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Taman opinndytetyon tarkoitus oli tutkia tydn mielekkyyttd kaupan alalla. Lahtékohtaisina
kysymyksina olivat: mitka seikat vaikuttavat tyon mielekkyyteen positiivisesti, mitka seikat
vahentavat tyén mielekkyyden kokemuksia? Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena.
Kohdeyrityksessa tyoskenteli vuonna 2008 noin 135 tyontekijaa. Tutkimukseen haastateltiin
kuutta kaupan alan tyontekijad. Kohderyhmana olivat myymalatyota tekevat henkilot.

Teoriaosuudessa kasitellddn tyon mielekkyyttd, tyéhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta seka mi-
ten ndma ovat yhteydessa toisiinsa motivaation naktkulmasta. Liséksi teoriassa esitelladn
kaupan alaa Tyoterveyslaitoksen yhdessa Palvelualojen ammattiliitto PAMin ja Kaupan liiton
kanssa tekeman tutkimuksen pohjalta, myds myymalatyéntekijan tyotehtavia kuvaillaan. Tyo-
tyytyvaisyytta on kasitelty myds kohdeyrityksen vuoden 2007 tyotyytyvaisyystutkimustulosten
pohjalta.

Tutkimuksessa saatiin selville, etta tyontekijat kaipaavat itsendista ja vastuullista tyota. Myds
tydskentely itsed kiinnostavien asioiden parissa tuo mielekkyyttd ja osaamisen tunnetta tyo-
hén. Suurimpina haasteina tyontekijat kokivat tyon vaihtelevuuden ja tiedonkulun puutteen
seka palautteen annon vahaisyyden. Tydolot koettiin hyviksi, joskin fyysisesti raskaassa tydssa
fyysinen hyvinvointi joutuu joskus koetukselle.
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to study the significance of work in trade industry
and namely the circumstances affecting the significance of work positively and decreasing the
experience of work significance. The study was based on qualitative methods. Approximately
135 people worked at the target company in 2008. Six trade industries employees were inter-
viewed for the study. The target group of this thesis was employees who work in stores.

The theoretical background discusses the significance of work, work welfare and work satis-
faction and how these are connected to one another in the perspective of motivation. The
trade industry is introduced in addition to the theory from the study based on the Finnish
Institute of Occupational Health together with the Service Union United (PAM) and the Feder-
ation of Finnish Commerce and the tasks of store employers. Work satisfaction is also dis-
cussed based on the studied target company”s work satisfaction research results from 2007.

The study discovered that the employees require independent and responsible work. Also
working with one”s interesting affairs brings significance and feeling of expertise to work.
The employees experience that the greatest challenge was the lack of works variability and
flow of information as well as meagerness in feedback. The working conditions were expe-
rienced as good; although in physically heavy work physical welfare is sometimes under much
strain.

Key words: significance of work, work welfare, job satisfaction, trade industry
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1 Johdanto

Ty6n mielekkyys on laaja késite ja jokainen kokee mielekkyyden omalla tavallaan. Tyon mie-
lekkyys on monen mielestd sama asia kuin tydhyvinvointi tai ty6tyytyvaisyys. Tyontekijoiden
hyvinvointi ja jaksaminen ovat tarkeita yrityksen menestyksen takaamiseksi. Hyvinvoiva hen-
kilostd tuottaa enemman. On tarkedd, ettd tyontekijat ovat tydlleen omistautuneita ja tar-
mokkaita, he uppoutuvat tekemaélleen tyélle ja kokevat nédin tydén imua. Tama heijastuu myos

asiakkaille.

Tybhyvinvointi on tarked osa taman paivan tydelamad. Tybhyvinvointiin panostetaan entista
enemman. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi on otettava huomioon niin fyysi-
nen, psyykkinen kuin sosiaalinen tyéhyvinvointi. Nama osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja ovat
siksi yhta tarkeitd. Tana paivana psyykkinen hyvinvointi ja sen merkitys on korostunut entises-

taan.

vittda tyon ja tydympariston eri piirteiden vaikutusta tyytyvaisyyteen ja tyytymattémyyteen.
Olosuhdetekijoitd ovat muun muassa palkka, suhteet tydtovereihin, alaisiin ja esimiehiin,
yrityksen toimintapolitiikka sekd tyosuhteen varmuus eli ne liittyvat tydympaéristoon ja olles-
saan huonolla tolalla lisdavat tyotyytymattomyytta. Motivaatiotekijoita ovat tyotyytyvaisyytta
tai tyoviihtyvyytta tuottavia seikkoja, jotka liittyvat itse tydhon esimerkiksi mielenkiinto tyo-

hon ja tehtavaan, vastuu ja kehittymismahdollisuudet.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin kaupan alan tyontekijéiden kokemuksia tyon mielekkyydesta.
Tutkimus tyén mielekkyydestéd tehtiin haastattelemalla kuutta Uudenmaan Hypermarketin
tyontekijad. Tutkimuksessa esitelldan teoriaa tyohyvinvoinnin osa-alueista, motivaatiosta ja
hyvan tydyhteison tekijoitad. Tutkimuksessa esitelladn myds kaupan alaa ja myymalatyoénteki-
Jjoiden tyotd. Kaupan alan henkiléstén tydoloja ja hyvinvointia on tutkittu Suomessa 10 vuo-
den vaélein vuodesta 1978 lahtien. Tyodterveyslaitos on yhdessa Palvelualojen ammattiliitto
PAMin ja Kaupan liiton kanssa tehnyt neljannen ja samalla viimeisimman tutkimuksen vuoden
2008 alussa. Tassd opinnaytetydssd on laajalti perehdytty tahan kaupan alan tutkimukseen.
Liséksi tutkimuskohteena ollut Uudenmaan Hypermarket on antanut TNS-Gallup Oy:n tekeméan

tyotyytyvaisyystutkimuksensa kayttooni ja siihen tutustutaan myds tarkemmin.

Teoriaosuuden jalkeen esitellddn tutkimuksen toteutus, tulokset sek& johtopaatokset. Lopuksi
on arvioitu tutkimuksen tekemistd ja sen haasteita sekd kasitelty jatkotutkimusaiheita ja

tekijin omaa ammatillista kehittymista.



2 Tydn mielekkyys

Tydn mielekkyys on kasitteena laaja. Tydntekijat kokevat mielekkyyden erilaisena. Tydn mie-
lekkyys ja tyotyytyvaisyys ovat kasitteellisesti l&heista sukua toisilleen, osittain kyse saattaa
olla jopa samasta asiasta. Tyén mielekkyys voi nousta tyon sisallésta ja tarkoituksesta, jolloin
mahdollisesti siedetdan paremmin tydéymparistén puutteita. Talldin itse tyon ja tydympariston
valinen ero mielekkyydessa saattaa korostua. Tyodtyytyvaisyys ja -tyytymattémyys riippuvat
pitkalti siitd, miten tydlle asetetut vaatimukset ja toiveet toteutuvat. Tyotyytyvaisyyteen
vaikuttaa yksilon tydlle asettamien arvojen saavuttaminen. Arvot on jaettu kahteen ryhmaan,
jJoista ensimmaisen muodostavat tyon tekemiseen liittyvat arvot, joita ovat muun muassa tyon
kiinnostavuus, halu menestya tydssa ja mahdollisuus suorittaa tehtévia, jotka voi kokea itselle
haasteeksi. Toisen ryhmén arvoja ovat muun muassa palkan nouseminen, yleneminen organi-
saatiossa, uudet tyotehtavat seka kiitoksen ja tunnustuksen saaminen. (Antila 2006, 1, 3-4,
30.)

Ty6std saatava nautinto ja tyydytys ovat suurempia tilanteissa, joissa tyohon liittyvat vaati-
mukset ja oman osaamisen taso kohtaavat mielekkaalla tavalla. Mielekkyys on sité, ettéd vaa-
timustaso on korkea ja onnistuminen edellyttdd oman osaamistason yléaasteikolla liikkumista.
Turhautumisen todennakdisyys kasvaa, jos tyéhon kohdistuu vahintéaankin kohtuullisia odotuk-
sia, mutta itse tyd ei vaadi mitddn suhteessa tekijan osaamiseen. Turhauttavaa tyontekijélle
on myos se, etta tydohon kohdistuu isoja odotuksia, joiden tayttdmiseen hdnen osaamisensa ei
riitd. Kyse voi olla siitd, etté tekija ei ymmarrd osaamisensa puutteita tyévaiheiden eri aikoi-
na tai han tiedostaa ne alusta pitden. Tyodntekijd putoaa korkealta tiedostamattomasti tai

tiedostaen tydyhteisotn ja yhteistydkumppaneiden silmissa. (Virtanen 2005, 67.)

2.1 Suomalaisten palkansaajien toiveet tydsta

Antilan tekeman tutkimuksen mukaan suomalaisten toiveena ei ole helppo ty6, jossa olisi
paljon lomaa ja hyvéat ylenemismahdollisuudet. Ty6 saa olla kohtuullisen kovaa, kunhan tyos-
kentelyolosuhteet ovat kunnossa ja tyon sisdltdé on mielekdsta. Tutkimuksesta ilmenee myds,
etta tydviihtyvyys lisdantyy eniten kehittamalla tydskentelyn itsendisyytté, sosiaalisia suhteita
tydpaikalla ja tyén mielenkiintoisuutta. Toimintatavoilla ja johtamiskaytannéilla on erittéin
suuri merkitys tyonteon mielekkyyden kokemuksiin. Léahtékohtana ovat tydntekijéiden kunni-
oittaminen ja luottaminen sekd mahdollisuus paattaa tyoskentelyyn liittyvisté asioista itse.
Tyontekijoiltd odotetaan ja vaaditaan myds tuloksia. Toimintatapa edellyttdd seké johdolta
etta tyontekijoiltd avointa ja vastuullista suhtautumista itse tyéhon sekd muihin ihmisiin ty6-
paikalla. Positiivinen palaute ja ihmisten huomioon ottaminen aitoina toimijoina lisdd tyonte-
on mielekkyyden kokemuksia. (Antila 2006, 5-6.)



Antilan tutkimuksessa tarkeimpana pidettiin mielenkiintoista tyétd. Tyon sisalté oli jossain
maarin tarkedmpi kuin palkka, mutta yhdessa ne olivat tarkeitd. Tyon mielekkyyden koke-
muksiin vaikuttavat osaltaan yksildiden tydorientaatiot. Ty6 voidaan kokea vain toimeentulon
valineena tai ammattina, jota tehdaan koska osataan. Tyt voidaan kokea urana, itsensa to-
teuttamisen keinona tai elamantehtavanda. Yksilon tydhon sitoutumisen aste vaihtelee. Alhai-
simmillaan tyéhon ei sitouduta lainkaan ja toisessa aaripdassa tyd on osana koko eldman ja
olemisen perustaa. Tyontekijat vaativat tyoltdédn emotionaalista palkitsevuutta seké yksilollis-
té ja sosiaalista kehittymista. (Antila 2006, 10-11, 13.)

2.2 Tyotehtavat

Ihminen voi keskittyd ainoastaan muutamaan vaativaan tyotehtéavaan kerrallaan, ellei han
tyydy asioiden pinnalliseen kasittelyyn. Joillakin yksildilla on monien asioiden samanaikaisen
syvéllisen tystamisen taito tai luontaiset valmiudet sellaiseen. Jokaiseen tyohon liittyy ele-
mentteja, jotka eivat ole houkuttelevia tai muuten vain mielekkéitd. Korkeatasoiseen tydsta
suoriutumiseen edellyttda intensiivista keskittymista. Tydstdén nauttiva ihminen péasee sel-
laiseen tilaan, jossa ajan ja paikan taju haviaa. Tyohdn uppoutuneet ihmiset kokevat tarkeak-
si sen, ettd he hallitsevat tydnsd, sen tuloksia ja prosessin kulkua. Tydsta nauttivat ihmiset
kokevat voimakkaasti, ettd tydssa aika menee nopeasti. Aaritapauksissa ollaan tilanteessa,
jossa tydnteko ei valttdmatta enda tunnu tyolté vaan harrastukselta. Tydstaan nauttivan ihmi-
sen itsetunto kasvaa tydon tuottaman nautinnon myota. Myds tyokaverit tietdvat, ettd han

osaa tyonsa ja suoriutuu niista hyvin. (Virtanen 2005, 67-70.)

Ty6tehtavissd voidaan harrastaa joustavaa tehtdvakiertoa ja uudelleen sijoittumista. N&in
sekd nuorempien ettd kokeneempien ty6 voidaan asettaa heidén arvoihinsa ja todellisiin ky-
kyihinsd ndhden mahdollisimman sopiviksi. Kun nuori tyontekija kokemuksen karttuessa alkaa
huomata osaavansa ja olevansa kyvykas vastaamaan tyénhaasteisiin, hanelle tulee usein aivan
uusi vaihde suhteessa tyohonsa ja usein suhteessa tydyhteiséonsa. Alkaa tyén merkityksen
uudelleen arviointi, jolloin tyon ja usein jopa koko eldman tarkoitusta pohditaan. Nuori poh-
tii, haluaako héan tehda tata tyota vielda 30 vuotta eteenpdin. Yha lisdantyneet tydssa jaksa-
misongelmat liittyvat juuri tdhan tyén merkityksen ja elamanarvojen uudelleen arviointivai-
heeseen. Se, mikd on tayttanyt elaman siihen asti, alkaa ehkéa jossain vaiheessa tuntua merki-
tyksettomalta. Perhe ja lapset, l&heiset ihmissuhteen seké harrastukset alkavat nousta arvois-

sa aiempaa merkityksellisemmiksi. (Jaakkola, Liukkonen & Suvanto 2002, 85.)

Kunkin ihmisen kiinnostuksen kohteet ovat henkilékohtaisen elamanhistorian mydtéa syntynei-
den kykyjen, taipumusten, arvojen, tapojen ja uskomusten seurausta ja voivat vaihdella hy-
vinkin paljon. Tyodelamassa kehityskeskusteluissa, erilaisissa tyon kehittdmispalavereissa tai

henkilokohtaisen ammatillisen urakehityksen, itsenséa kehittdmisen ja koulutuksen suunnitte-
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lussa tulisi pohtia kunkin omia kiinnostuksen kohteita ja ylipaataan sitd, mika tuntuu tydssa
innostavalta ja mielekkaalta. Tallainen pohdinta on tarke&a siksi, ettd ndma asiat muuttuvat
ihmisen elaméan myota. Tyoyhteisdssa tulisi olla mahdollisuus tydnkiertoon ja tydtehtévien
vaihtamiseen joustavasti tyontekijoiden kiinnostuksen ja muuttuneiden tarpeiden mukaan.
Ellei joustavuutta ole, monille tyontekijoille voi tulla ongelmia tydssa jaksamiseen, tyémoti-
vaatioon ja viintymiseen. Aarimmillaan tama voi johtaa tyopaikan vaihtoon. Tydtehtavét tulisi
mahdollisuuksien mukaan sovittaa yksiléllisten mieltymysten ja kiinnostuksen kohteiden mu-
kaisiksi. Yleensa me hakeudumme sellaisille koulutus- ja ty6aloille, jotka vastaavat kykyjam-
me ja taitojamme. TyOpaikan vaihtoherkkyys koskee kuitenkin padosaltaan yleensa hyvin kou-
lutettuja ammattilaisia, joilla on runsaasti valinnan varaa tyonsa suhteen. (Jaakkola ym.
2002, 86-87.) Tyon pitdisi olla hauskaa, kehittdvad, arvostettua ja luovaa. On olemassa run-
saasti erilaisia, tarkeitd ty6tehtavia, niin sanottuja perustéitd, jotka ansaitsevat arvostuksen.
(Rauramo 2004, 28).

Tybtehtavat ja - kohteet ovat kaupan alalla selvasti monipuolistuneet 30 vuodessa. Nykyaan
myymalassa tyoskentelee 80 prosenttia, konttorissa 9 prosenttia ja varastossa 11 prosenttia.
(Kandolin, Lindstrom, Nykyri, Tilev & Vartia 2009, 6.)

Mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskeviin asioihin voi lisata tydn vaihtelevuutta. Ty6n voi
jJarjestaa siten, ettd sen tekeminen tuntuu mielekkaalta. Myyntitydssa noin kolmannes (37 %)
vastaajista kokee voivansa vaikuttaa paljon. Vaikutusmahdollisuutensa hyviksi kokevien osuu-
det ovat kymmenessa vuodessa hieman kasvaneet. Ty6n sisdllon vaihtelevuutta voi kehittaa
tehostamalla tyon kiertoa. Kassatyttad tekevien tyd on usein erillddn muista tyotehtavista.
Taman vuoksi kassat eivat valttamatta osallistu muihin kaupan tdihin, jolloin tydnkuva saattaa

Jjaada kapeaksi ja tyo yksitoikkoiseksi. (Kandolin ym. 2009, 21-22.)

3 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvointi on tila, jossa tydontekija kokee tyytyvaisyyttd ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa,
on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona sekd sietda epavarmuuden tunnetta ja vastoinkdymisia.
Tyodntekijan tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavat johtaminen ja esimiestoiminta, tyon
organisointiin liittyvat asiat, tyopaikan vuorovaikutustavat, ty6ilmapiiri sekd henkiléston
mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittya ty6ssa. (Riikonen, Seitsamo, Tuomi & Vanhala 2003, 12.)
Vaikka tyontekija kokisi oman tydnsa, mielekkaaksi ja tarkeaksi, se ei itsestdan merkitse hy-
vinvointia tydssa (Antila 2006, 31). Pysydkseen toimintakykyisena ja terveend ihminen tarvit-
see aikaa kohtuullisesti kaikille hyvinvoinnin eri osa-alueille. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-
nen hyvinvointi ovat kaikki yhté tarkeita, yhté aluetta ei voi kauaa laiminlyddé ilman etta se
alentaisi elaman laatua. Oikein mitoitettuna ty6 edistaa niin fyysistd, psyykkista kuin sosiaa-
lista hyvinvointia. (Kandolin, Sallinen & Purola 2002, 20, 24.)
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Tarkeimpid fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat liikunta, ravinto ja uni. Terveyt-
ta edistavaan liikuntaan ei usein vaadita isoja ponnistuksia tai merkittavasti aikaa. Saannolli-
silla ja arkisilla tavoilla paastéan parhaimpiin tuloksiin. Hyotyliikunta on erinomainen liikun-
nan muoto ja sen voi sisallyttdd osaksi jokapdivaisia toimintoja. Esimerkiksi hissin sijaan voi
kulkea rappusia pitkin, tdhan ei tarvitse varata aikaa kalenterista. Liikunnalla on myds mer-
kittava osuus henkisessa hyvinvoinnissa, se vahentéa stressia ja kohottaa mielialaa. Terveelli-
nen ja monipuolinen ravinto tukee niin fyysista kuin henkista hyvinvointia. Kiireettomasti ja
saannollisesti nautitut ateriat antavat tarvittavaa energiaa ja jaksamista tydpéivaan. Lounas-
tauko rytmittaa tyota, terveelliseen tyopaikka ruokailuun tulisi kaikilla olla mahdollisuus. Uni
on myds tarkedd hyvinvoinnin kannalta, johon ihmiset eivat usein panosta. Ihmisen unen tarve
on keskimaarin noin 7,5-8 tuntia vuorokaudessa eli noin kolmasosa eléaméstéamme. Tamé on
huomattava maara, kun ajattelee nykyisen tyéeldaman aikapaineita. Useimmiten tyohon liitty-
vat tekijat ovat yleisimpid univajeen syité. Uni ja sen laatu ovat merkityksellisia seka fyysisel-
le ettd henkiselle hyvinvoinnille. Jos uni rajoitettaisiin viikon ajaksi vain muutamaan tuntiin
y0ssd, saa se aikaan promillen humalatilan vaikutusta vastaavan tilan. Tiedonka&sittely aivoissa
heikkenee, mieliala laskee, stressihormonit lisdéntyvat ja sokeriaineenvaihdunta muuttuu
epaedulliseksi. Liséksi puutteellinen uni heikentdd huomattavasti valveilla opitun tiedon

omaksumista ja luovaa ajattelua. (Kandolin ym. 2002, 21-23).

Ty6n avulla voi huolehtia fysiologisista tarpeista, liittyd osaksi ihmisten muodostamaan koko-
naisuuteen, saada hyvéaksyntdd ja arvostusta seka toteuttaa itsed. Ihminen tarvitsee toisia
ihmisia. Laheisyyden tarve, tulla hyvéaksytyksi, olla rakastettu ja antaa rakkautta ovat ihmisen
perustarve. Tasapainoisen eldman yksi tunnusmerkki on ihmisryhmiin kuuluminen. Tydyhteiso
ei saisi olla ainoa ryhma, jossa toimia. Kokonaisena eldmiseen tarvitaan my®ds muita ryhmia
kuten perhe ja ystavéat. Vaikka tyd on monille kiinnostavaa ja motivoivaa, ihmisen olisi hyva
irrottautua siitd. Tama ei tarkoita pelkastaan tyopaikalta poistumista vaan myods henkisesti
jattaa tyot sivuun. Hyvinvoinnin ja luovuuden kannalta olisi hyvé harrastaa jotain mika poik-
keaa tydstd. Harrastusten tulisi vastata sellaisiin tarpeisiin, mita tydsta ei saa. Esimerkiksi
henkisesti raskasta ty6ta tekevéalle mielekés harrastus voisi olla jotain fyysista tai kasilla te-
kemista ja toisinpdin. Padasia on, etta Ioytaa itselleen jotain mielekasta ja virkistavaa, joka

siirtdd ajatukset pois tyosta. (Kandolin ym. 2002, 24-28.)

Kaupan alan tutkimuksen mukaan palvelualan laajentuminen ja kansainvalistyminen ovat
muuttaneet tydoloja, toiden sisaltdja ja tydyhteistja. Muutokset heijastuvat yksiléiden hyvin-
vointiin ja terveyteen. Kaupan ala on kasvava ja sen tyoolot koskevat erittdin suurta ihmis-
maarda. Suurin osa kaupan alan tyéntekijoista arvio terveydentilansa hyvéksi. Erittéin hyvana
terveyttdan pitad joka viides (20 %) ja melko hyvana puolet (51 %) vastaajista. Selvd vahem-

misto (5 %) arvioi terveydentilansa huonoksi. Terveydentila arvioitiin nyt 1&hes samaksi kuin
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kymmenen vuotta aiemmin, vaikka sairauspoissaolojen maara oli kasvanut. (Kandolin ym.
2009, 3-4, 9.)

Mielekkaaseen tyohon taysin uppoutuminen, jossa tehtdvan tekeminen jo itsessdan on palkit-
sevaa, on yksi suurimmista nautinnoista. Tyypillista tallaiselle kokemukselle on tarkka keskit-
tyminen, epdonnistumisen pelon havidminen ja ajantajun héamaéartyminen. Kiireinen ilmapiiri
vaikeuttaa huomattavasti asiaan uppoutumista. Olisikin tarkeda kyetéd aika ajoin rauhoitta-
maan tydtilanne ja sallia itselleen uppoutumisen sellaiseen tehtavaan, jossa kokee olevansa
parhaimmillaan. Pelkk& joutenolo voi saada etdisyytta asioihin ja kirkastaa ajatuksen. Jatkuva
kiire ja stressi urauttavat ajatuksemme ja ratkaisuvaihtoehdot kaventuvat. Emme née asioita
pitkalla tahtaimella. Hektinen eldmantapa saattaa muodostua tavaksemme véltelld omia tun-
teitamme. (Kandolin ym. 2002, 24-28.) lhminen tarvitsee ruumiillista ja henkistad kuormitusta
sopivassa maarin. Kohtuullinen ty6paine liséd tyémotivaatiota. Stressi syntyy kun yksilén suo-
rituskyky on ristiriidassa tyén vaatimusten tai yksilon odotusten kanssa. Ty6 voi olla liian ras-

kasta ja vaativaa tai liian helppoa ja yksitoikkoista. (Rauramo 2004, 67.)

Psyykkista eli henkistd hyvinvointia kuvastavat vahaiset stressituntemukset. Kohtuullinen
stressi koetaan joskus mydnteiseksi, ihmisen toimintaa tehostavaksi asiaksi. Kaupan alan tut-
kimuksessa stressi madriteltiin tilaksi, jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, levotto-
maksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai héanen on vaikeaa nukkua asioiden vaivatessa
jJatkuvasti mieltd. Kaupan alalla téllaista stressia kokee yksi viidesta (22 %) melko paljon tai
erittdin paljon. Yksittaista oireista eniten tunnetaan vasymysta. Myds unettomuutta on nyky-
aan useammalla. Stressaantumista voi aiheuttaa tyéhén ja muuhunkin elaméaan liittyvat asiat.
(Kandolin ym. 2009, 11.)

Fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti hyvinvoiva tyontekija on tarmokas, ty6lle omistautunut
ja siihen uppoutunut. Tyd haasteineen ja sisaltéineen on suhteellisen pysyvasti vetovoimaista
ja tuntuu hyvalta. Selvd enemmistd (75 %) myymalatydssa tuntee tatd tydn imua vahintdan
viikoittain. Tydn imua tuntevat kokevat usein olevansa omalla alallaan. Myymalaty6ssa suurin

osa (70 %) tuntee alan l&hes tai taysin omakseen. (Kandolin ym. 2009, 12.)

Johtaminen on keskeisin tyéhyvinvointiin vaikuttava alue, silla se heijastuu kaikkeen toimin-
taan ja vaikuttaa jokaiseen tydntekijaan. Vastuullinen, ihmisten erilaisuutta arvostava johta-
minen luo tyShyvinvoinnin perustan. Jokaisen tulee myos itse ottaa vastuu omasta elamaés-
taan. Osaaminen auttaa suoriutumaan ty6tehtévistd ja saamaan aikaan palkitsevia tuloksia.
Kehittdmismyodnteinen asenne, kehitystarpeiden tunnistaminen sekd osaamisen jakaminen
rakentavat tyohyvinvointia. Tydyhteisd ihmisten yhteisoné ja tydympéristona on térked tydssa
Jjaksamiseen ja jatkamiseen vaikuttava tekija. Téiden sujuminen, avoin vuorovaikutus, yhtei-

nen vastuu tydilmapiirista ja ristiriitatilanteisiin tarttuminen ovat osa tydhyvinvointia. Moti-
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vaatio syntyy tavoitteisiin sitoutumisesta ja onnistumisen kokemuksista. Rakentava palaute,
oikeudenmukaisuus ja vaikutusmahdollisuudet luovat pohjaa tydhyvinvoinnille. Elaméntilan-
teet muuttuvat idn ja yksilollisen kehityksen myotda. Oman eldmén ja tydelamén tarpeiden
yhteensovittaminen edistdd tyohyvinvointia ja jaksamista. Terveys ja toimintakyky ovat tyo-
hyvinvoinnin avainasioita. Toimintakyvyn sdilymisté edesauttavat turvalliset tydolosuhteet ja

terveelliset eldméantavat. (Keskindinen tydelakeyhtié Varma 2005, 6-7.)

Itsensd arvostamiseen ja omasta hyvinvoinnistaan vastuun ottamiseen ei tarvitse pyytaa ke-
neltakaan lupaa. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksen johdon, sen esimiesten ja
henkiloston yhteinen haaste. Eldmanilon ja tydkunnon séilyminen eri vaiheissa tulisi ndhda
yhteiseksi menestyksen edellytykseksi. Henkilostd on yrityksen téarkein voimavara, ilman hy-
vinvoivaa henkilostoa ei yrityskdan voi hyvin. Taloudelliset vaikutukset nakyvat elédkekustan-
nuksissa, sairauslomissa, tapaturma- ja vaihtuvuuskustannuksissa. Henkilostén hyvinvointi
parantaa yrityksen tulosta taloudellisin sdastéin sek& liséd asiakastyytyvaisyyttd ja tuotta-
vuutta. Osaava, motivoitunut ja hyvakuntoinen henkilostd tekee laadukasta tydtd ja jatkaa
pidempédan tydelamassa. Tyontekijan henkisté hyvinvointia voidaan parantaa monin keinoin,
tyontekijan voimavaroja tukemalla sekd tydyhteis6d, yhteistyota ja ty6paikan toimintatapoja
kehittamalla. (Keskindinen tytelakeyhtié Varma 2005, 5-7.) Hyvin toimiva tyoterveyshuolto

edistad tyontekijan hyvinvointia (Kandolin ym. 2009, 12).

3.1 Tydolot

Ergonomia ja ty6turvallisuus muodostavat tydolojen kehittdmisen ytimen. Fyysinen kuormitus,
kuten painavien taakkojen nostaminen, saattaa uhata tyontekijan terveytta ja turvallisuutta.
Ty6paikalla kaytettéavat apuvalineet voivat vahentdd fyysistd kuormitusta ja parantaa er-
gonomiaa. TyOpaikan siisteys on osa turvallisuutta. Tyontekijélle ei saisi aiheutua vaaraa tyo-
ymparistosta. Tyoolojen mukauttaminen tyontekijéan terveyttd tukevaksi vahvistaa osaltaan
tyontekijan psyykkista terveytta. Tyotilat tulisi jarjestda niin, ettd sosiaalinen kanssakaymi-
nen tyokavereiden kesken on mahdollista. Liiallinen melu tai turhat nékdesteet saattavat
vaikeuttaa vaaratilanteissa reagoimista ja ndin uhata tyontekijan turvallisuutta. (Jouttimaki &
Purola 2003, 7.)

Tyoén ruumiillisia kuormitustekijéitéd ovat muun muassa tyéasennot, tyoliikkeet, liikkkuminen ja
fyysinen voiman kayttd. Tyypillisid fyysisesti kuormittavia tydtehtévid ovat ké&sin tehtavét
tavaroiden siirrot ja nostot, toistuvat yksipuoliset liikkeet ja paikallaan istuminen. Tdiden
sisdltoja kehittdmalla voidaan vaikuttaa toistuviin yksipuolisiin tyodliikkeisiin. Tyén monipuolis-
tamisella esimerkiksi tyén kierron avulla saadaan vaihtelua tydpaivaan ja muutosta tyon aihe-
uttamaan rasitukseen. Kuormitusta voidaan vahentda erilaisilla apuvalineilld. Ergonomisilta

ominaisuuksiltaan laadukkaista kalusteista ja apuvélineisté ei kuitenkaan ole juurikaan hyo-
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tya, jos ei niiden sadtdmahdollisuuksia osata tai viitsitéa kayttaa. Tyokiireiden keskella tulisi
muistaa kiinnittdd huomiota esimerkiksi tydasentoon, tydskentelytapaansa ja tauotukseen.
Erityisesti toistuvat nostot yhdistettynad vartalon sivutaivutuksiin ja kiertoihin on todettu sel-
kavaivojen riskitekijoiksi. Tyoperaiset selkavaivat aiheuttavat huomattavia inhimillisia karsi-

myksia ja taloudellisia menetyksia. (Rauramo 2004, 96-97, 105.)

Tydymparistd ja tyon fyysinen kuormittavuus vaikuttavat tyontekijoiden kokonaishyvinvointiin
Jja tyosta suoriutumiseen. Myymalatydssa on paljon fyysisesti kuormittavia ominaisuuksia.
Myymalatytssa merkittéava osa (70 %) kokee tydnsa fyysisesti vahintddn keskinkertaisen ras-
kaaksi. Myymalassa tydskentelevistéd runsas puolet (57 %) katsoo, ettéd seisomista, kévelemista
Ja kéden toistoliikkeita on yli puolet tybajasta. Nostaminen, kantaminen, kurkottelu ja kyykis-
tely ovat aikaisempaa useammin liikkeitd, joita tehddan vahintdan puolet tybajasta. Tama
kertoo osin siita, ettd kaupan tydt ovat monipuolistuneet ja paikallaan olo ja ainoastaan yh-

teen tehtévaan keskittyminen on véahentynyt. (Kandolin ym. 2009, 23.)

Myymaloiden tydymparistdissa koetaan tyypillisimmin melko suuresti tai suuresti haittaavaksi
vetoisuus talvella (25 %), kylmyys (22 %) ja huono ilmanvaihto (16 %). Tydntekijoiden hyvin-
voinnin edistamiseksi on téarkedd kiinnittdd huomiota tydymparistoon. Tydymparistéon on
tarked kiinnittdd huomiota hyvinvoinnin edistdmiseksi. Tydympéristod parantamalla voidaan
ehkaista fyysisid ja psyykkisia oireita, ja niistd mahdollisesti seuraavia sairauspoissaoloja.
(Kandolin ym. 2009, 24-25.)

Ty6paikkaruokailu on tarkeda ravinnon saannin liséksi my6s levon ja virkistyksen vuoksi. Tau-
oilla irtaudutaan tydsta ja sosiaalisia suhteita pidetaan ylla. Saannéllisyys sydmisessa on téar-
keda hyvinvoinnin, tydtehon ja vireyden kannalta seké rytmittad paivéaohjelmaa. Epasaanndolli-
seen ruokailuun liittyvat pitkat ateriavélit vahentavat sydmisen hallintaa. Taman seurauksena

voi esiintyd ongelmia painon hallinnassa. (Rauramo 2004, 51.)

Suositeltava vuorokausirytmi olisi kahdeksan tuntia tyotd, kahdeksan tuntia vapaa-aikaa ja
kahdeksan tuntia unta. Vuorotydn suunnittelussa tulisi ottaa huomioon s&anndéllinen rytmi.
Tyodn suunnittelulla ja oikealla rytmityksella voidaan ehkaista stressid. Tauotuksella vahenne-
taan tyon ruumiillista kuormittavuutta. Tauotus on erityisen tarkeda tyossa, joka sisaltaa jat-
kuvia toistoliikkeitd, nostamista ja kantamista. Palautumisen kannalta on suositeltavaa pitaa
useampia lyhyempia taukoja tyopdivan aikana yhden pidemman sijaan. (Rauramo 2004, 53,
67, 98.) Kaupan alan tutkimuksessa kay ilmi, etta tydehtosopimuksen mukaiset tauot pidetaan
vain osittain. Vain vajaa puolet (42 %) pitad kaikki tyévuoroon kuuluvat tauot. (Kandolin ym.
2009, 16.)
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Kiire, aikapaine ja tiivis tydtahti ovat tyypillisia kaupan alalla. Témé& koskee varsinkin myyma-
lassa tyoskentelevid. Toistuva kiire nakyy selvasti siind, kuinka tauotuksesta huolehditaan.
Henkildkunnan vahyys mainitaan tarkeimmaksi kiireen aiheuttajaksi. Seuraavaksi yleisin syy
on sairauslomat, joiden ajaksi poissaolijalle ei ole jarjestetty sijaista. Suuri kiireen syy on
myds liika velvollisuudentunto, jonka vuoksi tyontekija yrittdd aikapaineessakin suoriutua
tehtévistaan. Etenkin myymalatyon luonteeseen kuuluu asiakasvirtojen vaikea ennakoitavuus.
Lisdksi muut yllattavat tilanteet, kuten tavaratilausten viivastymiset, aiheuttavat kiiretilan-
teita. Kiireen maara voi vaihdella suuresti. Ajoittainen ja kausiluonteinen kiire voi tehostaa
toiden tekemistd ja tuoda vaihtelua tyoskentelyyn. Tydstd johtuvaa painetta voi sietda pa-

remmin, jos tyon sisalto vaihtelee riittavasti. (Kandolin ym. 2009, 19-20.)

3.2 Ikavat tilanteet asiakaspalvelutyossa

Tydyksikdiden koot vaihtelevat tydskentelykohteen mukaan suuresti. Tydyksikdiden koot ovat
selvasti kasvaneet 30 vuoden aikana. Keskeisin syy on markettien, tavaratalojen ja liiken-
neasemien yleistyminen ja vastaavasti pienten erikoisliikkeiden véahentyminen. Henkilosto-
maarien kasvaessa on samalla yksintydskentely vahentynyt. Nykyaan valtaosa (80 %) tydsken-
telee vain harvoin jos koskaan yksin, ilman valitontd yhteyttd tydtoveriin tai esimieheen.
Myymalad yksin tydskentelyn yleisyys vaihtelee toimipaikkatyypin mukaan. (Kandolin ym.
2009, 6-7.)

Kaupan alalla tyontekijat voivat joutua kohtaamaan asiakkaiden epdasiallista kohtelua ja
vékivaltaa. Nama ilmenevat monessa muodossa, kuten sanallisena loukkaamisena tai uhkailu-
na, vélineelld uhkailu tai suoranainen paalle kdyminen. Asiakkaan ep&asiallisen kielenkayton,
kuten loukkaamisen, pilkkaamisen, nimittelyn tai arvostelun kohteena on ollut useampi kuin
joka toinen kaupan alan tyéntekija. Kaikentyyppinen vékivalta on yleisintd myymélassa kaikis-
ta kaupan alan ammattiryhmistd. Vélineelld uhkailu tai fyysista vékivaltaa ilmenee kuitenkin
harvoin. Tydntekijoiden turvallisuuden tunnetta lisdé tietoisuus siitd miten tydpaikalla mene-
telladn uhka- tai vakivaltatilanteissa. Koulutuksella ja tyonantajan selkeélld ohjeistuksella on
tarked rooli. Oikea toiminta uhkatilanteissa estd& vékivallasta koituvia vakavia seurauksia.
Myds ty6turvallisuuslaki velvoittaa laatimaan ohjeet uhka- ja vékivaltatilanteiden ennaltaeh-
kaisyyn ja menettelytapoihin. Henkilosto- ja tyévuorosuunnittelun avulla voidaan seké ehkais-
té uhkaavia tilanteita etté lisata tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta. (Kandolin ym. 2009,
25-29.)
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4 Tybyhteiso

Luottamus tydyhteistssa syntyy kokemalla asioita yhdessa, jakamalla ajatuksia ja osaamista.
Hyvassa tydyhteisdssd kontrolli ei hdvia, mutta tulee hienovaraisemmaksi ja ndkymattémam-
maksi. Kun luotamme tydtovereihimme, sidosryhmakumppaneihin ja asiakkaisiin, kommuni-
kointi ja yhteistyd sujuvat. Luottamus tydtovereihin merkitsee ennen kaikkea sité, etta luo-

tamme heidan patevyytensa hoitaa tehtavansa. (Virtanen 2005, 210, 217-218.)

Mik& tahansa yhteisd, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta, on térked. Monelle ihmiselle ainoa
kiinted yhteisd tana paivana saattaa olla tyéyhteisé. Ihminen on tunteva psykofyysinen olento
ja siten tyd ja ihmissuhteet tydssa ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyén tuloksellisuutta
sekd tyohyvinvointia. Hyva tydyhteist pystyy tukemaan yksilon itsetuntoa. Itsetuntoa ei voi
nostaa yksin, vaan se on yhteisollinen kasite, johon yhteisd ja sen jasenet voivat vaikuttaa.
Jokaisella on oltava tydyhteisdssakin téarked rooli ihmisend, omana itsendén ja jokaisella on
oltava oikeus hyvaan kohteluun. Jos arvostus ei ndy arjessa, ei silld ole merkitysta juhlapu-
heissakaan. (Rauramo 2004, 123-124, 137.)

4.1 Esimiestyo

Hyvinvointijohtamiseen liittyy vahvasti johtamistydta tekevan oma hyvinvointi. Tasapainoinen
elama luo johtajalle edellytyksid onnistua tehtéavissdan. Tasapainoiseen eldmaan kuuluu tyo-
ja vapaa-ajan tasapainoinen suhde ja erilaiset sosiaaliset suhteet. Hyvinvointijohtamista voi-
daan tarkastella myo6s tydhyvinvoinnin kehittamisend tydyhteisgssa. Tyoyhteisd voi hyvin, kun
johtamisen toimintatavat ovat kunnossa ja johtaja on tehtéavisséan ajan tasalla. Tasapainoi-
nen johtaja hoitaa tyonsa hyvin, ei maaraile mielivaltaisesti ja kohtelee tyontekijoitéa tasa-
arvoisesti. Tyohyvinvointijohtaminen edistaa koko tydyhteison hyvinvointia, luo turvallisuuden
tunnetta ja tuloksellisuutta. Johtamistapojen kehittamisella on yhteys tulosten myonteiseen
kehitykseen. (Virtanen 2005, 14-15.) Motivoiva esimies kannustaa henkilost6dan. Han kiittéda
hyvista suorituksista ja palkitsee oikeudenmukaisesti. Esimies huomaa erityissaavutukset ja
juhlistaa niitd. Han motivoi omalla esimerkilladn. Motivoiva esimies kdyttaa aikaansa alaisten

kanssa, pyrkii pitdmaan huolta heista ja pitada alaistensa puolta. (Jaakkola ym. 2002, 229.)

Esimiehen toiminnassa luottamusta edistdvat muun muassa se, etté tietoa jaetaan avoimesti
ja palautetta annetaan. Esimiehen tulee tuntea alaisensa ja heidan osaamisensa ja kertoa
niistd muille. Lisaksi selkedsti muodostetut roolit ja toimet sek& niistd avoin tiedottaminen,
kertovat esimiehen luotettavuudesta. Esimiehen tehtavana on edistdd ryhméan yhteistoimintaa
ja vahvistaa yhteisid arvoja. Ryhmaélle tulee antaa yhteinen tavoite sekd mitata ryhmén toi-
mintaa. Ryhman jokaiselle jasenelle annetaan puheenvuoro ja mahdollisuus kertoa itsestaan.

Mita paremmin ryhmén jasenet tuntevat toisensa, sitd paremmin he tydskentelevat yhdessa.
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Tutustumista varten tulisi jarjestaa erilaisia tilaisuuksia. Ryhman kokoonpanoja voi vaihdella
Jja muodostaa erilaisia yhteistyoryppdita. Ryhmassakin tulee kunnioittaa yksiléa ja auttaa
yksilda kehittamaan itseaan. Jokaiselle ryhman jasenelle tulee antaa mahdollisuus onnistua ja
osoittaa, ettd esimies luottaa alaiseen. Yksilon tunteisiin suhtaudutaan hyvéksyen, vaikka ne
olisivat negatiivia, ne ovat tosia. Koskaan ei tulisi moittia ryhméan jasenta tydyhteisdssa. Esi-
miehestd ei pitdisi tulla ryhméan keskipistettd, jonka kautta kaikki paatdkset kulkevat. Esimie-
hen omaan ammattitaitoon panostaminen on tarke&a, hanen tulisi kehittdd itseddn ja luoda
kontakteja. Palautteen pyytaminen on oiva tapa oppia. Esimieskaan ei ole taydellinen. Inhi-
millisyys saa nékya ja erehdyksisté voi kertoa. Aito ihminen nayttéd tunteensa ja hyvaksyy
virheitd, myods esimies hyvéaksyy omat virheensd. Esimies on luotettava, héan ei paljasta luot-
tamuksellisia tietoja ryhman jasenistd. Johdonmukaisuus puheissa ja teoissa osoittaa esimie-
hen olevan luottamuksen arvoinen. Esimies myds pitéa lupauksensa, antaa kunniaa onnistumi-

sesta sille, jolle se kuuluu ja on oikeuden mukainen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 154-155.).

Esimieheltéd saadussa palautteessa nakyi kaupan alan tutkimuksessa osittain myonteistd muu-
tosta aikaisempiin vuosiin. Myymalatydssa riittavasti tukea ja apua esimieheltdéan kokee saa-
vansa runsaat puolet (59 %) tyontekijoistda. Joka kuudes myymaldissa tydskenteleva kaipaa
esimiehiltddan enemman tukea ja apua. Esimiesten hyvastéa tydsta antama tunnustus on lisdan-
tynyt selvéasti 30 vuoden aikana. Noin kolmasosa myymalahenkilostdsté saa usein tunnustusta
hyvasta tyosuorituksesta. Kuitenkin runsas kolmannes (39 %) kokee yha saavansa harvoin tél-
laista palautetta. Noin puolet myymaldissa tytskentelevistd kokee esimiehensd toimivan oi-
keudenmukaisesti ja tasapuolisesti aina tai hyvin usein. Joka viides kokee esimiehen olevan

oikeudenmukainen ja tasapuolinen vain harvoin. (Kandolin ym. 2009, 32.)

4.2 Viestinta

Organisaatioiden viestinta jaetaan yleensd ulkoiseen ja siséiseen viestintéan. Sisdiselld vies-
tinnalla on henkilostévoimavarojen johtamiselle erityinen merkitys hyvan tyéilmapiirin luomi-
sessa. TyOilmapiiri puolestaan vaikuttaa motivaatioon ja asenteisiin, jotka puolestaan heijas-
tuvat asiakastyytyvdisyyteen. Hyvin toteutettu sisdinen viestint& on siis organisaation menes-
tymiseen suoranaisesti vaikuttava tekija. Viestintaa tarvitaan kertomaan organisaation tapah-
tumista niin ulkopuolisille kuin omalle henkiléstélle. Hyvin hoidettu viestintd tarkoittaa sité,
ettéd omalle henkilostdlle kerrotaan organisaation oleellisista asioista ensin. lkéva vaihtoehto
on kuulla tyéyhteisdnsa tai omaa tydtéaan koskevista asioista ulkopuolisilta esimerkiksi asiak-
kailta. Hyvin hoidettu viestintéd on erityisesti palveluyrityksissé menestyksekkaén liiketoimin-
nan elinehto. (Kauhanen 2006, 168.)

Siséisen viestinnan tarkoitus on pitéd henkilost6 tietoisena yrityksen visiosta, arvoista ja liike-

toiminnan strategista. Myds yrityksen tuotteet ja palvelut tulee olla henkiloston tiedossa.
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Henkilostoa tulee viestittdd toiminnan muutoksista, talouden tilasta seka yhteistyokumppa-
neista. Sisdinen viestinta edistda yhteistoimintaa, parantaa toiminnan sujuvuutta, tuottavuut-
ta ja tehokkuutta. Yh& useammissa organisaatioissa huomattava osa henkilostostd on maara-
aikaisessa tydsuhteessa tai tekee osa-aikatyota. Kaikki eivat ole motivoituneita hankkimaan ja
hyddyntdmaén organisaation tarjoamaa tietoa. Asia on usein myds kdanteinen, organisaatiois-
sa ei huomioida méaaraaikaisten ja osa-aikatyota tekevien tiedottamisesta, koska ajatellaan,
ettei heidan tyopanoksensa ole yhté tarkea kuin esimerkiksi vakituisten tyontekijoiden. (Kau-
hanen 2006, 170.)

Toimiva tiedonkulku edistda tyontekijoiden yhteistoimintaa sekd vaikuttaa myds miten tyo-
paikan toimivuus koetaan. Noin kaksi kolmesta myymaldissa tydskentelevista pitad tiedonkul-
kua omalla tyopaikallaan taysin tai melko riittdvand. Myymaldissa ei ole tapahtunut téssa

asiassa muutosta. (Kandolin ym. 2009, 33.)

Palautteen saaminen liittyy tydn kokemiseen tarkeéksi. Tydntekija kokee, ettd joku on kiin-
nostunut siitd mité han tekee. Aikaa myoten palautteen saaminen ei enda ole olennaisin, kos-
ka tyontekija kehittda itsearviointiaan. (Virtanen 2005, 66.) Palaute hyvin tehdysta tydsta on
motivaation kulmakivi. Merkittavin esimiehen keino tukea tyontekijan patevyyden kokemuksia
seka kokonaisvaltaista itsetuntoa on antaa palautetta tdméan ty6std. Positiivinen palaute esi-
mieheltd hyvin tehdysta tyosta tukee tyontekijan patevyyden kokemuksia ja vaikuttaa suo-
tuisasti hanen tyomotivaatioonsa. Vaikka tyotehtavat olisivatkin kiinnostavia ja haasteellisia,
tyd ei pidemman péaalle motivoi, jos tydstad ei saa riittavasti palautetta. Positiivinen palaute
hyvin suoritetusta tydsta motivoi tekemaan tyota yha paremmin. Palautteella on suuri merki-
tys tyontekijan hyvinvointiin, esimiesten tulee olla tietoisia antamansa palautteen maarasta
ja ennen kaikkea sen laadusta. (Jaakkola ym. 2002 104-105.)

Esimiehen on tarkedad miettia antamansa palautteen tarkoitusperda. Palautteen avulla voi-
daan pyrkid ohjaamaan ja suuntaamaan tydntekijan kayttaytymista. Esimiehen tulisi kiinnit-
tdd huomiota tydsuorituksesta annettavaan palautteeseen, ettei se muodosta tyontekijélle
tunnetta, ettd esimies haluaa kontrolloida hénen kayttaytymistaan. Negatiivinen palaute hei-
kentda patevyyden tunnetta. On térkedd keskittya palautteessa ty6hon ja sen laatuun ja valt-
taa tyontekijan persoonaan kohdistuvaa kritiikkia. Palautteen tulisi olla rakentavaa. (Jaakkola
ym. 2002, 166-169.) Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyéhyvinvoinnin ja
tyon tuloksellisuuden edistdmisen perusta. Palaute mahdollistaa tyén arvioinnin, virheiden
korjaamisen, tyon kehittdmisen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset. (Rauramo
2004, 140.) Sen sijaan, ettd esimies vaan kertoisi, ettei ole tyytyvadinen tyontekijan panok-
seen, tulisi miettid, miksi tyontekija ei paassyt tavoitteeseen. Taman jalkeen voidaan yhdessa
miettid keinoja, jotka parantavat tyontekijan panosta tyéhonsd. Palautteen annossa tulisi

ensin ottaa huomioon suotuisa asenne ja vastaanottohalukkuus kritiikille, sitten varsinainen
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parannus- tai kehitysehdotus ja lopuksi positiivinen tunnekokemus peittdmaan kritiikin mah-
dollisen vastareaktion. (Jaakkola ym. 2002, 166-169.)

Tydntekijoiden saamalla palautteella ja palkitsemisella on téarkea vaikutus tydilmapiirin muo-
dostumiseen. Palautteen antamista ja palkitsemista voidaankin pitaa yhtena tyonantajan ja
esimiehen parhaista apuvélineistd motivoida alaisiaan. Positiivisen palautteen antaminen
hyvasta suorituksesta tai yrittdmisesta tyopaikalla ei suuremmin rasita esimiesta, mutta vali-
tettavan usein monet tyontekijat kokevat, etteivat he saa riittavasti palautetta hyvin teke-
mastaan tyosta. (Jaakkola ym. 2002, 175.) Usein henkilost6 pitaa saamaansa palautetta taysin
riittamattdmana. Tydhyvinvoinnin ndkdékulmasta ikdvin tilanne on, jos palautetta ei saa lain-
kaan. Tallgin ihminen kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi. (Rauramo 2004,
140.) Palautteen antaminen ja palkitseminen on yksityista eik& julkista. Positiivinen tai nega-
tiivinen palaute annetaan paasaantdisesti kahden kesken, jolloin se ei sisalla sosiaalista ver-
tailua eika leimatuksi tulemisen pelkoa. Liséksi palaute annetaan itse suorituksesta eika koh-
disteta tyontekijan persoonaan. (Jaakkola ym. 2002, 175.)

Palautetta voi saada muualtakin kuin esimiehelté tai tyotovereilta. Sekd myodnteinen ettd
kielteinen palaute asiakkailta on lisdéntynyt vuosien aikana. Myymalahenkilostd saa muita
kaupan alan ammattiryhmid useammin palautetta tyytyvaisilté asiakkailta. Myymalatyonteki-
Joista 40 prosenttia kertoi saavansa asiakkailta usein myodnteisté palautetta palveluista. (Kan-
dolin ym. 2009, 33.)

Tiedonkulku organisaatioissa on hyvin tarkedd ja sen kangertelu on yleisesti tyontekijoiden
kritisoima asia. Lahes aina ihmiset kokevat tarvitsevansa lisda tietoa, mutta sen tarkempi
maarittely on heille hankalaa. Erilaisten tietokanavien kayttoon ja henkilékohtaiseen viestin-
téaan kannattaa panostaa, silla niiden vaikutukset ovat laajat. Esimiehen tehtavana on viestit-
taa alaisilleen, mika heidan kdytannon tyotehtavansa on ja mitkd ovat organisaation visio ja
tavoitteet, sekd ohjata heidan tydskentelyaan niin, ettéa alaiset oivaltavat ndma seikat itse.
Paivittainen viestinta on erityisen tarkead. Siihen sisaltyvat esimerkiksi toimeksiannot, palau-
te, tuki ja kannustus. Myos alaisella on vastuu hakea tietoa, kunhan hanelle on luotu siihen
edellytykset. Tavoite-, tulos- ja kehityskeskustelut ovat erittdin tarkeita toiminnan suuntaa-
misen ja alaisten tyytyvaisyyden kannalta. Vuorovaikutuksen avulla luodaan hyvaa ilmapiiria
tydyhteisdssa ja pidetdan ylla avointa kommunikaatiota. Myos teot ja tekeméttd jattaminen
ovat viestintda. Jos esimies puhuu henkiléstdon ensisijaisuudesta, mutta ei tee mitaan, viestil-

téa putoaa pohja. Pelkka puhe ei riita, tarvitaan myos toimintaa. (Piili 2006, 70-72.)
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4.3 Tyo6ilmapiiri

Tydyhteison ilmapiirid on vaikea rajata ja kuvata. Hyva ilmapiiri lisda tyotyytyvaisyytta, pitaa
yll& korkeaa motivaatiota ja saa tydntekijat sitoutumaan yritykseen. On vaikeaa osoittaa niita
tekijoita, jotka luovat hyvan ilmapiirin. Voidaan sanoa, ettd yrityksessa saattaa olla yhta

monta ilmapiirid kuin on ihmisiékin. (Honka & Ruohotie 2002, 119.)

Hyvaan tyoilmapiiriin kuuluu toisten kunnioitus ja huomioon ottaminen. Kunnioitus liittyy
siihen, miten tydyhteisdssa suhtaudutaan tydtovereihin ja toisaalta siihen, miten tydyhteison
jJasenet suhtautuvat yhteistydkumppaneihin ja palveluja kayttaviin asiakkaisiin. Sosiaalisesti
vastuullinen ja tavoitteellinen tydyhteisté edellyttdd toisten kunnioittamista, kykya nahda
asioita toisten ndkokulmasta ja asettumista toisen asemaan tydyhteisdssa toimiessaan. Tydyh-
teisdssa kunnioitetaan muita ihmisia, tyotovereita, yhteistydkumppaneita ja asiakkaita. (Vir-
tanen 2005, 205-206.)

Henkildston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ovat tarkeita tekijéita tdiden sujumises-
sa, tyoskentelyilmapiirin muotoutumisessa ja tyontekijoiden viihtyvyydessa (Riikonen ym.
2003, 28). Tyo6nilon puuttuminen on seurausta hyvan tunteen puuttumisesta. Vaikka johtavas-
sa asemassa olevat voivat vaikuttaa tydnilon vahvistumiseen ja kokemuksiin, on kysymys kui-
tenkin pohjimmiltaan siité, ettd jokainen tyontekija osallistuu viime kadessa paivittain tyo-
paikkansa ilmapiirin rakentamiseen joko nostamalla tai latistamalla sitd. Kiireellak&an ei ole
terveydellistd haittaa, jos ihminen kokee saavansa arvostusta, paasee vaikuttamaan ty6honséa
Ja kokee sen palkitsevaksi. Yhteiset pelisédnnét ja asioiden jakaminen ovat tarkeitd. Ne esta-
vat uupumista, turhaa syyllisyytta ja kyynisyytta tyoyhteiséssa. Puhumattomuus on yksi pa-
himmista tyéyhteisdja kalvavista epakohdista. Hyvassa tydyhteisdssa uskalletaan pyytéa apua.
(Virtanen 2005, 209.)

Hyva ilmapiiri tytpaikalla sekd tytkavereiden ja esimiesten tuki edesauttavat tyén sujumista
ja tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Hyva tydpaikkahenki, sosiaalinen
tuki ja tunnustus hyvin tehdysta tydsta ovat selvasti lisddntyneet vuosien kuluessa. Kuitenkin
niiden osuus, joiden ty6paikalla tydpaikkahenki on huono, on pysynyt ennallaan. Henkisen
vakivallan ja tyossa kiusatuksi tulemisen kokemus heikentda tydntekijoiden hyvinvointia ja
tydmotivaatiota. Henkisté vékivaltaa on toistuva ja pitkaan jatkuva kielteinen kohtelu, kiu-
saaminen, loukkaaminen, alistaminen, sortaminen tai eristdminen. Tallaisen kiusaamisen koh-
teena kokivat olevansa kuusi prosenttia myymalatyontekijoistd. Myymaldissa kiusaamista

omalla ty6paikalla havaitsi joka neljéas. (Kandolin ym. 2009, 30-31.)
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4.4 Tiimity®

Jokainen yksilé on yleensd oman tyénsa paras asiantuntija. Paras tiimi syntyy kun naita asian-
tuntijoita laitetaan yhteen ja jaetaan tietoa avoimesti. Tehokkuuden keskelld taytyy ottaa

aikaa toisiinsa tutustumiseen ja luottamuksen synnyttaémiseen. (Rauramo 2004, 27.)

Tiimityolle tyypillistd on tyokierto, tehtdvdnmukainen joustavuus, jatkuva kehitystoiminta,
tydtovereiden tuen saaminen ja itsendinen omaa tyota ja tydjarjestelyja koskeva paatdksen-
teko. Tiimit ovat usein yhteydessa suoraan muihin tiimeihin, asiakkaisiin ja omiin alihankki-
joihin ilman erillistd tyonjohtoa. Kasvaneeseen tehtdvavastuuseen liittyy usein lisdéantynyt
tulosvastuu. Tiimi- ja ryhmatyota lisddmalla etenkin henkildston sitoutuminen ja psyykkinen
hyvinvointi paranevat. Tiivis yhteisty0 edistaa toimipaikan menestymista ja henkildston hyvin-
vointia. (Riikonen ym. 2003, 21-22.)

Toimivat tiimit jakavat informaatiota tehokkaasti. Jokaisella tiimin jasenella tulee olla tarvit-
tava tieto kaytdssdan. Saanndlliset tapaamiset takaavat ideoiden vaihtumisen. Tiedon pimit-
taminen toimii usein puolustusmekanismina. Tyodntekija voi ajatella, ettd hantéd ei ainakaan
voida poistaa, koska kelladn muulla ei ole niita tietoja ja sitd osaamista, mita hanella on.
Tallainen mentaliteetti murentaa tehokkaasti yhteistyota ja sisdistd motivaatiota. Toimivissa
tiimeissa vallitsee yhtendinen kunnioitus ja arvoitus toisiaan kohtaan. Kun esiin nousee kiel-
teisia tiimia hajottavia tunteita, ne tulee késitelld, ennen kuin ne alkavat haitata tydskente-
lya. (Jaakkola ym. 2002, 208-209.)

4.5 Perehdytys

Huonosti perehdytetty tydntekija heikentd& helposti toiminnallaan prosessin sujuvuutta, ai-
heuttaa viivastymista aikatauluissa eiké ole toiminnassaan yhta nopea kuin rutinoituneemmat
tyontekijat. Puutteellisesta perehdyttdmisestd johtuvat virheet johtavat reklamaatioihin ja
aiheuttavat valittémia kustannuksia. Kustannuksia vaarallisempia voivat olla asiakkaan mene-
tys ja yrityksen vahingoittunut maine. Asiakkaat kertovat virheista toisilleen herkemmin kuin
onnistuneesta palvelusta. Yrityksen uskottavuuden heikkeneminen ei ole ainoastaan myyntiin
vaikuttava tekija vaan myos henkiléston mielialaan ja sitoutumiseen vaikuttava asia. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 20-22.) Yritykseen tulleen uuden tydntekijan ensimmaiset pdaivét luovat pohjan
tyopaikkaan liittyville asenteille, joita on vaikea muuttaa jalkikateen (Piili 2006, 124). Use-
ammat meista haluavat tehda laadukasta tyota. Jos henkilost6 joutuu jatkuvasti pettymaan ja
tinkimaan omista laatustandarteistaan, vahentda tama vaajaamatta ihmisten sitoutumista ja
lisdd vaihtuvuutta yrityksessd. Puutteellisen perehdyttdmisen kustannukset ovat selkedsti

suuremmat kuin annettu panos kunnolliseen perehdytykseen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22.)
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Vastuu uuden henkildn perehdyttamisesté on esimiehelld, mutta hén voi delegoida perehdyt-
tamisen toteutumisen alaiselleen tai sille tiimille, johon uusi henkild sijoittuu. Perehdyttami-
seen osallistuvat yleensa kaikki ne tyontekijat, joiden kanssa uusi tyontekija on tekemisissa.
(Kauhanen 2006, 88,145-146.) Hyva perehdyttdja on yleensa kohtuullisen kokenut tydntekija,
mutta ei kuitenkaan niin aloilleen asettunut, etté olisi jo itse unohtanut milté tuntuu aloittaa
uudessa ymparistossa. Perehdyttdjaksi kannattaa luonnollisesti valita henkild, joka pitda
omasta tydstadn. Keskeisin hyvan perehdyttdjan ominaisuus on kiinnostus toisen auttamiseen
Ja opastamiseen. Hyvéa perehdyttdja luo ensin kokonaiskuvan ja kertoo perehdyttéamisvaiheen
alussa, mitd on suunnitellut, mité asioita aikoo kdyda l&pi ja miten sen tekee. Tydn aloitus-
vaiheessa uusi tyontekija on jatkuvassa informaatiovirrassa, siksi tiedon jakamista on syyta
saannostella. Perehdyttaja ei voi mydskadn lahted siitd, ettd se mik& on kerran sanottu, on
myds kuultu ja ymmarretty. Kyky kertoa asioista yksinkertaisesti on keskeista. Hyva perehdy-
tystilanne vaatii pysahtymista ja jutustelua. Koulutus kannattaa jaksottaa varsin pitkéalle ajal-
le. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-197.)

Jokapdivaisia, pieniltékin tuntuvia asioita ei pida véaheksya. On merkitsevad, ettd uuden tyon-
tekijdn energiaa ei tuhlaudu siihen, etté héan pyrkii yrityksen ja erehdyksen kautta selvitta-
maan perusasioita. Uuden tyontekijan ei ole kuitenkaan téarke&a tietda kaikkea yksityiskohtai-
sesti heti tydsuhteen alussa. Jos hanelle yritetédan kertoa kaikki mahdollinen, on todennékai-
sempaa, ettd asioiden omaksuminen huononee. Tieto, jolla ei ole merkitysté uudelle tyonte-
kijalle tyonaloitusvaiheessa, vain kuormittaa turhaan. Oleellista on, ettd tyontekija tietda,
kenen puoleen han voi tarvittaessa kdantya. (Kjelin & Kuusisto 2003, 201.) Monissa yrityksissa
perehdyttdmisohjelma on laadittu kirjallisesti ohjekirjaksi. Perehdyttamisohjelma nopeuttaa
uuden tydntekijan oppimisprosessia ja toimii samalla muistilistana perehdyttgjalle. (Kauhanen
2006, 146.)

Joskus perehdytys jaa tekeméttd tai se toteutetaan huonosti. Tavallisin syy perehdytyksen
laiminlyontiin on kiire. Uusi tyontekija voidaan kokea jopa kilpailijana. Esimies ei valttamatta
nae perehdyttdmisen hyotyja riittdvan selvasti. Aina ei myodskaan osata siirtdéd omaa osaamis-
ta eikd asettua uuden tulokkaan asemaan. Jos perehdyttamisvalmiudet ovat puutteelliset,
tarvitaan tukea ja koulutusta. Monet epaselvyydet johtuvat yksinkertaisesti vastuun maaritte-
lyn tai viestinndn puutteesta. Perehdyttaminen saattaa olla epéselvasti vastuutettu, tyénjako
voi olla maarittelematta tai siita voi olla erilaisia kasityksid. Kun perehdyttamisté vastuunjako
ei ole selvd, syntyy herkasti tilanne, jossa monet ihmiset organisaatiossa olettavat jonkun
muun huolehtivan uuden tydntekijan perehdyttamisesta. Tilanne voi johtaa siihen, etta tyon-
tekijé saa irrallista tietoa, josta ei muodostu selkeda kokonaiskuvaa. (Kjelin & Kuusisto 2003,
241-243.)
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5 Motivaatio

Tydmotivaation ja tyon mielekkyyden valilla on selva yhteys. Usein ne koetaankin merkitsevan
samoja asioita tai niihin vaikuttavat samat asiat. (Antila 2006, 27). Tyémotivaatio on moni-
mutkainen ilmid ja siihen vaikuttavat samanaikaisesti monet, kesken&an ristiriidassakin olevat
tekijat (Hautala & Lamséa 2005, 85).

Honka ja Ruohotie (2002, 13) maarittelevat motivaation seuraavasti: ”Motivaatio on tiettyyn
tilanteeseen liittyva psyykkinen tila, joka maardd, miten vireésti, milld aktiivisuudella ja

ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin hanen mielenkiintonsa suuntautuu™.

Tydémotivaatioon vaikuttavat ihmisen sisdiset tekijat, kuten tarpeet ja hénen ulkopuolellaan
olevat ymparistotekijat, kuten palkkiojarjestelmét ja tyon luonne. Ihannetilanteessa ihmisen
henkil6kohtaiset ja organisaation tavoitteet ovat samansuuntaiset, joka tekee tydsta miele-
kastd ja innostavaa. Tyomotivaatio on ryhmiteltdvissd sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon.
Sisdinen motivaatio viittaa ihmisen psykologisiin tarpeisiin ja arvoihin, jotka koetaan henkilt-
kohtaisesti tarkeiksi. (Hautala & Lamsa 2005, 80-81.) Sisdiselle motivaatiolle on ominaista se,
ettd tyo itsessadn palkitsee tekijadnsa. Toisin sanoen motivaatio on sisdisesti valittynyt ja
syyt kayttaytymiseen ovat sisdisia. Lisdksi sisdinen motivaatio liittyy ylimman asteen tarpei-
den, kuten itsensad toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeisiin. Sisdinen motivaatio perustuu
ihmisen tarpeelle pated ja olla itsendinen. Ihminen hakee aktiivisesti haasteita ja pyrkii koh-
taamaan ja voittamaan ne. (Honka & Ruohotie 2002, 14-15.) Ulkoinen motivaatio tarkoittaa
ihmisen ulkopuolella olevia tekijoita, palkkioita ja rangaistuksia, joita arvioidaan saatavan
maaratyn tyokayttaytymisen seurauksena (Hautala & LaAmsa 2005, 80-81). Ulkoinen motivaatio
liittyy laheisesti tydymparistoon ja palkkiot valittdd joku muu kuin itse tyontekijéa. Ulkoiset
palkkiot tyydyttéavat alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden
tarvetta. (Honka & Ruohotie 2002, 14-15.)

Ihmisella on oltava tavoitteita ja unelmia, jotta han tietdisi, mihin suuntaan hén haluaa men-
na. Organisaation kannalta oleellisinta on se, miten tavoitteet koskettavat ihmistd ja miten
ne vastaavat yksilon haaveisiin. Tavoitteiden on oltava houkuttelevia ja kiinnostavia yksilolle
itselleen. Jotta ihminen jaksaa ponnistella tavoitteita kohti, sen saavuttaminen on oltava
todennakoistd, ei lilan vaikeaa tai mahdotonta. Ehdottoman térked& motivaation yllapitami-
seksi on myds palaute. Tieto siitd, onko oman toiminnan suunta ja tapa oikea, ja millaisia
tuloksia sen pohjalta syntyy, antaa ihmiselle onnistumisen ja edistymisen kokemuksia. Teke-
misen ilo on olennainen hyvdn motivaation osatekija, myonteiset seuraukset vahvistavat

myonteisid odotuksia ja lisddvat suorittamisenhalua. (Piili 2006, 47.)
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5.1 Maslow” n tarvehierarkia

Maslow’n tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatiota kuvaavista teorioista. Ty6hyvin-
voinnin portaat alkavat pohjatasosta, josta ihminen kapuaa seuraavalle tasolle edellisen tason
saavutettua. (Ahonen & Otala 2005, 29.) Maslow’n mukaan alemman tason tarpeiden ollessa
tyydytettyja, fysiologiset tarpeet eivat enda toimi motivaation lahteend. Suomalaisessa tyo-
elamassa ovat usein alemmat tasot tarveportaikossa tyydytetty, jonka vuoksi kiinnostus koh-
distuu ylemman tason portaille. Tydtehtévien muuttuessa ja kehittyessa syntyy uusia tarpeita.
Ihmisen tarvehierarkia ei ole koskaan pysyva, vaan vaihtelee tilanteen, olosuhteiden ja yksi-
I6n eldméantilanteen mukaan. Maslow’n teoriaa on sovellettu ja kritisoitu paljon. Esimerkiksi
Pohjoismaissa arvostetaan elaménlaatua ja sosiaalisia tarpeita, kun taas Pohjois-Amerikassa
kulttuuri pitdd tarkeinad tehokkuutta, tuottavuutta ja itsensd toteuttamista. Maslow ei alun
perin tarkoittanutkaan malliaan tyteldmassa kaytettavéksi, mutta silld on ollut huomattava

vaikutus kasitykseen tydmotivaatiosta ja sen sisallosta. (Hautala & Lamsa 2005, 83.)

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa toteutta- Oman tyon ja
misen ja kasvun | osaamisen jatku- A
tarpeet va kehittdminen
Oman osaamisen ja Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet ammattitaidon arvos- > hyvinvointi
tus N
Oman tyon arvostus
J
Laheisyyden tarpeet Tydyhteison yhteisolli- > Sosi_aaliher_l
Syys hyvinvointi
Tybkaverit, tiimit N
J
Ty6paikan henkinen ja fyy-
Turvallisuuden tarpeet sinen turvallisuus > Fyysinen
Ty6n jatkumisen turvalli- hyvinvointi
suus

Terveys, fyysinen kunto ja jak- |

Psykofysiologi r r i
sykofysiologiset perustarpeet saminen

Kuva 1: Maslow™n tarvehierarkia (Ahonen & Otala 2005, 29).
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Alimmalla tasolla ovat ihmisen psykofysiologiset tarpeet, kuten terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen. Fyysisen hyvinvoinnin perustarpeita ovat ravinnon ja unen riittava saanti. (Aho-
nen & Otala 2005, 29-30.) Tyopaikalla fysiologisia tarpeita tyydyttavat tydterveydenhuolto,

ruokailu, liikunta, lepotauot ja palautuminen (Hautala & Ladmsa 2005, 82).

Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Tyo0ssa tarvitaan fyysista turvallisuutta, kuten
turvallinen tydymparistd ja tydvélineet. Myos henkistd turvallisuutta tarvitaan, jota tuovat
turvallinen tydilmapiiri, jossa ei tarvitse pelatd, jossa tietdd, mitd pitdd tehda ja miten onnis-
tuu tekemisessaan. Lisaksi luottamus siihen, etta ty6 jatkuu, tuo turvallisuutta. Fyysinen hy-
vinvointi on tydhyvinvoinnin perusta. (Ahonen & Otala 2005, 29-30.) TyOpaikalla varma tyo-
suhde, hyva tyoturvallisuus ja ergonomia sekd palkkaus synnyttavéat turvallisuutta (Hautala &
Lamsé& 2005, 82).

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua johonkin yhteisé6n. Sosiaali-
seen tydhyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet tyopaikalla ja tyon ulkopuolella. Tytkaverit ja
tiimissd tydskentely tuovat ldheisyyden tunnetta. (Ahonen & Otala 2005, 29-30.) Ryhmat,
tiimit, me-henki ja hyva esimies-alainen - suhde ovat sosiaalisiin tarpeisiin vaikuttavia tekijoi-
tad (Hautala & LAmsé 2005, 82).

Neljantend ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus perustuu tydeldmaéassa paljolti osaamiseen ja
ammattitaitoon. Arvostus tuo turvallisuutta, se tukee sosiaalista hyvinvointia. Osaamisen pe-
rusteella ihminen valitaan tiimeihin ja tydéryhmiin. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen si-
toutumista ty6honsa ja tydssa jaksamista. (Ahonen & Otala 2005, 29-30.) Arvostuksen tarpei-
siin kuuluvat myds itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen saaminen ja arvostus. Tavoitteet ja
niiden saavuttamisen arviointi, palautekaytannot palkitseminen ja kehityskeskustelut ovat

keinoja tyydyttaa arvostuksen tarpeita tydssa. (Hautala & Lamséa 2005, 82.)

Viidennen tason tarpeita ovat itsensa toteuttaminen ja kasvu. Naihin tarpeisiin kuuluvat muun
muassa luovuus, halu kehittéa itsedan, toimintaa ja osaamista sekd halu saavuttaa paamaaria
elamassaan. (Ahonen & Otala 2005, 29-30.) Urakehitys, ty6nilo, tunne oman tyon osaamisesta

jJa sitoutuminen ovat itsensa toteuttamisen tekijoité tydpaikalla (Hautala & Lamsa 2005, 82).

Korkeimmalla tasolla ovat henkisyys ja sisdinen draivi eli sisdsyntyinen motivaatio ja into.
Naihin kuuluvat omat arvot ja ihanteet, motiivit ja oma sisdinen energia. Ne ohjaavat ihmisen
sitoutumista ja innostusta erilaisiin asioihin. Viime kadessé oma hyvinvointi lahtee ihmisesta
itsestddn; tyonantaja ei voi siihen vaikuttaa, jos itselld ei ole halua vaalia hyvinvointiaan.
(Ahonen & Otala 2005, 29-30.)
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5.2 Hertzbegin kaksifaktoriteoria

Hertzbergin olosuhde- ja motivaatiotekijoitd tarkasteleva teoria pyrkii selvittdmaan miten
tarkeita tyon ja tydympariston eri piirteet ovat tyotyytyvaisyyden ja tyotyytymattomyyden
kannalta. Tyytyvdisyys ja tyytymattomyys ovat eri ulottuvuuksia, ne riippuvat eri tekijoista.

Ihmista ei saa tyytyvaiseksi poistamalla tyytymattémyyden syyt. (Antila 2006, 30-31.)

Olosuhde- eli hygieniatekijoind Hertzberg kéasittaa sellaiset tekijat, joiden ollessa huonolla
tolalla tydntekija kokee tydssaan tyytymattomyyttd. Vaikka ndmda tydn ulkoisiin puitteisiin
liittyvat seikat eivat olisi huonosti, eivét ne saa aikaan tyytyvaisyyttd, vaan ne tuottavat neut-
raalin suhtautumisen. (Antila 2006, 30-31.) Hygieniatekijat liittyvat tydymparistoon ja lisaa-
vat tyotyytymattomyyttéd (Hautala & Lamsa 2005, 84).

Hygieniatekijoité ovat:

Palkka

Suhteet tydtovereihin, alaisiin ja esimiehiin
Tydn suunnittelu ja tekninen tyénjako
Yrityksen toiminta- ja henkilostdpolitiikka
Ulkoiset tyoolosuhteet

Yksityiselaman ty6lle asettamat vaatimukset

Tyo6n ulkoiset arvostuksen symbolit

o N o o0~ WwWN

Tydsuhteen varmuus
(Antila 2006, 30-31.)

Ihmisen saaminen tyytyvéiseksi edellyttdd motivaatiotekijoihin vaikuttavia toimenpiteita.
Motivaatiotekijoitd ovat tyotyytyvaisyytta tai tyoviihtyvyytta tuottavia seikkoja, jotka liitty-
vat itse tyéhon. (Antila 2006, 30-31.)

Motivaatiotekijoita ovat:

Ty6suorituksen arvostaminen ja tunnustuksen saaminen muilta
Menestyksen ja patemisen mahdollisuudet tydssé
Ylenemismahdollisuudet ammattihierarkiassa

Vastuu

Mielenkiinto itse ty6hon ja tehtavaan

o 01 A W N P

Kehittymismahdollisuudet tydssa
(Antila 2006, 30-31.)
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Hertzbergin teorian mukaan tyotyytyvaisyytta ja - tyytymattomyytta aiheuttavat eri tekijat.
Motivaatiotekijat lisdavat tyotyytyvaisyyttd, joten niihin vaikuttamalla voidaan lisdtd moti-
vaatiota. Tyontekijan huonoiksi kokemat hygieniatekijat synnyttavat tyytymattomyytta ja
heikentéavat motivaatiota. Ne eivat kuitenkaan hyvin jarjestyneina lisda tyytyvaisyytta, vaan
tilanne on neutraali. On vaikutettava hygieniatekijoihin suotuisasti, jos halutaan poistaa tyy-
tymattomyyttad, ndin on helpompi vaikuttaa motivaatiotekijoéihin. Teorian ideaa voidaan ha-
vainnollistaa esimerkilld, kun tyéntekija on tyytyméton palkkaansa ja palkan nostaminen va-
hentdd tyytymattomyytta. Korotus ei kuitenkaan lisda tyytyvaisyytta kuin hetkellisesti. Ihmi-
nen tottuu uuteen korotettuun palkkaansa ja sen taso muuttuu itsestéaan selvyydeksi. Innosta-
va ja haastava tyonsisalto voi sitd vastoin toimia ihmisen tyotyytyvaisyyden léhteen& pitkaan-
kin. Korkean tyytyvaisyyden saavuttamiseksi ja tyytymattémyyden poistamiseksi molempien

tekijoiden on oltava tasapainossa samanaikaisesti. (Hautala & Lamsa 2005, 84.)

Hyvat kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet parantavat kilpailukykya, auttavat yritysta si-
touttamaan henkilost6, edistavat tuotteiden ja palvelujen kehittamista sekd parantavat tyo-
hyvinvointia (Riikonen ym. 2003, 27). Jos tyontekijéan tydnkuva on sellainen, ettd tyttehtavat
toistuvat samanlaisina paivasta ja vuodesta toiseen, ei tyé enaa tarjoa hanelle minkaanlaisia
haasteita. Talloin tyénkuvaa tulisi muuttaa siten, ettd se antaa mahdollisuuden uuden oppi-

miseen ja kehittymiseen. (Jaakkola ym. 2002, 165.)

Henkiloston kehittdmismenetelmid on runsaasti ja ne voidaan jakaa kahteen padryhmaén:
tydpaikalla tapahtuvaan ja tyopaikanulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. Seuraavaan tau-

lukkoon on listattu erilaisia keinoja kehittéda henkilostod.

Tydpaikalla toteutettavat Ty6paikan ulkopuolella toteutettavat
— sijaisuudet — opintokaynnit
— tyokierto — ammattilehtien ja -kirjallisuuden
— projektitydskentely lukeminen
— tydn rikastaminen — itseopiskeluohjelmat
— tydn laajentaminen — opiskelu oppilaitoksissa
— vastuulliset erityistehtavat — opiskelu koulutusorganisaation
— toimiminen kouluttajana jarjestamilla kursseilla
— perehdyttdminen — monimuoto-opiskeluohjelmat
—  mentorointi (mm. verkko-opiskelu)
— poikittaispalaverit

Taulukko 1: Henkiléstén kehittdmismenetelméat (Kauhanen 2006, 149).
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Mahdollisuus oppia uusia asioita antaa tyontekijalle myonteisia jatkuvan kehittymisen koke-
muksia. Tama lisdd mielenkiintoa omaa ty6ta kohtaan. Kaupan alan tutkimuksen mukaan
myymaldissd tyonsé vaihtelevaksi kokevien osuus on kasvanut 30 vuoden aikana. Nyt puolet

(56 %) kokee tydnsa melko tai erittdin vaihtelevaksi. (Kandolin ym. 2009, 20.)

5.3 Sitoutuminen

Motivoituneisuuden vahvimpana muotona voidaan pitéad sitoutumista. Henkiléstd saadaan py-
symaan organisaatiossa ja tekemaan siind parhaansa. Organisaatiossa pysyminen ja ehkéa tu-
loksellinenkin tytskentely saattavat toisinaan onnistua pelkalla rutiinimaisella tydskentelylla.
Tarkeitd voimavaroja saattaa talléin kuitenkin jaada kayttamattd. Pystyakseen todella sitou-
tumaan yksilon on ensin ymmarrettava ja voida hyvéksya tavoitteet ja tydmenetelméat. Moti-
voituneisuuden toinen Kriteeri on yrittelidisyyden aste. Tiimin tavoitteellinen ja haasteellinen
ponnistelu koetaan yleensé hyvin antoisaksi. Siin& voi syntya erityinen me-henki. Se merkitsee

vahvaa motivoituneisuutta. (Jaakkola ym. 2002, 229.)

Ty6suhteisiin ei endd suhtauduta elinikdisind suhteina, vaan lojaalisuus tydénantajaa kohtaan
on vaihtumassa lojaalisuudeksi itsed, asiakkaita tai omaa ammattikuntaa kohtaan. Yksil6lli-
syys arvona on ohittamassa monia perinteisid arvoja. Tassa tilanteessa yritykset kilpailevat
yhté totisesti osaajista kuin asiakkaista. Vaatimattomasti menestyvien tydntekijoiden pitami-
nen ei ole vaikeaa, parhaimpien tyontekijoiden sitoutumiseen pystyvéat harvat. Tyonantajakil-
pailussa tulevat voittamaan ne organisaatiot, jotka pitavat kirkkaana mielessa, etta tyénhaki-
jJa itse paattaa siitd, mihin organisaatioon hén haluaa tulla. Mité parempi tydntekijan osaami-
sen arvo on, sitd enemman hénella on mahdollisuuksia paattéd missa han haluaa tydskennella.
Organisaatiot, joiden henkiléstéajattelu on ihmisiin panostavaa, nakyvaa ja uskottavaa, me-
nestyvat tydnantajina. Muun muassa henkilostépalvelujen laatu ja luonne kuvastavat organi-
saation sitoutumista ja ajattelua. Henkilstopalveluihin ja erilaisiin henkilostdetuihin voidaan
panostaa melko nopeastikin. Henkilostd edut eivat kuitenkaan riité organisaation strategiaa
tukevan aidon, hengittavan henkiléstdajattelun perustaksi. Tarvitaan myos tavoitteita tuke-
vaa yrityskulttuuria. Organisaation suhde henkiléstoon nékyy ennen kaikkea johtamisessa ja
esimiestydskentelyssa sekd keskeisimmissd henkilostoprosesseissa, kuten rekrytoinnissa, pe-
rehdyttadmisessd, osaamisen johtamisessa, suorituksen johtamisessa sekd palaute- ja palkit-

semisjarjestelmissa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23.)

Ihmisten yksildllisten odotuksien vuoksi samat motivointi- ja sitouttamiskeinot eivat valtta-
matté sovi kaikille. On valttamatontd, ettd organisaatiossa kaytetddn monipuolisia ja jousta-
via sitouttamiskeinoja. Tyontekijan sitouttaminen organisaatioon, ty6én tavoitteisiin ja tydyh-
teisoon tekee mahdolliseksi hyvan tydtuloksen. Sitoutumista on monenlaista. Tyontekijéa voi

olla sitoutunut organisaatioon yksinkertaisesti sen takia, etta hén ei usko pystyvansa saamaan
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muualla samanlaisia etuja kuin nykyisessa tyopaikassaan. Nama edut voivat olla mité tahansa
hanelle tarkeita tekijoitd, kuten tydsuhdeturva, palkkaus, tyon laatu tai maara, tydkaverit ja
niin edelleen. Vaihtuvuus ei ole aina seurausta tyytymattomyydesta tai sitoutumisen puut-
teesta. On taysin luonnollista, ettd ihmiset vaihtavat tyOpaikkaa aika ajoin. Tavallisimpia
syitd ovat esimerkiksi nuoren henkilén halu laajentaa kokemustaan tai pitkdan samassa yrityk-

sessa tai samassa tehtévassa olleen henkilén halu uudistua. (Kjelin & Kuusisto 2003, 26, 28.)

5.4 Kannustaminen ja palkitseminen

Tydntekija on sitoutuneempi ja motivoituneempi, kun rahallinen palkitsemisen on muun

palkitsemisen ohella kunnossa ja kannustavaa. Nykyisin yha useammalle on tarkeda oppia
tydssdan, saada uusia haasteita ja kehittyd omalla alallaan. Liséksi arvostus ja palaute tydsta
ovat tarkeita palkitsemisen peruselementteja. Kokeneet ja koulutetut tydntekijat arvostavat
sitd, ettd he voivat vaikuttaa tydtaan ja tyoyhteisédan koskeviin asioihin. He haluavat, etta
heidan osaamistaan kaytetdan ja ettd he saavat tuoda oman panoksensa yrityksen kehittami-
seen. TyOsuhteen pysyvyyttd arvostetaan yhteiskunnassa paljon, térkednd pidetddn myds
mahdollisuutta joustaviin tydaikoihin ja muihin tydaikajarjestelyihin. Kuvassa 2 ilman kivija-
lasta huolehtimista ei pysyvad motivaatiota voida saada aikaan. Jos esimies huolehtii vain
yladosan tekijoistd, tulee tydntekijoista jatkuvasti uusia palkkioita hakevia ja mahdollisesti
herkasti tytpaikkaa vaihtavia. Mutta ellei taloudellisia palkkioita koeta riittaviksi tai niiden
maksamista oikeudenmukaisiksi, ei pelkka kivijalkakaan auta. Molemmista osista on huoleh-
dittava. Palkitsemisjarjestelmén on johtamisideologian ja yrityksen vision, mission, strategian
ja arvojen mukainen. Henkiléstén mukaan ottaminen palkitsemisjarjestelman kehitykseen

antaa arvion sen toimivuudesta. (Helsila 2002, 67-70.)

Aloite-
palkkiot

Tulos-
palkkiot

Rahapalkka Erikois-
— palkklot
Kehltys- Arvostus, pa- Vaikutus- Tyosuhteen
mahdollisuudet, laute tyosta mahdollisuudet, pysyvyys, tyo-
urakehitys, +/- osallistuminen ajan jarjestely
koulutus

Kuva 2: Palkkiot ja kannustimet palkitsemisjarjestelméassa (Helsila 2002, 68).
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Palkkiot voidaan jakaa sisdisiin ja ulkoisiin palkkioihin. Ne esiintyvat yleensa yhtaaikaisesti
eika niitd pida néhda toisistaan riippumattomina. Lisédksi samat kannusteet voivat palkita ul-
koisesti tai sisdisesti sen mukaan, miten eri henkilot tulkitsevat ne. Kysymys on siitd, onko
kayttaytymisen syy sisdinen vai ulkoinen. Ihmiset voivat tehda ty6taan joko tydn itsensé vuok-
si tai siksi, ettd se on heille véline saavuttaa mieluisia palkkioita. Jos yksild nauttii tydstaan,
kokee tyon iloa, ty0 on sisdisesti palkitsevaa, koska tyokayttaytymisen syy on sisdinen. Jos
yksilo tekee tyotd saadakseen rahaa, turvallisuutta, valtaa ja arvostusta, on kayttaytymisen
syy ulkoinen ja ty6 ulkoisesti palkitsevaa. Taulukossa 2 nahdaén eri tutkijoiden mukaan jaetut
sisdiset ja ulkoiset palkkiot. (Honka & Ruohotie 2002, 45-46.)

Tutkija Sisadiset palkkiot Ulkoiset palkkiot

Saleh ja Grygier - liittyvat tyon sisaltéon (mo- | - ovat johdettavissa tydym-
nipuolisuus, vaihtelevuus, paristosta (palkka, ulkopuoli-
haasteellisuus, mielekkyys, nen tuki ja kannustus, Kii-
itsendisyys, onnistumisen tos/tunnustus, osallistumis-
kokemukset jne.) mahdollisuudet jne.)

Deci - ovat yksilon itsensa valit- - ovat organisaation tai sen
tamia edustajan valittamia

Slocum - tyydyttavat ylemman as- - tyydyttavat alemman as-
teen tarpeita (patemisen teen tarpeita (yhteenkuulu-
tarve, itsensd toteuttamisen | vuuden tarve, ravinnon tarve
tarve, kehittamisen tarve jne.)
jne.)

Wernimont - ovat subjektiivisia; esiinty- | - ovat objektiivisia; esiinty-
vat tunteiden muodossa (tyy- | vat esineiden tai tapahtumi-
tyvaisyys, tyon ilo jne.) en muodossa (raha, kannus-

tava tilanne jne.)

Taulukko 2: Sisdisille ja ulkoisille palkkioille tunnusomaiset piirteet (Honka & Ruohotie 2002,
45).

Ulkoiset palkkiot ovat kestoltaan yleensa lyhytaikaisia, ja tarvetta niiden toistamiseen voi
esiintya usein. Sisaiset palkkiot ovat kestoltaan pitkaaikaisia ja niista voi tulla pysyvan moti-
vaation lahde. Siséiset palkkiot ovat yleensd tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot. (Honka &
Ruohotie 2002, 45-46.)
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6 Kaupan ala

Kaupan alalla on tapahtunut suuria muutoksia 2000-luvulla. Kaupparyhmittymat ovat ketjuun-
tuneet, suuria ostoskeskuksia on tullut lisdd ja vahittaiskauppojen aukioloajat ovat pidenty-
neet. Ketjuuntuminen seké hankinta- ja logistiikkatoimintojen keskittdminen ovat edisténeet
kehitystd. Suomessa on kolme suurinta ryhmaa ja ne kattavat yli 80 % pdivittaistavarakaupas-
ta. Ulkomaisten ketjujen tulo on kiristanyt kilpailua ja muuttanut kaupan rakenteita. Viidessa
vuodessa ulkomaiset ketjut ovat kaksinkertaistaneet markkinaosuutensa, mutta ne ovat edel-

leen pienia toimijoita. (Kandolin ym. 2009, 3.)

Kauppa tyollisti 22 % yritysten ja 13 % koko tydvoiman palkansaajista vuonna 2008. Kaupan
alan henkiléstémaéara on kasvanut suuresti 1990-luvun laman jalkeen, lahes 90 000 henkilélla
vuodesta 1995. Kaupan alalla tydskentelee nykydan lahes 300 000 henkiléa, puolet heista
vahittaiskaupoissa. (Kandolin ym. 2009, 3.) Kaupan yritysten toiminta- ja tyollistamisedelly-
tyksiin vaikuttavat monet tekijat, muun muassa talouden suhdannevaihtelut, palkansaajien ja
kotitalouksien ostovoiman kehitys, kulutuskysynta ja mielipideilmasto, yleinen hintakehitys ja
verotus. Suhdanteiden vaikutuksessa kaupan alalla on toimialakohtaisia erojakin. Paivittaista-
varakaupassa myynnin maarat ja siten toimialan tydllistavyys on tasaisempaa kuin erikoiskau-

passa. (Tyo- ja elinkeinoministeri6é 2010.)

Vakituisten tyodntekijéiden osuus kaupan alan henkildstéstéa on pysynyt suunnilleen samalla
tasolla viimeisen kymmenen vuoden ajan. Yhdeksalla kymmenesté (93 % vuonna 2008) myyma-
la-, konttori- ja varastohenkilokunnasta on vakituinen tydsuhde. Tyypillisimmat perusteet
tydsuhteen maaraaikaisuudelle ovat tyon kausiluonteisuus seka kutsuty6, eli tyévuoroon me-
neminen erikseen pyydettéessa. (Kandolin ym. 2009, 6.) Maardaikainen tydsopimus voidaan
solmia vain perustellusta syysta tai tyontekijan aloitteesta. Jos ei ole perusteltua syyta, so-
pimusta on pidettava toistaiseksi voimassa olevana eli vakituisena tydsuhteena. Tydnantaja
eikd tyontekija ei voi irtisanoa madraaikaista tydsopimusta. (Kaupan alan ty6ehtosopimus
2010.)

Myymaléahenkilékuntaan kuuluvien tydtehtéviin luetaan kassanhoitajan, myymala- tai osasto-
hoitajan, osasto- ja tavararyhman vastaavan tyotehtavat sekd yleiset myyntitehtavat (Kando-
lin ym. 2009, 6). Vahittaismyynnissa tyd on useimmiten myymalamyyntia. Myyjien ja kassojen
tehtaviin kuuluu kassamyyntia ja asiakkaiden neuvontaa, he tytskentelevat tarpeen mukaan
eri tehtdvissd, joihin kuuluu esimerkiksi tavaroiden hyllyttamistd, hinnoittelua, tilausten hoi-
tamista, toimitusten tarkistamista ja tuotteiden menekin seuraamista. Somistaminen ja varas-
totehtavat voivat kuulua tehtaviin. Tehtdvat vaihtelevat tyotilanteen mukaan. Myyntity6
edellyttéda eri tuoteryhmien ja tuotteiden tuntemusta. Ty6ssa korostuvat asiakaspalvelu- ja

yhteistyotaidot. Kielitaidosta on etua asiakaspalvelutydssa. Yleismyyjan tyéhon kuuluu paljon
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tavarankasittelyd, kuten nostelua ja kantamista, mikéa edellyttdd normaaleja fyysisia voimia.

(Ty6- ja elinkeinoministerio 2010.)

Tybaika vaihtelee klo 6-21 valilla. Lauantai ja sunnuntai ovat tydpaivia, joten arkivapaat ovat
yleisid. Yleismyyjien joukossa on paljon opiskelijoita ja toisen ammatin tekijoita, jotka tyds-
kentelevat osa-aikaisesti, padasiassa iltaisin ja viikonloppuisin. (Tyo- ja elinkeinoministeri®
2010.) Saanndéllinen paivatyd tydn tekemisen ajankohtana on muuttunut selvasti 30 vuodessa.
Vuonna 1978 saanndéllista paivatyota teki 87 % kaupan alan tydntekijoista. Vuonna 1989 vas-
taava luku oli 70 %, kun nykyaan enaa 41 % tekee sdannéllista paivatyota. (Kandolin ym. 2009,
14.) Vuonna 2010 kauppojen aukioloajat laajentuivat edelleen. Kaupat ovat sunnuntaisin auki
ympédri vuoden ja pienemmat vahittaiskaupat saavat olla auki pidempéaan. (Ty6- ja elinkeino-
ministerié 2009.) Myymaldissd on siirrytty sdanndllisestéa paivatyosta vaihtelevaan aamu- ja
iltavuoroja siséaltavaan tydaikaan. Nykyadn myymaldissa jo kaksi kolmesta tekee epéasaannol-
lista tydaikaa. YOtyo on tullut myymaldén, mutta vain pienen véhemmiston tyénkuvaan. (Kan-
dolin ym. 2009, 14.)

Kaupan alalla tydaika on enintdén 37,5 tuntia viikossa. Kaupan alalla on kayttssa tasoittumis-
jJarjestelmd, jonka pituus on 2-26 viikkoa. Tasoittumisjakson aikana tyfaika tasoittuu tydso-
pimuksen viikkotytaikaan. Tybaika ei saa ylittdd yhdeksan tuntia vuorokaudessa eiké 48 tuntia
viikossa. TyOpaikkakohtaisesti tydajoista voidaan sopia toisin, esimerkiksi kymmenen tunnin
tyopaivasta. (Kaupan alan tyéehtosopimus 2010.) Osa-aikatyd liséantyi kaupan alalla selvasti
vuoteen 1998 asti. Kuluneen kymmenen vuoden aikana osa-aikatydn osuus ei ole kasvanut.
Osa-aikatyota eli alle 37,5 tuntia viikossa tekee nykyadn vajaa puolet (47 %) kaupan alan
tyontekijoistd. Osa-aikatydta tehddan enemman myyntitydssa (42 %) kuin konttori- tai varas-
totydssa (10 %). Myyntitydssa osa-aikaisia on eniten tavarataloissa (53 %) ja pienissd kaupoissa
(48 %). Kokopaivatyd on ollut ja on edelleen enemmistdén (76 %) toivoma tydaika. Osa-

aikaisistakin enemmist6 (60 %) tekisi mieluimmin kokopdivatyota. (Kandolin ym. 2009, 15.)

Moni yleismyyja on tullut tydéhén suoraan yleissivistavan koulutuksen jéalkeen. Osalla on jokin
kaupallisen alan tutkinto, kuten merkonomintutkinto. Myds nadyttotutkintoina voidaan suorit-
taa myynnin ammattitutkinto ja kaupan esimiehen erikoisammattitutkinto. Tutkinnot voidaan
suorittaa my6s oppisopimuksella sekd aikuiskoulutuksena. Liséksi kaupan alan kursseja jarjes-

tavat kaupan alan yritysten omat koulutusorganisaatiot. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2010.)

Myyntity6 edellyttéd eri tuoteryhmien ja tuotteiden tuntemusta. Kaupan alan tydssa korostu-
vat asiakaspalvelutaidot ja yhteistyon tekeminen. Yleismyyjalta edellytetadn itsendisyytta ja
omatoimisuutta sekd joustavuutta siirryttdessa tehtévasta toiseen. Rahan kasittelyssa tarvi-
taan huolellisuutta ja tarkkuutta. Kassanhoitajan tyd edellyttda sopeutumista tyon yksitoik-
koisuuteen ja ajoittaiseen kiireeseen. Ty® on padosin istumatyotd. Kassanhoitaja tarvitsee

kykya kasitelld hankaliakin asiakkaita. Kassanhoitaja saa melko usein asiakaspalautetta, silla
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erityisesti suurissa tavarataloissa hén saattaa olla ainoa kontakti asiakkaaseen. Ammattitaito-
vaatimuksia lisédvat asiakkaiden nousseet odotukset myyjien palvelutaidosta ja tuotetunte-
muksesta. Monissa kaupan alan tehtdvissa tarvitaan kielitaitoa. (Tyo- ja elinkeinoministeri6
2010.)

Kaupan ala on pysynyt naisvaltaisena. 20 ja 30 vuotta sitten miesten osuus oli 13 %, nykyaan
heita on noin 20 %. Miesten osuus on kasvanut varastotyon yleistyessd. Kaupan alan tyonteki-
joiden keski-ikd on pysytellyt 40 ikdvuodessa. Kaupan alan tydntekijoiden koulutustaso on
noussut 30 vuodessa selvasti. Etenkin myymala- ja konttoritydssd ammatillisia tutkintoja suo-
rittaneita on paljon. Pelkastédan peruskoulun suorittaneiden osuus on vahentynyt huomatta-
vasti. (Kandolin ym. 2009, 8.)

6.1 Tyotyytyvaisyystutkimus 2007 Uudenmaan Hypermarketissa

Kohdeyrityksessa jarjestetaan vuosittain tyotyytyvaisyyskysely. Tydtyytyvaisyystutkimus kuvaa
oleellisesti kohdeyrityksen tyotyytyvdisyytta ja antaa pohjaa sille, miten kaupan alalla voi-
daan. Kyselyn tulokset ovat laajat ja téssa opinndytety®ssa on esitelty tuloksista yhteenvedot

padaihepiireittdin.

Vuoden 2007 tyotyytyvaisyyskyselyyn osallistui 78 % koko organisaation henkilostostd. Uuden-
maan Hypermarketin vastausprosentiksi tuli 65 % ja vastaajia oli 78 henkil6a. (TNS-Gallup Oy
2007).

Tutkimuksen tavoite on antaa kokonaiskuva henkiléstén mielipiteistd ja pdivittéisen tyon su-
Jjuvuudesta eri yksikoissa. Tulokset kuvaavat henkildston arvioita tydstéan, toiminnan tavoit-
teellisuudesta, ilmapiiristd, esimiestoiminnasta, kehittdmisestéd seké& heidéan nékemyksidan
tyonantajastaan. (TNS-Gallup Oy 2007).

6.2 Tyotyytyvaisyystulokset

Kaiken kaikkiaan tulokset ovat tyydyttavalla tai hyvalla tasolla, kuten kuvassa 3 ndhdaan.
Voidaan todeta, etté kaikin puolin parannusta on tapahtunut verrattuna edellisvuoteen. Myds
tulos kaikkiin hypermarketteihin verrattuna on hyva. Organisaatio tydnantajana tulos on poik-

keava, koska yksi kysymys on vaihtunut edellisvuodesta.

Toiminnan tavoitteellisuus on kehittynyt tasaisesti edellisestd vuodesta. Erityisen hyvaksi
tyontekijat ovat kokeneet tydvuorojen suunnittelun ja niiden tarkoituksenmukaisuuden. Ke-
hittamistd kaivataan tyontekijéiden tukemisessa, etenkin oma-aloitteisuudessa ja vastuun
ottamisessa. Vastaajien mukaan tavoitteiden toteutumisesta kerrotaan riittavasti ja se onkin

suurin nousija edellisvuodesta. Tyon mielekkyys on noussut edellisvuodesta. Suurin nousu on
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tapahtunut tyon monipuolisuudessa, vastaajat kokevat voivansa toimia erilaisissa tehtévissa.
Tyota koskevien ideoiden ja parannusehdotusten huomioiminen tarvitsevat vield kehittymista,
vaikka ovat selvasti parantuneet edellisvuodesta. Vastaajat kokevat voimavarojensa riittavat

hyvin selviytyédkseen tydtehtavista. Tyo ei koeta liian raskaaksi.

Tutkimuksen mukaan tydyhteison ilmapiiri tarvitsee kehittamista ja parannusta. Etenkin tie-
donkulku ja sen avoimuus ontuvat. Kuitenkin hyvaa kehitysté on tapahtunut, silla noin puolet
vastaajista kokee, ettd he saavat riittdvan ajoissa tietoa tydn kannalta térkeista asioista.
Kaiken kaikkiaan ilmapiiri koetaan hyvéksi. Esimiestoiminta on hyvaa ja se on kehittynyt ta-
saisesti edellisvuodesta. Tasa-arvo toteutuu kokonaisuudessaan hyvin. Etenkin sukupuolten
valinen tasa-arvo toteutuu hyvin ja eri-ikdisten tyontekijoiden kohtelu on tasa-arvoista. Ke-

hittamista kaivataan rakentavan palautteen annossa seka kiitosta hyvasta tyosuorituksesta.

Tutkimuksesta kay ilmi, ettd organisaation tulisi kannustaa ja palkita henkilostodan paremmin
ja monipuolisemmin. Henkilostén hyvinvoinnista huolehtiminen on ollut hyvad ja se onkin
noussut edellisvuodesta. Organisaatio on vastaajien mukaan kaiken kaikkiaan hyva tyénanta-
ja. Kehittymisessa ja oppimisessa on tapahtunut nousua edellisvuoteen verrattuna, mutta
tuloksissa on edelleen parannettavaa. Etenkin organisaation tulisi kannustaa tyontekijoita
kehittamaan itsedén ja antaa mahdollisuus siirtyd uusiin tehtéviin organisaation sisalla. Uu-
denmaan Hypermarketissa koetaan vahvasti, ettd jokainen auttaa ja opastaa tarvittaessa
toisiaan.
Yhteenvetoindeksit pddaihepiireittiin

Indeksi on kunkinaihepiivin kysymysosioidensunmakeskiarve, Mt pidemspi pybviis sitd
parempi on tules. Hyvin tuloksen rajana voidaan pitdin. 3,50 vlindvii keskiarvoa

Uudenmaan hype rmarket Koshigreot gsteifolfa T~ 8 ferd minls - sermps mieltd)
10 20 30 40 50

—3,81
Toirinnan tavoitteisuus I 374

371

377
Tyon mielekdkyys 366
| 1369

-
Tydyhteison ilmapiiri 360
|

Esimiestoiminta 379

Organisaatio tydnantajana * [

7
YHTEENSA | 367

M Uudenmaan Hypermarket 2007 N=78

B2 Uudenmaan Hypermarket 2006 N=100
Kaikki Hvnermarketit vhteensa N=704

SHUOM, Yest byawoye validumd

Kuva 3: Yhteenvetoindeksit padaihepiirteittain (TNS-Gallup Oy 2007).
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Kuva 4 kertoo, miten aihepiirien tulokset jakautuvat eri osastojen valilla. Varien avulla nah-
daan, miten arvot jakautuivat. Kokonaisuudessaan tulos oli melko hyva. Kassaosastolla arvot
olivat melko hyvat. Tyon mielekkyys sek& kehittyminen ja oppiminen olivat kassaosastolla
tyydyttavalla tasolla. Taman voi selittdd tyén yksitoikkoisuus. Paivittéistavaraosastolla tyon
mielekkyys sai kiitettdvan arvon ja muut melko hyvan arvon. Ty6yhteison ilmapiiri sai tyydyt-
tavan arvon kayttdtavaraosastolla. Taman voi selittdéd esimerkiksi tiivis toiminta ryhmassa,

joka on voinut aiheuttaa erimielisyyksid. Muut aihepiirit saivat arvokseen melko hyvan.

Tulosten laatuindeksit taulukkoina
Taulukossa jokaisen rvlundn tulosta havainnollistetaan virein kiiyttien alla olevaa
4-portaista luokitusta,

Uudenmaan Kassa- Paivittais- Kaytto-
hypermarket osasto tavara- tavara-
osasto osasto
M= 8 32 24 17
Tokninnan tavoitteis uus 381 374 | 38 | 386
Tydn migleldays 377 349
Tylyhteison imapir 381 3ge
Eskniestoiminta 3,83 3,20 3,81 374
Organis. tyonantajana 365 353 a4 a7
Kehityminegn fa oppiminen 381 344 373 371
YHTEENSA | 872 | 384 | 381 | 31

P Heikohke {dle 300
[ Tyydwsws 500350
[ deko hwi 351400
I Hwva(diapm

Kuva 4: Tulosten laatuindeksit taulukkoina (TNS-Gallup Oy 2007).

Organisaatio, johon Uudenmaan Hypermarket kuuluu, on asettanut tavoitetason jolla mita-
taan onko tyotyytyvaisyydessa paasty haluttuihin arvoihin. Kuvan 3 tulokset yltavat naihin
organisaation tavoitetasoihin. Kuvassa 4 ndhdaan, etteivat osastokohtaiset tulokset ole téysin
saavuttanut tavoitetasoa, etenkin kassaosastolla. Osastojen yhteenlaskettu keskiarvo vastaa
kuvan 3 tuloksia. Tyotyytyvaisyystutkimuksen tulokset kaydaan lapi tyontekijoiden kanssa
palavereissa. Lisdksi mietitdan yhdessa toimia, joilla tuloksia saadaan parannettua.
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7 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia kaupan alan tyéntekijéiden tyén mielekkyytté. Kohdeyri-
tyksend oli Uudenmaan hypermarket, joka on toiminut vuodesta 1999 lahtien. Nimi on muu-
tettu anonymiteetin sailyttamiseksi. Hypermarketin valikoimiin kuuluu péivittais- ja kayttota-
varoita kuten elintarvikkeita, vaatteita, kosmetiikkaa, urheiluvalineitd, musiikkia ja peleja,
leluja, piha- ja puutarhatuotteita, remontointituotteita, autotuotteita, kodintekniikkaa ja

muita kodintuotteita.

Vuonna 2008 tyontekijoita oli noin 135, heistd 36 prosenttia oli kokoaikaisia ja 64 prosenttia
osa-aikaisia. Kaikki tydsuhteet ovat yleensa vakituisia, vain poikkeuksena kesatyontekijoille
tehddan maaraaikaisia tydsopimuksia. Vakituiseen tydsuhteeseen kuuluu kaupan alan tyéehto-
sopimuksen mukainen neljan kuukauden koeaika, jonka jalkeen tyontekija saa kaikki henkil®s-
tdedut. Oman henkilokunnan liséksi Uudenmaan hypermarketissa tydskentelee eri elintarvike-
tuotteiden kuten lihan, kalan, leikkeleiden, ja juustojen myyjid. Kaupassa kaytetddn myoés
vuokratyontekijoita kassatydskentelyssa. Tyodntekijat voivat tydskennella yhdella tai useam-
malla osastolla. Kaikki tyontekijat ovat ammattinimeltddn myyjid osastosta riippumatta. Tut-
kimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, johon haastattelin kuutta ihmistd. Haastatelta-
vat olivat eri-ikaisia ja joko paasaantdisesti myyjan tyota tekevia tai sivutoimisia myyjia opis-
kelujen tai muun tyon ohella. Kaikki haastateltavat olivat naisia. Haastattelut suoritettiin

kesan 2008 aikana. Haastattelut tapahtuivat kahviloissa tai tydpaikan tiloissa.

Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on todellisen eldméan kuvaamista. Tahén
siséltyy ajatus, ettd todellisuus on moninainen. Ihmiset asettavat kysymyksia ja tulkitsevat ne
valitsemastaan nakdkulmasta ja silla ymmarryksella mik& heilld on. Laadullisessa tutkimukses-
sa pyritdan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja arvolahtépohjaisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimys I6ytéaa tai paljastaa tosiasioita eiké niinkdan todentaa

jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsijarvi, Remes & Saajavaara 2007, 156-157.)

Otin yhteyttd haastateltaviin kasvotusten, koska ajattelin tavan olevan kohteliain ja luotetta-
vuus nakyisi heti ensikédessa. Haastateltavat olivat kaikki tytkavereitani, mink& vuoksi olisi
tuntunut oudolta lahettad heille viestia esimerkiksi omaan postilokeroon, kun joka tapaukses-
sa naen heitd miltein paivittain. Kerroin ensin mista opinndytetydssani on kyse ja kerroin mi-
ten haastattelu tapahtuisi. Kerroin myds, ettd haastattelut nauhoitetaan ja kaikki materiaali
on luottamuksellista. Taméan jalkeen mahdollinen haastateltava sai joko myodntya tai kieltay-

tya haastattelusta.

Haastatteluiden jalkeen litteroin haastattelumateriaalin eli saatoin sen kirjalliseen muotoon,

jonka jélkeen aineisto analysoitiin. Hain vastauksia kysymykseen: ”Miten tydntekijat kokevat
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mielekkyyttd tydssdan?” Kysymykset selvittivat mika tydssa on mielekasta, milla tavoin tyosta
saisi mielekkdampaa eli mika lisda mielekkyyttd, entd mikd vahentda. Lisaksi haastateltavilta

kysyttiin, ovatko he tyytyvaisia tyéhonsa ja sen sisaltoon ja tehtaviin.

Kaytin opinndytetydssa myo6s jo olemassa olevia tutkimuksia kaupan alalta. ”Tydhyvinvoinnilla
tulosta kaupassa” on Tyoterveyslaitoksen yhteistydssa Palvelualojen ammattiliiton PAMin ja
Kaupan liiton kanssa tutkimus kaupan alan henkildston tydoloja ja hyvinvointia. Lisdksi TNS-
Gallup Oy:n teettdama vuosittainen tutkimus Uudenmaan hypermarketin tydtyytyvaisyydesta

on osana tata tyota.

8 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset on jaoteltu teemoittain. Ensimmaisesséd luvussa 8.1 késittelen tydntekijoi-
den ndkemyksid tydtehtévistd. Luvussa 8.2 paneudun ty6hyvinvoinnin merkitykseen. Luvuissa
8.3, 8.4, 8.5 ja 8.6 esittelen ndkemyksia tydyhteison toimivuudesta. Lopuksi luvuissa 8.7, 8.8

ja 8.9 kasittelen vastaajien motivaatiotekijoita.

8.1 Tydtehtavat ja vaikutusmahdollisuus tyén sisaltéon

Tyodntekijoista tuntuu mukavalta kun he saavat tehda tyohon liittyvia asioita itse. Itsenaisyys
ja vastuu tuovat mielekkyyttd tyohoén. Mielekkyyttd tuo myoés se, ettd saa olla tekemisissa
itsed kiinnostavien asioiden kanssa. Haastateltavat kokivat, ettd nain heilld on mahdollisuus

hyddyntaa tietojaan ja taitojaan.

Tyytyvaisyys tyohon ja sen sisaltdon antaa intoa ja lisda jaksamista. Tyontekijat kokivat, etta
he saavat jonkin verran vastuuta ja vapautta. Kuitenkin he haluaisivat osallistua enemman
tydpaikkansa asioihin, etenkin niilla osastoilla joilla tyéskentelevat. Osallistumisella haasta-

teltavat tarkoittivat esimerkiksi palavereja, keskusteluja ja mielipiteen kysymista.

Haastattelussa tuli ilmi, ettd alun perin, kun ty6t aloittaa, olisi mukavaa saada vaihtelua ty6-
tehtéviin. Varsinkin niiden tyontekijoiden kohdalla jotka olivat olleet vasta vahan aikaa Uu-
denmaan hypermarketissa, kokivat, ettd edes tarkempi tutustuminen osastoille, olevan hyva
asia tyon oppimisen kannalta. Ainainen kassatydskentely tuntuu haastateltavien mielesta
puuduttavalta. Tyontekijat kuitenkin ymmartavat, ettd tallaista on varmasti vaikea toteuttaa.

Ensin on hyvéa aloittaa yhdesta tyosta, ja usein se on kassatyo.

Vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltoon ovat haastateltavien mielesta riippuvaisia osastojen
senhetkisen henkiléstétarpeen mukaan. Jos osastolla jolle haluaisi, on riittavasti tekijoita, ei

kyseiselle osastolle valttamatta padse. Kuitenkaan kaikki tyontekijat eivat valttamatta edes
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halua paivittais- tai kdyttotavaraosastoille tydskentelemédn. Osa on taysin tyytyvaisia kassa-
osastolla tyoskentelyyn. Ajoittain taas suurimmasta osasta tyontekijoita tuntuu tylsalta men-
na kassalle toihin, koska tyd on niin yksitoikkoista. Tyé on kuitenkin itsendistd, joista tyonte-
kijat pitavat. Yleisesti tyontekijat kaipaavat enemman haasteita, monipuolisempia tydtehta-

vid ja vaihtelevuutta sekd enemman vaikutusmahdollisuuksia.

Haastateltavista, jotka opiskelivat tai tekivat muuta tyota tdman tyon ohella, kokivat, ettei-
vat he jaksaisi tehda tyotaan paatyona. He kaipasivat vaihtelevuutta ja toivoivat, etta saisivat
tutustua muihin osastoihin ja mahdollisesti tyéskennella useammallakin osastolla. Osa tyonte-
kijoista kuitenkin koki, ettad heilla on mahdollisuus tydskennella muillakin osastoilla. Heidén
mielestdan tama on otettu hyvin huomioon tyévuorosuunnittelussa. Tyontekijat ymmartavat,
ettd kaikkia toiveita ei voi toteuttaa, mutta mahdollisuuksien mukaan ndma on otettu huomi-

oon.

Osa haastateltavista koki, ettd he eivat viitsi edes hakeutua joillekin osastoille. IImapiiri on
joillain osastoilla kilpaileva. Heidan mielestdéan joillain osastoilla on niin tiivis tiimi ja “omat
juttunsa”, ettei sinne olla valttamatta tervetulleita. Tamakin nékyi haastatteluissa siind maa-
rin, ettd osa osastoilla tyoskentelevistd saattavat tuntea tydnsa uhatuiksi kun uusi tai vanha
tyontekija perehdytetdan osaston tehtaviin. He kokevat uuden tydntekijan vievan tydvuorot

Jja oma tydskentely osastolla véahenee ja kassalla tydskentely lisaantyy.

Paivittdis- ja kayttotavaraosastolla tytskenteleva on tottunut tyéskentelemdén omalla osas-
tollaan ja lilkkumaan. Kun hanet pitkékin tauon jalkeen laitetaan kassalle tydskenteleméaan,

tuntuu se erdanlaiselta rangaistukselta.

8.2 Tydolot ja ergonomia

Pidemmat tauot olisivat tervetulleita. Suurin osa koki taukojen olevan liian lyhyet ja minuutin
tarkat. Tauot jaavat usein tydehtosopimuksen mukaisia taukoja lyhyemmiksi. Kiireellisia tilan-
teita tulee usein, eikd taukoa ehdi edes pitdmaan. Kiireen syy on yleensa sairauspoissaolot tai
toimituksen viivastyminen. Lisdksi vaarin mitoitetut, huonosti suunnitellut tai epaselvat tyo-

tehtdvat aiheuttavat kiirettd. Liiallinen tunnollisuus on saanut tyontekijat lisédmaéan kiiretta.

Moni haastateltava puuttuisi tyéergonomiaan. Hyva ergonomia ja kunnolliset tydvélineet pa-
rantavat viihtyvyyttd ja auttavat jaksamaan tydssd. Tyontekijat kokivat kassapisteiden usein
olevan epakunnossa. Varsinkin ty6tuoleissa on paljon puutteita, suurin osa on epakunnossa ja
niita ei saa saadettya itselleen sopivaksi. Kassapisteelld istutaan monta tuntia huonolla tuolil-

la ja padivan paatteeksi selkd on kipea.
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Moni kassaosastolla tydskenteleva koki olevansa hyvinkin kipea tydpaivan jalkeen. Haastatel-
tavat kokivat kassatytn aiheuttavan enemman fyysisia oireita kuin tyd, joka tapahtuu padosin
seisten ja liikkuen. Painavampia nostoja tapahtuu paivittais- ja kayttotavaraosastoilla, mutta
omaan asentoon voi vaikuttaa niin, ettéa koko vartalo kuormittuu. Kassapisteelld nostot ovat
pienid, mutta ne kuormittavat ylavartaloa. Niska- ja hartianseudun sek& selén oireet olivat

tyypillisia. Lisdksi moni kassatyodta tekeva tunsi kipua ranteissa.

Haastateltavat kokivat myymalan ilmaston ja pélyisyyden haittaavan ajoittain. Lisaksi lampo-
tilojen vaihtelut kesélla ja talvella vaikuttavat ty6oloihin. Tietyissa paikoissa on kesalla todel-
la kuuma ja vastaavasti talvella joissain paikoissa todella kylméa. Myds melu ja jonkin asteinen

rauhattomuus etenkin ruuhka-aikana haittaavat tydskentelyd.

Tybvaatetus oli haastateltavien mielestd hyva asia. On tarkedd, ettd tydvaatetus on asiamu-
kainen ja miellyttava paalla. Ja mika parasta, vaatteita ei tarvitse vieda kotiin pestavaksi.
Yksi parantamisen aihe kuitenkin oli tydvaatetuksessa. Haastateltavien mielesta tydkenkiin
tulisi panostaa myds tyénantajan puolesta. Moni ei raaski ostaa hinnakkaita tyokenkia, varsin-
kaan jos tyota ei tehda paasaantoisesti. Kuitenkin pari vuoroa viikossa huonoilla tyokengilla

vaikuttaa suuresti fyysisesti, etenkin selan alueella.

Kaikki haastateltavat olivat kokeneet jonkinlaista ahdistuneisuutta tai stressia tydssaan. Eten-
kin hankalat asiakastilanteet ovat vaivanneet mieltd. Haastateltavat kokivat, ettd hankalasta
tilanteesta taytyy saada puhua joko ty6kaverin tai esimiehen kanssa. Moni on kuitenkin pita-
nyt asiat sisdlldaan ja odottanut ettd tapahtuma unohtuu itsestdén. Jokaisella on kuitenkin

ollut joku kenen kanssa puhua, mutta ei tydpaikalla vaan kotona.

8.3 Esimiestyd ja palaute

Osa haastateltavista koki saavansa esimieheltéd tukea. Osa taas koki, ettei aina saa tukea ja
apua, kun sita tarvitaan. Tyontekija on tehnyt itsendisesti paatoksia, olivat ne sitten hyvia tai

huonoja ratkaisuja.

Kun tyontekijéalle annetaan positiivista palautetta, sanotaan vaikkapa, etta han on tehnyt
hyvaa tyota, rohkaisee se tyontekijaa tekemaan enemman. Tydntekijalle tulee hyvaa mieli
kun hantéa kehutaan. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyontekijat kokevat saavansa liian vahan
palautetta. Aina ei ihan tiedeta tekeekd jonkin asian oikein, onko tdmé hyvé vai ei. Tyonteki-
Jjoiden mielesta olisi hyva tietdd, onko menossa oikeaan suuntaan, varsinkin silloin, kun tyén-

tekija on vasta aloittanut tehtévissaan.



40

Tydntekijat kokivat tydnsa olevan joustavaa tydvuorojen suhteen. Ty antaa mahdollisuuden
opiskella tai antaa enemman aikaa perheelle ja harrastuksille. Haastateltavien mielesta tyos-
ta tekee mielekasta se, ettd voi itse vaikuttaa tydaikoihin. Tyévuorosuunnittelu on tarkeada ja
haastateltavien mielesta usein erittdin onnistunutta. On tarpeeksi vapaata, eikd pelkkaa tyo-
ta. Vuorotyolla on aina toinen puolensa, osasta haastateltavista tuntui, etta he ovat jatkuvas-
ti tdissd eikd vapaa-aikaa ole. Etenkin he jotka tekevat padsaantdisesti myyjan tyota saatta-
vat tyévuorot vaihdella paljon ja olla epasaannéllisia. Vapaa-ajan suunnittelu on vaikeaa, kun

vapaa-aikaa on sielld taalla eika saannéllisesti.

8.4 Viestinta ja tiedonkulku

Tiedonkulkuun ja viestintddn osastoilla tulisi kiinnittéd enemman huomiota. Yrityksessa on
kaytossa monia eri tapoja viestittad, mutta asia tuntuu haastateltavien mukaan ontuvan. Use-
alla osastolla on kaytdssadan viestivinko johon voi jattaa viestia esimerkiksi tyévuoron tapah-
tumista, terveisia seuraavaan tyévuoroon ja kysymyksia. Usein tyéntekija omaksuu viestivihon
kayttamisen ja jattaa viestia tydvuoron kulusta. Aina viestinté ei kuitenkaan toimi molempiin
suuntiin. Tyontekijan jattamaan viestiin ei ole vastattu ja viesti saattaa lojua kuukausiakin
ilman, ettd siihen reagoidaan. Viesti on saatettu lukea, mutta siihen ei ole viitsitty vastata.
Suullisesti viestinta tuntuu pelaavan kohtalaisen hyvin. Kuitenkin kun tyévuorot vaihtuvat, ei
viestintd ole aina mahdollista kasvotusten. Lisaksi toisella tydntekijalla saattaa olla sama asia
mielessa, ja han olisi voinut saada mahdollisen vastauksen luettuaan viestivihkoa. Eikd hanen
tarvitse pohtia ja kayttaa turhaa aikaa kiireen keskella. Toki viesti menee eteenpdin suullises-
ti jos aamu- ja iltavuoron valissa on yksi vuoro, mutta viestin sisaltd saattaa matkan varrella
muuttua kun se kiertad tyontekijalta toiselle. Isossa yrityksessa, jossa on paljon henkilokun-
taa, viestintd tuntuu olevan ainainen ongelma. Tydntekijat kokivat, etté palavereja saisi olla
enemman niin osaston sisalla kuin koko yrityksessa. Kaikkien tulisi saada osallistua palaverei-
hin. Usein palavereissa oli kayty lapi yrityksen lukuja ja aikaa ei valttamatta jaa muille tar-

keille asioille, kuten keskustelulle ty6paikan asioista.

8.5 Tydilmapiiri ja tytkavereiden tarkeys

Hyva tyoilmapiiri ja mukavat tytkaverit ovat tarked asia. Haastateltavat kokivat Uudenmaan
hypermarketin olevan kaiken kaikkiaan hyva paikka olla t6issa. llmapiiri on leppoisa ja joiden-
kin mielestd my6s kannustava. Tyontekijat kokivat yhteisten tapahtumien yhdistavan heita.
Usein ilmapiiri on hyvin tiivis osastojen sisalla. Eri osastojen ihmisten kanssa olisi mukava
jutella enemman kun samaa ty6porukkaa ollaan. Tauoilla ei ehdi juttelemaan ja pitdméaén
huolta yhteishengestéd. TyOkaverit ovat tarkeitd ja tekevat tydstd mielekasta. Tyontekijat

kokevat, ettd vuorotydléisend, sosiaalinen elamé tyon ulkopuolella voi jédda vahemmalle.
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Rento ja mukava tydporukka on antanut hyvén vastaanoton uusille tyontekijoille. Heidéan on
ollut helppo asettua taloksi. Ne tyontekijat, jotka ovat olleet monta vuotta Uudenmaan hy-
permarketissa tdissd, ovat ottaneet hyvin vastaan. Haastateltavien mielestd huono ilmapiiri
vaikuttaisi tydn mielekkyyteen merkittavasti. Tukea ja apua saa tytkavereilta. Jos tyontekijat
eivat olisi avoimia ja avuliaita, ei uusi tulokas uskaltaisi kysya mitéaan. Toykea vastaus vaikut-

taisi negatiivisesti tulokkaan ja varmasti vanhankin tyontekijan mieleen.

Kovin tiivis ty6porukka osastolla aiheuttaa joskus ongelmia. Uusi tyontekija tai tyontekija,
joka on tydskennellyt yrityksessa jo kauan, kokevat, etta heilld on iso kynnys edes hakea tal-
laiselle osastolle tdihin. Osastolle ei paase sisédn” ja yhteista tiimihenke& on vaikea luoda.

Tyontekijasta saattaa tuntua, ettei hén osaa ty6taan ja hanen seldn takana puhutaan.

8.6 Perehdytys ja yhtendiset toimintatavat

Tyodntekijat kokevat tyon mielekkdaksi, kun sen osaa. Jos tyontekija ei tiedda, mitéd hanen
tulee tai mit& héan voisi tehd&, han tuntee itsensd hieman hdlmoéksi. Monia tydntekijoité on
harmittanut liian vahainen perehdytys. Ajan myéta tyon kylla oppii, mutta paljon on joutunut
kyseleméaan ja tyo tuntuu itse opitulta. Huono perehdytys vaikuttaa kokeenpien tydntekijoi-
den tydskentelyyn. He ihmettelevat, miksi ei tiettyja asioita ole opetettu ollenkaan ja joutu-

vat irtautumaan omista tdistaan nayttaakseen esimerkkia.

Parin paivan perehdytys tydtehtaviin ei anna kokonaiskuvaa tyosta ja yhtendisistéa tavoitteista
ja toimintatavoista. Perehdytys ei ole aina ollut mitenkaan erityinen ja kaikkia asioita ei ole
kayty kunnolla lapi. Esimerkiksi tilausten tekemistd ei ole naytetty, miten se tapahtuu, on
vain sanottu, ettd se selvidd sinulle myohemmin. Mutta asiaa ei ole kuitenkaan kayty lapi,

ennen kuin tulokas on itse asiasta huomauttanut.

Perehdytys on tyontekijoista tarkedd. llman kunnollista perehdytystéd he kokevat olonsa tur-
vattomaksi. Tyontekijoiden taytyy tietdd mitad tulee tehdad, mista saa apua ja ettéa kysya saa
aina. Huono perehdytys aiheuttaa tyontekijoissa turvattomuutta. Heistd tuntuu, ettd asiat
pitdisi jo osata, koska perehdytys on tehty. Moni asia jaa kuitenkin kertomatta. Perehdytyk-
seen kaytetaan liian vahan aikaa ja tyontekija kokee olevansa huono tydssaan. Joskus pereh-
dyttajakaan ei ole ollut paras mahdollinen. Perehdyttdja on vain nopeasti kaynyt asiat lapi,
eikd ole osannut asettua uuden tydntekijan asemaan. Usein tydvuorossa ollaan hyvin nopeasti
yksin perehdytyksen jalkeen. Tietamattomyys ja turvaton olo nayttéd huonolta asiakkaille, ja

tyontekija pelkaa saavansa negatiivista palautetta.

Yhtendiset toimintatavat tuovat varmuutta, varsinkin uudelle tyéntekijalle. Jokaisella on oma

tapansa tehda toita. Tyontekijoille annetaan eri ohjeita siitéd, miten mikékin asia tulisi tehda.
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Tama on usein hdmmentavaa. Toisille on makukysymys, miten asiat hoidetaan. Kuitenkin
haastateltavista tuntui, ettei tata tyota voi edes tehda niin, etté kaikki tekisivat juuri samalla

tavalla.

8.7 Osaaminen ja uusien asioiden oppiminen

Kokeneemmat tyontekijat kertoivat, ettei heilla ole kovin paljon mahdollisuuksia oppia uusia
asioita ja taitoja tyossaan. Osa oli kiinnostunut erilaisista koulutuksista joita tydnantaja voisi
jarjestda. Uudet ja vdhemman aikaa tydskennelleet kokivat, ettd heilla on tydssaan paljon

asioita opittavanaan.

Osa kuitenkin koki, ettei heilla ole mahdollisuutta oppia uusia asioita, vaikka haluaisivat,
esimerkiksi siirtya toiselle osastolle tytskenteleméaan. Osa ei ole kiinnostunut kehittymaan tai
kokeilemaan tydskentelya toisella osastolla. Heilla on opiskeluissaan, toisessa tyfssaan tai

vapaa-aikanaan riittavasti haasteita.

8.8 Sitoutuminen tyohoén ja tydnantajaan

Erilaiset edut sitouttavat tyontekijan yritykseen. Moni pitdd saamiaan etuja niin hyvina, etta
pitda tyotaan toisen tydn ohella, jossa ei valttdmatté ole samanlaisia etuja. Tydnantajan tar-
Jjoamaa sairasvakuutusta pidettiin tarkedna. Monella ei ole sairasvakuutusta omasta takaa.
Kassatyotd tekevét ovat jonkin verran vdhemman sitoutuneita ty6honsa kuin paivittéis- tai

kayttdtavaraosastolla tydskentelevat. Useammalla tdma johtuu tyon yksitoikkoisuudesta.

Moni haastateltavista haaveilee pdivatyosta ja sadanndllisista tydajoista. Osa kokee tydnsa
olevan vain véliaikaista. Tyon ohella opiskellaan tai tehdaén jotain toista tyota. Useat kuiten-
kin kokevat vaikeaksi lopettaa kokonaan ja léahted uusiin tehtaviin. Tyd saattaa jaada pitkak-
sikin aikaa toisen tydn ohelle, niin kauaksi aikaa, etta toiseen tyéhdn on totuttu ja se tuntuu

varmalta.

Haastatteluiden perusteella tydntekijat ovat erittdin sitoutuneita tekeméaan tyonsa hyvin. He
haluavat tehdd parhaansa, mutta eivat aina koe saavansa siihen mahdollisuutta puutteellisen
perehdytyksen ja tiedonkulun vuoksi. Myds palautteella on suuri vaikutus tydn tekemiseen.

Positiivinen palaute kannustaa, rakentava palaute opettaa.

8.9 Kannustaminen ja palkitseminen arjen keskella

Tydntekijat kokevat saavansa kannustusta erilaisin palkitsemistavoin. Tarkeimmiksi mainittiin

palkkiot, jotka on annettu koko henkil6stélle. Yksildllinen ja henkilékohtainen palkitseminen
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koettiin vahaiseksi, osa ei ole koskaan saanut tydpanoksestaan minkaanlaista palkkiota. Haas-
tateltavista kaikki totesivat kuitenkin ndin suuren henkildstomé&aran olevan hyvin haasteelli-

nen palkittava.

Pienet asiat, kuten muistaminen ja kiitos, palkitsevat tyontekijéiden mielesta parhaiten. Kii-
toksen osoittaminen tai positiivinen palaute tulisi muistaa antaa arjenkin keskella. Moni kokee

my®s vastuun antamisen kannustavana ja palkitsevana.

9 Johtopaatokset

Jos tybntekija haluaa muita tyotehtavia, tulisi héanelle antaa mahdollisuus edes tutustua muil-
la osastoilla tytskentelyyn, vaikkei osastolla ole juuri tarvetta. Tama avartaa katsetta ja

tyontekija nédkee kokonaisemman prosessin.

Esimerkiksi muodista kiinnostunut tydskentelee mielelldan vaatteiden ja kenkien parissa tai
urheilua harrastava mielellaén urheiluvalineiden ja -vaatteiden parissa. Kiinnostus naité asioi-
ta kohtaan tuo tietoa ja ammattitaitoa. Kiinnostus ndkyy ammattitaitona asiakkaille. Myyja
osaa varmasti kertoa enemman ja vakuuttavammin tuotteiden ominaisuuksista jos hanella

itsella on kokemusta niista.

Uudenmaan Hypermarketin tyotyytyvaisyystutkimuksen mukaan tyontekijéiden tyytyvaisyys
tydtehtaviinsa on hyvalla tasolla. Tyydyttavalla tasolla oli tyén koettu monipuolisuus ja ty6én-
tekijéiden mahdollisuus toimia erilaisissa tehtavissd toimipaikallaan. Kehityskeskusteluissa
voidaan miettid yhdessa esimiehen kanssa, mitka asiat kiinnostavat ja mihin suuntaan tyénte-
kija haluaisi kehittyd. Liséksi voidaan puhua vapaa-ajan vietosta ja perhe-elamasta. Esimie-
hen kanssa voi muulloinkin keskustella, jotta esimies oppii tuntemaan tyontekijat ja tyonteki-
jat tutustuvat esimieheen. Kehityskeskusteluihin tulisi 16ytyd aikaa jokaiselle, riippumatta

siitd, onko tydntekija osa- vai kokoaikainen.

Kaupan alan tutkimuksessa esimiesten ja tytkavereiden antama tuki ja apu koetaan vahenta-
van stressioireita. Saatu tuki liséa tyon mielekkyytta ja tyéhon on mukava menna. Esimiehen
koettu oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus nakyvat tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Johtamis-
tavoissa on usein kehitettdvaa. Uudenmaan Hypermarketin tyotyytyvaisyystutkimus kertoo
esimiehen kohtelevan tyontekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti ikdan ja sukupuo-

leen katsomatta.

Kassatyossa nakee, mité tyd todellisuudessa on, samalla tutustutaan asiakkaisiin ja l16ydetaén
oma ”sisdinen asiakaspalvelija”. Kassatyontekija on viimeinen kenen kanssa asiakas asioi.

Kassatyontekijan jattdma mielikuva on asiakkaalle tarked. Mielikuva palvelusta saattaa olla
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juuri se, mista asiakas muistaa kyseisen toimipaikan ja kertoo siité eteenpdin. Kassatytsken-
tely on siis erittéin tarke&a ja arvokasta. Ehk& alun perinkin tydntekijén pitéisi olla tasapuoli-
sesti kassalla ja tydskennella muilla osastoilla, jotta kassaty6sta ei tulisi niin ”isoa pahaa”
eika se tuntuisi tyontekijasta rangaistukselta.

Huono ergonomia aiheuttaa sairauspoissaoloja ja kustannuksia terveyshuollossa. Tallaisessa
fyysisessa tydssa ergonomialla on hyvin suuri merkitys. Kassatyd on fyysisesti erittdin raskasta
etenkin selan ja hartianseudulla, lisdksi erilaiset nivel- ja hermovammat ovat yleisia toisto-
tydssd. Selan ja alaraajojen oireet ovat yleisimpia seisomatydssa. Tyonkierto ja vaihtelevuus
tydasentoihin auttavat vahentdmaan fyysisia oireita. Oikeanlaiset tydkengat ovat tarkeéat ja

luovat hyvén perustan fyysiselle terveydelle.

Palautteen antamista on pohdittava ja kehitettava. Tydntekijalle tulisi antaa rakentavaa pa-
lautetta negatiivisen sijaan. Tyontekijaa tulisi muistaa antamalla palautetta hyvasta tyosta.
Positiivista palautetta tulisi antaa kun se on aiheellista. Yliampuva tai liiallinen kehu ja ylistys
nakyy lapi, ja aiheuttaa tyontekijéssa kiusallisen olotilan. Palautteen tulisi olla avointa ja
osana arkipaivaa. Tyotyytyvaisyystutkimuksessa ilmeni kehitettéavaa esimiestytssa, esimerkiksi
rakentavan palautteen annossa ja kiitoksen saamisessa hyvasta tydsuorituksesta seka esimie-

hen kykya saada henkildstd mukaan ja innostumaan.

Asiakkailta saatu positiivinen palaute on piristavaa ja tekee tydnteosta mielekasta. Negatiivi-
nen palaute voi jopa aiheuttaa sairauspoissaoloja, varsinkin jos palautteen anto on ollut ai-
heetonta tai antotapa on ollut kiusallinen. Esimerkiksi julkisesti, muiden asiakkaiden lasna
ollessa annettu palaute voi jaadda vaivaamaan pitkaksikin aikaa. Tallin olisi hyva antaa tyon-
tekijédn puhua asiasta esimiehen tai tytkaverin kanssa.

Avoin ja riittava tiedonkulku on tyon kehittamisen ja tydn sujumisen valttamaton edellytys.
Tiedon on tavoitettava kaikki tydyhteison jasenet. Moni pitd& tiedonkulkua riittdméattémana.
Viestivihko tulisi ottaa ahkeraan kayttdon. Liséksi palavereja tulisi jarjestdd enemman johon
kaikilla osaston tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua. Tietoa voi jakaa avoimesti muualla-
kin kuin palavereissa. Tarvitaan vuorovaikutusta ja avointa keskustelua, ei pideté asioita sisal-
14. Jokaiselle annetaan mahdollisuus kehityskeskusteluun. Tydtyytyvaisyystutkimus tukee tata
ongelmaa, silld tutkimuksen mukaan vain noin puolet vastaajista koki tiedonkulun olevan

avointa ja saavansa riittavan ajoissa tietoa tytn kannalta térkeista asioista.

Tyotyytyvaisyystutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat tydyhteison ilmapiirin hyvaksi. Eten-
kin vuorotydssa tytkavereista tulee entistéa tarkeampia. Tyodyhteisdssa tulisi panostaa tyoil-
mapiirin laatuun. Tulisi viettdd enemman yhteistéd aikaa osastojen sisalla, mutta ennen kaik-

kea myds kaikki yhdessa, jotta tiimeista ei tulisi sisédnpain kdantyneitd. Kaikki yhdessa ovat
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tyokavereita osastosta riippumatta. Henkisen pilkan kohteeksi ja selan takana puhumista ei

pitdisi kenenkaan joutua kokemaan aikuisessa tydelamassa.

Kaupan alan tutkimus osoittaa, ettéa hyva ilmapiiri tukee tydn sujumista, mutta jos tyén te-
kemisessa on ongelmia, tytntekijoiden valit alkavat kiristyd. Tamankin vuoksi tyén sisaltdon
jJa tydaikajarjestelyihin kannattaisi kiinnittdd huomiota. Ty6paikalla on hyva sopia yhteisesti
miten ongelmat saadaan puheeksi ja ratkottua. Lisdksi on hyva sopia, minkalaista kayttayty-
mista tydpaikalla odotetaan ja millaista ei hyvaksyta. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tyo-
paikkansa ilmapiiriin omalla kaytoksellddn. Ajoittain vuorovaikutuksessa syntyy kitkaa jokai-

sella tyopaikalla, kiusaamiseen ja syrjintdan on tydnantajan puututtava heti.

Tyodntekijaltéd odotetaan asiantuntijuutta, itsendistd tydskentelyad ja kykya tehda paatoksia.
Miten téhdn paastadn ilman kunnollista perehdytystd? On ymmarrettavad ja hyvakin asia,
ettei perehdytyksessa kdyda heti kaikkia asioita lapi ja kerralla, silloin ei jaa juuri mitdan
mieleen. Kuitenkin jollain on oltava vastuu siité, ettéd olennaiset ja tarkeat asiat tulevat uu-
delle tydntekijalle selvaksi. Perehdytysvuorojen liséksi perehdytysté tulisi jatkaa normaaleissa
tybvuoroissa, esimerkiksi hiljaisen tiedon muodossa. Oppiminen on pitka prosessi. Tyén oppi-
miseen kuuluu tyéntekijan ajan tasalla pitdminen. Kaikenlainen, pienikin muutos tulisi kertoa,

vaikkei tyontekija tekisikdan kyseiselld osastolla padsaantoisesti tyévuoroja.

Jokaiselle osastolle voisi laatia perehdytyskansion. Taméa on apuna uudelle tulokkaalle ja pe-
rehdyttgjélle. Kansio toimisi myéhemmin muistilistana. Lisdksi ndin taataan yhtendisyys toi-
mintavoissa ja kaikki asiat tulevat kerrotuiksi. Tilanteesta riippuen toimintatapoja voisi sovel-
taa. Jotkin asiat olisi hyva tehda tietyn mallin mukaan. Peruselementtien on oltava yhtenai-

set, jotta ty0 tulee tehtya yrityksen tavoitteiden mukaisesti.

Tyotyytyvaisyystutkimus osoittaa, etteivat tydntekijat koe voivansa oppia jatkuvasti tyéssaan
uutta ja ettei heilla ole mahdollisuutta siirtyd uusiin tehtdviin organisaatiossa. Organisaation
ei koettu kannustavan tydntekijaa kehittdmaan itsedén. Hieman paremmin tyontekijat kokivat
pystyvansa kayttamaan riittavasti osaamistaan ja ammattitaitoaan sekad toimipaikan ilmapiirin
kannustavan tyontekijaa kehittamaan tydpaikan toimintaa. Kiitettavad huomiota sai tyonteki-

joiden tapa ohjata ja opastaa tarvittaessa toisiaan.

Kiinnostuneille tulisi antaa mahdollisuus laajentaa omaa osaamistaan eri osastoilla. Esimiehen
kanssa kaydyt keskustelut omista kiinnostuksen kohteista voi antaa niin tyontekijalle kuin
yrityksellekin kaivattua kehittymistd. Osaava henkilokunta antaa yritykselle ja asiakkaalle

parhaan panoksensa ja onnistuneen palvelun.
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Halu sitoutua omaan tydhoén ja tyopaikkaan on vahvaa. Tydntekijéalle annettu vastuu ja itse-
naisyys kannustavat tekemééan ty6ta entistd paremmin ja tyontekija on sitoutuneempia. Tyo-
tehtévien laatu vaikuttaa selvasti sitoutumiseen. Liian yksinkertainen tyd ei tunnu mielekkaal-
ta ja tyontekijalla on suuri houkutus vaihtaa tydpaikkaa. Kuitenkin tydedut ja tydyhteison

henki koetaan hyvéksi syyksi jaada.

Henkilostoedut tydpaikalla kannustavat tyontekijoitd tekemaan tyotéadn hyvin. Kannustukset
ja palkkiot ovat koko henkildstolle riittavat, mutta henkilékohtaista kannustusta kaivataan.
Palaute ja pieni muistutus esimerkiksi kiitos hyvin tehdysta tydsta kannustaa tydntekijaa jat-
kamaan hyvaa tyota. Myods tyotyytyvaisyystutkimuksen mukaan tydntekijat kaipaavat lisaa
kannustusta ja erilaisia tapoja palkita. Kuitenkin organisaatio koetaan kaiken kaikkiaan hyva-

na tydnantajana ja tavoitteita ja toimintaperiaatteita oikeina.

Jos tyontekijalla on vapaa-aikanaan paljon harrastuksia, yhteistéa toimintaa ja tekemista, ei
han valttamatta halua tydén olevan kovin haasteellista. Monelle riittdd haasteet arjessa, jos
arki on ’tyon tayteinen” perhe-eldmasté. Osa ihmisista haluaa panostaa perheeseen ja vapaa-

ajan toimintaan enemman kuin tyohon.

Tyd kuuluu tarkedna osana ihmisen eldamaan. Vietamme suurimman osan valveillaoloajasta
tydssa kdymiseen. Tyota tehddan monta tuntia paivassa ja osalla tydmatkakin on pitka. Tyon
tulisi olla mielenkiintoista ja mukavaa, koska se vie myds suurimman osan tarkeasta vapaa-
ajastamme. Ty0 tulisi jarjestda niin, ettei perhe-elama karsi tydsta. Joustavuutta tydaikojen
Jja - jarjestelyjen suhteen tulisi miettia, varsinkin lapsiperheiden osalta, jos perheessd on
pienia lapsia. Tydtyytyvaisyystutkimus osoittaa, ettd tydvuorojen suunnittelu on erittdin on-
nistunutta. Ty6 tuntuu mielekkddmmaltd, kun vapaa-aikaa on riittavasti ja elaméassa muutakin

sisaltéa. Mielekkaaltd tuntuva tyd tehdaan hyvin ja tyéhon ollaan omistautuneita.
10 Pohdinta
Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen luotettavuutta ja eettisid kysymyksid seka arvioin tutki-

muksen onnistumista kokonaisuudessaan ja mahdollisia ongelmia. Liséksi esittelen ehdotuksia

mahdollisiksi jatkotutkimusaiheiksi ja arvioin omaa ammatillista kehittymista.
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10.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa pyritdan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd. Tutkimuksen
arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittausmenetelmia, téallaisia ovat esimerkiksi reliabili-
teetti ja validiteetti. Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli
sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Esimerkiksi jo kaksi arvioijaa paatyy samaan
tulokseen, voidaan tulosta pitda luotettavana. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimus-
menetelman kykya mitata juuri sitd mitd on tarkoituskin mitata. Mittarit ja menetelmét eivat
aina vastaa sitéd mita tutkija kuvittelee tutkivansa. Esimerkiksi kysymykset on kasitetty aivan
toisin kuin tutkija oli ajatellut. Jos tutkija kasittelee saatuja tuloksia alkuperdisen oman ajat-
telumallinsa mukaisesti, ei tuloksia voida pitda patevina ja tosina. (Hirsijarvi ym. 2007, 226-
227.)

Tutkimuksen kannalta reliabiliteetti toteutui hyvin. Jo olemassa oleva ty6tyytyvaisyys tutki-
mus tuki haastatteluissa ilmi tulleita asioita, mutta uusia asioita ilmeni paljon. Mydhemmin
tehtynad sama tutkimus antaisi erilaisia tuloksia, silld ihminen ja tyéelam& muuttuvat. Tutki-
mukseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten elaméantilanne, tutkimusolosuhteet ja esimer-
kiksi Suomessa vallitseva yleinen tydtilanne. Tutkimuksen kannalta validiteetti toteutui hyvin.
Pelkésin kysymysten olevan liian suurpiirteisid, mutta tarkoituksena oli, ettd haastateltava
ymmartdd kysymykset juuri niin kuin hdn ne ymmartéd. Tarkennusta vaadittiin osaan kysy-

myksiin, jotta saatiin tutkimuksen kannalta tarkeat vastaukset.

Tybdskentelen tutkittavassa kohdeyrityksessd ja haastateltavat ovat tyokavereitani. Uskon,
etta tydkaveruus on vaikuttanut haastateltavien halukkuuteen osallistua tutkimukseen. Lisaksi
tuttu haastattelija on varmasti vaikuttanut tydntekijéiden avoimuuteen vastatessaan kysy-
myksiin. Ulkopuolinen tutkija olisi voinut tuntua virallisemmalta ja voinut aiheuttaa joidenkin
haastateltavien kohdalla jannittyneisyytta. Vastausten tulkitseminen ulkopuolisena olisi ehka
ollut objektiivisempaa. Kun tietédd henkilokohtaisesti misté haastateltava puhuu, on tulokseen
helppo samaistua. Olisi ollut mielenkiintoista tehda tdma ty6é yhdessa toisen tutkijan kanssa,
jolla ei olisi kokemusta kaupan alalta, miettia sitten tuloksia ja niiden johtopaatoksia yhdes-

sa.

Yrityksessa tydskenteli vuonna 2008 noin 135 tydntekijaa, joista haastattelin kuutta tyonteki-
Jaa tutkimukseeni. Laajempi otos olisi voinut antaa paremman kuvan koko tyéyhteisén todelli-
sesta tilasta tyon mielekkyyden osalta. Kuusi tydntekijaa ndin isosta henkilostomaarasta on

vahan, kuitenkin koin aineiston riittdvan silla haastateltavat toivat esille samoja piirteita.
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10.2 Etiikka

Tutkimuksen tekoon liittyy monia eettisia kysymyksid, jotka on otettava huomioon. Etiikassa
on kyse tiedon hankinnan ja julkaisemisen hyvasta kaytannosta. Hyvaa kaytantda voi loukata
epéeettisilla tiedonhankintatavoilla, kuten luvattomalla lainaamisella, jolloin toisen tekstia
kdytetddn omana. Léhteiden kayttoa tulee tarkastella kriittisesti. Internetista saatava tieto
voi olla kenen tahansa kirjoittamaa, toki asiantuntijoiden teoksia on my¢s saatavana Interne-
tista. Tutkimusta tehdessa ihmisella tulee olla mahdollisuus paattaa, haluaako han osallistua
tutkimukseen. My6s se mita tutkitaan, mitéa sisaltyy tutkimuksen osallistumiseen, esimerkiksi
tutkittavan anonymiteetin sailyttdminen, on oltava selvilla. Tutkimuksen raportointi ei saa

olla harhaanjohtavaa tai puutteellista, eika tuloksia kaunistella. (Hirsijarvi ym. 2007, 23-27.)

Tutkimuksen osalta eettisid ratkaisuja on noudatettu parhaimman mukaan. Tutkijan ja tutkit-
tavan vélinen luottamus on pyritty sdilyttdmaan koko tutkimuksen ajan. Tutkimusluvat on
kysytty tutkittavilta eli haastateltavilta pyydetty lupa kayttaa haastatteluissa tullutta aineis-
toa ja yritykselta on pyydetty lupa kdyttdd olemassa olevia aineistoja. Tutkittavien anonymi-
teetti on sailytetty koko tutkimuksen teon aikana, nimet ja muut tunnisteet on muutettu.
Tutkittava kuitenkin tunnistaa itsensd, muut eivat. Tutkimuksessa mukana olleet saavat opin-
naytetyon lukeakseen ja muutkin halukkaat tydyhteisossa saavat sen lukea. Léhdemateriaalia
on tarkasteltu tutkimuksessa kriittisesti.

10.3 Toteutuksen arviointi ja ongelmat

Tutkimuksen toteutus onnistui hyvin. Tarkoituksenani oli selvittdd, mita asioita tydntekijat
kokevat tydssaan mielekkaana. Sain hyvia ja selkeitd vastauksia, mika tydssa on mielekasta ja
mika liséd tyon mielekkyyttd. Kysymysten suurpiirteisyys mietitytti, saisinko tarpeeksi materi-
aalia ja kuinka kysymykset ymmarrettdisiin. Tarkoitukseni kuitenkin oli, ettd jokainen haasta-
teltava ymmartad kysymyksen niin kuin hén itse sen parhaaksi nékee ja kertoo omat ajatuk-
sensa aiheesta. Sain erittdin hyvia vastauksia. Pient& tarkennusta joidenkin kohdalla piti ky-
syd, mutta paasaantoisesti kaikki haastateltavat antoivat tdyden panoksensa ja kertoivat mie-

lelladn, mitka asiat olivat tydssd mielekasta ja mitka eivat.

Haasteelliseksi koitui suunniteltu aikatauluni. Oli hyvin haastavaa saada kaikki haastattelut
sovittua kahdelle kuukaudelle. Sain kuitenkin haastattelut tehtyd hyvissa ajoin ja sain tar-

peeksi aineistoa.
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10.4 Jatkotutkimusaiheet

Mahdollisia ja mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita tdméan tutkimuksen osalta voisi olla tydn
ja perhe-elamén yhteen sovittaminen tai vuorotyd ja sosiaalinen elama tyon ulkopuolella.
Olisi my6s mielenkiintoista tutkia minkalainen vaikutus kauppojen aukioloaikojen laajentami-

sella on.

Muita tutkimusaiheita voisi olla opiskelijana ja tydelaméassa, miten opiskelija kokee hanen

tydpanoksensa tarkeyden. Tama nousi vahvasti esille tutkimuksessa opiskelijoiden kohdalla.

10.5 Oma ammatillinen kehittyminen

Oma ammatillinen kehittyminen kasvoi tutkimuksen aikana valtavasti. Tyon mielekkyyden ja
ty6hyvinvoinnin tarkeys hahmottui entisestdan, ja mik& niiden merkitys ihmisen kokonaisval-
taiseen hyvinvointiin on. Pienetkin asiat antavat suuren vaikutuksen. Toivon, etté tulevaisuu-

dessakin muistan ndma pienet asiat térkeiksi ja vaikuttaviksi.

Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli minulle uutta ja haasteellista. Haasteellisuus yll&tti,
mutta oli lopulta palkitsevaa ja mielenkiintoista. Tydskentely haastateltavien kanssa oli luon-
tevaa ja muuttui joka kerralla sujuvammaksi. Tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja
hauskaa, loppua kohden mielenkiintoni vain kasvoi. Hyvalla organisoinnilla ja ajan kanssa
tutkimus antoi paljon ja myds opin paljon. Turhautumisen hetkiékin oli ja tuntui, ettei aika

riitd tutkimuksen tekemiseen. Lopun ja viimein kaikki loksahtivat paikoilleen.
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Liite 1 Saate haastateltaville

Heippa!

Alustavasti jo keskustelinkin kanssasi opinnaytetydhoni liittyvasta haastattelusta.

Teen opinnaytetydta tyon mielekkyydestd kaupan alalla. Tarvitsen kaupan alan tyontekijoiden

omaa nakemysta aineistooni ja haluaisin haastatella juuri sinua.

Haastattelussa esitan sinulle muutaman kysymyksen liittyen tydén mielekkyyteen. Haastattelu

kest&d noin tunnin, riippuen kuinka paljon sinulla on kerrottavaa.

Tarkoituksena on saada sinun omat nakemyksesi esille ja keskustella leppoisasti miké on sinul-
le tarkedd. Vaaria vastauksia ei ole. Haastattelu nauhoitetaan, jotta voin myéhemmin analy-

soida ja verrata tietoja jo olemassa olevaan tutkimukseen tyén mielekkyydesta.

Haastattelu on taysin luottamuksellinen. Haastattelussa ilmi tulleet asiat ovat vain minun ja
sinun valisia, ja ne eivat mene eteenpdin esim. esimiehille. Sieltd td&ltd nostan kommentteja
esille opinnaytetydhoni, mutta ne ovat muutettu niin etté niista ei voi saada selville kuka on

sanonut mitékin. Haluan sinun mahdollisimman rehellisen ja aidon vastauksen kysymyksiin.

Ota minuun yhteyttd sinulle sopivan haastatteluajan merkeissa esim. puhelimitse, sdhkdpos-

tilla, jaté viestia lokerooni tai nykaise hihasta.
Terkuin,
Sanna Ahonvala

040 726 7676

sanna.ahonvala@laurea.fi
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Liite 2 Haastattelurunko tyon mielekkyydesta, kesa 2008

1. Kauan olet tyoskennellyt kaupan alalla?

2. Kauanko olet tydskennellyt Uudenmaan Hypermarketissa?

3. Monella eri osastolla tyoskentelet?

4. Onko tama paatyosi, vai teetkd jotain muuta tyota tai opiskeletko tdman tyon ohella?

5. Mik& on omassa ty6ssasi mielekasta?

6. Milla tavoin tydsta saisi mielekkddmpéaa? Mika lisad tai vahentdad mielekkyytta?

7. Oletko tyytyvainen ty6hdsi ja sen sisaltéon/tehtaviin?



