-
vat puolet negatiivisiksi. Taman liséksi kuitenkin on muutamia asioita, jotka suoraan tuovat yritykselle
lisakuluja. Tyoterveyslaitoksen johtaja, professori Guy Ahonen arvioi, ettd tydpahoinvoinnin kustan-
nukset ovat nousseet Suomessa megamittoihin, jopa 30 miljardiin vuodessa. Ahosen mukaan todellinen
elakoitymisika on 58 vuotta, kun sen pitéisi olla virallisesti 65 vuotta. Tasta aiheutuvia kuluja vuosittain
on jopa 24 miljoonaa euroa ja tyévuosissa puoli miljoonaa vuotta. H&n on myos laskenut sairauspoissa-
olojen, tydtapaturmien seka vajaakuntoisen tydssdolon kustannusten olevan yhteensa 6 miljardia joka

vuosi. (Kehusmaa 2011; Kammonen 2011.)

Voidaan todeta, etta sairauspoissaolot ja tydtapaturmat vaikuttavat jokaiseen organisaatioon, niin isoihin
kuin pieniinkin. Ongelmaksi nédiden poistamisessa muodostuukin se, ettd monet syyt poissaoloille ja
tapaturmille ovat tapahtuneet jo vuosia sitten, eika niihin voida en&é vaikuttaa. Yritysten tulisi kuitenkin
huomioida, ettd tdman péaivaisella toiminnalla, vahennetddn seuraavien vuosien poissaoloja ja kuluja.
Liséksi haastavuutta tuo se, etta johtoryhmissa on yleisesti suuri vaihtuvuus, 17 prosenttia vuosittain ja
tyosséoloaika on keskiméaarin vain noin 6 vuotta. Haastetta tdma tuo siksi, ettd ennakoiminen ja paatok-
sissd pysyminen on johdon vaihtuvuuden takia vaikeaa. Yritykset my0ds saattavat ajatella enemmaén seu-
raavan vuosineljanneksen numeroita kuin seuraavan viiden vuoden paassé tapahtuvia sairauspoissaoloja.
Tahan asenteeseen tulisikin saada muutosta, mikali halutaan pitkén aikavalin séastdja ja parannuksia.
(Kehusmaa 2011, 124-125.)



3 TYOHYVINVOINTI JA SEN RAKENTAMINEN

Kolmannessa luvussa kerron ensin, mita on hyvinvointi ja miten se on tuotu tydymparistoon, jonka jal-
keen méarittelen tyhyvinvoinnin. Tybhyvinvoinnista on useita eri maaritelmig, joista tyéhon olen otta-
nut kaksi, Valtionkonttorin mééritelman seka Tampereen yliopiston professorin Marja-Liisa Mankan
kehittdman maaritelmén. Luvussa késittelen myos kokonaisvaltaista tyohyvinvointia seka sitd, miten
tyohyvinvointia on mahdollista rakentaa, ja mitka ovat sek& positiivisia etta negatiivisia tekijoita ty6hy-

vinvoinnin kannalta.

3.1 Tarvehierarkia tydymparistossa

Maslow on julkaissut vuonna 1943 tarvehierarkiakolmion, jossa méaaritelldén ihmisen perustarpeet. Pe-
rustarpeiden taytyttyd ihminen voi nousta kolmiossa yléspain ylemmille tasoille.

1. Fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

3. Yhteisolliset tarpeet
4. Arvostuksen tarpeet
5

Itsensé toteuttamisen tarpeet. (Tarvehierarkia tydelaméssa. 2015.)

Opinnéaytetydssani en tule keskittymaan itse Maslowin teoriaan, vaan keskityn suomalaiseen kirjallisuu-
teen, jonka ndkemyksistd monet ovat johdannaisia tasta teoriasta, kuten Pdiva Rauramon kehittdma Tyo6-
hyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta. Siind perustarpeet on tuotu tyéymparistdon samaa ideaa
kayttéen eli kolmion askeleita padsee eteenpdin vasta, kun alempi porras on téytetty. Portaat on myos
jaettu osiin, liittyen siihen, miten tydnantaja/organisaatio voi tukea tarpeen tayttymista ja miten itse voi

sitd tehda, seka miten tata voidaan arvioida.

Ensimmaisessé portaassa on terveys, jossa seurataan tyokuormitusta, tyopaikkaruokailua ja tyotervey-
denhuoltoa tyonantajan nédkdkulmasta. Henkilon itse tulee pitd4 huolta omista terveellisisté elintavois-
taan. Arviointia voidaan tutkia monilla eri tavoin, kuten kyselyilla, terveystarkastuksilla ja tyopaikka-
selvityksilla. Toisena portaana on turvallisuus, jossa keskitytdan tyonantajan nakokulmasta tydsuhtee-
seen sekd tyooloihin. Jokainen voi itse vaikuttaa turvallisiin, ergonomisiin ja sujuviin ty6- ja toimintata-
poihin. Arvioinnissa k&ytetddn apuna mm. tilastoja ja riskien arviointia. Kolmas porras on yhteisollisyys,

jossa tyonantaja keskittyy tyoyhteisoon, johtamiseen seka verkostoihin. Itse voi vaikuttaa joustavuuteen,



erilaisuuden hyvaksymiseen ja kehitysmyonteisyyteen. Arviointitapoja ovat esimerkiksi tyotyytyvai-
syys- ja tyOilmapiirikyselyt. Neljas porras késittelee arvostusta, ja tyénantajan puolelta nousevat esiin
arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute sekd kehityskeskustelut. Tyontekijan puoli keskittyy
aktiiviseen rooliin organisaation toiminnassa ja kehittamisessa. Arviointina ovat mm. taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset. Viides ja viimeinen porras on osaamisesta. Tyonantaja keskittyy osaamisen hal-
lintaan, mielekkadseen ty6hon, luovuuteen sekd vapauteen. Tyontekijan puolelle jd& oman tyon hallinta
ja osaamisen yllapito. Tat4 voidaan arvioida mm. kehityskeskusteluiden, osaamisprofiilien ja innovaati-

oiden avulla. (Rauramo 2012, 15.)

3.2 Maaritelmia tyéhyvinvoinnista

Tyo6hyvinvoinnista on useita eri maaritelmid, mutta yhtend méaéaritelméana Valtionkonttori on tehnyt
omansa. Sen mukaan tyéhyvinvointi on seurausta mielekkaésta tyosté ja on seka yksilon- ettd tydyhtei-
son kokemaa ja kaikki vaikuttavat siihen yhdessé. Jotta voi kokea hyvinvointia, tulisi kokemuksen pe-
rustua hyvaan johtajuuteen seka tyon rakenteisiin. Tydssé tulisi olla tunne, ettd osaa tyonsé ja voi hallita
omaa tekemistaan. Lisaksi tydhyvinvointi perustuu luottamukseen ja osallisuuteen. Tyéhyvinvointi nos-
taa seké innostusta etta yhteisollisyyttd, mutta myods kannustaa tekemaan tuloksellista ty6tad samalla ke-
hittyen ja kehittden. Valtionkonttorin mukaan yhtené edellytyksena pitkille tyourille on myds tydhyvin-
vointi. Jotta yksilo jaksaa tehda tydtaéan pitkaan, on tyon oltava mielenkiintoista, mielekésté seka sujuvaa

tyotd, joka toteutetaan kannustavassa ja turvallisessa tyoyhteisdssa. (Mitd tyohyvinvointi on? 2013.)

Toisen méaritelmén mukaan, jonka Tampereen Yliopisto on julkaissut tyhyvinvointioppaana [Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007], perinteiset maaritelmat tydhyvinvoinnista ovat suppeat. Maaritelmét jat-
tavét pois mm. tydorganisaation, tyon seké teknologian, samoin kuin tydyhteison ja tydntekijan aktiivi-
suuden. Suppea maaritelma myos tutkii pelkastdaan psyykkisté rasittavuutta, jattden ulkopuolelle tyon
ilon sek& myonteisen motivaation ja sen, mistd ndma voisivat syntyd. Tdman takia, modernimpi, laaja-
alainen tyéhyvinvoinnin kasite on tuonut mukanaan suppeammista késitteista ulosjaaneet osa-alueet:
tyon imun ja tydmotivaation, transformatiivisen oppimisen seka toiminnan teorian. Modernin kasityksen
mukaan esimerkiksi tyon organisointi, esimiestoiminta, ty0 seka organisaatiossa ja ryhman toiminnassa
esiin tulevat kehittdmistarpeet ovat muutossykayksen kaynnistéjia sekd oppimisen mahdollistajia, ta-
voitteena toimiva tyohyvinvointi. (Kehusmaa 2011, 14.)



3.3 Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi

Kun tarkastellaan ihmisen tyéhyvinvointia kokonaisuutena, huomioidaan eri osa-alueet ja huomataan,
ettd ne ovat yhteydessa toisiinsa. Tdma on tarkeaa, silla mikéli yksi osa-alueista on epakunnossa, vai-
kuttaa se suoranaisesti myds muihin alueisiin. Osa-alueita hyvinvoinnissa ja tyohyvinvoinnissa ovat fyy-
sinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi. Jotta kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia voitai-
siin edistad, on siina oltava mukana tyontekijan itsensé liséksi myos yhteiskunta sekd organisaatio. Yh-
teiskunnan tehtdvana on laatia lakeja, joiden tarkoitus on edistda kansalaisten oppimista, osaamista, ter-
veyttd sekd tyon kannattavuutta, ja luoda puitteet sek& mahdollisuudet hyvinvoinnin tukemiseksi. Orga-
nisaation tulee noudattaa naita lakeja seké sen lisaksi mahdollistaa turvalliset tydolosuhteet ja rakentaa
miellyttava tydilmapiiri. Yksilon tehtavéksi jaa huolehtia omista elintavoistaan ja noudattaa organisaa-

tion saantoja seka ohjeita. (Virolainen 2012, 12.)

Yksilon kokemaan tyéhyvinvointiin liittyy monia eri tekijoita: tyohon liittyvat tekijat, johtamiseen liit-
tyvat tekijat, tydymparisto, tydyhteisoon liittyvat tekijat, tyduraan liittyvat epdvarmuustekijat, yksilon
oma eldamantilanne, omat luonteenpiirteet sekd muu eldmantilanne. Mikali henkil6lla on positiivinen
asenne eldmaan, saattaa han kokea tietyt asiat helpompina kuin henkil®, jolla on pessimistinen eldmén-
katsomus. (Virolainen 2012, 12.) Ty6hyvinvoinnista on tehty kokonaisvaltainen kuvio, josta ndhdaan,
mitka kaikki seikat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Alla olevasta kuviosta voidaan esimerkiksi huomata,
miten omat elintavat (esimerkiksi lepo, ruoka ja liikunta) vaikuttavat omaan elaméantilanteeseen ja sita
kautta ty6hyvinvointiin. Myos johtamiseen liittyvat tekijét, kuten esimiehen johtamistyyli, vaikuttavat

yksilon tyohyvinvointiin.
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KUVIO 1. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi (mukaillen Naumanen P, Liesivuori J, Saarelma-Thiel T,
Saini M & Lehteld J 2012; Laine 2009; Hakanen 2005; Lindstrom & Leppéanen 2002)

P —

Yksilén oma
elamantilanne

Henkilokohtaisesta hyvinvoinnista Warr [1990] ja Hakanen [2004] ovat kehittdneet oman mallin kuvaa-
maan hyvinvointia. Mallissa hyvinvointi on jaettu virittyneisyyden (pystyakseli) sekd mielihyvan
(vaaka-akseli) tunnekokemuksiin, keskittyen enemman mielinyvéakseliin. Mielihyvéakselilla on suu-
rempi paino verrattuna virittyneisyyteen, ja sitd onkin tutkittu eniten liittyen tyotyytyvaisyyteen. Mikali
virittyminen seka mielihyva ovat hyvid, syntyy tyon imu, jonka kautta ihminen kokee innostusta ja on
valmiina uusiin haasteisiin. Mielihyvéssa ja matalassa virittymisessa tydssa on mukavaa, mutta talléin
henkil® saattaa jo alkaa miettid uusia haasteita. Jos virittyminen on matalalla ja ihmiselld on mielipahaa,
syntyy siitd masennus eik& henkil6 valttamatta jaksa ldhted edes tdihin. Korkea virittyminen ja mielipaha
taas synnyttavat ahdistusta, jolloin ihmiselle tulee tunne, ettd haneltd odotetaan liikaa eiké vapaa-ajalla-
kaan saa levattyd tarpeeksi stressittd. Tdmé yhdistelma myos saattaa myos kuvata henkilad joka on tyo-
holisti. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5-6.)
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KUVIO 2. Virittyneisyyden ja mielihyvan tunnekokemus (mukaillen Manka, Kaikkonen
ja Nuutinen. 2007)

Kuitenkin jos verrataan Warr:n henkil6kohtaisen hyvinvoinnin mallia ja hdanen tekeméénsa affektiivisen
tyohyvinvoinnin mallia, on niissa yksi suuri ero, silla affektiivisessa hdn on jattanyt kokonaan viritty-
neisyyden kuviosta pois epdrelevanttina. Kuvio on muuten sama, mutta virittyneisyyden tilalla on yl-
haalla tyohon liittyvé jannittyneisyys ja alhaalla tyduupumus. Affektiivisessa mallissa on kuitenkin sama
idea, eli mikéli henkil6 on enemman kuvion oikealla puolella, tuntee hén olevansa tydssa, jossa viihtyy,
ja tyéhyvinvointi toteutuu. Miké&li henkil6 on kuvion vasemmalla puolella, saattaa han olla jopa masen-
tunut eika jaksa tehda ty6tédan. Vasemmalla puolen myos henkilon sitoutuneisuus tydpaikkaansa laskee
seka sairaslomat lisaantyvat. Kuviosta tuleekin hyvin selville tydhyvinvoinnin tarpeellisuus. (Virolainen
2012, 13-14.)

3.4 Tyohyvinvoinnin rakentaminen ja yllapitdminen

Tybhyvinvointi ei rakennu itsestddn, vaan tarvitsee systemaattista johtamista organisaatiossa. Johdon
tulisi tehda strateginen suunnitelma, tydhyvinvoinnin seurantaa ja arviointia seka toimenpiteitd, jotka
lisddvat henkilékunnan voimavaroja. Jotta tydhyvinvointi voi onnistua organisaatiossa, vaatii se seka
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organisaation ettd tyontekijoiden myonteistd vuorovaikutusta. Olisikin hyva asettaa tavoitteita ja arvi-
oida tydhyvinvoinnin onnistumista osana jokapaivéista strategiatyota. Jotta tydhyvinvoinnin johtaminen
onnistuisi parhaiten, tulisi se toteuttaa joko voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella. Tydyh-
teisdssé jokainen henkild on vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan eiké sita voi siis sysata yksin esi-
miehen taakaksi. Jotta tydhyvinvointi siis mahdollistuu, tarvitaan organisaation ja tyontekijoiden posi-
tilvista vuorovaikutusta. Tatd voidaan sanoa kumppanuussuhteeksi, jossa molemmat osapuolet antavat
ja saavat. Ty nakyy tuloksellisena tydnantajalle ja tyontekija saa siitd tyoniloa. (Manka ym. 2007, 7.)

Seuraavassa kuviossa (KUVIO 3) on esitetty tyohyvinvoinnin kokonaisuus kehittdmisalueineen.

Yritys
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparisto

Esimies Asenteet

Tyon tekemisen Yksilo Ryhméhenki

edellytysten luominen Elamanhallinta Avoin vuorovaikutus
Osallistava ja Kasvumotivaatio Ryhman toimivuus
kannnustava johtaminen Terveys ja fyysinen kunto

Tyo
Vaikuttamismahdollisuudet
Tyo6n kannustearvo
Ulkoiset palkkiot

KUVIO 3. Tyohyvinvoinnin kokonaisuus kehittdmisalueineen (mukaillen Manka ym. 2007)

Furman ja Ahola (2002, 12-13) tutkivat tekijoit4, jotka kaikkein vahvimmin tukevat henkilon ty6hyvin-
vointia sek& uhkaavat tyéhyvinvointia eniten, mikali niitd ei osata tehda oikein. Neljéksi tarkeimmaksi
tekijaksi osoittautuivat seuraavat

- arvostus

- huumori

- onnistuminen

- valittdminen
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Arvostuksella ndytdmme toisille, ettd han on tarpeellinen. Arvostus nakyy rivien valistd, siind mita
teemme ja miten kohtelemme toisia. On my0s tarkeéa osoittaa arvostavamme toisen ammattitaitoa, osaa-
mista sekd asiantuntemusta. Myos silld, kuka arvostaa tyotamme, on merkitysta, ja mité tarkedmpi ja
arvostetumpi henkil6 han on, sita tarkedmpana arvostus koetaan. Huumorin on tutkittu vahentavan stres-
sid ja tyduupumusta ja sen avulla voidaankin parantaa ongelmanratkaisukykyé ja lisata luovuutta. Silla
on myos suuri merkitys tyoviihtyvyyteen ja lojaaliuden nostattamiseen. Sen avulla voidaan edistad vuo-
rovaikutusta ja yhdistdd ihmisia toisiinsa, mutta silla on kuitenkin myds kaantépuoli, kuten vinoilu,
pilkka ja sarkasmi. On myos tarkeaa erotella, nauraako jonkun kanssa vai jollekin. (Furman &Ahola
2002, 19-21; 34-37.)

Onnistumisen tunne on tarkeda, silla mikali henkil6 kokee onnistuvansa, saa han tyosté iloa ja toisinpain.
Onnistumisen ilon voi kokea, mikali henkil6l1& on kasitys tekemansa tyon arvosta tai hyodysté itselleen
tai muille. lloa tulisi jakaa, vaikka sen voikin tuntea ilman jakamista. Tutkimuksen mukaan iloa on
helppo jakaa eteenpdin, mikéli henkil6lla on tunne, ettd han on tuottanut iloa muille ja myos itselleen.
Onnistuneessa tyoyhteisdssa tarkedd on valittdminen ja huolenpito jasenien kesken. Valittamisen méaa-
rittely on hankalaa, mutta se on esimerkiksi asenne seké ajattelutapa. Tall6in muiden hyvinvointi on niin
tarkedd, ettd sen eteen tehdaan myos itse tyotd. Vélittdmisen voi nayttéa tervehtimalla toisia, joka on
pieni teko, mutta voi tuntua tarkeéltd monelle. Olemalla kiinnostunut toisesta ja ottamalla selvé4 toisen
kuulumisista ja tyosta seké olemalla utelias toiselle tarkeista asioista, kyvyisté ja taidoista, voi valittaa
valittdmisen tunnetta. Kuitenkaan kiinnostus tai uteliaisuus eivéat valttamatta riitd, vaan tarvitaan myos
avun tarjoamista seka antamista. Lisaksi tulisi olla huolissaan, jos huomaa poikkeavaa kaytosta toisessa,
ja siihen pitdisi puuttua. (Furman & Ahola 2002, 43-47; 53-59.)

Nelja tarkeinta tekijad, jotka uhkaavat yhteisda eniten ovat:
- ongelmat
- loukkaukset
- vastoink&ymiset
- kritiikki (Furman & Ahola 2002, 12-13).

Yleensd ihmisten on vaikeaa keskustella vuorovaikutuksellisista ongelmista. Pohjimmainen syy tdhan
on, ettd ongelman todetessaan ihminen alkaa etsié sille syitd. Yleensa tdima on hyva asia, mutta ihmis-
suhteissa se johtaa yleensé siihen, ettd aletaan syyttelemaan toisia. Tall6in syntyy vastareaktiona puo-
lustautuminen selittelemalld, suuttuminen ja vastahyokkéyksen aloittaminen tai vaikeneminen. Tamé

johtaa usein noidankehdan, josta ei ole helppoa paasta ulos. Ulospaasy edellyttdd ongelmista puhumisen
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sijaan keskittymista tavoitteisiin. Olisi hyvaksi opetella irtautumaan tuplanegatiivisesta asenteesta pyr-
kien positiiviseen. Esimerkiksi ei vastata kysymykseen, mitd muutoksia halutaan “en halua pahaa ruo-
kaa”, vaan vastataan haluan hyvaa ruokaa”. Ongelmista on helpompi puhua, kun ne on kdédnnetty ta-

voitteeksi ja on luontevampaa menna eteenpdin. (Furman & Ahola 2002 65-69.)

Loukkauksista valtaosa on tahattomia ja loukkaava on usein ajattelematon. Harvoin henkil6 haluaa lou-
kata toista tahallaan ja silloin on kyse kostosta. Loukatun henkildn tulisi ottaa puheeksi loukkaajan
kanssa loukkaus ja selvittda asia. Kuitenkaan usein tdma ei toteudu, silla asiasta keskusteleminen on
vaikeaa. Loukattu saattaa vetdytya ja sivuuttaa asian tai pyrkii unohtamaan asian ja puhuu siitd muille.
Mikali loukattu ottaa asian puheeksi loukkaajan kanssa, saattaa tilanne vain pahentua keskustelun sévyn
vuoksi. Valttadkseen asian pahentumisen, tulisi opetella luopumaan luontaisesta tarpeesta puolustautua
ja alkaa kuunnella toisia. (Furman & Ahola 2002, 79-87.)

Ilmapiiriin vaikuttaa paljon tapa, miten vastoinkdymiset ja virheet vastaanotetaan, ja aletaanko syyttaa
vai rohkaisemaan toista parempaan. Kun vastoinkdymisesta kerrotaan, toisen reaktio on tarkeaa ja silla
on suuri merkitys vastoinkaymisesta ylipaasemiselle. Kiinnostuessaan ja valitessaan sanat oikein, toinen
paasee helpommin eteenpdin seka toisinpéin. Tarkedd on myds arvostaa tapahtumaa eika vahéatella sita.
Kritiikkid antaessa on aina riski, ettei vastaanottaja ota palautetta vastaan, vaikka se tehtéisiin hienotun-

teisesti. On olemassa viisi periaatetta, joiden avulla kritiikin antaminen on helpompaa

- Mieti ensin, miten han tekee vaarin eikd mika hanessa on vaarin.

- Keksi positiivinen syy hanen kaytokselleen, voisiko hanell& olla liikaa t6ita tms.

- Mieti, miten toisen tulisi toimia eikd miten hén toimii. Voit myds ehdottaa hanelle uutta tapaa
toimia ja keskustella, mita hyvaa hén siita saisi.

- Kehu ja rohkaise lopuksi, myds muita ymparilla olevia. Rakentavaa kritiikkia vastaanotettaessa
on tarke&& kuunnella ja kiittaa toista, seka hyvaksya toisen tunnetila ja pahoitella tilannetta.

- Olisi hienoa ja hyodyllistd innovoida uusia tapoja toimia ja sopia jotain esimerkiksi tyyliin tar-
kistetaan kuukauden pdéstd, onko asia mennyt paremmin”. (Furman & Ahola 2002, 93-97; 104—
114.)
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4 TYOHYVINVOINTI JA ASIAKASPALVELU

Tassa luvussa pohdin ja tuon esiin, miten tyonhyvinvointi vaikuttaa henkildston liséksi myos asiakas-
palveluun. Nopeasti ajateltuna ei ehké ole niin selvda, miten paljon hyvinvoiva henkildst vaikuttaa
positiivisesti asiakkaisiin ja sitd kautta yrityksen imagoon seka toisin pain. Taméan vuoksi olen halunnut
erikseen kasitelld asiakaspalvelua opinndytetydsséni. Jotta asiakaspalvelusta voidaan alkaa puhua, sel-
vitdn ensin lyhyesti, mit4 on asiakaspalvelu, varsinkin palvelualalla. Luvussa tuon my®os esiin, miten

hyvinvoiva henkilésto edesauttaa asiakaspalvelua ja toisin péin.

4.1 Asiakaspalvelusta

Asiakaspalveluun kuuluu kaikki se, mita yrityksessa tehd&an asiakkaiden hyvaksi. Sen paatehtavana on
hankkia yritykselle uusia asiakkaita seké varmistaa, etta nykyiset asiakkaat ovat tyytyvdisia ja uskollisia.
Asiakaspalvelulla on merkittava vaikutus asiakkaiden palvelukokemukseen yrityksessa. Asiakaspalve-
lijan tietotaito, kuten tuote- ja palveluosaaminen ja palvelukéyttdytyminen, muodostavat asiakaspalve-
lun laadun. Kun yhdistetdan nama tekijat toimivaksi ja tasapainoiseksi kokonaisuudeksi, parhaimmillaan
yritys saavuttaa itselleen kilpailuedun, joka erottaa sen muista Kilpailijoista ja on vaikeasti jéljiteltava.
Taméa myos sitouttaa asiakkaita yritykseen, tehden heistd lojaaleja ja tuottavia asiakkaita. Kun asiakas-
palveluhenkildsto toimii tydssadan oma-aloitteisesti arvostaen asiakasta palveluhenkisesti, yritys vahvis-

taa omaa asemaansa asiakkaiden keskuudessa. (Kaakinen 2008.)

Palveluliiketoimintaketju alkaa yrityksen tehtavésta palvella omia asiakkaitaan. Jotta tdma onnistuisi,
jokaisen yksilén on ymmarrettdvd, miten he voivat auttaa toisiaan huomaamaan oman tehtavansa tar-
keyden osana palveluketjua ja sita kautta yrityksen tuloksellisuutta. Tydyhteisdssa henkilét ovat vas-
tuussa tuottamastaan palvelusta toisilleen. Palveluliiketoimintaketjun paéssa on aina asiakas. Asiakas ei
toimi tunteettomana robottina laskien vaihdannan hyotylukuja, vaan han lahestyy yritysté aina asiakas-
kokemuksen nakokulmasta. Asiakaskokemus on kaikkien asiakkaiden subjektiivinen odotusarvo koh-
taamiselle palvelutilanteessa. Tdma kohtaaminen synnytt&a joko positiivisen tai negatiivisen tunne-ener-
gian. Mikali asiakkaan odotukset ylittyvat, arvostaa asiakas kokemuksen korkeammalle kuin silloin, jos
odotukset olisivat vain tayttyneet. Vaikka asiakaskokemus nédhdaankin helposti vain kasvokkain tapah-
tuvana toimintana, vaikuttavat siihen kaikki yrityksen teot. (Fischer & Vainio 2014, 165.)
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Olennaista on, ettd asiakaspalvelussa hallitaan omaa kayttaytymista erilaisissa tilanteissa seka opitaan
tarkastelemaan palvelua asiakkaan nékokulmasta. Asiakkaan tarve ja odotukset ovat tarkeitd ja niité tu-
lisi ymmartéa, silla nama luovat pohjan asiakkaan ongelman ratkaisemiselle. Kriittiset hetket, ns. totuu-
den hetket ovat, kun annetaan positiivinen ensivaikutelma, huomioidaan asiakkaan tilanne ja vastataan
sithen, seka onnistunut tilanteen paatds. Naiden avulla luodaan onnistunutta asiakaspalvelua. Reklamaa-
tiotilanteissa tulee osata hallita kayttaytymistd. Asiakasuskollisuuteen sekd pysyviin asiakassuhteisiin
vaikuttaa suurelta osin juuri se, miten yritys hoitaa mahdolliset ongelmatilanteet. Ongelmatilanteessa
onnistuminen on tarkeéa, sillé se yleensé parantaa asiakassuhdetta ja asiakkaan luottamusta yritykseen
ja sen toimintaan. Kun yritys panostaa asiakaspalveluun seka henkildstén osaamiseen ja jatkuvaan ke-
hitykseen, luo se konkreettisen edun asiakkaalle ja timan perusteella hén palaa yritykseen yha uudelleen
ja uudelleen. (Kaakinen 2008.)

4.2 llmapiirista positiiviseen toimintaan

Henkilokunnan asenne seké tydpaikan ilmapiiri heijastuvat suoraan asiakaspalveluun ja sen kautta asia-

kaskokemuksiin. T&t4 yhtal6a voidaan kuvata kaavamaisesti, ja siind tulevat esiin nelja seuraavaa asiaa:

Myonteinen asiakaskokemus heijastuu myonteisesti henkiléstoon.
Myonteinen henkildston kokemus heijastuu myonteisesti asiakkaisiin.

Kielteinen asiakaskokemus kuormittaa henkilstoa.

A w0 np e

Kielteinen henkil0ston asenne ja ilmapiiri heijastuvat kielteisesti asiakaskokemuksiin.
(Juuti 2015, 126-127.)

Néiden lisaksi, molempien kokemukset keskindisesta riippuvuudesta vaikuttavat molempien osapuolien

identiteettiin, joko sita vahvistaen tai heikentden, kuten seuraavassa kuviossa esitetdédn (KUVIO 4).
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Identiteetti Henkildstoon Identiteetti

kuuluva

KUVIO 4. Kokemuksista identiteettiin (mukaillen Juuti 2015, 126)

Tietenkin kuviosta puuttuu monia tekijoita, jotka nakyvét jokaisessa asiakaskohtaamisessa tilanteen mu-
kaan. Néit& ovat esimerkiksi tydpaikan ominaispiirteet, kuten kulttuuri ja ilmapiiri, seka yritykseen ja
sen tuotteisiin liittyvat brandimielikuvat. Tyontekijoiden ja asiakkaiden vuorovaikutus on monivivah-
teista ja asiakkaiden odotukset vaikuttavat siihen, miten tyytyvéisia tai tyytyméattdmié he ovat saamaansa
palveluun tai tuotteeseen. Kuitenkin yksittéisella tydntekijalla on hyvin pienet mahdollisuudet vaikuttaa
asiakkaiden odotuksiin, mutta yritykselld on. Yrityksen tulisikin tehd& sellaisia palvelulupauksia, joita
henkildston on mahdollista taytt&a, vaikkakin se voi olla hyvin hankalaa, sill4 erottuakseen muista yri-
tyksistd, yrityksen tulee antaa asiakkailleen suuria lupauksia, joita henkildstolla on vaikea toteuttaa.
(Juuti 2015, 126.)

Asiakkaan ja palvelevan tyontekijan identiteetit vaikuttavat palvelukohtaamiseen. Mikali palveleva hen-
kil6 omaa vahvan ammatillisen identiteetin ja on tyohon seka tydpaikkaan sitoutunut, tapahtuu kohtaa-
minen todennékoisesti ammatillisesti ja erinomaisesti. Mikéli kuitenkin palveleva henkild tuntee itsensa
epavarmaksi seké kokee epdvarmuutta tyéhonsa ja osaamiseensa, voi palvelukohtaamisen laatu olla ky-
seenalaista. (Juuti 2015, 127.)

Olisi hienoa, mikali asiakas aina hyvaa palvelua saadessaan kiittaisi siit4 asioinnin yhteydess4, silla tama
nostattaa tyontekijan seka asiakkaan mielialaa ja positiivinen Kkierre jatkuu. Todennakdisesti myos asia-
kas saa seuraavalla kerralla hyvéa palvelua, silld hanet muistetaan ty6paikalla. Toki ihmisilla on myds
huonoja paivia, mutta silloin kannattaa miettid, tartuttaako oman huonon tuulensa muihin, vai pyrkiiko
olemaan silti ystavallinen ja esimerkiksi kertomaan toisille omasta huonosta paivastaan. (Fischer & Vai-
nio 2014, 92.)
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Tuotteet ja palvelut, joita asiakas hankkii itselleen, tuottavat hanelle identiteettid. Asiakas ei kuitenkaan
tiedd usein, millaisia tuotteita tai palveluita hanen tulisi kéyttaa, saadakseen haluamansa identiteetin.
Taman takia, asiakkaat etsivatkin tukea etsimélleen identiteetille mainoksista sekd netist4, mutta he ovat
kuitenkin epdvarmoja, tuottavatko tietyt tuotteet ja palvelut oikeanlaisen identiteetin. Asiakkaan kontak-
toidessa yritystd, jokaisen kontaktin pitaisi vahvistaa asiakkaan omia mielikuvia identiteetistd, jonka han
haluaa. Ongelmaksi muodostuu se, ettei yrityksen henkilékunta yleensé tiedd, millaista identiteettia asia-
kas tuotteilla tai palvelulla hakee. Tasta syystd, jokaisessa kohtaamisessa tydntekijan tulisi olla mahdol-
lisimman joustava ja suhtautua asiakkaiden toivomuksiin mahdollisimman avoimesti. Kaikkien tyonte-
kijoiden tulisi koko ajan pohtia, minkalaista merkitysta asiakas hakee ja kuunnella asiakasta, sitd mité

han kertoo itselleen seké toisille ollessaan yrityksen asiakkaana. (Juuti 2015, 127-128.)

4.3 Asiakaspalvelu on yhteistyota

Huolimatta siitd, ettd yrityksen henkilokunta tekee kaikkensa tehdakseen mahdollisimman hyvaa asia-
kaspalvelua, yrityksen johto voi vaikeuttaa asiaa omalla toiminnallaan. Kustannuspaineiden takia, yri-
tyksen johto saattaa vahentaa tyontekijoiden maard, odottaen silti samoja tuloksia kuin aikaisemmin.
Talloin henkiltstolla ei ole valttamétta tarpeeksi aikaa kontaktoidessaan asiakasta ja henkildsto turhau-
tuu. Tama turhautuminen johtaa helposti stressiin. Téstd saattaa syntya huono kierre hyvan kierteen si-
jaan. Huonossa kierteessa tehostamispyrkimykset aiheuttavat stressid, joka vaikuttaa negatiivisesti asia-
kaspalveluun. Hyvassé kierteessé taas henkil6lla on hyvét puitteet tyoskentelylle, jonka johdosta tyon-
tekija kokee tyoniloa ja hén rakentaa hyvia asiakaskokemuksia. (Juuti 2015, 135-136.) Hyvassa kier-
teessd syntyy myods positiivisia tunteita, jotka lisddvat yksilon hyvinvointia, innovatiivisuutta, ela-

maéniloa seka kykya luoda ihmissuhteita (Fischer & Vainio 2014, 77).

Kun tyontekija onnistuu asiakaskohtaamisessa, hdnen sisdinen motivaationsa kasvaa. Sisdinen motivaa-
tio on itsestaan nouseva motivaation muoto. Toisena motivaation muotona on ulkoinen motivaatio, joka
on kytkoksissa esimerkiksi palkkioihin ja rangaistusmenetelmiin. Kun tyontekijalla on suuri siséinen
motivaatio, johtaa se parempaan tyontekoon ja hyvinvointiin. Ulkoinen motivaatio voi olla suuri esimer-
kiksi pelotteen avulla, mutta tdma saattaa tukahduttaa sisdisen motivaation ja tulos saattaa jopa heiken-
tyd. (Hakkinen & Uski 2006, 65.)
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Jotta asiakaspalvelu onnistuu, se on riippuvainen jokaisen henkilon teoista, niin asiakkaan kuin asiakas-
palvelijan sekd muiden yrityksessé olevien tyontekijoiden. Onnistuakseen valinnoissa, tulisi henkilén
mielentilan olla hyvé, silld mielentila vaikuttaa kokemaamme. Positiivinen kéayttaytyminen on kontrol-
loitua, kun taas negatiivinen on automatisoitua eli kontrolloimatonta. Kéytdnndssa tamaé tarkoittaa sita,
ettd negatiivinen kayttdytyminen on usein ajattelematonta sekd ykkostason reagointia. Kontrolloituun
kayttaytymiseen vaaditaan yleensd harkintaa, alitajuntaisten reagointitapojen suodattamista seka tie-
toista hallitsemista omasta kéyttdytymisestd. Asiakaspalvelussa kaytdnndssa tama tarkoittaa sitd, etté
esimiehen tulisi rohkaista positiiviseen kayttaytymismalliin eiké neutraaliin tai negatiiviseen. Télla ta-
voin yritys saa itselleen todellisen kilpailuedun, hyvan kaytoksen muita tyontekijoita kohtaan seké lois-
tavan asiakaspalvelun. (Fischer & Vainio 2014, 60;76.)
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5 TOIMEKSIANTO

Tassa luvussa kerron taustaa opinndytetydlleni omasta nakokulmastani seké perustelen valintojani, jotka
olen tehnyt opinnaytetydn eri vaiheissa. Kerron myos tietoja JYSK Oy yrityksesté seka sen Kilpailijoista.
Opinnéaytetyon aihe, tyéhyvinvointi, on kiinnostanut minua jo pitkdan. Osin kiinnostukseni aiheeseen
selittyy entisen ammattini, l&hihoitaja, kautta. Olen aina ollut kiinnostunut terveydesté ja sairauksien
ennaltaehk&isemisestd, jollaista tyohyvinvointi parhaimmillaan on. On ollut mielenkiintoista seurata,
miten eri tydpaikoilla ilmapiiri ja tydyhteisoon kuuluminen vaikuttavat tyontekoon, joko positiivisesti
tai negatiivisesti. Kun syksylld 2017 pohdimme tutoropettajani kassa eri ideoita opinndytetyon aiheeksi,
hyvin nopeasti tydhyvinvointi nousi esiin. Olin myds juuri aloittanut uudessa tyopaikassa JYSK Oy:ssa,
joten aiheen tarkastelu oli myds siksi ajankohtainen.

JYSK teettdd joka toinen vuosi itse koko tydyhteison kattavan tyohyvinvointikyselyn parantaakseen
henkil6kunnan hyvinvointia ja tyytyvaisyytta tydpaikalla. Nopeasti syntyikin idea kayttaa tata hyodyksi
ja tehdd oma tutkimus, joka perustuu vertaillen JYSK:n tutkimukseen, kuitenkin pienemmalld otannalla.
Tama sopi myos JYSK:lle, eika pelkoa minun kyselyni vaikuttavuudesta tulevaan vuoden 2018 JYSK:n

kyselyyn néhty.

5.1 Tieteellinen tutkimus

Tieteellisella tutkimuksella tarkoitetaan ongelmanratkaisua, jolla pyritdan selvittamaan tutkimuskohteen
lainalaisuuksia seka toimintaperiaatteita. Tutkimus voidaan jakaa kahteen eri paatyyppiin: teoreettiseen
kirjoituspoytatutkimukseen tai empiiriseen eli havainnoivaan tutkimukseen. Teoreettisessa tutkimuk-
sessa kaytetadn valmiina olevaa tietomateriaalia ja empiirinen tutkimus perustuu teoreettisen tutkimuk-
sen mukaan kehitettyihin menetelmiin. Tutkimuksen avulla voidaan testata, toteutuuko jokin hypoteesi
eli olettamus, joka on johdettu teoriasta jonkin ilmion tai kayttaytymisen syyn selvittdmiseksi ja ratkai-
sun loytymiseksi. Naiden tapojen valiin mahtuu paljon erilaisia tapoja, joita kuitenkin kaikkia yhdistaa
vastauksen haku tutkimusongelman kysymyksiin. (Heikkild 2004, 13.)
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Seuraavassa avaan lyhyesti tilastoaineistoon liittyvia kasitteitd, jotka liittyvat tutkimuksen tekemiseen.

Perusjoukko eli populaatio

Ihmisryhma, johon tutkimus kohdistetaan eli kohdejoukko. Esimerkiksi ensimmaéisen luokan ammatti-
korkeakoululaiset Suomessa tai jokin muu rajatun alueen ja kriteerin tayttava koululaisryhma. Populaa-
tio voi maarittya myos esimerkiksi sukupuolen tai aidinkielen mukaan. (T&htinen, Laakkonen & Broberg
2011, 14.)

Tilastoyksikko eli havaintoyksikko
Tilastoyksikolld viitataan tutkimuksessa mukana olevaan yksittdiseen kohteeseen, esimerkiksi koulu,

opettaja tai oppilas (Téhtinen ym. 2011, 14).

Otos

Yleisesti ottaen, tutkimukseen ei voida ottaa mukaan koko populaatiota, vaan siitd otetaan mukaan tietty
osuus. Kuitenkin tilastollisen paéattelyn perusteella, tdamén otoksen pohjalta voidaan tehda koko popu-
laatiota koskevia paatelmid, kuitenkin tietylla riskitasolla. Otos valitaan koko populaatiosta jonkin tietyn
kriteerin perusteella, ja tilastollisessa tutkimuksessa yksi perustavoitteista onkin analysoida todennékoi-
syytté otoksen perusteella koko populaatiossa. Otoksen tulisi olla ominaisuuksiltaan mahdollisimman
samankaltainen kuin koko populaation. Mitd samankaltaisempi otos on, sita todenndkdisempi se on ja

sitd pienempi on riski tehda vaaria johtopaatoksia. (Tahtinen ym. 2011, 14.)

Muuttuja

Aineistoissa eri tutkimuskysymykset tallennetaan havaintoihin omiksi yksikdikseen tai alkioiksi eli
muuttujiksi. Yleisesti ottaen, muuttujia on sama maara kuin lomakkeessa on kysymyksia. Kuitenkin,
jotkut tutkimuskysymykset voidaan joutua aineiston syottévaiheessa jakamaan useammaksi muuttu-
jaksi, jolloin niiden mé&é&rd on suurempi kuin kysymysten. Muuttujilla on my0s kahta erilaista luonnetta,
joko riippuva (selittava) tai riippumaton (selitettava). (Tahtinen ym. 2011, 14.)

Havaintoaineisto eli tutkimusaineisto

Késittelematon tieto, joka on hankittu empiiristé tutkimusta varten. Aineisto voidaan jakaa kahteen ryh-
madn: primaarinen eli tutkimusta varten keratty tieto tai sekundaarinen eli alun perin johonkin muuhun
tarkoitukseen hankittu tieto. (Heikkil&d 2004, 14.)
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Validiteetti

Osoittaa tutkimustuloksen tarkkuuden ja johtopéatoksien todellisuuden. Validiteetti ndyttdd myods mit-
tarin kyvyn mitata mitattavaa asiaa tai ominaisuutta, jota sen oli tarkoituskin. Validiteettiin vaikuttavat
systemaattiset mittausvirheet, joita voivat olla esimerkiksi mittari, tutkija tai mittaustilanne. Validitee-
tilla on kolme ns. lajia. Ensinnékin on sisélt6validiteetti, joka liittyy siihen, mittaako tutkimus todellakin
sitd mitd pitikin. Rakennevaliditeetti puolestaan ndyttdd mittarin yhteydet teoriaan ja kriteerivaliditeetti

nayttdd missa maarin mittarin arvo on kerrottavissa testattavasta asiasta. (Luotettavuus.)

Reliabiliteetti

Reliabiliteetilla viitataan tdsmaéllisyyteen, tarkkuuteen ja johdonmukaisuuteen. Sen kautta ndytetaan
myos tutkimuksen kykyé antaa tarkkoja tuloksia, ja sen avulla mééritellaan satunnaiset mittausvirheet,
kuten mittari, tutkija, tilanne ja tutkittava. Mitd enemman tutkimuksessa on sattumanvaraisia virheita,
sitd huonompi reliabiliteetti tutkimuksella on. Reliabiliteettia arvioidaan kolmella eri tavalla, mittarin
pysyvyydelld, eli saadaanko samat tulokset toistuvissa mittauksissa ottaen huomioon mittauksen aika-

valin.

- Mittarin vastaavuudella, eli mik& on mittaustulosten samanlaisuuden aste ja mittaavatko useat
mittarit samaa ongelmaa.
- Mittarin sisdisella johdonmukaisuudella, eli mittaavatko mittarin eri osat samoja asioita ja tuot-

tavatko kaikki mittarit samanlaisia tuloksia. (Luotettavuus.)

Empiirinen tutkimus on mahdollista jakaa eri tyyppeihin esimerkiksi aikaperspektiivin, tutkimuksen tar-
koituksen, tiedonkeruumenetelmén tai tutkimusotteen mukaan. Tyyppeja on esimerkiksi kartoittava tut-
kimus, joka on vapaamuotoinen ja jolla avataan ongelmaa ilman systemaattista tiedon keruuta tai ana-
lysointia. T&ta kdytetaén yleisesti ottaen esitutkimuksena. Deskriptiivinen eli kuvaileva tutkimus vastaa
kysymyksiin kuka, mika, missd, millainen ja milloin, ja se on yksi empiirisen tutkimuksen perusmuoto.
Tama vaatii laajan aineiston, silla siind on tarkeédssa osassa tutkimuksen luotettavuus, tarkkuus ja yleis-
tettdvyys. Tata tutkimustyyppia kéytetdan esimerkiksi mielipidetiedusteluissa. Kausaalisella eli selitta-
valla tutkimuksella selvitetdén puolestaan ilmididen syy- seuraussuhteita. Tall& pyritdén 16ytaméan vas-
tauksia esimerkiksi kysymyksiin kuten, miksi lapsisyntyvyys on véhentynyt tai miksi palkkaerot ovat
pienentyneet. (Heikkild 2004, 14-15.)
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Tutkimusote voi olla joko kvalitatiivinen eli laadullinen tai kvantitatiivinen eli méarallinen. Oleellisim-
pia eroja nailla kahdella on, etta kvalitatiivinen vastaa kysymyksiin: miten, miksi ja millainen. Sille on
myos tyypillistd suppea, mutta harkinnanvaraisesti koottu ndyte ja siina pyritddn ymmartdmaan ilmiota
niin sanotusti pehmean tiedon pohjalta. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa puolestaan kysymyksiin: missé,
miké, kuinka usein ja paljonko. Siind on numeerisesti suuri eli edustava otos ja siiné pyritdan kuvaamaan

ilmi6 numeerisen tiedon pohjalta. (Heikkild 2004, 17.)

5.2 Tutkimuksen toteutus

Suoritin tutkimukseni kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen piirteitd yhdistavalla kyselytutki-
muksella Alun perin ajatuksena oli suorittaa haastattelututkimus Kokkolan liikkeessd, mutta ongelmaksi
muodostui vastausten todenmukaisuus, sillé tyoskentelen itse yrityksessa. Taman vuoksi paadyin teke-
madn kyselytutkimuksen ja laajensin populaatiotani koko JYSK Oy:n North-West -alueeseen. Aluee-
seen kuuluvat Kokkolan liikkeen liséksi Seingjoki, Pietarsaari, Jyvéaskylan Seppala, Jyvaskylan Palokka,
Vaasa, Kauhajoki seka Adnekoski. North-West -alueella on tyontekijoita 68, sisaltden noin 10 harjoitte-

lijaa. (Annelin-Djupsjo 2017.)

Syita, miksi en ottanut koko Suomea alueekseni kyselyyn on kaksi. Ensimmainen syy on JYSK:n oma
tyotyytyvaisyyskysely, joka oli tulossa muutaman kuukauden paéstd omasta kyselysténi, ja peléattiin, etta
minun kyselyni voisi vieda vastaajia virallisesta kyselysta. Toinen syy oli, ettd alueesta ja kyselysté olisi
mielesténi tullut liian suuri. North-Westin -alue on tarpeeksi laaja, jotta yksittéisia vastauksia ei voida
yhdistaé kehenk&én tiettyyn henkildon, mutta maantieteellisesti ja toiminnallisesti tarkkaan rajattu.

Aloitin tutkimuskysymysten tydstamisen ensin tutkimalla vuosien 2012, 2014 sekd 2016 JYSK Qy:n
oman kyselyn kysymyksia ja vastauksia, etsien suurimpia eroja vastauksissa eri vuosien vélilla. Kun
I6ysin eroavaisuudet, muutin ja tarkensin hieman kysymyksia, tehden niistd omiani. Kun olin saanut
kysymykseni valmiiksi, lahetin ne omalle tutoropettajalleni sahkopostitse ja han hyvaksyi kysymykset.
Taman jalkeen ndin aluepééllikkoa tyopaikalla ja pystyin kaymaan suullisesti kysymykset lapi hdnen

kanssaan. Kun kysymykset oli hyvéksytty, valmistin Webropol-ohjelman kautta toteutettavan kyselyn.
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5.3 Tutkimuksen tekniset ongelmat

Tutkimuksen teossa ilmeni ongelmia, joista ensimmaéinen oli kyselyn levittdminen. Tiesin, etta tyopai-
kan koneet ovat lukittuja, eika tiettyjen sivujen ulkopuolelle ole mahdollista padsta myymaéldiden ko-
neilla. JYSK Suomella on oma Facebook-sivu, jossa ovat kaikki Suomen tyontekijat, ja tdméa olisikin
ollut hyva levityskanava. En kuitenkaan olisi voinut olla varma, ovatko kaikki vastauksen lahettaneet

varmasti North-West -alueen tyontekijoitd, silla muutkin olisivat ndhneet julkaisuni ja voineet vastata

kyselyyn.

Paatin levittad kyselyani sahkopostitse ja lahetin ensin kyselyn verkkolinkin omasta sahkopostistani
Kokkolan myymaélén séahkdpostiin, jonka jalkeen uudelleen lahetin sen kaikkiin North-West -alueen
myymaloihin. Koska kyselya ei saanut auki tyopaikan koneilla, pyysin saatekirjeessd myymalapaalli-
koité lahettdmaan linkin myymaélakohtaisiin Whatsapp-ryhmiin, jotta kaikkien olisi helppoa vastata ky-
selyyn omalla puhelimellaan. Itse lahetin linkin Kokkolan myymalan ryhmaén ja pyysin ryhmaén jasenia

vastaamaan.

Kun kysely oli ollut auki muutaman pdivan, Vaasan liikkeesta tuli sahkopostitse avunpyyntd kyselyn
vastaamiseen. Kysely ei paastanyt vastaamaan kysymyksiin niin kuin oli tarkoitus. Lahestyin Webropo-
lin IT-tukea sahkdpostitse ja pyysin apua. Kuitenkaan heidan tutkiessaan tilannetta ei ilmennyt mitdéan
ongelmaa. Pyysin lisatietoja Vaasasta néita kuitenkaan saamatta, ja asia jai valitettavasti siihen. En siis
tiedd, padsikd Vaasa vastaamaan kyselyyn vai ei. Kysely oli auki kaksi viikkoa, ajan 4-12.12.2017.

Vastauksia kyselyyn tuli nelja, joka on otoksena mittavan pieni eika vastannut ennakko-odotuksia.

5.4 JYSK Oy

JYSK Oy on jalleenmyyntiketju, joka on levinnyt Tanskasta jo 48 eri maahan. Ketjun perustaja ja alku-
perdinen omistaja on Lars Larsen. Hanet tunnetaan hyvin Tanskassa kauppiaana, joka tarjoaa aina lois-
tavan tarjouksen. Larsen avasi ensimmaisen liikkeessa Tanskan Aarhusissa vuonna 1979, minka jalkeen
han lahti laajentamaan myymaéloité eri puolille Tanskaa. Vuonna 1984 han avasi ensimmaéisen Tanskan

ulkopuolella olevan liikkeen Saksaan. Vuonna 2001 JYSK jatti nimestadn loppuosan, Sengetgjslager,
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pois. JYSK:n idea syntyi, kun Larsen opiskeli oppisopimuksella tekstiilialan yrityksessa sek&d mychem-
min huonekaluliikkeessd, ja keksi idean omasta vuodevaateketjusta. Jo silloin, kun Larsen perusti en-
simmadistd myymalaa Aarhusissa, hanelld oli idea perustaa myymaéléketju yhden myymalan sijasta. Kun
ensimmainen JYSK Sengetgjslager avattiin 2. huhtikuuta 1979, Larsenin perhe asui vield itse Aalbor-
gissa, mutta koska Larsen oli paattanyt perustaa ketjun, ei aloituspaikalla ollut merkitysta ja sopivat tilat
sattuivat 16ytymaan Aarhusista. (JYSK-konserni.)

Nimend JYSK on pidetty tarkoituksella yrityksen nimessa. Nimi tulee Tanskan kielesté ja viittaa mihin
tai kehen tahansa Jyllannin niemimaalta. Se liitetddn my0s usein perusteellisuuteen, maltillisuuteen ja
rehellisyyteen. Né&ita kolmea arvoa myos Larsen on korostanut. JYSK edustaakin luotettavuutta, jossa
edullinen tarjous on aina edullinen tarjous. Lars Larsen omistaa JY SK-konsernin yhtidineen Tanskassa,
Ruotsissa, Norjassa, Suomessa, Puolassa ja TSekissd sekéd Saksassa, missd JYSK on nimelld Déinisches
Bettenlager ja Bettenwelt. N&iden liséksi, Lars Larsen omistaa tai hanella on hallussaan osuuksia muista
yhtioista: Bolia.com, Interior Direct ja Himmerland Golf & Spa Resort. (JYSK-konserni.)

JYSK-konsernilla on talla hetkella yli 2500 myymalaa 48 eri maassa: Tanska, Norja, Ruotsi, Suomi,
Puola, Unkari, Tsekki, Slovakia, Alankomaat, Itavalta, Saksa, Islanti, Sveitsi, Gronlanti, Kanada, Far-
saaret, Latvia, Viro, Ukraina, Liettua, Bulgaria, Kosovo, Romania, Kazakstan, Iso-Britannia, Ranska,
Makedonia, Slovenia, Italia, Kroatia, Bosnia-Herzegovina, Espanja, Serbia, Kiina, Indonesia, Armenia,
Kreikka, Montenegro, Albania, Singapore, Malta, Vietnam, Georgia, Portugali, Tajikistan, Valko-Ve-
najd, Belgia ja Moldova. Téalla hetkelld konsernin myynti vuosittain on 3,12 miljardia euroa, kasvua
JYSKill& on vakaasti ja hallitusti. Henkilokuntaa konsernissa on nykyéaén lahes 21 000. (JYSK-kon-

serni.)

JYSK:n tavoitteena on olla markkinajohtaja kylpyhuoneiden, ikkunoiden, makuuhuoneiden, terassien
sek& olohuoneiden sisutuksessa. JYSK:n arvot kulminoituvat kolmeen sanaan, jotka kaikki alkavat K-
kirjaimella: Kauppias — kustannustietoinen, palvelualtis, maaratietoinen, uskottava ja ammattimainen,
Kollega — toisiaan kunnioittava, avulias, avoin, joustava, suora, rehellinen ja positiivinen, Kollektiivi-
suus — lojaali, innostunut, JYSK-I&hettilds, yhteistydhaluinen, sek& kaikilla on oikeus ja velvollisuus

ilmaista mielipiteensé.

JYSK:n valikoimassa on monenlaisia tuotteita. N&issé on eettisia-, sosiaalisia- ja/tai ymparistomerkkeja
ja esimerkkej& ndista ovat ’kukka’, ’FSC’, ’joutsen’ ’KRAV’, ’Fairtrade’ sekd *@ko-Tex’. JYSK on

myos yksi *The Forest Trust’:in perustajajasenista ja jarjeston tavoitteena on ehkaisté ilmastonmuutoksia
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sekd suojella maailman metsid. JYSK on vammaisurheilun ystéva ja onkin sen paasponsori Norjassa,
Tanskassa sekd Ruotsissa. My6s JYSK Franchising tukee vammaisurheilua niin Kanadassa, Islannissa

kuin Farsaarilla. (JYSK-konserni.)

Joulukuun 1. péiva 2017 julkistetussa lehdistotiedotteessa JY SK ilmoitti tilikauden 2016/2017 tuloksen.
Tilikauden aikana JYSK Suomen liikevoitto oli yli kaksinkertainen edelliseen verrattuna. Liikevaihto
kasvoi 14% ja liikevoitto 130% edellisesta vuodesta. Liikevaihto vuonna 2017 oli euroissa 130 052 508
€ ja liikevoitto 12 226 506 €. Tuloksen osasyynid on asiakasmédrdn vahva kasvu ja tilikaudella JYSK
Suomen myyméldissa kavi 18,5% enemmaén asiakkaita edellisvuoteen verrattuna ja asiakasméara 3,4
miljoonaa. JYSK avasi uusia myymalgitd vuonna 2017 yhteensé kolme kappaletta, minka liséksi JYSK
jarjesti joko muuttoavajaisia tai myymalan uudelleenavajaisia 16 kertaa. (JYSK-konserni.) Koko kon-
sernin tasolla JYSK Groupin liikevaihto kasvoi 3,5 miljardiin ja liikevoitto 444 miljoonaan euroon.
Asiakasméaéaran nousun liséksi JYSK perustelee nousuaan hyvélla ja sitoutuneella henkilostolla. (Les-
kinen 2017.)

5.5 Suurimmat kilpailijat

Valtakunnallisesti katsoen, JYSK:n suurimmat kilpailijat ovat IKEA, Maskun Kalustetalo Oy seké In-
door Group Oy:66n kuuluvat Asko ja Sotka (Annelin-Djupsjo 2017). Pahin kilpailija naistd on IKEA
samankaltaisilla tuotteilla seka hinnoilla. North-West -aluetta katsoen, JY SK:lla on erittdin hyva tilanne
suhteessa IKEA:an, silld alueella ei ole IKEA:n myymaloita, pois lukien Jyvéskylan IKEA-lahipiste.
Lahipisteestd on mahdollista noutaa verkkokauppatilauksensa, nahdd pienimuotoista sisustusnayttelya
seka ostaa valikoituja sisustustuotteita. Muut Suomen myymalat ovat kuitenkin niin kaukana, etta nope-

alle ostoskéynnille ihmiset eivét juuri IKEA:an lahde.

IKEA on perustettu vuonna 1943 ja sen liikeideana on tarjota sisustuselementteja tavallisille ihmisille.
Jotta IKEA péaésisi tavoitteeseensa, yhdistda se tuotteissaan toimivuuden, laadun, hyvannékoisyyden
seka pyrkii antamaan vastiketta rahalle ja yllapitdamaén kestavaa kehitysta. Yrityksen tavoitteena on tar-
jota ihmisille parempaa arkea. IKEA:n tuotteita on mahdollista ndhdd ja ostaa monin eri tavoin: tavara-
taloissa, kuvastoissa, netisséd seka &lypuhelinsovelluksessa. IKEA:n nimi tulee perustajan Ingvar Kamp-
radin nimikirjaimista ja hanen kotikylansé ja -tilansa EImtarydin ja Agunnarydin alkukirjaimista. IKEA-
logo on pysynyt vuosien aikana hyvin samankaltaisena ja se saikin lopullisen muotonsa vuonna 1967.

IKEA:lla on oma toimilupajérjestelmd, jonka ansiosta kaikki tavaratalot toimivat Inter IKEA Systems
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B.V:n myontamalla toimiluvalla, pois lukien Alankomaissa oleva Delftin IKEA-tavaratalo, joka on yh-
tion omassa omistuksessa. Inter IKEA Systems B.V. omistaa sekd IKEA-konseptin ettd maailmanlaa-
juisen IKEA-toimiluvan. Konsernilla oli 31.8.2017 355 tavarataloa 29 maassa. IKEA:n liikevaihto
vuonna 2017 oli 357 miljoonaa euroa, ja se paransi tulostaan edellisvuoteen verrattuna 3,9%. (IKEA
Wikipedia 2017, IKEA-konserni)

Maskun Kalustetalo Oy on perustettu vuonna 1983, perustajana Toivo Sukari. Yrityksen nimi on tullut
Maskun paikkakunnan nimestd, jonne ensimmainen huonekaluhalli perustettiin. Nykyaan Masku on
Suomen suurin huonekaluja tuottava perheyritys, joka ty6llistad lahes 300 henkil6a. Téll4 hetkelld Mas-
kulla on toimintaa Suomen lisdksi myds Virossa ja silla on yli 40 myymalaa verkkokaupan liséksi. Mas-
kun Kalustetalo Oy:n valikoimaan kuuluvat sohvat, patjat, ruokaryhmat seké kesakalusteet. Masku on
tunnettu alhaisista hinnoistaan seké laajasta valikoimasta. Yrityksen tavoitteena on yllattaa asiakkaat
positiivisesti, saaden alan parasta ja asiantuntevinta palvelua ja vastinetta rahalleen. JYSK Oy:n North-
West -aluetta miettien, Maskulla on liikkeitd viidessa samassa kaupungissa kuin JYSK:lla: Jyvaskylan
Palokassa seka Seppaldssa, Seindjoella, Vaasassa ja Kokkolassa. Maskun liikevaihto vuonna 2016 oli

79 miljoonaa euroa mutta tulos oli tappiollinen (Maskun kalustetalo Oy, Finder).

Indoor Group Oy:66n kuuluva Asko on perustettu vuonna 1918, silloin nimella Lahden Puusepéntehdas
Oy. Lahden Puusepantehdas perustettiin Askon péivana 6. syyskuuta ja vuonna 1931 yhtid vaihtoikin
nimensa Asko-Avonius Huonekalutehtaaksi, jolloin tuotenimeksi otettiin kayttoon Asko. Askon historia
on ollut hyvin varikés ja monivivahteinen, jonka tuloksena on, ettd nyky&an Asko kuuluu Keskon tytar-
yhtio Indoor Group Oy:66n. Askolla on 34 myymal&d Suomessa, joista nelja on samoilla paikkakunnilla
kuin JYSK North-West, ja viisi Virossa verkkokaupan lisdksi. Samaan ketjuun kuuluva Sotka on perus-
tettu vuonna 1941 nimellda OTK:n Puu Oy Hameenlinnassa. Sotka tuotemerkki saapui markkinoille
vuonna 1959 ja nimi syntyi lisaédmalla emoyrityksen nimen eteen S kirjain. Vuodesta 2005, Sotka on
kuulunut Indoor Group Oy:66n. Sotkalla on 52 myymaldaa Suomessa, joista viisi on samoilla paikkakun-
nilla kuin JYSK North-West ja viisi Virossa. Kesékuussa 2017, Kesko myi Indoor Group Oy:n sijoitta-
jaryhmalle, johon kuuluivat elédkeyhtio Etera, kolme Sotkan franchising-yrittajad seka Sievi Capital. In-
door Group Oy:n liikevaihto vuonna 2016 oli 178,2 miljoonaa euroa, jossa oli 4,2% kasvua edellisvuo-
teen. Henkilostén mééara oli melkein 500, ollen ndin sama kuin vuonna 2015. (Indoor Group 2017; Asko;
Sotka.)
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6 TUTKIMUSRAPORTTI

Tasséa luvussa analysoin ja raportoin tutkimukseni tuloksia, seka vertaan niité aikaisempina vuosina teh-
tyihin JYSK:n omiin valtakunnallisiin tutkimuksiin. Vertailun osalta tulee kuitenkin huomioida, ettéa
oma tutkimukseni on keskittynyt pelkastddn North-West (NW) -alueelle, eikd koko Suomeen kuten
JYSK:n tutkimukset. Myds kysymysten sanaerot tulee huomioida, jolloin vastaajat saattavat ajatella ky-
symyksen eri tavalla, vaikka kysymykset ovatkin saman tyyppiset. JYSK:n omat henkil0stotyytyvéi-
syyskyselyt on tehty vuosina 2012, 2014 sek& 2016 tammikuussa ja ndiden kyselyiden pohjalta, olen
valinnut kysymykset, joiden vastauksissa oli eri vuosien vélilla suurimmat erot vertailukohteiksi omalle

tutkimukselleni. N&ihin kysymyksiin myds oman tutkimukseni kysymykset pohjautuvat.

6.1 Kysymykset

Kysymykset tutkimukseeni ovat siis johdettu JY SK:n oman kyselyn kysymyksisté. JY SK:n tutkimuksen
kysymykset vertailuun olen valinnut suurien eroavaisuuksien perusteella eri vuosien JYSK kyselyisté.
Kysymykset, joiden vastaukset JYSK-kyselysséd ovat pysyneet samankaltaisina vuodesta toiseen on tie-
toisesti rajattu taman opinnaytetyon vertailevan tarkastelun ulkopuolelle. Tutkimukseni koostui neljésté
paakysymyksestd, joista kolmannessa oli kymmenenkysymystd, ja neljas kohta oli tarkoitettu vapaalle
sanalle. Kysymyksia yhteensa oli siis 13. Ensimmainen kysymys koski sukupuolta, silla yhtena tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittdd, onko miesten ja naisten vélilla eroavaisuuksia tyéhyvinvoinnin kan-
nalta, ja mikéli on, missa ja mahdollisesti miksi. Toisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan tyduran
kestoa, vastausvaihtoehtoja oli viisi: alle vuosi, 1-3 vuotta, 3-5 vuotta, 5-10 vuotta sekd 10+ vuotta.
Tyduran pituuden kysymyksella pyrittiin selvittdmaan, ajattelevatko juuri aloittaneet tyontekijat samalla

tavalla tydhyvinvoinnista kuin pidempéaan tyoskennelleet ja miksi.

Kolmannessa kysymyksessa oli kymmenen alakysymysta, joihin tuli vastata merkitsemalld sopivin vaih-
toehto numeroin 1-5, jossa 1 merkitsee “erittain huonosti” ja 5 “erittdin hyvin”. Kysymykset olivat:

- Pystytkd luottamaan esimieheesi?

- Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymist&si?

- Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta?

- Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen?

- Oletko tyytyvdinen sinun ja esimiehesi yhteistydhon?
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- Millainen ilmapiiri on tydpaikalla mielestasi?

- Voitko luottaa kollegoihisi?

- Viihdytko tyossasi?

- Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyépaivasi aikana?

- Onko mielestési JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét?

Kolmannen kohdan kysymykset valikoituivat edellisvuosina tehdyista JYSK:n omista kyselyistd, silla
naissa kohdissa tulivat kyselyiden vastausten suurimmat eroavaisuudet. Tarkoitukseni olikin tarkentaa
néaiden kysymysten tarkastelua, saaden mahdollisesti selville syitd tdhan vaihteluun. Kysymykset olivat
hyvin pitkélti samat kuin alkuperéisessé JY SK-kyselyssg, pienid sanavaihdoksia lukuun ottamatta.

Neljas kysymys oli vapaa sana, jonne vastaajan oli mahdollista kirjoittaa omia ajatuksia ja mielipiteita
aiheeseen liittyen, mikéli halusi. Neljas kysymys oli myds kysymyksisté ainoa, jonka sai jattaa tyhjéksi
padstaakseen kysymyksissa eteenpéin. Tutkimuksen kysymykset ovat liitteend (LIITE 1).

6.2 Vastausten analysointi

Kysely lahetettiin kaikkiin North-West -alueen myymaloihin sahkopostin kautta, joten mahdollisia vas-
taajia oli 68. Vastausten maara jai neljaan ja vastausprosentiksi tuli siten 5,88%. Olin varautunut, etta
vastausprosentti jaa alhaiseksi, mutta kuitenkin olisin toivonut vahintaan 15% vastausprosenttia, jolloin
11 henkilon olisi tullut vastata kyselyyn. Mielesténi tdma oli realistinen tavoite, johon en kuitenkaan
muistutusviesteista huolimatta péassyt. Koska vastausprosentti on niin alhainen, ovat vastaukset suun-

taa-antavia, eika vastauksista voida tehda kuin suuntaa-antavia ehdotuksia tai analyysejé.

6.2.1 Taustakysymykset

Ensimmaiseksi analysoin taustakysymykset, jotka kasittelivét vastaajien lahtokohtia. Ensimmainen
taustakysymys koski vastaajan sukupuolta. Kysymyksen oli samalla maara olla johdantoa kolmanteen

kysymykseen, jotta olisi mahdollista ndhdd, onko sukupuolella merkitystd vastauksiin.
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Oletko mies/nainen?
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KUVIO 5. Oletko mies/nainen?

Kuviosta 5 ndhdaéan, ettd 75% (3kpl) vastaajista oli naisia ja vain 25% (1kpl) miehid. Prosenttimaarat
selittyvat yrityksen yleisesta sukupuolijakaumasta, silla naisia on JYSK:ssé t0issd enemman kuin mie-
hid. Esimerkiksi Kokkolan 10 tyontekijasta kaksi on miehié ja Pietarsaaren myymaélassa kaikki tyonte-
kijat ovat naisia. Myos Kaupan liiton mukaan, naisten osuus kaupan palkansaajista on 52% (Kaupan
liitto 2013). Vastausten pienen mééran takia, en tule analysoimaan monivalintakysymyksia sukupuolen

mukaan, vaikka se oli alun perin tarkoitus.



31

Kuinka kauan olet tygskennellyt JYSK:ssa?

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittad, kuinka kauan vastaaja on tygskennellyt JYSK:ssa, ja tata kautta

néhda, vaikuttavatko tyévuodet tuleviin vastauksiin.
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Alle vuoden 1-3 vuotta 3-5 vuotta 5-10 vuotta 10+

KUVIO 6. Kuinka kauan ole tyoskennellyt JY SKissa?

Puolet vastaajista oli tyoskennellyt JYSK:ssa alle vuoden, 25% (1kpl) 1-3 vuotta ja 25% (1kpl) 3-5
vuotta. Kukaan vastaajista ei ollut tydskennellyt kauempaa kuin viisi vuotta, minké vuoksi myéhemmin
en tule nayttamaan tatd ryhmaa kuvioissa. Uskon, etté alle vuoden tydsuhteessa olevien vastaajien muita
suurempi méaard, johtuu siita, ettd JYSK:ssa on paljon nuoria toiss, erityisesti opiskelijoita, ja he eivét
valttamattd jatka uraansa JY SK:ssa. Tahan vaitteeseen itsellani ei kuitenkaan ole teoriapohjaa, vaan vaite

on omaa pohdintaani perustuen henkildokohtaiseen kokemukseeni.
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6.2.2 Tutkimuksen varsinaiset kysymykset

Kolmannessa kysymyksessa oli kymmenen eri alakysymysté, joissa vastaajien tuli valita sopivin vaih-
toehto numeroiden 1-5 valilla, 1 tarkoitti erittdin huonosti” sopivaa ja viisi “erittdin hyvin” sopivaa.
Vertailen kohta kohdalta kysymyksié tyévuosien mukaan, mutta jatan kuvioista pois yli viisi vuotta tyo-
suhteessa olleet, silla naita vastauksia ei kyselyyn saatu. Otan tdmén kysymyksen vastausten lapikayn-
nissa myds huomioon JYSK:n omien kyselyiden vastaukset vertailemalla saatuja vastauksia.

Kysymykset ovat hyvin samankaltaisia ja kuvioissa ennen kysymysta on merkittyna paéotsikko, jonka
alta kysymys on otettu. Pédotsikko on esimerkiksi ”Mihin olen véhiten tyytyvidinen JYSK:ssa?” Ja ala-
otsikko “Koulutus- ja uramahdollisuudet”. Vastaus on esimerkiksi 18%, jolloin 18% vastaajista kokee
olevansa tyytymaton koulutus- ja uramahdollisuuksiin. JY SK-kyselyn vastauksissa ei ole vertailtu erik-
seen eri tydvuosia, joten vastausten eroavaisuudet saattavat johtua myos tasta. Vastausten kohdalla on

itse tekemani kaaviot eri vuosien vastauksista.

Ensimmaiset viisi kysymysta koskivat esimiehen ja alaisten vélistd luottamusta ja yhteistyota. Silla,
kuinka hyvin tyontekija voi luottaa ja tydskennella esimiehensa kanssa, on suuri merkitys viihtyvyyteen
ja hyvinvointiin. Mikali tyontekijé tuntee olonsa turvalliseksi esimiehensé lasna ollessa, voi han keskit-
tyd omaan tyohonsé paremmin ja myos kehittya siind. Taméan jalkeen kysely keskittyi ensin kollegoihin

ja ilmapiiriin tyopaikalla ja lopuksi omiin tuntemuksiin tulevaisuuden ndkékulmasta.

Kaikkien kysymysten ja vastaajien keskiarvoksi tuli 4,5 asteikolla 1-5 (KUVIO 7). Tulos on mielesténi
erittain hyva, eikd mik&an kysymyksisté kaikkien vastaajien keskiarvolla jaanyt alle 4 tason.



Pystytkd luottamaan
esimicheesi”?

Tukeeko esimiehesi
henkilékohtaista
kehittymistisi?

Tunnetko saavasi
tarpeeksi rakentavaa
palautetta”

Koetko, ettd esimiehesi
reagol saamaansa
palautteeseen?

Oletko tyytyviinen sinun
ja esimiehesi
yvhteistyohon?

Millainen ilmapiiri on
tydpaikalla mielestisi?

Voitko luottaa
kollegoihisi?

Vithdvytko tyossdsi?

Koetko saavasi tarpeeksi
vaihtelevuutta ja haasteita
tyOpdivisi aikana?

Onko mielestdsi JYSK:in
etenemismahdollisuudet
hywiit?

.

— Keskiarvo 4.5

KUVIO 7. Kysymyksen 3 alakysymykset

4,0

4.0
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Kohdat, joihin keskittaisin huomioni ovat kohdat yksi, kolme, kuusi, seitsemén ja yhdekséan. Nama koh-
dat kattavat puolet monivalintakysymyksistd, joten tulosten perusteella voitaneen sanoa, etta puolessa
kohdista JYSK on onnistunut jopa erinomaisesti ja puolessa kohdista olisi hiukan parantamisen varaa,

joskin tulos on silti erittdin hyva.

Pystytkd luottamaan esimieheesi?

Kolmannen kohdan ensimmainen kysymys oli ’Pystytko luottamaan esimieheesi?”. Kaikkien vastaajien

vastausten keskiarvotulos oli 4,3.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

esimichees1?

KUVIO 8. Pystytkd luottamaan esimieheesi? Tydsuhde alle vuoden

b
L

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

o . . 5,0
esimicheest”
KUVIO 9. Pystytkd luottamaan esimieheesi? Tydsuhde 1-3 vuotta

3-5 tyosuhteessa olleet:

Pystytko luottamaan >
- - . u s :.\-i]
esimiehees1?

KUVIO 10. Pystytko luottamaan esimieheesi? Tydsuhde 3-5 vuotta
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JYSK:n oma kysely:

JYSK LEADERSHIP SUOMI -
Voin luottaa lahimpaan esimieheeni

78% 80% 82% 84% 86% 88%

KUVIO 11. Pystytko luottamaan esimieheesi? JYSK kysely

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd pidemmaén aikaa N-W-alueella tydsuhteessa olevat luottavat enemman
esimieheensd. VVoiko olla, ettd esimies ei kdyta tarpeeksi resursseja uusien tyontekijéiden luottamuksen
saamiseksi, vai vieko luottamuksen ansaitseminen mahdollisesti vain aina aikaa? Toki ihmiset ovat myods
yksiloita, jolloin luottamuksen antaminen ja saaminen vievét toisilta enemman aikaa kuin toisilta. Tut-
kimuksessa tdhan kysymykseen ei saatu vastausta. JY SK:n omassa kyselyssa, luottamus on selvésti hei-
kentynyt vuosien aikana. Syité tdhan voi mielestani olla muutamia. Kenties esimiehia on vaihtunut eika
luottamusta uuteen esimieheen ole saatu rakennettua, tai uusia tyontekijoita on saattanut tulla paljon eika
luottamusta ole rakennettu. Oman kyselyni pohjalta totean, ettd jalkimmainen vaihtoehto on todenna-
koisesti, silla uudet tyontekijat eivét ole saaneet rakennettua luottamusta, minkaé takia tulos on heikenty-
nyt.

Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistasi?

Kolmannen kohdan toisena kysymyksen& oli "Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistési?”.
Kaikkien vastaajien keskiarvoksi tutkimuksessa saatiin 4,8.



Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

Tukeeko esimiehesi

kehittymistisi?

KUVIO 12. Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistési? Tydsuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Tukeeko esimiehesi

kehittymistisi?

KUVIO 13. Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistési? Tydsuhde 1-3 vuotta

3-5 tyosuhteessa olleet:

Tukeeko esimiehesi

kehittymistisi?

KUVIO 14. Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistési? Tydsuhde 3-5 vuotta

JYSK:n oma kysely:

JYSK LEADERSHIP SUOMI -
Lahin esimieheni auttaa minua kehittymaan, jotta
voin suorittaa paivittaiset tehtavani JYSKissa

2016

75% 76% 77% 78% 79% 80% 81% 82%

KUVIO 15. Tukeeko esimiehesi henkilokohtaista kehittymistési? JYSK kysely

36
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Taman kysymyksen vastauksissa N-W -alueella, on havaittavissa samansuuntainen ilmio kuin edelli-
sessd kysymyksessd. Kauemmin tyosuhteessa olleet mieltavat saavansa tukea kehittymisessé paremmin
kuin alle vuoden tydssé olleet. JYSK:n kyselyn perusteella tulokset ovat heikentyneet kerta kerralta, ja
neljan vuoden aikana 5 prosenttiyksikon lasku on mielesténi paljon. Yli vuoden tydsuhteessa olleiden
vastaukset ovat erinomaisia, mutta alle vuoden tydsuhteessa olleiden vastauksissa olisi hiukan parannet-
tavaa. Omasta mielestani, tulosten tulisi olla juuri toisinpdin. Juuri tyonsé aloittaneet tarvitsevat mieles-
tani enemman esimiehen tukea kehittymisessa ja uuden oppimisessa. Kuitenkin, mielestani vastaukseen
vaikuttaa myos edellinen kysymys, silla mikali luottamus esimieheen on kunnossa, kokee tyontekijé

saavansa myos tukea paremmin.

Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta?

Kolmannen kysymyksen kolmantena kohtana oli Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta?”.

Kaikkien vastaajien keskiarvoksi kysymyksesséa saatiin 4.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

lunnetko saavasi

palautetta?

KUVIO 16. Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta? Tyésuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

lunnetko saavasi

palautetta?

KUVIO 17. Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta? Tyosuhde 1-3 vuotta
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3-5 tydsuhteessa olleet:

Tunnetko saavasi

palautetta?

KUVIO 18. Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta? Tyésuhde 3-5 vuotta

JYSK:n oma kysely:

JYSK LEADERSHIP SUOMI -
Lahin esimieheni antaa rakentavaa palautetta

70% 72% 74% 76% 78% 80%

KUVIO 19. Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta? JYSK kysely

Tama oli ensimmaéinen kysymys, jossa vastaukset olivat tdysin samoja N-W -alueella tyévuosista riip-
pumatta. Kaikkien vastaus oli 4, joka sindnsa on hyva arvosana, mutta kehittamista kuitenkin on. Mie-
lenkiintoista mielestani on se, ettd yli vuoden tydsuhteessa olleet vastasivat vaihtoehdon 4 eiké 5 kuten
edellisissé kysymyksissd. Asiaa olisi mielenkiintoista selvittda jatkokysymyksell& tyyliin ”jos et koe
saavasi tarpeeksi rakentavaa palautetta, mista luulet sen johtuvan”. Koska arvosana on kuitenkin noin
hyvd, uskon palautteen antajan tietavén, mita rakentava palaute on, ja hén osaa sita myos antaa keski-
vertoa paremmin. Kuitenkin hanella saattaa olla pienié asioita, jotka hairitsevat palautteen saajaa, kuten
kehonkieli ja ddnensavy, jolla palautetta annetaan. Silmaanpistavaa kuitenkin on, kuinka suuria eroja
JYSK:n kyselyssa on tullut vuosien aikana, huonompaan suuntaan. Ensimmaéisena vertailuvuotena 2012
79% vastaajista koki saavansa rakentavaa palautetta, kun vuonna 2014 74% koki samoin ja vuonna 2016
vain endé 73%. Neljassd vuodessa on siis tullut 6 prosenttiyksikon lasku, joka on mielestani melko suuri.
Mahdollisia syita voivat olla esimiesten tai tyontekijéiden mahdollinen vaihtuvuus, eivatké uudet esi-
miehet vélttdmatta osaa antaa rakentavaa palautetta tai uudet tyontekijat eivat tunnista rakentavaa pa-
lautetta.



39

Koetko, etté esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen?

Kolmannen kysymyksen neljas kohta oli ”Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen?”

Keskiarvoksi vastauksista saatiin 4,5.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

Koetko, etti esimiehesi
reagol saamaansa 4.5
palautteeseen?

KUVIO 20. Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen? Tydsuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Koetko, etti esimichesi
reagol saamaansa 4,5
palautteeseen?

KUVIO 21. Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen? Tydsuhde 1-3 vuotta

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:

Koetko, etti esimiehesi
reagol saamaansa 4.0
palautteeseen?

KUVIO 22. Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen? Tydsuhde 3-5 vuotta
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JYSK:n oma kysely:

JYSK LEADERSHIP SUOMI -
Lahin esimieheni reagoi tyoyhteison antamaan
palautteeseen

70% 72% 74% 76% 78% 80% 82%

KUVIO 23. Koetko, ettd esimiehesi reagoi saamaansa palautteeseen? JYSK kysely

Vertailtaessa tdmén opinnédytetyon kyselyn ja JYSK:n oman valtakunnallisen tutkimuksen tuloksia,
North-West -alueen tyontekijat nayttavat kokevan esimiehenséd reagoivan palautteeseensa paremmin,
kuin yleisesti Suomen JYSK:n tyontekijat. Huomattavaa mielestani kysymyksessa on kaksi asiaa. En-
sinnékin pidempéaan tyosuhteessa olleet eivat usko esimiehen reagoivan palautteeseen ihan yhta hyvin
kuin vdhemman aikaa tydsuhteessa olleet. Voiko asiaan vaikuttaa pitkadn tyosuhteessa olleiden suhde
esimieheensd, ja eivatké nama tyontekijat née esimiehen reagointia samalla tavoin kuin véhemmaén aikaa
tyosuhteessa olleet vai eikd esimies huomioi pidempaén tydsuhteessa olleiden palautteita yhta lailla? Ja
mielesténi taustalla voi olla my6s pidempdaén tydsuhteessa olleiden tietynlainen valinpitdmattomyys, he
eivat endd valttamatta kiinnité asioihin samalla tavalla huomiota kuin véhemman aikaa tydskennelleet,
eivatkd tdman vuoksi huomaa reagointia palautteeseen. Toinen huomioitava asia mielestani on JYSK:n
oman kyselyn suuri vaihtelevuus. Neljan vuoden aikana tyoyhteisd uskoo palautteeseen reagoimiseen
kuusi prosenttiyksikkod vdhemman kuin vertailuvuotena (2012). Mielestani tdmén taustalla voivat olla
samat syyt kuin North-West -alueen muutoksissa.

Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi yhteisty6hon?

Viides kohta kolmannessa kysymyksessé oli ”Oletko tyytyvadinen sinun ja esimiehesi yhteistyéhon?”

Keskiarvoksi tutkimuksessa saatiin 5.



Alle vuoden tydsuhteessa olleet:
Oletko tyytyviiinen sinun
ja esimiehesi 5,0

vhteistyéhin?

KUVIO 24. Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi yhteistydhon? Tydsuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Oletko tyytyviinen sinun

vhteistyohon?

KUVIO 25. Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi yhteistyohon? Tyosuhde 1-3 vuotta
3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:
Oletko tyytyviinen sinun

vhteistydhin?

KUVIO 26. Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi yhteistydhon? Tyosuhde 3-5 vuotta

JYSK:n oma kysely:

JYSK LEADERSHIP SUOMI -
Minun ja esimieheni valilla on hyva yhteistyo

2016

2014

2012

81% 82% 83% 84% 85% 86% 87% 88%

KUVIO 27. Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi yhteistyohon? JYSK kysely
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North-West -alueen henkilokunta on tydvuosista riippumatta vastannut parhaan mahdollisen arvon. Kui-
tenkin JYSK:n kyselyssé neljan vuoden aikana on tullut neljan prosenttiyksikon lasku, josta kolme pro-
senttiyksikkoé on tullut kahden vuoden aikana. IImeisesti North-West -alueella tyontekijat pitavat omaa
ja esimiehensa yhteisty6té loistavana. Toki tyytyvaisyydestd huolimatta, oltaisiin voitu tehda lisakysy-
mys, jotta olisi saatu selville, onko vastaajilla parannusehdotuksia yhteistyon entisestddn parantamiseen
tai yllapitdmiseen. Valtakunnallisesti on mielestani huolestuttavaa vastausten nopea heikentyminen,
vaikka yli 80%:n tyytyvéisyys on mielestani edelleen hyva. Mikéli tydyhteistssa on avoin suhde esimie-
hen ja tyontekijoiden vélill4, olisi tdma voinut mahdollisesti parantaa yhteistyota. Jos yhteistyo ei ole

hyvd, voisiko sitd mahdollisesti parantaa, jotta tulokset paranisivat edelleen?

Millainen ilmapiiri on tydpaikalla mielestasi?

Kuudes kohta kolmannessa kysymyksesséa oli ”Millainen ilmapiiri on tyépaikalla mielestési?” Keskiar-

voksi tutkimuksessa saatiin 4,3.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:
tyopaikalla mielestisi?
KUVIO 28. Millainen ilmapiiri on tyopaikalla mielestési? Tydsuhde alle vuoden
1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:
opammidezs T
tyopaikalla mielestisi? o
KUVIO 29. Millainen ilmapiiri on tyopaikalla mielestasi? Tydsuhde 1-3 vuotta

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:

Millainen ilmapiiri on

KUVI0 30. Millainen ilmapiiri on tyopaikalla mielestasi? Tydsuhde 3-5 vuotta

tyopaikalla mielestisi?
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JYSK:n oma kysely:
MIHIN OLEN TYYTYVAINEN JYSKISSA -

Tiimihenki

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

KUVIO 31. Millainen ilmapiiri on tyopaikalla mielestéasi? JYSK kysely

Tassa kysymyksessd JYSK:n oma kysely oli esitetty hieman erilla lailla. Kysymyksessa selvitettiin,
mihin vastaaja on eniten tyytyvéinen JYSK:ssa annetuista vaihtoehdoista. JYSK:n valtakunnallisessa
kyselyssa on tullut suuriakin eroavaisuuksia vuosien aikana. Ensin 36 prosenttiyksikon nousu kahden
ensimmadisen vuoden aikana ja tdman jalkeen 23 prosenttiyksikon lasku, nousua ensimmaisen ja viimei-
sen vertailuvuoden vélilla on 13 prosenttiyksikkdad. North-West -alueen vastauksissakin on eroavaisuuk-
sia, ja 1-3 vuotta tydsuhteessa olleet ovat tyytyvdisempid kuin kaksi muuta rynméaa. llmapiirin osalta
mielesténi suuressa arvossa ovat henkilokohtaiset suhteet tydpaikalla, puhutaanko myymaéldissé onnis-
tumisista ja ongelmista avoimesti, seka otetaanko huomioon sdvy, miten niistd puhutaan. Ja mikéli myy-
maélassa koetaan ilmapiirin olevan huono, kdytetaanko siellé jo, tai onko harkinnassa ettd kaytettaisiin

alaluvun 3.4 tyéhyvinvoinnin rakentamisen tyokaluja, joilla voitaisiin myds nostaa ilmapiiria.

Voitko luottaa kollegoihisi?

Kolmannen kysymyksen seitsemas kohta oli ”’\Voitko luottaa kollegoihisi?” Kaikkien vastaajien keskiar-

voksi muodostui 4.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

otesoris T
kollegoihisi? U

KUVIO 32. Voitko luottaa kollegoihisi? Tydsuhde alle vuoden



1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:
kollegoihisi?

KUVIO 33. Voitko luottaa kollegoihisi? Tydsuhde 1-3 vuotta

L

0

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:
kollegoihisi? o

KUVIO 34. Voitko luottaa kollegoihisi? Tydsuhde 3-5 vuotta

Fualtd
—
-

JYSK:n oma kysely:

MIHIN OLEN VAHITEN TYYTYVAINEN JYSKISSA -
Kollegani

2016

2012

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12%

KUVIO 35. Voitko luottaa kollegoihisi? JYSK kysely
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Tassa kysymyksessa tuli vastauksissa eniten vaihtelevuutta North-West -alueen kyselyssa seké suuri

vaihtelu myos koko Suomen kyselyssa. Mielenkiintoista on, ettd 1-3 vuotta tydsuhteessa olleet luottavat

kyselyn mukaan taysin kollegoihinsa, ja alle vuoden tydsuhteessa olleet todella hyvin, mutta 3-5 vuotta

tyosuhteessa olleet eivat luota niin hyvin. JYSK:n omassa kyselyssa on kysytty, mihin vastaaja on vahi-

ten tyytyvainen JYSK:ssa, ja vastaajan tuli valita muutamasta vaihtoehdosta sopivin. Vuonna 2012 10%

vastaajista ei ollut tyytyvaisia kollegoihin, seuraavassa kyselyssa vain 5% oli tyytymattémig, ja vuonna

2016 luku nousi 9%:iin. Uudella tyontekijéalla tyohon tullessa luonnollisesti saattaa olla suhteellisen hyvéa
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luotto kollegoihinsa ty6hon perehdyttdmisen vuoksi, mutta mahdollisen ty6tapojen kyseenalaistamisen
vuoksi luotto ei ole taydellinen. Yli vuoden tydskennellyt ei vélttaméatta kyseenalaista tyotapoja enda
samalla tavalla kuin uusi tyontekija, eika ehké toisaalta ole 16ytanyt vield samalla tavoin epakohtia kuin
pidempéaén tydssa olleet, jolloin heidan luottamus kollegoihinsa on huipussaan. Useamman vuoden ty6s-
kennelleet saattavat pohtia uusien tyontekijoiden tyotapoja sekd henkil6tasolla heidan kemiaansa.
JYSK:n kyselyssd on mielestani huolestuttavaa, ettd tulos on heikentynyt ensin tulleen huiman paran-
nuksen jalkeen. Onko luottamusta rakentavista toimenpiteista luovuttu, jonka seurauksena tulos on huo-

nontunut? Vai onko kyse kuitenkin lopulta vain satunnaisesta vaihtelusta eri vuosien vastausten valilla?

Viihdytko tydssasi?

Kahdeksas kohta kolmannessa kysymyksessa oli ”Viihdytko tydssési?” Kaikkien vastaajien keskiar-

voksi saatiin 4,8.

Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

KUVIO 36. Viihdytko tydssasi? Tydsuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Vithdytkd tyossisi?

L

KUVIO 37. Viihdytko tydssési? Tydsuhde 1-3 vuotta

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:

4.0

Vithdytkd tydssisi?

KUVIO 38. Viihdytko tyossasi? Tyosuhde 3-5 vuotta

Kysymyksen olen tehnyt téysin itse, vertaamatta sitd JYSK:n kyselyssa varsinaisesti mihinkaan yhteen

kysymykseen, silla JY SK:n kyselyssa ei ollut ndin suoraan kysytty viihtymista. Alle vuoden ty6ssé olleet



46

sekd 1-3 vuotta tydskennelleet viihtyvat oman kyselyni mukaan erinomaisesti tyssaan. Pitempadn tyos-
kennelleet viihtyvét todella hyvin, mutta parantamisen varaa olisi. Onko mahdollista, ett4 pitempéan
tyoskennelleet ovat saattaneet jo hiukan kyllastya tyéhonsa, minka takia myos yleinen viihtyminen kar-

sii? Tatd teoriaa puoltavat myds vastaukset seuraavaan kysymykseeni.

Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyépaivasi aikana?

Yhdeksés kohta kolmannessa kysymyksessa oli ”Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita
tyOpéivasi aikana?” Kaikkien vastaajien keskiarvoksi tutkimuksessa saatiin 4,3.
Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

Koetko saavasi tarpeeksi
vaihtelevuutta ja haasteita

-
L

tyopdivisi aikana?

KUVIO 39. Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyopéivasi aikana? Tydsuhde alle vuo-
den

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Koetko saavasi tarpeeksi

4.0

vaihtelevuutta ja haasteita

tyopdiviisi aikana?

KUVIO 40. Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyopaivési aikana? Tydsuhde 3-5 vuotta

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:

Koetko saavasi tarpeeksi

4.0

vaihtelevuutta ja haasteita

tyopaivisi atkana?

KUVIO 41. Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyopaivési aikana? Tydsuhde 3-5 vuotta
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JYSK:n oma kysely:

MIHIN OLEN TYYTYVAINEN JYSKISSA -
Vaihtelevat pdivittdiset tyotehtavat

2016

2014

2012

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 42. Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta ja haasteita tyopaivési aikana? JYSK kysely

Kyselyn vastauksissa tuli hyvin véhan vaihtelevuutta, ja ainoastaan alle vuoden tydskennelleet vastasivat
eri tavalla kuin muut, he vastasivat 4,5 ja muut 4. JYSK:n kyselyssé taas muutosta on ollut jonkin verran.
Tama kysely on jalleen ollut monivalinta, josta vastaaja on saanut valita itselleen asiat, joihin on eniten
tyytyvéinen JYSK:ssa. Vuonna 2012 tulos on ollut, ettd 40% vastaajista on ollut tyytyvéinen tyotehta-
viensd vaihtelevuuteen, ja seuraavina vuosina tulos on noussut. Vuonna 2014 vastaajista 46% ja vuonna
2016 55% koki olevansa tyytyvainen tyotehtévien péivittdiseen vaihtelevuuteen. Mielestani molempien
tutkimusten vastaukset ovat hyvia ja ndista voidaan tehda johtopaatos, ettd JY SK:ssa tyontekijat saavat
tehdd monenlaisia tyotehtavié paivittdin, jolloin mielenkiinto pysyy hyvéanda. Toki tulos ei ole taydelli-
nen. Voidaankin kysyd, ottaako JY SK taysin tyontekijoiden mielipiteet tydtehtavista huomioon vai onko
niin, etteivat tyontekijat valttamatta tieda kokonaan omia ty6tehtaviaan ja vastuitaan? Molemmissa ta-

pauksissa, avoimuus ja kommunikointi ovat tarkedssé asemassa tilanteen parantamiseksi.

Ovatko mielestasi JYSK:n etenemismahdollisuudet hyvat?

Kolmannen kysymyksen kymmenes kohta oli ”Onko mielestasi JYSK:n etenemismahdollisuudet hy-

vat?” Kaikkien vastaajien keskiarvoksi tutkimuksessa saatiin 5.
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Alle vuoden tydsuhteessa olleet:

Onko mielestdsi JYSK:in

etenemismahdollisuudet 5.0

hywiit?
KUVIO 43. Onko mielestési JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét? Tydsuhde alle vuoden

1-3 vuotta tydsuhteessa olleet:

Onko mielestas: JYSK:in

etenemismahdollisuudet 5,0

hywiit?

KUVIO 44. Onko mielestési JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét? Tyésuhde 1-3 vuotta

3-5 vuotta tydsuhteessa olleet:
Onko mielestisi JYSK:in

etenemismahdollisuudet 5.0

-

hywiit?

KUVIO 45. Onko mielestasi JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét? Tydsuhde 3-5 vuotta

JYSK:n oma kysely:
MIHIN OLEN TYYTYVAINEN JYSKISSA -

Koulutus- ja uramahdollisuudet

2016

2014

2012

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

KUVIO 46. Onko mielestési JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét? JYSK kysely
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Minulla on mahdollisuuksia jatkokoulutukseen
JYSKissa

2016

2012

70% 71% 72% 73% 74% 75% 76% 77%

KUVIO 47. Onko mielestési JYSK:in etenemismahdollisuudet hyvét? JYSK kysely kohta kaksi

Tahan kysymykseen olen kayttanyt pohjana ja vertailuaineistona kahta JYSK:n kyselyn kysymysta,
joista toinen oli niin sanotusti normaali kysymys ja toinen monivalintakysymys tyytyvaisyyden pohjalta.
Diagrammi, jonka otsikkona on “mihin olen tyytyviinen JYSKISSA” pohjautuu monivalintakysymyk-
seen ja diagrammi, jossa otsikkona on ”minulla on mahdollisuuksia jatkokoulutukseen JYSKissa” poh-
jautuu ns. normaaliin kysymykseen. Molemmissa kysymyksissa on tullut vastauksissa suurta vaihtele-
vuutta vuosien aikana ja halusin ottaa mukaan tarkasteluun ndmé& molemmat, tekematta kuitenkaan
omasta Kyselystani liian pitkdd. Ensimmaisessa diagrammissa vuonna 2012 vastaajista 26% on ollut
tyytyvadinen koulutus- sekd uramahdollisuuksiin ja tdman jalkeen tulokset ovat laskeneet. Vuosina 2014
sekd 2016 18% on ollut vaihtoehdoista eniten tyytyvéinen koulutus- ja uramahdollisuuksiin. N&in ollen,
keskimaéarin joka neljas tai viides tydntekija puoltaa tata vastausta. Oman kyselyni mukaan mielipide on
kuitenkin hyvin erilainen, silld siina tydvuosista riippumatta kaikkien mielesta etenemismahdollisuudet
JYSK:ssa ovat erinomaiset. Suurin syy, miksi kyselyiden valilla on néin suuri eroavaisuus, on uskoak-
seni otanta. Voi olla, ettd omaan kyselyyni ovat osuneet vastaajat, jotka ovat mahdollisesti positiivisem-
pia etenemismahdollisuuksistaan kuin valtaosa tyontekijoista.

6.2.3 Vapaa sana

Viimeisend kysymyksena oli vapaa sana, johon vastaajan oli mahdollista jattdd omia kommentteja ky-
selyyn liittyen. Kysymys oli ainoa, johon vastaajan ei ollut pakko vastata mit&én, paastakseen kyselyssa

eteenpdin. Kukaan vastaajista ei halunnut kirjoittaa tdhédn kohtaan mitaan, joten en késittele aihetta sen
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enempdaa. Suurimpana syyna vastaamattomuuteen uskon olevan yksinkertaisesti se, ettei kohtaan ollut
pakko kirjoittaa mitadn. Kuitenkin uskon, ettd miké&li vastaajan olisi jotain ollut pakko tehdd, olisi han
saattanut laittaa vastaukseksi myos esimerkiksi pelkan pisteen, jolloin vastauksella ei olisi ollut suurem-

paa arvoa kuin tyhjalla kentalla.

6.3 Opinnaytetyon parannusehdotukset

Tutkimuksen ja analysoinnin jalkeen huomasin, mita kehitettdvaa ja mahdollisesti jatkettavaa tyolleni
olisi. Ensimmainen asia, jota lahtisin muuttamaan, olisi kyselyn tekotapa. Syy, jonka takia p&atin tehda
kyselytutkimuksen haastattelututkimuksen sijaan, oli anonyymiuden suojaus. Kuitenkin, jalkik&teen aja-
teltuna olisin voinut ottaa useammasta myymaélésta yhden tai kaksi tyontekijaa per myymalé haastatel-
tavaksi, kertomatta mitkd myymalat ovat tutkimuksessa olleet mukana. Nain olisi anonyymius séilynyt

ja haastateltavat olisivat todennékdisesti vastanneet totuudenmukaisesti.

Haastattelututkimuksessa olisin voinut tehdd myos tarkentavia kysymyksia saadun vastauksen perus-
teella, mika verkkokyselyssé ei ollut mahdollista. Olisin halunnut tarkentaa vastauksia muutamiin kysy-
myksiin kuten esimerkiksi kysymys rakentavasta palautteesta. Jatkokysymyksilla olisin mahdollisesti
saanut selville syyt, minka takia vastaaja ei tunne tai tuntee saavansa tarpeeksi rakentavaa palautetta.
Haastattelututkimuksen kautta en mahdollisesti olisi mydsk&an voinut tehdé suuria johtopéaatoksia vas-
tausten perusteella, mutta haastatteluista olisi voinut ilmeté jotain uutta, joka olisi voinut edesauttaa asian

eteenpdin viemista.

Uskon, etté vastauksien pieni madré johtui eniten teknisista ongelmista, silla tyépaikan koneilla ei paas-
syt vastaamaan kyselyyn, eikd kyselya muistettu enda kotiin mentéessa. Mikéli vastaaminen olisi ollut
helpompaa, luulen ettd useampi olisi kdynyt vastaamassa kyselyyni. Vaikka lahetinkin muistutusviestin
muihin North-West -alueen myymal6dihin séhkdpostilla ja Kokkolan myymalan Whatsapp-ryhmaén
muutamaan kertaan, olisi minun pitényt olla vield aktiivisempi muistuttamisessa. Olisin voinut lahestya
esimerkiksi myymaléapaalikoita ja pyytaa heita vield henkilokohtaisesti jakamaan kyselylinkkiéni eteen-
pain vastaajien saamiseksi. Tama olisi saattanut tuoda edes muutaman lisdvastauksen kyselyyni, paran-
taen mahdollisuuttani tehdd isompia johtopaattksia sekd parantamisehdotuksia. En usko, ettd vastaus-
ajan pidentdminen kahdesta viikosta esimerkiksi viikolla olisi tuonut lis&a vastaajia, silla uskon etta he,

jotka halusivat vastata, olisivat vastanneet annetussa ajassa joka tapauksessa.
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Olisin myds hieman muuttanut kysymyksieni sanamuotoja seké tarkistanut oikeinkirjoituksen. Jalkeen-
pain huomasin, kun kysely oli ollut jo muutaman paivén avoinna, tiettyja kielioppivirheitd, mutta koska
kysely oli jo auki ei niitd mielestani voinut korjata, jotta kaikilla vastaajilla olisi taysin samanlainen
kysely. Sanamuotojen vaihdoksia olisin tehnyt esimerkiksi kohdassa ”millainen ilmapiiri on tyopaikalla
mielestdsi?” muotoon “kuinka tyytyviinen olet ilmapiiriin tyopaikallasi?”. Talloin kysymys olisi vas-

tannut paremmin vastausvaihtoehtoja, jotka olivat 1-5.
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7 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, mitd on tydhyvinvointi seké miten se nakyy tyépaikalla niin
teoriassa kuin kéytdnndssd. Kéaytannon puoli oli tarkoitus tuoda esiin tutkimukseni kautta. Yhtené ta-
voitteena oli myos tuoda esiin, millaisia hyotyja ja haittoja tyéhyvinvoinnista on seka yksilttasolla etta
koko yrityksen toiminnassa. Tavoitteena oli my6s nahda, kuinka tyytyvéisiad JYSK Oy:n North-West -
alueen tyontekijat ovat verrattuna valtakunnallisiin tuloksiin. Tarkoituksenani oli myds tuoda esiin omia
nédkemyksiani tutkimustulosten analyyseissa, sek& mahdollisesti antaa parannusehdotuksia epékohtiin.
Tyon opinndyteluonteen vuoksi, halusin myds ndyttad omaa liiketalouden osaamista koulutukseni poh-
jalta.

Menetelmani paasta tyon tavoitteisiin oli seka teoriapohjainen etté tutkimustyd. Teoriapohjaisessa osuu-
dessa pyrin hakemaan mahdollisimman monia eri lahteitd tyohoni seka kirjallisuudesta ettd verkosta.
Tutkimustydssa menetelmani oli verkkopohjainen kysely, jonka lahetin sdhkdpostin kautta kaikkiin
JYSK:n North-Westin myymaléihin. Kysely pohjautui edellisvuosien JYSK:n omiin kyselyihin, joista
poimin vuosien varrella eniten vaihtelua vastauksissa siséltdneet kysymykset, ja niiden perusteella ke-

hitin omat kysymykseni.

Silla pienelld otannalla, jonka tutkimuksessa sain, tulokset tyohyvinvoinnin tasosta olivat mielestéani
erittdin hyvia. Kuitenkin uskon, ettd mikali vastauksia olisi ollut reilummin, olisi hajontaa vastausten
valilla ollut enemman, ja analyyseista olisi voinut myos tehda laajempia ja niisté olisi voinut tehdd enem-

man parannusehdotuksia.

Mikali tarkastellaan pelkastdan North-West -alueen vastauksia, ovat ne siis mielestani tyéhyvinvoinnin
osalta todella hyvat. Asteikolla 1-5, keskiarvo oli 4,5. Mielesténi tastd voidaan tehdé hyvin varovainen
johtopaatds, huomioiden pieni otanta, ettd alueella tyontekijat ovat tyytyvéisia tydhonsa ja viihtyvat
omalla tyopaikallaan. Kuitenkin jo nain pienen otannan kautta ilmeni, etta joitain pienia muutoksia olisi
mahdollista tehdé esimerkiksi koskien palautteen antoa esimiehelta tyontekijélle. Tassa esimiehen kan-
nattaisi miettid, miten han haluaisi saada palautteen itselleen, ja antaa sitd samaan tyyliin myos muille.
Esimiehen olisi siis hyvd miettid omaa palautteenantotapaansa ja kysella tyontekijoiltdan, miten sita

Vvoisi parantaa.
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Itse olen tyytyvdinen oman tyoni teoriaosuuteen, josta saa kohtuullisen hyvan késityksen tyéhyvinvoin-
nista. Suuresta etsinndsta huolimatta, olisin voinut etsia lahteitd myos alan lehdisté ja saada mahdollisesti
sitd kautta myos uusia nakokulmia tyéhoni. Tutkimusosiooni olen hieman pettynyt, koska vastauspro-
sentti jai niin alhaiseksi. Vélilla tuntui, etten osannut mydskaan analysoida vastauksia riittavasti. Olisin
my6s halunnut tutkimusosuudesta hieman laajemman eri mittareilla, eikd vain tyovuosittain. Tarkoituk-
seni oli ottaa huomioon analysointivaiheessa myos vastaajien sukupuoli, mutta koska vastaajien jakauma
oli kolme naista ja yksi mies, en halunnut sité tehda anonyymiuden suojaamiseksi. Vaikka aluksi ajatte-
lin, ettd haastattelu olisi huonompi tapa saada rehellisia vastauksia, kyselyn kiinni mennessa aloin ajat-
telemaan toisin. Haastattelun olisi voinut toteuttaa niin, ettei vastauksia olisi voinut kohdentaa tiettyihin
henkil6ihin, jolloin olisin saanut totuudenmukaisia vastauksia ja tutkimuksen analysoiminen olisi ollut

helpompaa ja olisin saanut paremmin tehtyé parannusehdotuksia, jotka nyt jaivat suurilta osin vahaisiksi.

Yhtend tutkimuskysymyksessa oli, onko JYSK Oy:n koko Suomen ja North-West -alueen vastauksissa
eroja ja mikali niitd ilmenee, miten niita saataisiin pienemméksi. Tavoite oli my0s selvittdd mahdollisten
erojen syyt. Tutkimuskysymyksena oli myos selvittad, ovatko tydntekijat tyytyvaisia omaan tyohonsa,

vai olisiko joitain epakohtia joita voisi mahdollisesti parantaa.

JYSK:n omien siséisten kyselyiden ja oman tutkimukseni tulosten vélill4 nakyi eroja, vaikka ei kovin
suuria. Suurimmat erot olivat kysymyksissa rakentavasta palautteesta, ilmapiirist, vastaajan ja esimie-
hen yhteistyostd seka tyon vaihtelevuudesta. Naisté tulosten eroista ei kuitenkaan ole mahdollista tehda
pidemmalle vietyja paatelmid oman tutkimukseni pienen otannan vuoksi. Tutkimukseni perusteella voi-
daan kuvitella, ettd tyontekijat ovat tyytyvéisia tyéhonsa varsinkin North-West -alueella, eikd suuria

parannuksia mielesténi tarvitse tehda.

Tyon tavoitteiden saavuttamisen nakdkulmasta, onnistuin mielestani hyvin tutkimusosion vastausten
saantia lukuun ottamatta. Teoriaosuudessa, varsinkin luvussa kaksi, tulee esiin, millaisia hyotyja seké
haittoja on tyohyvinvoinnista, kuten esimerkiksi flow-tila positiivisena ja sairauslomat negatiivisena
seurauksena. Yksilotasolla tydhyvinvointi vaikuttaa vahvasti myds henkilén muuhun hyvinvointiin ja
sitd kautta omaan eldménlaatuun, joten tyohyvinvoinnilla on mielesténi yllattavankin suuri merkitys ih-

misen elamaan.

Kirjalliseen tuotokseeni olen tyytyvéinen, ja olen mielesténi saanut pidettyé tekstin asiallisena ja helposti

ymmaérrettdvana. Olen pyrkinyt valttdmaan vaikeaa ammattikieltd, jolloin tekstid voi lukea periaatteessa
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kuka vain. Tulosten analysoinnissa tekstin tuottaminen oli huomattavasti vaikeampaa kuin teoriaosuu-
dessa, mutta mielestani suoriuduin siitakin suhteellisen hyvin. Olen myos tyytyvdinen lahteiden kayt-
tooni, ja 16ysin mielesténi kuitenkin paljon eri lahteitd, jotka ovat luotettavia, poissulkien Wikipedia.
Olen valitettavasti joutunut muutamaan otteeseen turvautumaan siihen l&hteend, silla esimerkiksi As-

kosta tai Sotkasta en olisi muuten 16ytanyt juuri mitaan tietoa yrityksena.
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LIITE: Tyotyytyvaisyyskysely JYSK N-W LIHTE11/1
Tyotyytyvaisyys JYSK

Hei!

Nimeni on Armi Niemela ja tydskentelen Kokkolan JYSK:iss&, olen myos viitta vailla valmis tradenomi ja nyt
tarvitsisinkin teidan apua!

Teen opinnaytetyttd Kokkolan Centriaan tyotyytyvaisyydesta JYSK:issa. Kyselyssa on kaksi

valintakysymysta ja 10 asteikkokysymysta, kyselyn lopuksi on myds vapaalle sanalle tilaa. Kysely on
taysin anonyymi, eika yksittaisia vastauksia julkaista mistaan.

Kyselyyn vastaaminen kestdd muutaman minuutin.

1. Oletko

Mies

Nainen

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt JYSK:issa

Alle vuoden
1-3 vuotta
3-5 vuotta
5-10 vuotta

10+



3. Valitse sopivin vaihtoehto 1 = erittain huonosti 5 = erittain hyvin

Pystytkd luottamaan esimieheesi?

Tukeeko esimiehesi henkilbkohtaista
kehittymistasi?

Tunnetko saavasi tarpeeksi rakentavaa
palautetta?

Koetko, etta esimiehesi reagoi
saamaansa palautteeseen?

Oletko tyytyvainen sinun ja esimiehesi
yhteistyéhon?

Millainen ilmapiiri on tyopaikalla
mielestasi?

Voitko luottaa kollegoihisi?
Viihdytko tydssasi?

Koetko saavasi tarpeeksi vaihtelevuutta
ja haasteita tyopaivasi aikana?

Onko mielestéasi JYSK:in
etenemismahdollisuudet hyvat?

4. Vapaa sana

1

2

3

4
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