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1 Johdanto
1.1 Taustaa

Tyd on ihmiselle paljon enemman kuin vain toimeentuloa. Parhaimmillaan se voi olla kes-
keinen hyvinvoinnin seka innostuksen lahde. Pahimmillaan ty6 voi vieda tydntekijan tervey-
den ja kuluttaa voimavarat loppuun. Yksilén kannalta on tarkeda osata tunnistaa, missa

maarin ty6 vastaa omia edellytyksia ja taipumuksia. (Rauramo 2012, 8.)

Ty0 on ihmiselle vayla uusille asioille, mahdollisuus ilmaista itsedan seka toteuttaa sosiaa-
lisia tarpeitaan perusasioiden ollessa kunnossa. Terveys ja turvallisuus toimivat hyvinvoin-
nin perustana. Menestyvissa, kasvavissa ja kestavampaan kehitykseen pyrkivissa organi-
saatioissa on aitoa valittamistd henkiléston kesken sekd ymmarrysta toisiaan kohtaan.

Niissa rohkaistaan tyontekijoita saavuttamaan omat tavoitteensa. (Rauramo 2012, 9.)

Kokonaisvaltainen henkinen kasvu edistdd seka yksildn omaa hyvinvointia ettd parantaa
myds tyon tuloksellisuutta. Tydn ohessa henkistd kasvua tapahtuu harrastuksissa, ihmis-
suhteissa, opinnoissa ja elaman kokemuksissa. Kaikista niistd on hydtyd myds tydela-
massa. Siksi tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen on tarkea osa hyvinvointia ja tyon
tuottavuutta. (Rauramo 2012, 9.)

Vahittaiskauppa on kuluttajia palvelevaa kauppaa. Kuluttajat nékevat vahittdiskaupan par-
haiten toimipaikkoina eli myymaléina. Vahittaiskauppa on sidottu vahvasti sen toimipaik-
kaan, mutta ketjuuntumisen yleistymisen vuoksi kuluttajat kohtaavat samoja myymaloita eri
paikkakunnilla ja eri maissa. Samoja hyvaksi havaittuja tuotteita ja palveluita on laajennettu
useisiin eri kauppapaikkoihin. Vaikka ketjuliiketoiminta on yleistynyt, edelleen suuri osa va-

hittdiskaupan yrityksista on itsendisia ketjuuntumattomia yrityksia. (PAM 2015.)

Findikaattorin (2020) mukaan Suomessa tydskenteli keskimaarin 2 220 000 palkansaaja
vuonna 2019. Naistd maaraaikaisia palkansaajia oli 350 000. Pam (2020) on selvittanyt,
etta vahittdiskaupan alalla tyéskenteli 131 000 maaraaikaista palkansaajaa. Tama tarkoit-

taa sita, etta vahittaiskaupan alla tydskenteli kolmasosa maaraaikaisista palkansaajista.
1.2 Tutkimuksen tavoite, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Tybsopimuksia on monia erilaisia. Yleisimpia niista ovat toistaiseksi voimassa olevat eli va-
kituiset, osa-aikaiset ja maaraaikaiset tydosuhteet. Maaraaikaisia tydsuhteita solmitaan 1a-
hes joka alalla. Se on yleinen tydsopimuksen muoto, jos tarvitaan sijaisia tai kausityonteki-

joita. Tassa tutkimuksessa halutaan selvittdd, miten maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat



tydntekijat kokevat maaraaikaisuuden vaikuttavan heidan hyvinvointiinsa. Tutkimus on ra-

jattu koskemaan vahittaiskaupanalan tyontekijoita, jotka tydskentelevat Etela-Karjalassa.

Paatutkimuskysymyksen avulla pyritddn saamaan tutkittavasta aiheesta kokonaiskuva, ja
lisdkysymysten avulla syvennetdan aihetta ja selvennetdan kasitteita. Paatutkimuskysy-

myksena on

1. Miten maaraaikainen tydsuhde vaikuttaa vahittaiskaupan alalla tydskentelevien

tydntekijdiden hyvinvointiin?

Taman paatutkimuskysymyksen lisaksi opinnaytetydssa selvitetdan vastaukset myds seu-

raaviin alakysymyksiin:
1. Mitkd ovat maaraaikaisen tydsuhteen perusteet?
2. Miten maaraaikainen tydsuhde paatetaan?
3. Mita tarkoittaa maaraaikaisen tydsuhteen ketjutus?
4. Mita kuuluu tydhyvinvoinnin osa-alueisiin?
5. Millaiset tekijat vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin?

6. Mita kuuluu fyysiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen seka henkiseen hyvinvointiin?
1.3  Tutkimusmenetelma

Tassa tutkimuksessa kaytetdan kahta eri tutkimusmenetelmaa: kvalitatiivista eli laadullista
ja kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa
kaytetaan silloin, kun ilmidta ei ole aikaisemmin tutkittu tai ilmiésta halutaan syvallinen na-
kemys (Kananen 2014, 17). Tavoitteena laadullisessa tutkimuksessa on kuvata ilmi6ta, ym-
martaa sitd sekd antaa tulkintaa tutkittavasta asiasta. Tutkimuksessa pyritdan ilmion syval-
liseen ymmartamiseen. (Kananen 2014, 18.) Tutkimuksessa on aina jokin tutkimusongelma
ja siihen halutaan 16ytaa ratkaisu. Tutkimusongelma voidaan ratkaista erilaisilla tutkimus-

menetelmilld. (Kananen 2014, 20.)

Opinnaytetydssa kaytetaan tutkimusongelman ratkaisemiseksi teemahaastattelua ja kyse-
lylomaketta. Yleisimmin laadullisessa tutkimusmenetelméassa kaytetdan aineiston kerdami-
seen erilaisia haastatteluja (Kananen 2014, 71). Haastattelujen vastauksien perusteella py-
ritdan rakentamaan aiheesta kokonaiskuva (Kananen 2014, 72—73). Teemahaastattelu on
yleisimpia tiedonkeruumenetelmia laadullisessa tutkimusmenetelmassa (Kananen 2014,

76). Teemahaastattelussa edetdadn ennalta valittujen teemojen ja niihin liittyvien



tarkentavien kysymysten varassa. Sen avulla pyritdan I6ytdmaan merkityksellisia vastauk-

sia tutkimuksen ongelman ratkaisemiseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)

Aineistoa voidaan keratd myos kyselylla (Hirsjarvi ym. 2018, 193). Maarallisessa tutkimuk-
sessa kyselylomaketta pidetdan yleisimpana tutkimusaineiston keruumenetelmana (Vilkka
2021, 94). Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Kyselymenetel-
maa pidetdan tehokkaana, koska silla saastetdan tutkijan aikaa ja vaivannakda. (Hirsjarvi
ym. 2018, 195.) Kyselylomake on helppo jakaa suurelle maaralle ihmisia yhdella kertaa ja

yleisesti siihen vastaavien henkildiden henkildllisyys jaa tuntemattomaksi (Vilkka 2021, 94).
1.4 Tyon teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn keskeisina kasitteina ovat maaraaikainen tydsuhde ja tydhyvinvointi. Teoria-
perusta jaetaan kahteen eri osaan, joista toinen kasittelee maaraaikaista tydsuhdetta ja toi-

nen hyvinvointia.

Maaraaikaisesta tydsuhteesta |0ytyy paljon tietoa, lakeja, asetuksia, tydehtosopimuksia, ja
siitd on tehty monia eri opinndytetditd. Tassa opinnaytety0ssa kasitelladn maaraaikaista
tydsuhdetta yleisesti seka kerrotaan, ja millaisia perusteita on solmia maaraaikainen tyo-
suhde. Tassa opinnaytetydssa kasitelldaan myds sitd, miten maaraaikaisen tydsuhteen voi

tarvittaessa paattaa ja mita tarkoitetaan maaraaikaisen tydsuhteen ketjutuksella.

Toisena keskeisena kasitteend on tydhyvinvointi. Siitdkin [0ytyy laajasti tietoa, ja sitd on
tutkittu esimerkiksi pro gradu -tutkielmissa ja opinnaytetoissa terveyslaitoksen ja sosiaali-
ja terveysministerion toimesta. Opinnaytety® kasittelee hyvinvoinnin eri osa-alueita seka
sita, mitka tekijat vaikuttavat hyvinvointiin, ja mita tarkoitetaan fyysisella, psyykkisella ja so-

siaalisella hyvinvoinnilla.



2 Maaraaikainen tyosuhde
2.1 Maaraaikaisen tydsuhteen perusteet

TyOsopimuslakia (2001) sovelletaan tydsopimuksen tekemiseen. Se maarittelee tydsopi-
muksen ehtoja seka tydnantajan ja tydntekijan vastuita ja velvollisuuksia. Tydsopimus voi-
daan solmia joko toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi. Paasaantoisesti tyo-
sopimus solmitaan toistaiseksi voimassa olevaksi. (Paatenoja 2019, 31.) Maardaikainen
tydsuhde voidaan solmia ainoastaan, jos sille on jokin perusteltu syy tai tyOntekija itse ha-
luaa solmia tydsopimuksen maaraaikaiseksi. Maaraaikainen tydsopimus voidaan solmia ai-
noastaan, jos kyseessa on tyo, jota tybnantaja ei teetd jatkuvasti. Tydsopimusta tehdessa
on oltava tiedossa, ettei tyota ole tarjolla maaraajan paattyessa tai sovittu tyd saadaan val-
miiksi. (Paatenoja 2019, 39.)

Perusteltuna syyna tydn maardaikaisuudelle voi olla rajoitetun kestoinen projekti, yksin-
omaan tiettynd vuodenaikana tehtava tyd, pitkdaikaistyottdmyys sekd kysynnan vakiintu-
mattomuus tai sijaisuus. Sallittuna pidetdan myos maaraaikaista tydsuhdetta loppuunmyyn-
nin ajaksi. Maaraaikaisen tydsuhteen solmiminen on siis mahdollista, jos tydnantaja pystyy
esittdmaan minka tahansa tyéhon liittyvan tai tydnantajan toimintaan liittyvan objektiivisen
seikan, joka ei synnyta pysyvan tydvoiman tarvetta. Maaraaikaisen tydsuhteen peruste tay-

tyy olla selvilla tyésopimusta solmittaessa. (Paatenoja 2019, 40—41.)

Tyo6sopimuslaki (2001) antaa mahdollisuuden palkata pitkdaikaistyottoman tydsuhteeseen
ilman erityisia perusteluita. Pitkdaikaisty6ton henkild on ollut edellisen 12 kuukauden ajan
yhta jaksoisesti ty6ton tyonhakija. Tallaisia tyollistamissopimuksia voidaan tehda vuoden

aikana enintdan kolme tai niiden yhteenlaskettu kesto ei saa ylittda yhta vuotta (PAM 2020).

TyOnantajalla tulee olla tydésopimuslain edellyttama peruste maaraaikaiselle tydésopimuk-
selle, jos tydnantaja haluaa palkata pitkdaikaistyottdman vuotta pidemmaksi ajaksi tai tydn-
tekijan kanssa tehtavat tydsopimukset eivat muutoin vastaa sdannoksessa asetettuja rajoi-
tuksia. Jos tyontekijalla on useita maaraaikaisia tydsopimuksia, tydnantajalla tulee olla maa-
raaikaisuudelle perusteltu syy ennen kuin ensimmainen tydsopimus solmitaan, mika ei ole

laissa tarkoitettu tyollistamissopimus. (PAM 2020.)
2.2 Maaraaikaisen tydosuhteen paattyminen

Maaraaikainen tydsuhde kestaa vain tietyn, ennalta maaritetyn ajan, kun taas toistaiseksi
voimassa olevalle tydsuhteelle ei ole maaritelty paattymisaikaa. Maaraaikainen tyésuhde

paattyy, kun tydsopimuksessa oleva maaraaika umpeutuu. (Paatenoja 2019, 45.)



Tydbantajalla on velvollisuus tarjota ty6ta tydntekijalle, ja tydntekijalla on velvollisuus tehda

sitd sopimuksen ollessa voimassa (Aimala & Karkkainen 2017, 68).

Maaraaikaista tydsuhdetta ei periaatteessa voi irtisanoa sen voimassaoloaikana, mutta ty6-
sopimus voidaan purkaa, jos sille 16ytyy purkamisperuste (Aimala & Karkkainen 2017, 69).
Tallaisina purkamisperusteina voidaan pitaa tyontekijan tai tydnantajan tyésuhteessa maa-
rattyjen velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia (Tydsopimuslaki 55/2001, 8 §1).
Jollei tydsopimukselle ole purkamisperusteita, tydnantaja ja tyontekija sitoutuvat noudatta-
maan ty0sopimusta sen keston ajan. Vaikkei ty6ta olisikaan tarjolla, se ei oikeuta paatta-
maan maaraaikaista sopimusta. Maaraaikaiseen tydsuhteeseen voidaan kuitenkin lisata
koeaika tai irtisanomista koskeva ehto. Maaraaikaisen tydsopimuksen paattaminen ilman

siihen oikeuttavaa syyta on sopimusrikkomus. (Aimala & Karkkainen 2017, 69.)

Jos méaaraaikainen tyésopimus on laadittu viittd vuotta pidemmaksi aikaa, tydsopimuslain
6§:n mukaan viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisesta se voidaan irtisanoa samoin
perustein kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. Toisin sanoen viiden vuoden jalkeen
sopimuksesta se muuttuu irtisanomisenvaraiseksi. Maaraaikaisessa tydsopimuksessa
oleva alkuperainen maaraaika on edelleen voimassa, mutta sopimus voidaan paattaa toi-
sen osapuolen tahdosta samalla lailla kuin toistaiseksi voimassa oleva sopimus. (Aimala &
Karkkainen 2017, 69.)

Maaraaikainen tydsopimus paattyy, kun tydsopimukseen kirjattu maaraaika umpeutuu tai
jokin sopimuksen mukainen paattymisperuste toteutuu. Tydnantajan ei tarvitse tehda tyon-
tekijalle suhteen paattymisesta paattymisilmoitusta, jos tydsopimuksen paattymisaika on si-
dottu kalenteriaikaan tai tydntekija on tietoinen sopimuksen paattymisajankohdasta. Maa-
réaikainen tydsuhde paattyy talléin ilman irtisanomisaikaa maaraajan umpeutuessa ja tyon
tullessa valmiiksi. (Aimala & Karkkainen 2017, 70.)

Tybnantajalla on siind tapauksessa ilmoittamisvelvollisuus tydésuhteen paattymisesta, jos
tydntekija ei ole tietoinen, milloin maardaika umpeutuu. Talldin tydnantajan tulee valitto-
masti kertoa tydsuhteen paattymispaiva tyontekijalle, kun han on saanut sen tietoonsa.
Saannds koskee varsinkin tilanteita, joissa tydsopimuksen kesto riippuu maaratyn tyon tai
tydkokonaisuuden valmistumisesta tai sijaistettavan henkilon téihin paluusta. (Aimala &
Karkkainen 2017, 70.)

2.3 Maaraaikaisen tyosuhteen ketjutus

Maaraaikaisia tyOsuhteita ei voida solmia perakkain ilman perusteluja (PAM 2020). Toistu-
vien maaraaikaisten tyésuhteiden solmiminen perakkain on kielletty, jos niiden lukumaara

tai yhteenlaskettu kesto osoittaa, ettd tydvoiman tarve olisi pysyvaa. Toisin sanoen, mita



useampi maaraaikainen tydsuhde solmitaan perakkain, sitd vahvempana voidaan pitaa py-
syvan tyovoiman tarpeesta. Tydantajan saannénmukaisten tyttehtavien teettaminen eri

henkil6illa maaraaikaisissa tydsuhteissa on sopimuslain vastaista. (Paatenoja 2019, 43.)



3 Tyohyvinvointi
3.1 Tyohyvinvointi kasitteend

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia edesauttavat motivoiva ja hyva johtami-
nen, tydyhteisdssa vallitseva kannustava ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito. Tyohyvin-
vointi auttaa tyontekijoita jaksamaan tydssa ja saavuttamaan parempia tuloksia. Hyvinvoin-
nin kasvaessa tyon tuottavuus ja tulokset paranevat, tydntekijat ovat sitoutuneempia tyéhoén

ja sairauspoissaolot vahenevat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2021.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen on koko tydyhteison yhteinen asia, ja se kuuluu niin tyénan-
tajalle kuin tydntekijoille. Tyonantajan tulee huolehtia tydympariston riittavasta turvallisuu-
desta, hyvasta johtamisesta ja tyOntekijdiden tasa-arvoisesta kohtelusta. Tydntekijalla on
oma vastuu tydkyvyn ja ammatillisen osaamisen yllapitdmisesta. Jokainen henkildston ja-

sen pystyy vaikuttamaan tyopaikan ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Ty6hyvinvointi on monen eri tekijan muodostama kokonaisuus. Se syntyy yleisesti tyon ar-
jessa. Tyohyvinvointia ei voida saavuttaa erillisilla terveystempauksilla, vaan se syntyy pit-
kajanteisella ja sitkealla toiminnalla. Se voi kohdistua henkiléstodn, tydymparistdon, tydyh-
teis60n, tydprosesseihin tai johtamiseen. (Tydterveyslaitos 2021b.)

Toimintakyvylla tarkoitetaan ihmisen fyysista, psyykkista ja sosiaalista edellytysta toimia
hanelle merkityksellisissa asioissa ja valttamattomissa jokapaivaisen elaman toiminnoissa.
Ihmisen toimintakyky on riippuvainen ymparistdssa tapahtuvista kielteisista ja myonteisista
vaikutuksista. Hyva fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja niitd tukeva ympa-
ristd auttavat ihmisia voimaan paremmin, |16ytdmaan oman paikkansa yhteiskunnassa, jak-

samaan tydelamassa ja selviytymaan arjesta. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

3.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysisella toimintakyvylla tarkoitetaan fyysisia edellytyksia, joilla ihminen pystyy selviyty-
maan arjen tehtavista. Naitd ominaisuuksia ovat lihasvoima ja -kestavyys, kestavyyskunto,
nivelten liikkkuvuus, kehon asennon ja liikkkeiden hallinta seka koordinoiva keskushermoston
toiminta. Fyysinen toimintakyky voidaan huomata kykyna liikkua seka liikuttaa itseaan. Eri-
laiset aistitoiminnot esimerkiksi ndkd ja kuulo ovat myds osa fyysista toimintakykya. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)



Tyo6tehtavat voivat sisaltaa erilaisia fyysistd kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Tallaisia teki-
joita voivat olla tydasennot, tydliikkeet, likkuminen ja fyysisen voiman kayttaminen. Tilan-
teeseen ja tyOntekijaan ndhden kuormitus voi olla sopivaa ja edistda terveytta, mutta tyon
liiallinen kuormitus voi aiheuttaa haittaa tydntekijan terveydelle. Liiallinen fyysinen kuormi-
tus voi aiheuttaa tuki- ja liikuntaelinvaivoja. Naiden vaivojen ennaltaehkaisy auttaa tydnte-
kijoita jaksamaan tydssa paremmin ja parantaa eldamanlaatua. Tyon kuormittavuus tulisi olla

sopivaa tyontekijan terveytta ja toimintakykya ajatellen. (Tydsuojelu 2021.)

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd paremmassa fyysisessa kunnossa olevat tyontekijat suo-
riutuvat tydstdadn paremmin ja myo6s nauttivat eldaméastdan enemman kuin huonossa kun-
nossa oleva tyontekijat. Huonossa fyysisessa kunnossa olevat henkil6t alisuoriutuvat tyos-
tdan useammin kuin paremmassa fyysisessa kunnossa olevat. (Virolainen & Virolainen
2016, 14.) Tyontekijdiden fyysisesta hyvinvoinnista voidaan pitda huolta esimerkiksi laati-
malla tyésuojelun toimintaohjelma, kartoittamalla tyopaikalla olevat riskit, pitamalla ylla pe-
lastussuunnitelmaa ja tarjoamalla henkildstolle liikuntaetuja fyysisen kunnon yllapitamiseksi
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 24).

3.3 Psyykkinen hyvinvointi

Kohtuullinen henkinen vahvuus ja arjen kestavyys kuuluvat henkiseen hyvinvointiin. Hyvin
jarjestetty tyo ei koettele tydntekijan jaksamista liikaa, ja palautuminen tydsta onnistuu tyo-
paivan kuluessa seka vapaa-ajalla. Puhutaan psyykkisesta kuormituskestavyydesta ja pa-
lautumiskyvysta. (Kallio & Kivistd 2013, 59.)

Psyykkinen toimintakyky tarkoittaa voimavaroja, joiden avulla ihminen pystyy selviytymaan
arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkinen toimintakyky vaikuttaa elaménhallintaan,
mielenterveyteen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Psyykkisen toimintakyvyn osa-alueisiin kuu-
luvat myOs persoonallisuus ja selviytyminen sosiaalisessa ymparistdossa. Kyky tehda har-
kittuja paatoksia ja realistisen luottavainen suhtautuminen tulevaisuuteen ja ymparoivaan
maailmaan ovat osa hyvaa psyykkistad toimintakykya. Psyykkiset kuormitustekijat liittyvat
tydhdn ja sen sisaltdédon. Tyontekijan itsensa lisdksi psyykkiseen kuormittuneisuuteen vai-
kuttavat tyOolot seka psyykkistd kuormitusta mahdollisesti lieventavat tekijat kuten liikunta.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

Psyykkisen hyvinvoinnin edistamiseksi ovat keskeisessa roolissa tyon ja kiireen hallinta,
tydn mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet seka hyvan tyéilmapiirin vahvistaminen. Moni-

puolinen tyo, tauotus ja jaksotus vaativammista tyotehtavistd helpompiin ovat tarkeassa



roolissa hyvinvointia ajatellen. Nain pyritddn ehkdisemaan vasymysta ja pitdmaan tyovi-
reytta ylla. (Rauramo 2012, 55.)

3.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen toimintakyky koostuu yksildén, sosiaalisen verkoston, ympariston, yhteison ja
yhteiskunnan valisistéd vuorovaikutussuhteista. Taman toimintakyvyn piirteet tulevat esiin
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, sosiaalisena aktiivisuutena ja osallisuuden kokemuk-
sina. Sosiaaliset kuormitustekijat nakyvat yleensa tydn kannalta olennaisessa vuorovaiku-

tuksessa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta on tarkea3, ettd tyOyhteisdossa pystytdan keskustele-
maan ja toimimaan yhdessa koko henkildston kanssa. Hyvaa tydilmapiiria on helpompaa
luoda silloin, kun tydyhteison jasenet tuntevat toinen toisensa ja uskaltavat l1ahestya toisi-
aan. Hyvaa tydilmapiiria vahvistaa lamminhenkinen sosiaalinen kohtaaminen, jossa jo-
kaista tyontekijaa ja heidan mielipiteitddn arvostetaan. Avoimen keskusteluilmapiirin avulla

saadaan luotua luottamusta tyOyhteisdssa. (Virolainen 2012, 24-25.)
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4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
4.1 Tyodntekija

TyOelamassa tapahtuvat muutokset edellyttavat tyontekijoiltdan sopeutumiskykya seka ky-
kya toimia itsenaisesti muutoksen keskella (Manka & Manka 2016, 158). TyOntekij6ilta vaa-
ditaan itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihinsa toimia menestyksekkaasti. Ihminen, jolla
on hyva itseluottamus, asettaa itselleen korkeampia tavoitteita ja ottaa haasteita vastaan.
Itseensa luottava tyOntekija on sisaisesti erittdin motivoitunut, tekee parhaansa paastak-
seen tavoitteeseensa ja jatkaa eteenpain vaikeuksista huolimatta. (Manka & Manka 2016,
161.)

TyOntekijalta vaaditaan myos toiveikkuutta, optimismia ja sitkeytta. Tyontekijan ollessa toi-
veikas han haluaa saavuttaa asettamiaan tavoitteitaan ja 16ytaa tarpeen mukaan erilaisia
vaihtoehtoisia reitteja niiden saavuttamiseksi. Toiveikas tydntekija pystyy toimimaan itse-
naisesti. (Manka & Manka 2016, 162.) Optimistinen tyontekija suhtautuu tyétehtaviinsa po-
sitiivisesti ja odottaa tulevaa. Tallainen tydntekija epaonnistuu harvemmin optimistisuutensa
takia. (Manka & Manka 2016, 164.) Sitkea tydntekija on joustava eika lannistu vastoin-
kaymisten ilmetessa. Tallaista piirretta arvostetaan tydelamassa. (Manka & Manka 2016,
167.)

Elamanhallinnan tunteella tarkoitetaan kykya selviytya erilaisista haasteista, joita yksilo ja
ymparisto asettavat. Siihen on liitetty uskomus siita, ettd ihminen ei ole ainoastaan kohtalon
armoilla, vaan han voi itse vaikuttaa omilla ponnisteluillaan eldam&ansa. Hallinnan tunne si-
saltaa sellaisia fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja, joiden avulla ihmisellda on
mahdollisuus kasitelld ongelmiaan itsenaisesti ja tavoitteellisesti. Hallinnan tunne on yhtey-
dessa koettuun stressiin, tyon hallintaan, terveyteen, tyytyvaisyyteen elamassa, sopeutu-
misstrategioihin, varhaista elakditymista koskeviin ajatuksiin, sosiaalisiin verkostoihin ja tu-

keen seka sairauspoissaolojen maaraan. (Manka 2010, 15.)

Kasvumotivaatiolla tarkoitetaan ihmisen halua kehittya jatkuvasti ja oppia uusia asioita. Ih-
minen, joka haluaa kehittyd, nékee positiivisemmin ymparistonsa verrattuna henkil66n, joka

on menettanyt kiinnostuksensa oppia uusia asioita. (Manka 2010, 15.)

Jokaisesta ihmisestd loytyy valtavasti potentiaalia. Useimmat ihmiset eivat hydédynna
omaan potentiaaliaan tydelamassa. Keskeisena elementtind potentiaalin hydédyntamisessa
pidetaan tyontekijan mielessa olevia voimavaroja. Kun tyontekija alkaa hyédyntdmaan mie-
lessaan olevia voimavaroja, hdn huomaa pystyvansa tekemaan asioita, joita piti aiemmin

mahdottomana. (Virolainen & Virolainen 2016, 9.)
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4.2 Esimiestoiminta

Hyva esimiestoiminta sisaltaa kaksi eri ulottuvuutta. Ihmisten johtaminen (leadership) sisal-
taa alaisten tasapuolisen kohtelun, kuuntelemisen ja luottamuksen rakentamisen. Suorituk-
sen johtaminen (management) sisaltda tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa
seka palautteiden antamista tyGsuorituksista. Molemmilla ulottuvuuksilla on todettu voi-

makkaita vaikutuksia ihmisten suorituksiin ja hyvinvointiin. ( Manka 2010, 18.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu vastata tydyhteisén hyvinvoinnin mahdollistavista toimenpi-
teistd. Hanen tehtavansa on huolehtia siitd, ettd tydn kuormittavuus on jokaiselle sopivaa.
Esimies on tarkeadssa roolissa haitallisen kuormittavuuden ennalta ehkaisemisessa ja siita
selviytymisessa. Hanen tulee yhdessa tyontekijoiden kanssa tunnistaa erilaiset kuormitus-
tekijat, olla tietoinen tydyhteisén kuormittavuudesta ja tarpeen tullen puuttua tilanteeseen.
(Rauramo 2012, 63.)

Johtaminen on sosiaalinen tapahtuma, mika tapahtuu ihmisten kohdatessa toisensa. Aina
se ei tapahdu esimiehelta tyontekijoihin pain, vaan kuka tahansa voi tietotaitonsa avulla
hallita tilannetta. Johtaminen on parhaimmillaan jaettuna toisten kanssa. Johtamisen tulisi
olla tavoitteellista muttei liian kaskyttdvaa tai esimieskeskeistd. Koska ihmiset ovat erilaisia,

he odottavat johtamiselta my0s erilaisia asioita. (Rauramo 2012, 130.)

TyOpaikalla kaikkien ihmisten tulisi tuntea tulevansa kohdelluksi tasa-arvoisesti. Eri ase-
massa tyOskentelevien ihmisten valisten arvostus- ja valtasuhde-erojen tulisi olla pieni.
Tasa-arvoisuus on aidon yhteistyon yksi edellytys. Tasa-arvoisuuden kokeminen tarkoittaa
sita, etta kaikki tydntekijat tuntevat itsensa kohdelluksi samanarvoisesti kuin toiset. Esimies
on avainasemassa siina, etta tyontekijat tuntevat itsensa tasa-arvoisiksi. (Tarkkonen 2012,
31.)

Hyva tydkayttaytyminen on jokaisen oma valinta. Kaytostavat tydelamassa perustuvat nor-
maaleihin kaytdstapoihin, joissa tervehditaan, kiitetddn ja tarpeen tullen pyydetdan an-
teeksi. Hyva tydkayttaytyminen lisdad mielekkyytta tyon tekemiseen ja parantaa tydyhteison
toimivuutta ja tydpaikan ilmapiiria. Huonoon tyokayttaytymiseen ja huonoon tyGilmapiirin
puuttuminen on esimiehen tehtdva. Puuttumattomuus antaa luvan kayttaytya toisia koh-
taan huonosti ja altistaa tydntekijat epatasa-arvoiselle kohtelulle. (Tydturvallisuuskeskus
2021.) Jos esimies kayttaytyy tyOpaikalla sopimattomasti, tyontekijat voivat ottaa yhteytta
tydpaikkansa luottamusmieheen. Luottamusmiehen tehtavana on edistaa yhteisty6ta tyon-

antajan ja henkiloston valilla (Pro 2021).
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Kun tydsuhde jatkuu pidempaan, on luonnollista, etta tydntekijalle jarjestetdan kehityskes-
kustelu. Kehityskeskustelut ovat yleisesti tunnettu ja arvostettu johtamisen tydkalu. Oikein

kaytettyna siitd on paljon hyotya. (Leskinen & Hult 2010, 106.)
4.3 Organisaatio

Tavoitteellisesti toimiva organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visiolla tar-
koitetaan tahtotilaa, johon organisaatiota halutaan suunnata vuosien tahtayksella. Strate-
giat ovat valintoja, joiden avulla pyritddn ohjaamaan toimintaa visiota kohti. Kaikille tyoyh-
teison jasenille tulisi olla selvaa, miten omalla toiminnalla paastaan lahemmaksi yhteisia
tavoitteita. Arvot kertovat siita, mitka asiat tydyhteis6ssa ovat tarkeita ja luotetaanko siihen,

etta jokainen pyrkii tekemaan parhaansa. (Manka 2010, 17.)

Jokaisen organisaatiossa tydskentelevan henkilon tulisi olla onnellinen. Henkildston kehit-
tamisessa onnellisuus on keskeinen periaate. Henkiloston kehittamisessa tulee panostaa
myds kiitollisuuteen. Kiitollisuuden lisdéntymisessa henkildstd tuntee olevansa kiitollinen

tekemaansa tyota kohtaan. (Virolainen & Virolainen 2016, 110-111.)

Tyo6hyvinvoinnilla on vaikutusta organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteiso te-
kevat turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tyontekijat ja

tydyhteiso kokevat tyon olevan mielekasta ja palkitsevaa. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Organisaatiossa tyontekijoiden tulisi olla esimiesten kanssa tasavertaisia kumppaneita.
TyoOntekijdiden tulisi tietda tyostddn enemman kuin esimiehet, jotta he olisivat organisaa-
tiossa hyddyllisid. Tyontekijdiden pitéisi pystya johtamaan itse itsedan ja kantamaan omista
paatoksistaan seuraukset. Kuitenkin on tarkeaa, etta jokaisessa organisaatiossa tytsken-
telee henkild, jolla on lopullinen valta asioista ja joka kantaa lopullisen vastuun paatoksista.
(Sistonen 2008, 19-20.)

4.4 Tybyhteisd

Tyobyhteis6ssa hyva henki saavutetaan toisten tydn arvostamisella, avoimuudella, auttamis-
halulla, onnistumisella ja luottamuksella. Ne eivat kuitenkaan riitd, vaan jokainen ihminen
haluaa tehda tarkeaa ja merkityksellista ty6ta. Tydn tuloksellisuutta voidaan lisata tyon ke-
hittdmisella, suunnittelulla ja jarjestamiselld seka mieltdamalla tavoitteet kaikkien yhteiseksi
vastuuksi. (Manka 2010, 18.)
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Hyvassa tydyhteisdssa tyontekija pystyy vaikuttamaan omaa ty6taan koskeviin tavoitteisiin
ja pelisaantoihin. Kannustearvolla tarkoitetaan tyon sisallén monipuolisuutta ja uusien asi-
oiden oppimismahdollisuuksia. Ulkoiset palkkiot kasittelevat ty0sta saatua korvausta. Kun
tydntekija hallitsee tydnsa, syntyy hanelle tydnhallinnan tunne. Se vahentaa stressia, sai-

rastamista ja motivaation puutetta. (Manka 2010, 18.)

Toisiaan tukevassa tydyhteis6ssa tydntekijat ymmartavat tydyhteisdn yhteiset tavoitteet ja
haluavat ty0skennella naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydyhteisdssa on tarkeaa, etta
tydyhteis66n kuuluvat jasenet voivat luottaa toisiinsa ja siihen, etta he saavat tukea ja apua
tarvittaessa. Avoimessa tydyhteisdssé ongelmakohdista pystytdan puhumaan, ja ne voi-
daan ratkaista yhdessa. (Kehusmaa 2011, 116.)
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5 Tyohyvinvoinnin osa-alueet
5.1 Terveys

Terveytta kutsutaan elaman voimavaraksi, jota voidaan kasvattaa ja kuluttaa. Terveyspaa-
omaa kerataan koko elaman ajan. Tamanhetkinen terveys perustuu kaikkeen siihen, mita
on aikaisemmin tapahtunut. Jokapaivaisilla valinnoilla pystytaan vaikuttamaan tulevaisuu-

den terveydentilaan. (Duodecim terveyskirjasto 2021.)

Terveyteen panostaminen on terveyteen sijoittamista seka tietoista voimavarojen kasvatta-
mista ja terveyden taustatekijoihin vaikuttamista. Tydpaikoilla tdma tarkoittaa kaikkea toi-
mintaa, jonka tarkoituksena on lisata tyontekijoiden terveytta ja toimintakykya seka vahen-
taa tyohon liittyvia sairauksia ja tybtapaturmia. Suurin osa yleisista hyvinvointia haittaavista
sairauksista olisi ennaltaehkaistavissa, paremmin hallittavissa ja perati parannettavissa ter-

veellisilla elintavoilla ja tydelamaa kehittamalla. (Rauramo 2012, 26-27.)

Hyvat eldméantavat edistavat terveytta. Terveellinen ruokavalio, tupakoimattomuus, kohtuus
alkoholinkaytdssa, liikkunta ja riittdva lepo ovat hyvinvoinnin ja terveyden perusta. Fyysisesti
paremmassa kunnossa olevat tyontekijat palautuvat nopeammin ja riski sairastumisille va-
henee. Hyvinvointiinsa ja terveyteensa panostavat tyontekijat voivat kokonaisvaltaisesti pa-

remmin ja menestyvat yleensa paremmin tyéssaan. (Leskinen & Hult 2010, 40.)

Tyoterveyshuoltolain (2008) 1§:n mukaan tydnantajan tulee jarjestaa tyontekijoilleen tyoter-
veyshuolto ja huolehtia ty6terveyshuollon sisallosta seka toteuttamisesta. Tyoterveyshuolto
on osa tydssakayvien ihmisten perusterveydenhuoltoa. Sen tavoitteena on edistaa terveel-
lisen ja turvallisen tydympariston sekd hyvin toimivan tydyhteisén aikaansaamista. (Rau-
ramo 2012, 38.)

Tyoterveyshuolto voidaan jarjestda monella eri tavalla. Yritykselld voi olla oma tai usean
yrityksen kanssa yhteinen tyoterveysasema. Yritys voi ostaa palvelut ladkarikeskukselta,
terveyskeskukselta tai toisen yrityksen tyoterveysasemalta. (Otala & Ahonen 2005,199.)
Tyoterveyshuollon tehtaviin kuuluu tuottaa sairauksia ehkaisevia ja hoitavia seka tyokykya
yllapitavia toiminnan palveluja. Tydterveyshuolto arvioi ja seuraa tydoloja tydpaikkakayn-
neilla ja niiden yhteydessa suoritettujen mittausten ja arviointien avulla. Ty6terveyshuolto
on mukana tydpaikan tyoterveys- ja turvallisuusriskien arvioinnissa ja niitd seuraavien toi-

menpiteiden ja ohjeistuksien suunnittelussa. (Rauramo 2012, 38.)
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5.2 Turvallisuus

Tyoturvallisuutta saatelee tydpaikoilla tydéturvallisuuslaki. Lain tarkoituksena on parantaa
tydymparistda ja tyOolosuhteita, turvata tyontekijoiden tydkyky seka yllapitaa ja ehkaista
tyétapaturmia (Tydturvallisuuslaki 2002, 1§). Tarkkosen (2012) mukaan tydturvallisuus on
yksi tydhyvinvoinnin perustarpeista. Ty6turvallisuuden puutteet iimenevat usein ty6tapatur-
mina ja niiden aiheuttamina toiminnan keskeytyksina, ergonomian puutteista aiheutuvina
ammattitauteina, tydn aikana tapahtuvina matkatapaturmina seka virheind, vaaratilanteina

ja materiaalivahinkoina. (Tarkkonen 2012, 59.)

Tyoturvallisuutta taytyy tarkastella uudelleen suhteessa tydn muutokseen. Tyéturvallisuus
on yksi tarkeimmista edellytyksista sille, ettd tydn tekeminen on sujuvaa ja se koetaan mie-
lekkaaksi. Tyoturvallisuus on myds tarkea osa tydhyvinvoinnin toteutumista. Tydymparistoa
muutettaessa taytyy tarkastella toimintatapoja niin, etta ty6turvallisuus toteutuu niissa tilan-
teissa, joissa organisaation toimintatavat muuttuvat. Kaikki tehdyt muutokset vaikuttavat

tyéturvallisuuden toteutumiseen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 64.)

Tybymparistdissa esiintyy useasti vaaratekijoita, joilla on vaikutusta ihmisen psyykkiseen ja
fyysiseen terveyteen. TyOssa esiintyvien vaara- ja haittatekijéiden tunnistaminen ja niista
syntyvien riskien arviointi on tyoturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa tyOpaikoilla. Riskien
arvioinnin lahtékohtana on tunnistaa ihmisen terveydelle haitallisia tekijoita tydymparistossa

ja tydolosuhteissa. (Rauramo 2012, 74.)

TyoOvakivalta on vakava ongelma. Sen kasvamisen taustalla on osittain ammattirakenteiden
muutos. Tydntekijdiden maara on vahentynyt teollisuuden aloilla, mutta kasvanut palvelu-
alalla ja terveydenhuollossa. Teollisuuden aloilla tyévakivalta on harvinaisempaa, kun taas
palvelualalla ja terveydenhuollossa tyévakivallan mahdollisuus on todennékdisempaa. Tyo-
vakivallan uhan mahdollisuus on otettava huomioon tyépaikan riskien arvioinnissa seka teh-
tava toimenpiteet sen ehkaisemiseksi. (Rauramo 2012, 89-90.) Tydpaikalla esiintyva vaki-
valta voi ilmeta uhkaavana kaytoksena, ahdisteluna ja pelotteluna tai fyysisena vakivaltana,

kuten ténimisena, kiinnipitdmisena, lydmisena ja potkimisena (Tyosuojelu 2021).

5.3 Yhteisollisyys

Toimivassa tydyhteisdssa on asetettu yhteinen paamaara ja tavoite, johon pyritdan yhteis-
tyolla. On tarkeaa, etta jokainen tyontekija tietda vastuunsa ja sen, mitd haneltad odotetaan

tydssa. Hyvassa tydyhteisdssa toimintatavat on yhdessa sovittu ja paatdkset tehdaan
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lapinakyvasti. Lisaksi johtaminen on oikeudenmukaista ja tasapuolista. (Tydterveyslaitos
2021a.)

Tydyhteison ihmissuhteet ovat keskeinen osa henkildston tydmotivaatiota, tyén tulokselli-
suutta ja tydhyvinvointia. Jokainen tyOyhteison jasen on tarked ihmisena ja omana itsenaan.
Jokaisella on oikeus tulla kohdelluksi hyvin. Avoin ja yhteistyokykyinen tydyhteis6 kykenee

tuloksekkaampiin suorituksiin tydelamassa. (Rauramo 2012, 105.)

Hyva ja toimiva tyOyhteis6 rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. Luottamus mahdollistaa
avoimuuden tydyhteisdssa. Avoimuus nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa.
Kayttaytymisen tasolla avoimuus on omien ajatusten ja mielipiteiden jakamista toisten tyon-
tekijoiden kanssa, rohkeutta puuttua epakohtiin, johdonmukaista puhetta positiivisista ja ne-

gatiivisista asioista seka erilaisten ihmisten arvostamista. (Rauramo 2012, 106.)

Huono tydilmapiiri estaa tyOyhteis6a toimimasta yhdessa ja jakamasta osaamistaan. Ty6-
yhteis6ssa vallitseva huono ilmapiiri saa parhaat osaajat hakemaan muualle téihin parem-
man ilmapiirin toivossa. Yrityksen imago karsii huonosta tydilmapiirista eika se houkuttele

uusia osaajia hakemaan yritykseen. (Otala & Ahonen 2005, 94.)
5.4 Arvostus

Tyobyhteison ja esimiehen osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten jokainen arvostaa
itsedan ja tydtdan (Rauramo 2012, 124). Arvostuksen ndyttdminen ja osoittaminen nostaa
yhteiséllisyyden ja yhteistyon tuloksia paremmalle tasolle tydyhteisGissa. Losadan ja
Heaphyn (2004) tiimien menestyksesta tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd suurimmat erot
tiimien valilla havaittiin kommunikaatiossa. Menestys ja korkea suoritustaso johtuivat tasa-
vertaisesta vuoropuhelusta ja myonteisesta puhetavasta toisia kohtaan. Huippumenesty-
vassa tiimissa kyseltiin toisten jasenten mielipiteitd moninkertaisesti enemman kuin keskin-
kertaisesti menestyvassa. Huonosti menestyvassa tiimissa oli aikaa jakaa omia mielipitei-

tddn muiden kanssa, mutta ei kuunnella toisia. (Rauramo 2012, 128.)

Palkitseminen on tehokas tapa nayttaa tyontekijalle arvostusta. Yleensa palkitseminen ta-
pahtuu silloin, kun tydntekija onnistuu tyétehtavassaan. Tybdtehtavassa onnistumisesta an-
nettava palaute on useimmille ihmisille tarkea osa palkitsemista. (Leskinen & Hult 2010,
108.) Tyontekijoille voidaan maksaa tulospalkkiota. Tulospalkkion avulla kannustetaan hen-

kil6stéa suoriutumaan paremmin ja sitoutumaan yritykseen (Ty6oikeusjuristit 2018).

Positiivisen ja rakentavan palautteen saaminen ja antaminen ovat tydhyvinvoinnin ja tyon
tuloksellisuuden kannalta erittdin tarkeita. Palaute auttaa mahdollistamaan oman tyon arvi-

oinnin, virheiden korjaamisen, tyon kehittdmisen, tyoén mielekkyyden ja onnistumisen
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kokemisen. Paras tunnustus tydsta on valitdn, tilannekohtainen, oikeudenmukainen ja saa-

jan arvostama palaute. (Rauramo 2012, 136.)

Ty6hyvinvoinnin ndkékulmasta katsottuna ikdvin tilanne on sellainen, jossa palautetta ei
anneta laisinkaan. Tall6in ihminen voi kokea itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettémaksi.
Tyon vaatimusten ja tehokkuuden lisdantyessa luontevalle palautteen antamiselle jaa va-
hemman aikaa ja siihen ei panosteta tarpeeksi. Tarkeda kuitenkin olisi antaa palautetta,
jotta ty6ta ja toimintatapoja voitaisiin kehittaa paremmaksi. Ty6ta koskevaa keskustelua olisi
syyta lisatd kasvokkain tapahtuvaksi sdhkodisen viestinnan sijaan. Yhteisissa tilanteissa
seka kahdenkeskisissd kohtaamisissa olisi syyta varata aikaa palautteen antamiselle, jotta

siitd saataisiin luonteva osa kanssakaymista. (Rauramo 2012, 136.)

Kehityskeskustelut ovat useissa yrityksissa osa palautejarjestelmaa, tyon tuloksellisuuden
ja hyvinvoinnin seurantaa seka tydn ja osaamisen kehittdmista (Rauramo 2012, 140-141).
Kehityskeskusteluissa tyontekija saa mahdollisuuden kertoa omia ndkemyksidan tyotehta-
vistdan, tyotehtavistdan suoriutumisesta, mielenkiinnon kohteistaan tyéeldamassa ja tulevai-
suuden suunnitelmista. Palautteen antaminen on keskusteluiden arvokkaimpia asioita.
Mydnteinen palaute kannustaa. Rakentavasti annettu palaute koetaan osoituksena luotta-

muksesta. (Suomen lakimiesliitto 2010, 1-4.)

5.5 Osaaminen

Osaaminen ja tieto ovat tarkeita asioita yrityksissa. Niita pitda kasvattaa, vaalia ja hyddyn-
taa tyonteossa. (Otala & Ahonen 2005, 158.) Osaaminen on seka yksildiden, yhteiséjen,
organisaatioiden ettd yhteiskunnan kilpailukyvyn perustana. Tama edellyttaa jatkuvasti uu-
den tiedon luomista ja asettaa kaikille organisaatiossa tyéskenteleville henkildille haasteita.
Oppimisen edistamisessa on tarkeaa korostaa tydssa tapahtuvaa oppimista ja oppimisen

littymista kaikkeen paivittaisesti tapahtuvaan toimintaan. (Rauramo 2012, 146.)

Oman osaamisen yllapitdminen ja jatkuva kehittdminen ovat ihmisen itsensa kannalta mer-
kittavia kilpailutekijoita tydmarkkinoilla. Oman osaamisen yllapitdminen ja jatkuva kehitta-
minen edistavat tyon hallintaa, hyvinvointia ja jaksamista. Elinikdinen oppiminen mahdollis-
taa erilaisia valmiuksia elad muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa. Oman ammatti-
taidon vastaaminen nykyty6elaman ja tulevaisuuden haasteisiin auttaa tyollistymisessa.
Yleissivistavalla koulutuksella on merkittavia vaikutuksia tydllistymisen kannalta. (Rauramo
2012,146.)

Suurin osa tyohon liittyvastd oppimisesta tapahtuu tyopaikoilla. Koulutuksen merkitys on
vahainen organisaation strategisen osaamisen kannalta. Tarkedmpaa oppimisen kannalta

ovat tyQjarjestelyt, jotka mahdollistavat kehittymaan asiantuntijaksi. Tydelama vaatii
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asiantuntijuutta ja monella alla ammattitaitovaatimukset ovat korkeat. Monia t6ita saatetaan
tehda lyhyitad patkia. Tama on haastavaa osaamisen kehittymisen kannalta. Tyossa tarvit-
tavan osaamisen ja koulutuksen lisdksi olisi suotavaa tehda yhteisty6ta ja jakaa opittuja
taitoja ja tietoja kaikkien yhteiseen kayttéon. On viisasta tehda yhteisty6ta, jotta yksilon am-

matillinen ja organisaation osaaminen voidaan yhdistaa. (Rauramo 2012, 151.)

Tybeldmassa suurin osa oppimisesta tapahtuu osana paivittaista toimintaa, vaikka mieliku-
vat oppimisesta perustuvatkin koulutuksiin ja opintosuorituksiin (Kauppalehti 2014). Tar-
keana osana organisaation osaamisen yllapitamista ja kehittamista on ikdantyvien tyonte-
kijdiden tietojen, taitojen ja kokemusten jakaminen seka yhdistdminen. Organisaation on
tarkea varmistua siita, etta ikdantyvien tyontekijdiden jaaddessa elakkeelle kilpailuetu ja me-
nestystekijat eivat katoa. Kun merkittava osa henkildstéa siirtyy elakkeelle, tyépaikat joutu-
vat kilpailemaan nuoresta ja osaavasta tydvoimasta. Samaan aikaan on pidettava huolta
siitd, ettad tyossa olevat tyontekijat jaksavat entistda pidempaan tydelamassa. (Rauramo
2012, 152.)

Muuttuva maailma, yhteiskunta ja tydelaméa asettavat haasteita uuden oppimiselle. Kilpai-
lukyvyn yllapitdminen edellyttdd oman osaamisen jatkuvaa paivittamista kouluttautumisen
avulla. (Rauramo 2012,153.) Ty, joka on tekijalleen tarpeeksi haastavaa, tarjoaa oppimi-
sen kokemuksia, oivalluksia, motivaatiota ja kehittymista tydssa. Motivaatio tydn tekemi-
seen mahdollistaa uuden oppimista ja tyon tekemisen iloa. Oppimista edistda myos se, etta
tyd vastaa tyontekijan ominaisuuksiin, arvoihin ja tavoitteisiin. Ty0hyvinvoinnin ja tyén tu-
loksellisuuden kannalta on tarkeaa, ettd tyontekija oppii suunnittelemaan ja kehittdmaan

omaa tyoétaan, tydymparistéaan ja tyétapojaan. (Rauramo 2012, 156.)
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6 Tutkimuksen toteutus
6.1 Teemahaastattelu ja lomakekysely

Tutkimuksen toteutukseen kaytettiin teemahaastattelua ja lomakekyselya. Lomakekyselyn
kysymyksia laadittiin teoriaperustan pohjalta. Kysely haluttiin pitaa lyhyena ja tiiviina, jotta
mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Lomakekyselya jakoi Palvelualan ammattiliitto
PAM sekd EEKOO. Muilla kyselyyn kysytyilla toimijoilla, esimerkkina Citymarket, ei ollut
pitkdaikaisia maaraaikaisia tyontekijoitd. Osa-aikaisuus on yleisempaa vahittaiskaupan

alalla kuin maaraaikaisuus (PAM 2020).

Teemahaastattelun avulla syvennettiin tutkittavaa aihetta. Haastatteluun valittavat henkil6t
olivat lahtdkohdaltaan erilaisia. Henkil6t, jotka osallistuivat haastatteluun, valittiin ian, suku-
puolen ja kokemuksen mukaan. Haastateltaville |dhetettiin tutkimuskysymykset ennen
haastattelua. Nain he saivat aikaa valmistautua haastatteluun rauhassa ja miettia, mita tu-
lisivat vastaamaan. Haastattelutilanteessa haastattelu nauhoitettiin, jotta voidaan analy-

sointivaiheessa tarkistaa haastateltavien vastaukset.
6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioidaan yleensa validiteetin (patevyys) ja realibili-
teetin (luotettavuus) avulla. Naitd menetelmia kaytetdan maarallisessa tutkimuksessa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.) Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus muodostavat yh-
dessa kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2021, 194).

Patevassa tutkimuksessa ei saa olla systemaattisia virheita. Talla tarkoitetaan sita, milla
tavalla tutkimukseen osallistuvat henkilét ovat ymmartaneet kyselylomakkeen ja kysymyk-
set. Validiutta tarkastellaan jo kyselya tehtaessa. (Vilkka 2021, 193.) Tutkimuksen luotetta-
vuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Jos kysely toistetaan saman henkilén kohdalla,

saadaan sama tulos tutkijasta huolimatta. (Vilkka 2021, 194.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston luotettavuuden arviointi on hankalampaa kuin maa-
rallisessa tutkimuksessa. Tutkija paattaa laadullisessa tutkimuksessa tutkittavat, mita heilta
kysytaan ja mita jatetdan kysymatta, miten aineistoa analysoidaan ja miten sita tulkitaan.
Taman takia tutkimus taytyy toteuttaa tieteen saantdjen mukaan ja tutkimusasetelman tulee

olla kunnossa. (Kananen 2010, 151.)

Tutkimuksessa on valittu luotettavuuden takaamiseksi kaksi eri menetelméaa kerata aineis-

toa: kyselylomake ja teemahaastattelu. Kyselylomake toteutettin anonyymisti. N&in
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kyselyyn vastaavat henkilot pystyivat vastaamaan kyselyyn totuudenmukaisesti oman mie-

lipiteensd ilman leimaantumisen pelkoa.

Kyselylomake toteutettiin Webpropol-kyselyohjelmalla. Lomakkeen kysymyksilla haluttiin
selvittdd, miten maaraaikaiset tyontekijat kokevat maaraaikaisuuden vaikuttavan tyonteki-
jan hyvinvointiin. Kyselylomakkeen kysymykset tehtiin teoriaperustan pohjalta. Kyselylo-
maketta jaettiin Palvelualan ammattiliton Facebook-sivuilla sekd EEKOO:n maaraaikaisille

tydntekijoille kyselylomake Iahetettiin suoraan.

Kyselylomakkeeseen vastasi 45 maaraaikaista tydntekijaa. Kyselylomakkeen vastausten
maara olisi voinut olla suurempi, jotta tutkimuksen luotettavuus olisi parempi. Vastaukset

kasiteltiin Microsoft Excel-ohjelmalla.

Haastatteluun valittiin kolme haastateltavaa. Haastatteluun osallistuneet henkil6t edustivat
idltdan, sukupuoleltaan ja tydkokemukseltaan erilaista ndkemysta maaraaikaisesta tydsuh-
teesta. Maara on suhteessa pieni, mutta haastatteluun pyrittiin valitsemaan mahdollisim-

man erilaisia ihmisia, jotta haastattelusta saatu tieto olisi mahdollisimman luotettavaa.

Haastattelut suoritettiin kasvokkain. Haastattelutilanteessa haastateltaville annettiin aikaa
vastata rauhassa kysymyksiin eika heidan vastauksiansa pyritty johdattelemaan haastatte-
lijan mieleiseksi. Haastatteluun osallistuneiden henkildiden vastaukset kasiteltiin Microsoft
Excelissa. Haastateltavien kysymykset poikkesivat kyselylomakkeen kysymyksistd, jotta

tutkimukseen saataisiin mahdollisimman kattavaa ja syvallisempaa tietoa.
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7 Tutkimustulokset kyselylomakkeen perusteella
7.1  Tyo6suhteen muoto

Ensimmaiseksi kyselylomakkeella kysyttiin, kuinka montako maaraaikaista tyésuhdetta
tyontekijoilla oli ollut vahittdiskaupan alalla. Kuvion 1 perusteella suurimmalla osalla kyse-
lyyn vastanneista henkildistd oli useampi maaraaikainen tydésuhde vahittaiskaupan alalta.
Kyselyn perusteella yleisimmat perusteet maaraaikaiselle tydsuhteelle olivat tydon kausi-

luonteisuus seka sijaisuus.

Maaraaikaisten tyosuhteiden lukumaara
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Kuvio 1. Maaraaikaisten tydsuhteiden maara vahittaiskaupan alalla

Tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoiden toiveet vakinaisesta tyOsuhteesta maaraaikaisen
tydsuhteen sijaan. Tutkimuskysymyksena kysyttiin: Haluaisitko, ettd tyopaikkasi vakinais-
tettaisiin? Vastausvaihtoehdot olivat kylla ja ei. Kuvion 2 avulla voidaan todeta, etta lahes

kaikki kyselyyn vastanneista henkildista haluaisi tydsuhteensa olevan vakinainen.
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Toiveet tyosuhteen vakinaistamisesta
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Kuvio 2. Tyo6paikan vakinaistaminen

Tutkimuksessa haluttiin tietdd, ovatko tydntekijat tietoisia vakinaisista tydsuhteista omalla
tydpaikallaan. Vastaus vaihtoehdot olivat kylla ja ei. Kuvio 3 osoittaa, etta kyselyyn vastan-
neista henkildista noin puolet ovat tietoisia vakituisista tydsuhteista omalla tydpaikallaan.

Tieto vakinaisista tyosuhteista
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Kuvio 3. Tyontekijoiden tietdmys vakinaisista tydsuhteista tydpaikallaan

Kyselylomakkeen kysyttiin: Oletko tyytyvainen tdmanhetkiseen tydsuhteesi muotoon? Vas-
tausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 4 perusteella voidaan todeta, etta vain pieni
osa vastaajista on taysin tyytyvainen tyésuhteensa muotoon. Suurin osa vastaajista on

melko tyytyvainen tydsuhteensa muotoon.
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Tyytyvaisyys tyosuhteen muotoon
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Kuvio 4. Tyytyvaisyys nykyiseen tydsuhteeseen

7.2  Yksityiselama

Kyselyn avulla selvitettiin, voivatko maaraaikaiset tyontekijat toteuttaa tulevaisuuden haa-

veitaan maaraaikaisesta tydsuhteesta huolimatta. Kyselylomakkeen kysymyksena kysyttiin,

vaikuttaako maaraaikaisuutesi tulevaisuuden haaveisiisi. Vastausvaihtoehdot olivat as-

teikolla 0—10. Kuviosta 5 voidaan nahda, etta suurin osa kyselyyn vastanneista henkildista

kokee pystyvansa suunnittelemaan tulevaisuuttaan maaraaikaisesta tydsuhteesta huoli-

matta.
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Kuvio 5. Maaraaikaisuuden vaikutukset tulevaisuuden haaveisiin
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Kyselyssa kysyttiin, kokevatko henkilét méaraaikaisen tydsuhteen vaikuttavan heidan ase-
maansa yhteiskunnassa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 6 avulla voi-
daan todeta, ettad suurin osa kyselyyn vastanneista henkiloistad kokee, ettei maaraaikaisuus

vaikuta heidan asemaansa yhteiskunnassa.

Tyontekijoiden asema yhteiskunnassa
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Kuvio 6. Maaraaikaisten tydntekijoiden asema yhteiskunnassa verrattuna vakinaisiin tyon-
tekijoihin

Kyselyssa haluttiin selvittaa, kokevatko henkil6t, ettd maaraaikaisella tydsuhteella olisi vai-
kutusta heidan perhesuhteisiinsa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Vastaukset

jakautuivat tasaisesti ja suurin osa vastaajista kokee, ettei maaraaikaisella tydsuhteella ole

suurempia vaikutuksia heidan perhesuhteisiinsa. (Kuvio 7).

Tyosuhteen vaikutukset perhesuhteisiin
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Kuvio 7. Maaraaikaisuuden vaikutukset perhesuhteisiin

Kyselyssa haluttiin tietda, kokevatko henkilét maardaikaisuuden vaikuttavan heidan per-
heenlisdykseensa suunnitteluun. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 8 avulla
voidaan nahda, ettd noin kolmasosa vastaajista koki maaraaikaisuuden vaikuttavan per-
heenlisdykseen suunnitteluun. Noin puolet vastaajista eivat kokeneet maaraaikaisuuden

vaikuttavan suuremmin heidan perheenlisdyksensa suunnitteluun.

Tyosuhteen vaikutukset perheenlisaykseen
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Kuvio 8. Maaraaikaisuuden vaikutukset perheenlisdyksen suunnitteluun

Kyselyssa kysyttiin maaraaikaisen tydsuhteen vaikutuksia henkildiden talouden suunnitte-
luun. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Suurin osa kyselyyn vastanneista henki-
I6ista kokee, ettd maaraaikaisella tydsuhteella on vaikutuksia tyontekijan talouden suunnit-

teluun (Kuvio 9).
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Tyosuhteen vaikutukset talouden suunnitteluun

20,00% 18,18% 18,18%
15,00% 13,64%
11,36% 11,36%
10,00% 9,09%
6,82%
5 00% 4,55% 4,55%
, (]
2,27%
0 I 0,00%
0,00%
Tdysin 0 1 2 3 4 5 6 7 Taysin
eri samaa
mieltad mieltd

Kuvio 9. Maaraaikaisuuden vaikutukset talouden suunnitteluun
7.3 Tyopaikka

Kyselyssa kysyttiin, vaikuttaako maaraaikainen tydésuhde tyontekijdéiden tydskentelymoti-
vaatioon tydpaikalla. Vastausvaihtoehdot olivat kylla ja ei. Kuvio 10 osoittaa, ettd maaraai-

kaisuudella on suuri vaikutus tyéntekijéiden tydskentelymotivaatioon tydpaikalla.

Tyoskentelymotivaatio
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Kuvio 10. Maaraaikaisuuden vaikutukset tydskentelymotivaatioon

Kyselyssa selvitettiin, kokevatko tyontekijat etenemisen mahdollisuutta tyéssaan. Vastaus-
vaihtoehdot olivat asteikolla 0-10. Kuvion 11 avulla voidaan todeta, etta henkilot kokevat

etenemismahdollisuuden vahaisenad omassa tydssaan.
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Etenemismahdollisuudet tydssa
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Kuvio 11. Tydssa eteneminen

Kyselyssa haluttiin selvittaa, tuntevatko maaraaikaiset tyontekijat pystyvansa vaikuttamaan
epakohtiin tyopaikallaan. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Maaraaikaisista tyon-

tekijoista suurin osa kokee tydpaikan epakohtiin vaikuttamisen hankalana. (Kuvio 12).

Vaikuttamismahdollisuudet tydpaikan epakohtiin
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Kuvio 12. Tyépaikan epakohtiin vaikuttamisen mahdollisuudet
7.4 Vuorovaikutus

Kyselyyn osallistuneilta henkiléilta kysyttiin, miten hyvin henkil6t uskaltavat kommunikoida
esimiesten kanssa esimerkiksi silloin, jos kyseessd on tydvuoron vaihtaminen.
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Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd ky-

selyyn osallistuneet henkildt kokevat esimiehen kanssa kommunikoinnin haastavaksi.

Esimiehen kanssa kommunikointi
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Kuvio 13. Esimiehen kanssa kommunikointi

Kyselyssa kysyttiin, kokevatko henkilét pystyvansa antamaan esimiehelleen palautetta ty6-
paikalla. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Henkiloistd vahainen maara koki pysty-
vansa antamaan esimiehelleen palautetta. Kuvion 14 perusteella voidaan huomata, etta yli

puolet kokevat palautteen antamisen esimiehelleen haastavana.

Palautteen antaminen esimiehelle
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Kuvio 14. Palautteen antaminen esimiehelle

Kyselyyn osallistuvilta henkil6iltd kysyttiin, saavatko he tukea esimieheltdan tydpaikallaan.
Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Suurin osa kyselyyn vastanneista henkildista

koki saavansa kohtalaisesti esimieheltdgan tukea. (Kuvio 15.)
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Tybantajan tuki
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Kuvio 15. Tydantajan tuki ty6paikalla

Kyselyyn vastanneilta henkil6iltd kysyttiin myds, saavatko he tydkavereiltaan riittavasti tu-
kea. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 16 perusteella voidaan huomata,

ettad yli puolet vastaajista koki, ettei saa tydkavereiltaan tarpeeksi tukea.

Tyokavereilta saatu tuki
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Kuvio 16. Tydkavereilta saatu tuki tydpaikalla

Kyselyssa haluttiin selvittda, onko maaraaikaisille tyontekijoille jarjestetty kehityskeskuste-
luita. Vastausvaihtoehdot olivat kylla, en osaa sanoa ja ei. Vastaukset jakautuivat tasaisesti
kylla- ja ei- vastausvaihtoehtojen valilla. Ainoastaan pieni osa ei osannut sanoa, onko kehi-

tyskeskusteluja jarjestetty. (Kuvio 17).
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Kuvio 17. Kehityskeskusteluiden jarjestaminen

Seuraavana kyselyssa haluttiin tietdd, kokevatko tyontekijat kehityskeskusteluiden olevan

tarpeellisia. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuviosta 18 voidaan nahda, ettad

vastaajista suurimman osan mielesta kehityskeskusteluiden jarjestdminen on tarkeaa.
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Kuvio 18. Kehityskeskusteluiden jarjestaminen tarve

7.5 Tasa-arvoinen kohtelu

Kyselyssa haluttiin selvittaa, kokevatko maaraaikaiset tyontekijat, etta heitd kohdellaan tyo-

paikalla tasa-arvoisesti suhteessa vakinaisiin tyontekijdihin. Vastausvaihtoehdot olivat as-

teikolla 0-10. Suurin osa vastaajista koki, ettei maaraaikaisia tyontekijoitd kohdella
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tasavertaisesti vakinaisten tydntekijoiden kanssa. Vain pieni osa vastaajista tunsi saavansa

samanarvoista kohtelua. (Kuvio 19.)
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Kuvio 19. Henkildston tasa-arvoinen kohtelu vakinaisiin tyontekijoihin ndhden

Kyselyssa selvitettiin, kokevatko henkildt kuuluvansa tydyhteisd66n. Vastausvaihtoehdot oli-

vat asteikolla 0—10. Vain alle neljasosa tunsi kuuluvansa osaksi tydyhteis6a. Suurin osa

vastaajista ei tuntenut taysin kuuluvansa osaksi tydyhteiséa. (Kuvio 20.)
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Kuvio 20. Tyéyhteis66n kuuluvuuden tunne
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7.6 Koulutus ja edut

Kyselyssa kysyttiin, saavatko tydntekijat koulutusta tyotehtaviinsa tyopaikalla. Vastausvaih-
toehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 22 perusteella voidaan havaita, etta koulutusta voi-

taisiin jarjestdd enemman tydpaikalla.
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Kuvio 22. Koulutus ty6paikalla

Kyselyyn vastanneilta henkil6ita kysyttiin, ovatko he saaneet tyopaikallaan ty6turvallisuu-
teen liittyvaa koulutusta. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—10. Kuvion 23 perusteella
voidaan todeta, ettd suurin vastaajista kokee, ettei ole saanut tyéturvallisuuteen liittyvaa

koulutusta tarpeeksi tydpaikallaan.

Tyoturvallisuus koulutus
35,00%
31,1%
30,00%

25,00%

20,0%

o
20,00% 17,8%

15,00%

10,00% 8,9%
6,7%

4,4%  4,4%

2,2% 2,2% 2,2%
H N oo O I I

Taysin eri 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin
mielta samaa
mieltd

5,00%

0,00%



33

Kuvio 23. Tyéturvallisuus koulutus

Viimeisena tydntekijoilta kysyttiin eduista tyopaikalla. Haluttiin selvittda saavatko he saman-
laisia etuja kuin vakinaiset tydntekijat? Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 0—-10. Suurin
osa vastaajista kokee, ettei saa samanlaisia etuja tydpaikallaan kuin vakinaiset tyontekijat
(Kuvio 24).

Edut tyopaikalla
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Kuvio 24. Edut tydpaikalla vakinaisiin nahden
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8 Tutkimustulokset haastattelun perusteella
8.1 Tydsuhteiden lukumaara

Haastattelussa kysyttiin ensimmaisena, kuinka monta kertaa olet ollut maaraaikaisessa ty6-
suhteessa vahittaiskaupan alalla. Kaikilla haastatteluun osallistuneilla henkiléilla oli use-

ampi maaraaikainen tydsuhde vahittaiskaupan alalta.

Ensimmaiselld haastatteluun osallistuvalla henkildlla oli kaksi maaraaikaista tydsuhdetta.
Toisella henkil6lla oli kolme maaraaikaista tydsuhdetta. Kolmannella henkil6lla perati kah-

deksan maaraaikaista tydsuhdetta vahittaiskaupan alalta.
8.2 Maaraaikaisuuden peruste

Haastattelussa haluttiin tietaa, milla perusteilla henkilGille oli solmittu maaraaikainen tyéso-

pimus. Kysymyksena oli, mikd on maaraaikaisuutesi peruste.

Haastateltava 1 maaraaikaisten tydsuhteiden perusteena oli tuotannollistaloudelliset syyt.
Haastateltava 2 maaraaikaisten tydsuhteiden perusteena oli tydn kausiluonteisuus. Haas-
tateltava 3 maaraaikaisten tydsuhteiden perusteena oli tydn kausiluonteisuus, sijaisuus ja

tuotannollistaloudelliset syyt.
8.3 Eteneminen tydsuhteessa

Seuraavana kysymyksena haastattelussa oli, tuntuuko sinusta silta, etta pystyt etenemaan

nykyisessa tydsuhteessasi. Mika sinua siina estaa?

Haastateltava 1 kertoi, ettei hanen tydpaikallaan ole minkaanlaisia etenemisen mahdolli-
suuksia. Hanen mukaansa etenemisen mahdollisuudet on rajattu erittdin pieneksi tydanta-

jan puolelta.

Haasteltava 2 mukaan tydpaikalla kokeneemmat tyontekijat menevat aina edelle etenemi-

sen suhteen. Avoimia tehtavia tarjotaan aina ensisijaisesti kokeneimmalle tyontekijalle.

Haastateltava 3 puolestaan kertoi, ettd etenemisen mahdollisuudet ovat itsesta kiinni. Jos

itse haluaa edeta tydssaan, on se myds mahdollista.
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8.4 Tyodnantajan ja tydyhteisdn tuki

Haastattelussa kysyttiin, tuntuuko sinusta silta, ettd maaraaikaisuutesi vaikuttaa tukeen ty6-
yhteisélta ja esimieheltd. Haastattelun perusteella haastateltava 1 tunsi saavansa tukea
tydkavereiltaan, mutta ei esimieheltdan. Haastateltava 1 koki, ettei saa tarpeeksi tukea

esimieheltdan vaikeiden paatdsten tekoon, vaan joutuu suoriutumaan niista itsenaisesti.

Haastateltava 2 puolestaan tunsi saavansa tukea seka tydkavereiltaan ja esimiehiltaan.

Han koki, ettad saa tydyhteisolta ja esimieheltdan tukea missa asiassa tahansa.

Haastateltava 3 sai vaihtelevasti tukea esimieheltaan. Eniten tukeen vaikutti esimiehen mie-
liala. Kun esimies oli paremmalla tuulella, hdn sai enemman tukea. Esimiehen huonoina
paivina tuki jai vahaiseksi. Haastateltava 3 koki saavansa tyOyhteisolta tukea aina sita tar-

vittaessa.
8.5 Tulevaisuuden suunnittelu

Haastattelussa kysymyksena oli: Pystytkd suunnittelemaan tulevaisuuttasi, vaikka olet
maaraaikaisessa tydsuhteessa? Haastateltava 1 koki, ettd maaraaikainen tydsuhde vaikut-
taa negatiivisesti hdnen tulevaisuutensa suunnitteluun, koska hénella ei ole tietoa tydsuh-
teen jatkumisesta maaraaikaisuuden paatyttya. Han koki myos, ettd maaraaikaisuus han-
kaloittaa toisten tydpaikkojen hakemista. Tyopaikkoja pystyy hakemaan vasta maaraaikai-

suuden paatyttya, mutta ei sind aikana, kun maaraaikaisuus on vield voimassa.

Haastateltava 2 puolestaan koki maaraaikaisen tydsuhteen positiivisena asiana. Han opis-
kelee samaan aikaan itselleen ensimmaistd ammattitutkintoa. Han kokee maaraaikaisuu-

den hyvana vaihtoehtona opiskelujensa ohella.

Kolmannen haastatteluun osallistuneen henkilén mielestd maaraaikainen tydésuhde vaikut-
taa negatiivisesti hanen tulevaisuutensa suunnitteluun. Han haluaisi ostaa omakotitalon,
mutta pankki ei myéntanyt hanelle lainaa maaraaikaisen tydsuhteen takia. Pankin mielesta

maaraaikainen tyésuhde on riski lainan takaisinmaksua ajatellen.
8.6 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Haastateltavilta kysyttiin: Miten koet tydsuhteesi muodon vaikuttamaan fyysiseen, psyykki-
seen ja sosiaaliseen hyvinvointiin? Tyontekijan hyvinvointiin ja jaksamiseen tydssa vaikut-

taa tydaikojen ennakoitavuus ja mahdollisuus yksityiselaman suunnitteluun.
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Haastateltavilta kysyttiin, miten koet tydsuhteesi muodon vaikuttavan fyysiseen, psyykki-

seen ja sosiaaliseen hyvinvointiin.

Haastateltava 1 sanoi, etta fyysinen hyvinvointi karsii, koska han ei voi suunnitella ja nou-
dattaa tiettyd harjoitusohjemaa tyon epasaanndllisyyden ja nopealla aikataululla tulevien
lisdvuorojen takia. Haastateltavalla 2 oli saanndlliset, ennalta suunnitellut tydvuorot ja avoin
keskusteluyhteys esimiesten kanssa. Han ei kokenut tydsuhteensa muodon vaikuttavan
fyysiseen hyvinvointiin. Haastateltava 3 koki tydon epasaanndllisten tydvuorojen vaikuttavan

kielteisesti riittdvaan lepoon ja mahdollisuuteen rentoutua tyévuorojen valilla.

Haastateltava 1 koki psyykkisesti raskaana maaraaikaisen tydsuhteen, koska omasta mie-
lestddn han joutui myotailemaan esimiestdan tydsuhteen epavarmuuden takia. Han koki,
ettd hanen pitda suostua ylimaaraisiin tydvuoroihin, jotta han saisi tydsopimukselleen jat-
koa. Haastateltava 2 ei kokenut mitdan vastaavaa haastateltava 1 kanssa. Haastateltava 3
koki tydnteon psyykkisesti raskaaksi huonon tydilmapiirin takia. Esimiehen mielialan mu-

kaan vaihtuva suhtautuminen tyontekijaan oli henkisesti raskasta.

Kaikki haastateltavat olivat sitéa mieltd, etta sosiaalinen hyvinvointi parani asiakassuhteissa.

Kaikki pitivat sitd hyvana ja tyohyvinvointia lisdavana tekijana.
8.7 Tydpaikan epakohdat

Haastattelussa kysymyksena oli: Miten koet tydsuhteesi muodon vaikuttamaan fyysiseen,

psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin?

Haastateltavista 1 ja 3 olivat sita mielta, etteivat pystyneet puuttumaan tyépaikkansa epa-
kohtiin. Heidan mielestdan epakohtiin puuttuminen saattaisi johtaa pahimmillaan siihen,

ettei sopimusta jatkettaisi enaa uudelleen.

Haastateltava 2 puolestaan kertoi, ettd heidan tyopaikallaan jokainen henkilé saa puuttua
epakohtiin ja kaikkien mielipidettéd arvostetaan tydsuhteen muodosta huolimatta. Tydpai-
kalla pidetaan viikoittain kokouksia, joissa jaetaan havaitut epékohdat kaikkien tydntekijoi-

den tietoon ja puututaan niihin.
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9 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetydssa tutkittin maaraaikaisen tydsuhteen vaikutuksia tydntekijan hyvinvointiin
vahittdiskaupan alalla. Tarkoituksena oli selvittaa, miten tyontekijat kokevat maaraaikaisen
tydsuhteen ja miten maaraaikaisuus vaikuttaa tydntekijéiden hyvinvointiin vahittdiskaupan
alalla. Opinnaytetyon tutkimukseen osallistuivat vahittaiskaupan alalla tyéskentelevat hen-
kilot.

Tutkimukseen osallistuneista henkil6istd suurin osa oli ollut useamman kerran maaraaikai-
sessa suhteessa vahittaiskaupan alalla. Monen henkilén maaraaikaisen tydsuhteen perus-
teena oli kausiluonteisuus. Enemmisté vastaajista ei ollut tyytyvaisia tydsuhteensa muo-
toon, vaan he haluaisivat tydsuhteensa olevan vakinainen. He kokivat myds, etta maaraai-
kaisuus vaikuttaa kielteisesti heidan tyémotivaatioonsa ja mahdollisuuksiin edeta nykyi-
sessa tyOssa. Tuleva talouden suunnittelu koettiin vaikeaksi maaraaikaisessa tyOsuh-

teessa.

Kyselyssa ja haastattelussa selvisi, ettad tyontekijat kokivat palautteen antamisen esimie-
helle hankalaksi. Suurimmalle osalle ongelmakohtiin puuttuminen oli haastavaa ty6paikalla.
Kyselyyn vastanneista henkildista suurin osa koki tuen puutetta sekd esimiehen etta tyoka-
vereiden puolesta. Monen vastaajan mielesta tasa-arvoinen kohtelu tydpaikalla ei my6s-
kaan toteutunut, vaan suurin osa kyselyyn osallistuneista henkildista koki, ettd maaraaikai-

sia ja vakituisia henkil6itéd kohdellaan eri tavalla tyopaikalla.

Johtopaatdksena kyselyn ja haastattelun perusteella voidaan sanoa, ettda myonteinen ilma-
piiri ja hyvat vuorovaikutussuhteet ovat tarkedssa roolissa siina, ettd maaraaikaiset tyonte-
kijat kokevat tulleensa tasa-arvoisesti kohdelluiksi vakituisten tyontekijoiden kanssa. Ty6-
paikan ilmapiiriin ollessa avoin ja kannustava myds maaraaikaisella tydntekijalla oli mah-
dollisuus kouluttautua ja puuttua tydpaikan epakohtiin. Esimies voi vaikuttaa maaraaikaisen
tydntekijan hyvinvointiin omalla asenteellaan ja toiminnallaan. Tasa-arvoinen ja avoin kes-
kustelu tyopaikalla lisda kaikenlaista hyvinvointia tyontekijdiden kesken. Hyvinvoiva tyonte-
kija on motivoitunut ja sitoutunut tyéhénsa, mika on yrityksen etu. Se taas lisaa yrityksen

tuottavuutta ja kasvattaa sen paaomaa.

Tutkimuksessa olisi voitu haastatella useampaa maaraaikaista tyontekijaa. Kyselylomak-
keeseen olisi my6s voinut vastata suurempi maara ihmisia, jotta tutkimus olisi ollut entista

luotettavampi. Tutkimuskysymyksiin 16ydettiin vastaukset tutkimuksen avulla.

Jatkotutkimuksena voisi selvittda, miten osa-aikaiset tyontekijat kokevat osa-aikaisuuden
vaikuttavan heidan hyvinvointiinsa vahittaiskaupan alalla. Jatkotutkimuksessa voisi lisaksi

selvittda osa-aikaisten palkan riittavyytta jokapaivaiseen elamaan.
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Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd
Vaikuttaako maaraaikaisuuteesi perhesuhteisiisi?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd
Vaikuttaako maaraaikainen tydsuhde perheenlisayksen suunnitteluun?
Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Vaikuttaako maaraaikainen tydsuhde motivaatioosi tehda t6ita?
o Kylla
o Ei



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Koetko pystyvasi vaikuttamaan tydpaikan epakohtiin, vaikka olet
maaraaikaisessa tyosuhteessa?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd
Vaikuttaako maaraaikaisuus taloutesi suunnitteluun?
Taysinerimieltd 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Koetko pystyvasi etenemaan tydssasi ollessasi maaraaikaisessa
tydésuhteessa?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd

Uskallatko keskustella esimiehesi kanssa tydajan muutoksista, esim.
tyévuoron vaihtaminen?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Uskallatko antaa esimiehellesi palautetta, ollessasi maaraaikaisessa
tydsuhteessa?

Taysinerimieltda0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta
Vaikuttaako maaraaikaisuutesi tydnantajan tukeen tyépaikalla?
Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd

Tuntuuko sinusta, ettd saat yhta paljon tukea tydkavereiltasi kuin
vakinaiset tyontekijat?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Onko sinulle jarjestetty kehityskeskusteluja?

. Kyllé

o Ei

e En osaa sanoa

Katsotko, etta kehityskeskustelut olisivat tarpeellisia?

Taysinerimieltd 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta
Tunnetko olevasi vakinaisten tydntekijdiden kanssa samassa asemassa?
Taysinerimieltda0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Tunnetko olevasi osa tyOyhteis6a, vaikka olet maaraaikaisessa
tydésuhteessa?

Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd
Saatko yhta paljon koulutusta kuin vakinaiset tyontekijat?
Taysinerimieltda0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta

Oletko saanut yhta paljon tydturvallisuuteen liittyvaa koulutusta, kuin
vakinaiset tyontekijat?
Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mieltd



24. Saatko samoja etuja ty6paikallasi kuin vakinaiset tyontekija?
Taysinerimieltd0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Taysin samaa mielta



Liite 2. Haastattelukysymykset

1.

Kuinka monta kertaa olet ollut maaraaikaisessa tydsuhteessa vahittdiskaupan
alalla ja miké on maaraaikaisuutesi peruste?

Tuntuuko sinusta silta, etta pystyt etenemaan nykyisessa tydsuhteessasi? mika si-
nua estaa?

Tuntuuko sinusta silta, ettd maaraaikaisuutesi vaikuttaa tukeen tydyhteisdlta ja esi-
mieheltd?

Pystytkd suunnittelemaan tulevaisuuttasi, vaikka olet maaraaikaisessa tyésuh-
teessa?

Miten koet tydsuhteesi muodon vaikuttamaan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaali-
seen hyvinvointiin?

Pystytkd puuttumaan tydpaikalla oleviin epakohtiin?



