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Opinnaytetyossa tutkittiin farmaseuttien tyotyytyvaisyytta apteekkityossa. Ap-
teekkialaa vaivaa farmaseuttien siirtyminen muihin tehtaviin, joten opinnaytetyon
tutkimusongelmana oli, mika saisi farmaseutin pysymaan apteekkitydssa. Tarkoi-
tuksena oli selvittaa, kuinka tyytyvaisia farmaseutit ovat apteekkialan johtami-
seen seka tyohyvinvointiin ja milla tavoin he parantaisivat alan yleista tyotyytyvai-
syytta. Tutkimuksessa haetaan vastausta kysymykseen, kuinka tyytyvaisia far-
maseutit ovat apteekkityohon. Tyon teoriaosuudessa avataan henkilostojohtami-
sen ja tydhyvinvoinnin kasitteita.

Tyotyytyvaisyystutkimus toteutettiin kvantitatiivisesti yhteistydssa Suomen Ap-
teekkariliiton kanssa. Kysely rakennettiin opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitel-
tyjen teemojen pohjalta. Tutkimus toteutettiin jakamalla farmaseuteille Webropol-
kyselylomake Apteekkariliton omistamassa Salkku-palvelussa. Kysely oli
avoinna kahden viikon ajan ja siihen vastasi 277 farmaseuttia. Kyselyn avoimeen
kenttaan mielipiteensa jakoi 76 vastaajaa, ja joitakin vastauksia hydodynnetaan
kvantitatiivisten tutkimustulosten tukena.

Tutkimuksesta selviaa, etta apteekkialan tyotyytyvaisyydessa on parannettavaa.
Esimerkiksi 44 % vastaajista kertoi, ettei tydpaikalla jarjestetd saanndllista kehi-
tyskeskustelua tyontekijan kanssa. Useiden vaitteiden vastaukset jakautuivat
epatasaisesti, mika kertoo, etta apteekkien toimintatavoissa ja johtamisessa on
eroja. Farmaseutit kokevat paaasiassa tulevansa kuulluksi esihenkilolleen ja up-
poutuvat tyohonsa. Yleisesti koetaan, etta parempi palkkaus lisaisi tyotyytyvai-
syytta. Tutkimuksesta voidaan nahda, etta farmaseuteilla on motivaatiota tyo-
hdnsa, mutta he kaipaavat arvostusta paremman palkkauksen, etujen ja palaut-
teen avulla.

Avainsanat tyodtyytyvaisyys, henkildstdjohtaminen, Iahijohtaminen,
farmaseutti, apteekki
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The thesis investigated the job satisfaction of pharmacists in retail pharmacy
work. Finnish pharmacies are troubled by the transfer of pharmacists to other
positions therefore the research problem of my thesis was what would make a
pharmacist stay in a pharmacy. The purpose was to find out how satisfied phar-
macists are with the management of the pharmacy sector, their well-being at work
and in what ways they would improve the general job satisfaction of the sector.
The study tries to find an answer to the question of how satisfied pharmacists are
with pharmacy work. The theory part of the work deals with personnel manage-
ment and occupational well-being.

The job satisfaction survey was carried out quantitatively in cooperation with The
Association of Finnish pharmacies. The survey was based on the theoretical part
of the thesis. The study was carried out by sharing a Webropol questionnaire to
pharmacists in the Salkku service owned by The Association of Finnish pharma-
cies. The survey was opened for two weeks, and 277 pharmacists responded. 76
pharmacists shared their opinion in the open comments field and some of the
answers are used to support the quantitative research results.

The study shows that there are issues to be improved in the job satisfaction of
pharmacy sector. For example, 44% of the respondents said that there is no reg-
ular development discussion with the employee at the workplace. The answers
to several statements were varying, which indicates that there are differences in
the operating procedures and management of pharmacies. Pharmacists mainly
feel that they are listened to by their supervisor and are immersed in their work.
It is generally felt that a better salary would increase the job satisfaction in the
retail pharmacy sector. The study shows that pharmacists are motivated for their
work, but they want appreciation through better pay, more benefits, and feedback.

Keywords job satisfaction, human resources, managerial work,
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1 JOHDANTO

Apteekkariliton kesakuussa 2022 tehdyn selvityksen mukaan jopa 70 prosenttia
apteekeista kertoo karsineensa farmaseuttipulasta viimeisen 12 kuukauden ai-
kana ja lahes puolet kertoo tyovoimapulan olevan jatkuvaa. Suurimmalla osalla
ongelma esiintyy kesaisin lomakauden aikana, jolloin joidenkin apteekkien auki-
oloaikoja on jouduttu rajoittamaan. Farmaseuttipulan takia karsii seka apteekkien
henkilokunta etta asiakkaat, koska tyontekijoiden lomia on jouduttu patkimaan ja
apteekin palveluita vahentamaan. Apteekkareiden mielesta suurin syy pulaan on

tydvoiman siirtyminen alan muihin tehtaviin. (Elo 2022.)

Kahdeksan vuotta apteekkialalla olleena farmaseuttina ongelma on itselleni ajan-
kohtainen. Farmasian ala on monipuolinen ja apteekkien lisdksi farmaseutti tai
proviisori voi tydllistya laaketeollisuuden eri tehtaviin, sairaala-apteekkeihin tai
julkisiin laitoksiin kuten Kansanelakelaitokseen tai Laakealan turvallisuus- ja ke-
hittamiskeskus Fimeaan. Kuitenkin suurin osa farmaseuteista tyoskentelee ap-
teekeissa. (Farmasialiitto 2022a.) Suomen apteekkiverkosto on tiivis ja apteekki-
toimipisteitda on ympari Suomen yhteensa 822 (Apteekkariliitto 2021a). Apteekit
ovat siis merkittava tyollistdja Suomessa ja Suomalaisten apteekkiasiointi -tutki-
muksen mukaan hyvin arvostettu lahipalvelu (Apteekkariliitto 2020). Apteekin
henkilostd on myds listattu Suomen toiseksi luotetuimmaksi ammattilaiseksi

(Kostiainen 2020). Mita kay, jos apteekin ammattilaiset poistuvat alalta?

Olen tydssani huomannut farmaseuttien vahentyneen kiinnostuksen apteekkityo-
hon. Monet vaihtavat kokonaan alaa tai opiskelevat lisaa siirtyakseen muille sek-
toreille. Ongelmasta on kerrottu mediassa niin apteekkareiden, Apteekkariliiton
kuin Farmasialiitonkin nakokulmasta jo useiden vuosien ajan, mutta toistaiseksi
nakyvia muutoksia ei ole tapahtunut. Farmasialiiton mukaan farmaseuttipulan
syina ovat huono palkkaus ja tydolot (Tahkokorpi 2019). Tahkokorven (2019) mu-
kaan huonoilla tyooloilla Farmasialiitto viittaa johtamiseen, tyon mielekkyyteen ja
mahdollisuuteen kehittya. Apteekkien toimintaa koskee useita saannoksia, joihin
ei voida tydpaikalla vaikuttaa. Olen kuitenkin huomannut, etta apteekkien toimin-
tatavoissa, johtamisessa ja tyon mielekkyydessa on eroja, joihin voidaan vaikut-
taa yritystasolla. Henkilostojohtamisen onnistumiseen tulisi kayttaa tyokaluja,

joita ovat muun muassa tavoitteiden maarittaminen, palkitsemisjarjestelma,



osaamiskartoitus, kehityssuunnitelma, tyotyytyvaisyysmittaukset ja saannolliset
kehityskeskustelut (Hyppanen 2015, 1.4).

Opinnaytetydssani tutustun tarkemmin henkiléstéjohtamiseen ja tydhyvinvoinnin
kasitteeseen ja selvitan farmaseuttien kokemuksia alan henkilostojohtamisesta
ja sen vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen. Tavoitteenani on saada laaja selvitys far-
maseuttien tyotyytyvaisyydesta, jonka avulla apteekit voivat kehittaa toimin-
taansa ja vahentaa vaihtuvuutta. Tutkimusongelmani on, mika saisi farmaseutin
pysymaan apteekkitydssa. Pyrin 1oytamaan vastauksen kysymykseen, kuinka

tyytyvaisia farmaseutit ovat apteekkitydhon.

1.1  Tutkimusmenetelma ja sen perustelut

Tutkimuksessani haluan kartoittaa farmaseuttien mielipiteita laajasti ympari Suo-
men, joten farmaseuttien tyotyytyvaisyytta tutkitaan opinnaytetydssa kvantitatiivi-
sella menetelmalla. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus vastaa kysymykseen
"kuinka moni” tai "kuinka usein”. Kvantitatiivisessa menetelmassa tutkittava tieto
esitetaan numeerisesti, jonka jalkeen tulosten eroavaisuudet ja niiden suhteet
kuvataan sanallisesti. Tutkimuksen kannalta on tarkeaa, etta jokainen vastaaja
ymmartaa annetut kysymykset samalla tavalla. Tata edellyttda tiedon struktu-
rointi, jossa vastaajille jaettavat kysymykset suunnitellaan ja vakioidaan. Opera-
tionalisoinnilla teoreettiset termit avataan kaikille ymmarrettavaan muotoon.
Usein maarallisen tutkimuksen vastaajamaara on suuri (N > 100), jolloin tutkitta-
vien asioiden selittaminen numeerisesti on selkeampaa ja tutkimustulos kuvaa
todennakoisemmin keskimaaraista mielipidetta. Suuri vastaajamaara myos pa-

rantaa tutkimuksen objektiivisuutta eli tasapuolisuutta. (Vilkka 2007, 14-17.)

Tutkimuksessa apteekkityota tekevat farmaseutit edustavat tutkittavaa perus-
joukkoa. Kokonaisotannalla tarkoitetaan koko perusjoukkoa (Vilkka 2007, 52).
Jarkevinta on toteuttaa yksinkertainen satunnaisotanta, mita kaytetaan, kun ha-
vaintoyksikoiden ominaisuudet ja iimenemistavat eivat vaihtele. Hypoteesilla tar-
koitetaan tutkimusongelmaan liittyvaa perusteltua vaitetta. (Vilkka 2007, 18, 53.)
Koska opinnaytetyossani kasiteltdva ongelma on ollut alalla jo pitkaan tiedossa,
ja siitd on kertonut niin Apteekkariliitto kuin Farmasialiittokin, voidaan tehda hy-

poteesi "farmaseuttien tyotyytyvaisyydessa on parannettavaa”.



1.2 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti (engl. validity, patevyys) mittaa tutkimuksessa sita, kuinka onnistu-
neesti on mitattu sita, mita on tarkoituskin selvittaa. Validiteetti on hyva, kun tut-
kija on onnistunut selittamaan teoreettiset kasitteet ymmarrettavasti ja kyselyn
vastausvaihtoehdot on muotoiltu selkeasti johtamatta vastaajaa harhaan. (Vilkka
2007, 150.) Kvantitatiivista kyselya muotoiltaessa on esimerkiksi huomioitava,
etta lukija ei voi ymmartaa kysymysta usealla eri tavalla. Kyselyssa ei esimerkiksi
kayteta termia tyon imu, vaan se on avattu kuvaamalla tyohon uppoutumista ja

energista tyontekoa.

Reliabiliteetti (engl. realiability, luotettavuus) kuvaa kirjaimellisesti tutkimuksen
luotettavuutta mittaamalla sen toistettavuutta. Tutkimustuloksen tulisi olla sama
tutkijasta riippumatta. Reliaabeliutta voidaan arvioida myos esimerkiksi vastaus-
prosentin ja mittausvirheiden maaran mukaan. Yhdessa reliabiliteetti ja validi-
teetti kuvaavat tutkimuksen kokonaisluotettavuutta. Kokonaisluotettavuus on
hyva, kun vastaajat edustavat perusjoukkoa ja mittauksessa on mahdollisimman
vahan virheita. (Vilkka 2007, 149-151.) Tutkimuksen reliabiliteetti paranee, jos
kyselyyn |0ytyy riittdvasti vastaajia ja vastaajat ovat apteekkityota tekevia farma-

seutteja.

1.3 Apteekkiliiketoiminta ja farmaseutin tydnkuva

Suomessa on 822 apteekkitoimipistetta kattaen paaapteekit, Yliopiston apteekit
ja sivuapteekit. Suomen apteekkiverkosto on tihea, noin yksi apteekki 6800 asu-
kasta kohden. Apteekeissa tyoskentelee apteekkareiden lisaksi noin 8000 henki-
l6a. (Apteekkariliitto 2021a.) Apteekkari on yksityinen elinkeinoharjoittaja eli ap-
teekkien yritysmuoto on aina toiminimi, jolloin apteekin tulot verotetaan apteek-
karin henkilokohtaisena tulona. Osakeyhtiomuotoa kovemman verotuksen lisaksi
apteekit maksavat apteekkiveroa, jolla tasataan suurten ja pienten apteekkien
katteen eroa. Apteekkiveroa maksettiin vuonna 2019 yhteensa 171 miljoonaa eu-
roa. (Apteekkariliitto 2021b.)



Léékelaki yllapitédéa ja edistaéa laédkkeiden ja niiden kéytén turvallisuutta seké tar-
koituksenmukaista laékkeiden kéyttoa (Laakelaki 1987/395 § 1:1). Laki maaritte-
lee myOs saannot apteekkitoiminnalle. Tiivistetysti laki maaraa muun muassa
seuraavaa: apteekin saa omistaa vain laillistettu proviisori, jolle on myonnetty ap-
teekkilupa eika apteekkiliiketta ei saa vuokrata tai luovuttaa toiselle. Apteekkeja
velvoitetaan yllapitamaan vahintaan kahden viikon tarvetta vastaavaa laakeva-
rastoa. Henkilokunnasta laki maarittelee, etta apteekissa tulee tyoskennella tar-
peellinen maara farmaseuttista (farmaseutti tai proviisori) henkilokuntaa ja ap-
teekkarin tulee vastata tarvittavasta henkildkunnan taydennyskoulutuksesta.
(Ladkelaki 1987/395 § 6:43b—44, 55-56.)

Farmaseutti on alemman korkeakoulututkinnon suorittanut laillistettu terveyden-
huollon ammattihenkild. Farmasiaa voi opiskella Helsingin ja I1t&-Suomen yliopis-
toissa seka ruotsiksi Abo Akademissa. Proviisori on farmasian ylempi korkeakou-
lututkinto ja he tyoskentelevat ladkealan esimies- ja asiantuntijatehtavissa. Suu-
rin osa farmaseuteista tydskentelee apteekeissa, mutta farmaseutti tyollistyy
myOs sairaala-apteekkeihin, terveyskeskuksiin, Iaaketeollisuuteen, tukkukaup-
paan ja valtion virastoihin. (Farmasialiitto 2022b.) Kuviossa 1 esitetdan Farma-

sialiiton farmaseuttien tyoskentelysektoreiden jakautuminen

Tyoskentelysektorit farmaseutti

Apteekki 85 %

Sairaala ja terveyskeskus 9 %
Laaketeollisuus ja -tukkukauppa 4 %
Valtio, Kela ja yliopistot 2 %

Kuvio 1 Farmaseuttien tyoskentelysektorit (Farmasialiitto 2022a)

Farmaseuttien osaamisala terveydenhuollossa on ladketieto ja [aakehoito niin yk-
silon kuin yhteiskunnan nakokulmasta. Farmaseutti ymmartaa laakeaineen kemi-
allisen rakenteen ja sen vaikutusmekanismit ja haitat elimistéssa. Nykyisin far-
maseutin ydinty6ta ovat ladkeneuvonta ja -ohjaus seka ladkkeenvalmistus. (Far-
masialiitto 2022b). Laakelaki maarittdd myos farmaseutin ty6ta, silla lain mukaan

farmaseutin on annettava apteekin asiakkaalle ladkeneuvontaa ja varmistettava



ladkkeen oikea ja turvallinen kaytto. Farmaseutin on annettava myods hintaneu-
vontaa eli kerrottava halvin mahdollinen laakevaihtoehto ja kerrottava myos

muista tuotteen valintaan vaikuttavista seikoista. (Laakelaki 1987/395 § 6:57.)
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN ORGANISAATIOSSA

Henkildstdjohtamisella tarkoitetaan ihmisten johtamista. Se on oma prosessinsa,
joka alkaa tyontekijan hankkimisesta ja jatkuu ohjaamiseen, kehittamiseen, arvi-
oimiseen ja motivointiin. Ihmisten johtamisella on merkittava rooli koko yrityksen
menestymiseen. (Osterberg 2014, 127.) Eras henkildstéjohtamisen méaaritelma
kuuluu: "henkiléstéjohtaminen on sitoutuneen ja kyvykkdan henkiléstén kehitta-
misté yrityksen kilpailuedun saavuttamiseksi hyddyntamélla organisaatiokulttuu-
riin ja rakenteisiin liittyvi& keinoja sekd henkilbstokayténtsja” (Viitala 2021, 1.1).
Suurissa organisaatioissa on erillinen henkildstéosasto, mutta pienissa ja keski-
suurissa yrityksissa esihenkildt huolehtivat henkilostojohtamisesta oman tyonsa
ohella (Osterberg 2014, 13).

Henkildstdjohtamisen osaamisella yritys varmistaa, ettd yrityksessa on oikea
maara tehtavaansa sopivia motivoituneita ja hyvinvoivia tydntekijoita. Tehtavana
on myos huolehtia, etta henkilostoon liittyvat kustannukset ovat linjassa yrityksen
talouden kanssa, mutta kuitenkin noudattaa hyvien johtamiskaytantojen malleja
ja toimialaan liittyvia lakeja. Henkilostdjohtamiseen kuuluu myoés hyvasta tydnan-
tajakuvasta huolehtiminen ja yrityksen kehittymisen tukeminen. (Viitala 2021,
1.1.) Varsinainen henkildstdasiantuntija osallistuu liiketoiminnan suunnittelupro-
sessiin henkildstdn nakdékulmasta (Osterberg 2014, 18). Jokainen yritys maarit-
telee itse kayttamansa linjaukset, milla tarkoitetaan laajempia liiketoiminnallisia
periaatteita, esimerkiksi paatosta kayttaa vain yritykseen palkattua henkilokun-
taa, ei henkilostoyritysten tyontekijoita. Henkilostojohtamisen kaytantdja taas on
useita, ja niitd hydédynnetaan yrityksen tilanteen vaatimalla tavalla. (Viitala 2021,

1.1.) Henkildstokaytantoja on nimetty kuviossa 2.
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Tydivairman Tarpaen ja

. Tydwoirnan hankinta Tybsopirwsten ja HenkilGstosiirmot
henkildstomuutosten

S RekryToanmit henkilotietajen hallinta ja vahennykset
ennakointi

Tyoprosessien |2 )
Fershdyttarminan

-tehldvien argarisointi e
ja Dyanopastus

Ja MUDToRL
Osallistarmis- AETS Craamisen
kiytanndit IENKI KEYTANNOT kehittaminen
Esirniestydin Suariutumisen
kaytannot et aninen
Tyakwwirmoinnin Eyaykkoyrykesien
Sisainen viestinta Lukarrinen jehiLarminen j& urien Palkitseminean
Tyoturvallisuustoimet jahtaminen

Kuvio 2 Henkilostokaytannot (Viitala 2021,1.1)

Tarkeaa on tiedostaa henkilostdjohtamisen paamaara eli henkiloston osalta yri-
tyksen toiminnan toteuttaminen ja yrityksen liiketoiminnallisten tavoitteiden saa-
vuttaminen. Asetetut tavoitteet tahtaavat paamaaran saavuttamiseen. Tavoitteita
suunnitellessa tulee ottaa huomioon niin toimintaymparisto ja sen muutokset, yri-
tyksen johto, tyontekijoiden toiveet kuin myos asiakkaiden kokemukset. Tavoite
voi olla esimerkiksi panostaminen hyvinvoivaan tyoyhteisoon ja ilmapiiriin, mika
nakyy asiakkaille ulospain ja lopulta tuloksekkaampana myyntina. (Viitala 2021,
1.1.)

2.1 Lahijohtaminen

Lahijohtaminen on nykyaikaisempi kasite esimiestyolle (Viitala 2021, 1.2). Yrityk-
sissa vastuu suurista koko organisaatiota koskevista paatoksista ja linjauksista
kuuluu aina ylimmalle johdolle. Esihenkilo paattaa yksittaisista tydnjohtamiseen
liittyvista kaytannoista omassa yksikdossaan, mutta edustaa aina tydnantajaa. Ha-
nen tehtavansa on huolehtia, etta tyontekijat ymmartavat yrityksen arvot, noudat-
tavat suunniteltua strategiaa visioineen ja pyrkivat yhteisiin tavoitteisiin. Esihen-

kilon tulee noudattaa toimialan lakeja ja sopimuksia ja ty6lainsaadannén mukai-
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sesti hanella on tyonjohto-oikeus ja tydonvalvontavastuu. Tarkeaa lahijohtami-
sessa on ymmartaa seka tyonantajan etta tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet.
Lahijohtaminen on osa henkilostotyota, silla tydossa korostuu ihmisten kuuntele-
minen, arvostaminen ja lasnaolo. (Hyppanen 2015, 1.1.) Esihenkilot toteuttavat

useita henkildstdjohtamisen periaatteita kaytannon tyossa (Viitala 2021, 1.2).

Esihenkilon tyotehtavia ovat muun muassa palautteen antaminen, viestinta ja vai-
kuttaminen tydyhteison toimivuuteen (Osterberg 2014, 127). Esihenkild hoitaa
useita kaytannon prosesseja kuten rekrytoinnin, perehdyttamisen, palkitsemisen
ja kehityskeskustelut. Esihenkild tarvitsee henkilostotyon koulutusta ja henkilos-
tdammattilaisten tukea lahijohtamisen laadun varmistamiseen. Organisaation
johdon tulee huolehtia riittavan ajan varaamisesta esihenkilon Iahijohtamistyolle.
(Viitala 2021, 4.5.) Kuviossa 3 on lueteltu erilaisia menetelmia, joita henkildsto-

ammattilaiset voivat kayda esihenkilon kanssa lapi.

» henkiléstostrategia ja sen lapikaynti

» toimivat henkilostokaytannot

» HR-tavoitteet ja mittarit

o » helposti loytyvat ja selkeat ohjeistukset

Henkildsto- o e :
» HR-asioita koskevat koulutukset Lahijohtajat
» HR-tietoa paivittavat tiedotukset
» neuvonta ja tuki ongelmatilanteissa

ammattilaiset

» toimivat henkilostojohtamisen IT-jarjestelmat

» palaute ja kannustaminen

» johtamisvalmennukset, mentorointi ja muu
kehittaminen

Kuvio 3 Henkilostbammattilaisten tuki esihenkildlle (Viitala 2021, 4.5)

2.2 Henkilostojohtamisen tyokalut

Esihenkilon tydssa hyddynnetaan erilaisia henkilostdjohtamisen tyokaluja, mitka
helpottavat tyon suunnittelua, toteuttamista ja valvontaa. Henkilostdjohtamisen
tyokaluiksi lasketaan ty0osopimus, toimenkuva, tavoitteet, palkitsemisjarjestelma,
osaamiskartoitus, kehityssuunnitelma, tyytyvaisyysmittaukset, kehityspaivat
seka ryhma- ja kehityskeskustelut. (Hyppanen 2015, 1.4.) Seuraavissa kappa-

leissa selkiytetaan kehityskeskustelun ja palkitsemisjarjestelman teoreettista
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maaritelmaa, koska niiden toteutustavat voivat vaihdella organisaatioiden kesken

ja ne toistuvat tyon tutkimusosiossa.

2.2.1 Kehityskeskustelu

TyOyhteis6ssa tapahtuu useita kohtaamisia ja keskusteluja esihenkilon ja alaisen
valilla. Usein keskustelut ovat pikaisia ja arkisia, eivatka ne korvaa luottamuksel-
lista ajan kanssa suunniteltua keskustelua. (Kupias ym. 2014, 3.) Kehityskeskus-
telu on ennalta sovittu luottamuksellinen keskustelu esihenkilon ja tyontekijan va-
lilla. Siina kaydaan lapi tyontekijan tydssa suoriutumista ja kehittymista seka py-
ritdédn tunnistamaan tydntekijan nykyiset ja tulevat kehitystarpeet. (Osterberg
2014, 134.) Kehityskeskustelun tarkoituksena on kehittaa ja motivoida henkilds-
téa. Se on myds tyodntekijalle tilaisuus antaa palautetta esihenkildlleen. Kehitys-
keskustelun avulla varmistetaan, ettd henkilostdo ymmartaa yrityksen tavoitteet eli
kehityskeskustelussa huomioidaan myds yrityksen strategia. Kehityskeskustelut
suoritetaan yleensa vuoden, puolen vuoden tai kolmen kuukauden valein. (Hyp-
panen 2015, 1.3.)

Ennen keskustelua tyontekijan tulisi ymmartaa, miksi kehityskeskustelu kaydaan,
mika sen merkitys on ja tiedostaa yrityksen tavoitteet. Esihenkilon taas tulisi hah-
mottaa itselleen, minka viestin han haluaa alaiselleen jakaa ja mika on tarkein
asia saada alaiselta tietoon. Osalla tydntekijoista on vaikeampaa puhua muista
kuin tehtavakeskeisista asioista, joten toimivan keskustelun rakentamiseksi esi-
henkilon tulee l1ahestya kasiteltavia teemoja omat ja tyontekijan luonteenpiirteet
huomioiden. Toistuvien kehityskeskustelujen jalkeen luottamus esihenkilon ja
alaisen valilla paranee, mika auttaa kehityskeskustelun syventamisessa. (Palo-
ranta 2005, 2.7.) Hyvan keskustelun syntyminen vaatii siis vuorovaikutustaitoja.
Tarkeinta keskustelussa olisi muodostaa arvostava ja tasavertainen dialogi, jossa
molemmat uskaltavat kertoa mielipiteensa. Talloin paastaan haluttuun lopputu-
lokseen eli l6ydetaan uusia keinoja ja ratkaisuja tyontekijan tilanteeseen. (Kupias
ym. 2014, 3.) Kuviossa 4 on esitetty nelja erilaista keskustelun runkoa, joista dia-

logi on toivottava malli ja muut eivat edista kehityskeskustelun tavoitteita.
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Monologi Debatti Tavanomainen Dialogi
keskustelu

Toinen . .
padosin Lukkiudutaan Yhdessa
A3nessa omiin asemiin ajattelua

Keskinaista

Kysyy,

kuulustelee, Tarve olla

oikeassa hyvaksymista

ja arvostusta

kaskee

Oman
toiminnan
korostamista

Uskalletaan
olla eri mielta

Toinen toistaa
tai jaljittelee

Ei puhuta Heikko Loydetaan
suoraan keskindinen uusia polkuja
meista luottamus yhdessa

Kuvio 4 Erilaisia keskusteluja (Kupias ym. 2014, 3)

2.2.2 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisjarjestelmassa on kyse motivaatiosta — osaa tyontekijoista motivoi
raha, toisia tulokset ja joitakin mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavat. Nama
tekijat ovat riippuvaisia muun muassa tyontekijan iasta, elamantilanteesta, ar-
voista ja tyOhistoriasta. Palkitsemisjarjestelma ei siis tarkoita pelkkaa rahallista
korvausta tyosta. Palkan lisaksi nakyvia etuja ovat henkilostoedut, jotka auttavat
tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisessa. Niita ovat henkilokunta-
alennusten ja harrastustukien lisaksi esimerkiksi tydajan jarjestelyt ja hyvat tyo-
valineet. Tyon sisalto ja tyopaikan tapa toimia ovat monille merkittava osa palkit-
semisesta. Hyva esihenkild, saatu palaute, monipuoliset ja haastavat tyotehtavat
seka tyopaikan ilmapiiri vaikuttavat tydssa viihtymiseen. Naita asioita ei aina tul-
kita palkitsemiseksi, mutta niilla on selked merkitys motivaatioon, tehokkaam-
paan tydskentelemiseen ja lopulta positiivinen vaikutus vaihtuvuuteen. (Ranta-
maki 2006, 2.3.) Strategiatasolla palkitsemisen tulee olla lapinakyvaa ja tasapuo-
lista. Koko henkildstodlle tulee olla selkeaa, miten palkitaan, mista palkitaan ja mita
tydntekijoilta odotetaan. (Viitala 2021, 3.5.)

Kasvu ja kehittyminen on yksi palkitsemisen osa-alueista, joka vaikuttaa merkit-
tavasti vaihtuvuuteen. Tyopaikan tarjoamat kehittymismahdollisuudet nyt ja tule-
vaisuudessa pitaisi olla tiedossa ja kuulostaa tyontekijasta houkuttelevilta. Suurin
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osa tyontekijoista haluaa kasvattaa omaa osaamistaan, joten tydnantajan tarjoa-
man koulutuksen tulee olla jatkuvaa. MyOs organisaatio hyotyy jatkuvasta kehit-
tymisesta ja osaamisen lisaantymisesta. Hyvia tapa lisata kehittymista on vastui-

den ja tyotehtavien kierrattaminen. (Rantamaki 2006, 2.3.)

2.3 Palautteen merkitys

Jokainen haluaa tyontekijana kuulla seka positiivista etta rakentavaa palautetta.
Palautteella on merkitysta tyotyytyvaisyyteen, silla arvostavasti annettu palaute
sitouttaa ja motivoi tydntekijaa. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus- ja keskustelu-
kulttuuri tydpaikalla madaltavat palautteen antamisen kynnysta. Kannustavaa pa-
lautetta jakava tyoyhteiso on tyGilmapiiriltdan parempi ja toimii parempana oppi-
misymparistona. Taman kaltaisessa tyoyhteisossa myos vaikeista asioista on

helppo puhua. (Kupias ym. 2011, 1.)

TyoOntekija kaipaa palautetta esihenkildltdan, mutta sita on tarkeaa kuulla myds
tyotovereilta ja kollegoilta. Tyontekijan lisaksi myos esihenkilo tarvitsee palautetta
ja tyontekijalla on oikeus sita antaa. (Kupias ym. 2011, 1.) Usein palautteen an-
tamisen esteena on pelko siita, etta sen vastaanottaja loukkaantuu tai suuttuu.
Rakentava palaute esihenkildlle saatetaan jattaa antamatta jopa potkujen pe-
lossa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 2.)

Hyvin annettu palaute on dialogimaista, jossa rauhassa kaydaan lapi tyosuori-
tusta ja sen onnistumista (Kupias ym. 2011, 1). Palaute auttaa tyontekijaa nake-
maan toimintansa muiden silmin ja se tekee nakyvaksi ne kayttaytymisen positii-
viset ja negatiiviset piirteet, joita tyontekija ei ole itsessaan nahnyt. Niiden huomi-
oiminen auttaa tyontekijaa kehittamaan omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Pa-
lautteen saaminen ja antaminen lisdavat myods tyontekijan vuorovaikutustaitoja.
(Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 1.) Parhaimmillaan hyva palaute vahvistaa

kuulijan itsetuntoa ja tama nakyy tehokkaampana tydntekona (Kupias ym. 2011,

1),
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3  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jonka edistaminen kuuluu seka tyontekijalle etta
esihenkildlle ja johdolle. Yrityksen nakokulmasta hyvinvoiva ja jaksava henkilosto
on merkittava kilpailutekija. (Tyoterveyslaitos 2022a.) Esimerkiksi yksi sairauslo-
mapaiva maksaa yritykselle noin 300 euroa. Vuonna 2009 sairauspoissaolojen ja
tyétapaturmien kokonaiskustannukset nousivat Suomessa noin neljaan miljardiin

euroon. (Hyppanen 2015, 6.1.)

Hyva tyo on tydntekijan nakokulmasta merkityksellista, ja se kuormittaa sopivasti
henkisesti ja fyysisesti. Hyvassa tyossa tydtehtavat ovat monipuolisia ja vaihtele-
via ja ty6 sisaltda myds vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa. On itsestaan-
selvyys, etta hyvinvoiva ja levannyt tyontekija on tehokkaampi ja saa parempia
tuloksia aikaan kuin vasynyt ja uupunut. (Hyppanen 2015, 6.1.) Tietotyossa hy-
vinvoivan tyontekijan ero vasyneeseen on jopa kymmenkertainen. Tyodpaivan
tunnit ovat rajatut, jolloin energinen tyontekija saa merkittavasti enemman ai-
kaiseksi. (Lindholm 2014, 7.1.)

Tyo ja tydhyvinvointi muuttuu jatkuvasti kehittyvan digitalisaation myoéta eika sen
vaikutukset ole aina suoraviivaisia (Tyoterveyslaitos 2022b). Esimerkiksi etatyo-
mahdollisuudet ovat lisaantyneet merkittavasti muutaman viime vuoden aikana.
Etatyoskentelylla on todettu olevan etuja ja haasteita riippuen yksilosta, yrityk-
sesta, tydtehtavasta ja toimialasta. Esimerkiksi osalla tyontekijoista etatyo paran-
taa keskittymista ja se koetaan hyodylliseksi muun muassa saastyneiden matka-
aikojen ja -kustannusten vuoksi. Toiset taas kokevat etatyon yksinaisena ja tyl-
sana, jolloin etatyo ei lisaa tydohyvinvointia. Yleisesti etatyon nahdaan parantavan
tydhyvinvointia silla se tuo joustavuutta tydelamaan. Tydhyvinvointia vahentavina
tekijéina nahdaan tyosta irrottautumisen vaikeus ja etdantyminen esihenkilosta ja

tydyhteisosta. (Tyoterveyslaitos 2022c.)

3.1 Organisaation rooli tydhyvinvoinnissa

Tyohyvinvoinnin johtaminen on yritykselle kilpailuvaltti, mutta sitéd edellyttavat
my0s tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tydsuojelun valvontalaki ja sairaus-

vakuutuslaki. Johdon ja esihenkilon tehtava tydhyvinvoinnin edistdmisessa on
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huomioida ja ennaltaehkaista tyohyvinvointia heikentavia tekijoita tyossa. (Viitala
2021, 3.10.) Tyoyhteison tydhyvinvointi rakentuu tydterveyshuollon, tydturvalli-
suuden, ilmapiirin, yksiloiden suorituskyvyn ja esihenkildiden johtamistaitojen va-
raan (Osterberg 2014, 12.1). Esihenkilon tulee kiinnittda huomiota niin fyysisiin ja
psyykkisiin kuin sosiaalisiinkin kuormitustekijoihin. Fyysisiksi kuormitustekijoiksi
lasketaan niin tydskentelyasento ja muut fyysisesti tydymparistdssa vaikuttavat
tekijat kuin tyoajat ja tauotkin. Ymparistossa on kiinnitettava huomiota esimerkiksi

lampaotilaan, meluun ja kemikaaleihin. (Viitala 2021, 3.10.)

Psyykkisia kuormitustekijoita ovat useat tyontekijalle henkista stressia aiheutta-
vat tydelaman tekijat, kuten liilan suuri vastuu, epaselvat tavoitteet, yksitoikkoinen
tyo ja huonot vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Psyykkista kuormitusta
tydssa voi aiheuttaa siis seka ylikuormitus ettad alikuormitus. On tarkeaa, etta
tyontekija saa monipuolisesti tehtavia, jotka haastavat sopivasti tyontekijan ky-
kyihin nahden. Tyotehtavien olemattomuus tai helppous koetaan merkityksetto-
maksi, mika johtaa alisuoriutumiseen. Sosiaalisiksi kuormitustekijoiksi luetaan
kuuluvaksi tydpaikan huono ilmapiiri, epaasiallinen kohtelu, huono tiedonkulku ja
epaasialliset asiakkaat. (Viitala 2021, 3.10.) Huono ilmapiiri johtuu usein tyyty-
mattomyydesta esihenkilotyohon, huonoon tiedonkulkuun ja huonoihin mahdolli-
suuksiin vaikuttaa tydhon. Huonon tydilmapiirin on todettu aiheuttavan kolme ker-
taa enemman pitkakestoista stressia, jannittyneisyytta ja unettomuutta tyonteki-
joille. (Osterberg 2014, 12.2.)

Terveyden ja hyvinvoinnin pitkakestoinen edistaminen tydssa on kokonaisval-
taista ja laaja-alaista. Yksittaisilla liikuntailtapaivilla ei saavuteta pysyvaa vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Tydnantajan on huolehdittava, etta tyo, tydyhteiso ja tyo-
ymparistd mahdollistavat terveellisia valintoja, ja kannustettava tyontekijoita ter-
veyden edistamiseen ja yllapitoon. Hyva tyOpaikka ottaa terveyden edistamisen
huomioon kaikessa paatoksenteossa ja jokaisessa prosessissa. Terveytta edis-
tavassa tyopaikassa johtaminen on osallistavaa ja henkildstd on mukana toimin-

nassa. (Tyoterveyslaitos 2022a.)
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3.2 Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnista

On tarkeaa, etta tyopaikalla kannustetaan terveytta edistaviin tekoihin ja valintoi-
hin. Kuitenkin jokaisen henkilokohtaisilla valinnoilla ja yhteison tavoilla on merki-
tysta niin omaan kuin laheisten ja tyokavereiden terveyteen, palautumiseen ja
hyvinvointiin. Huonot valinnat arjessa heikentavat tyokykya, lisaavat kansansai-
rauksia ja aiheuttavat ennenaikaisia kuolemia. Jokaisen olisi tarkeaa panostaa
likuntaan, ruokavalioon, unenlaatuun, mielen hyvinvointiin, valttaa alkoholinkayt-

toa ja lopettaa tupakointi. (Tyoterveyslaitos 2022d.)

Vain puolet suomalaisista kokee olevansa hyvassa kunnossa. Kunnon kohenta-
minen vaatii jatkuvaa fyysista aktiivisuutta, mihin tyopaikka voi kannustaa, muttei
konkreettisesti vaikuttaa. Fyysisen aktiivisuuden ja hyvan kunnon merkitys hei-
jastuu seka psyykkiseen etta fyysiseen jaksamiseen tydssa. Saanndllinen liikkunta
vahentaa sairastumista ja hyvakuntoinen jaksaa tyon kuormittavuutta paremmin.
Tarkeaa on sisallyttaa myos tyopaivaan lyhyita likkumishetkia. Terveellinen ruo-
kavalio edistdd jaksamista, vireystasoa ja tyokykya (Tyoterveyslaitos 2022d).
Lounastauon aikana olisi syyta irrottautua tyohon liittyvista asioista ja kayttaa aika
tietoisesti palautumiseen. Omaan vireysrytmiin kannattaa kiinnittda huomiota,
silla yksildiden toimintaenergiat vaihtelevat tydpaivan aikana. On normaalia ko-
kea itsensa valilla tehokkaaksi ja valilla vasyneeksi, jolloin tydtahti hidastuu. Ly-
hyita taukoja kannattaa pitaa jo ennen vasymysoiretta. Tauon aikana kannattaa
nousta ylos ja venytelld. Lyhyet tauot lepuuttavat silmia ja ajatustoimintaa. (Lind-
holm 2014, 7.1.)

3.3 Tyonimu

Tyon imu yhdistdd monia jo aiemmin mainittuja teemoja tyohyvinvoinnista. Silla
tarkoitetaan tilaa, jossa tydntekija voi kayttda osaamistaan ja vahvuuksiaan ja
tydymparistd mahdollistaa kehittymisen ja innostumisen tyoéssa (Viitala 2021,
2.5). Tydén imua koettaessa tyontekija kokee toihin lahtemisen mielekkaana ja
nauttii tyonsa tekemisesta. Tyon imua hahmotetaan jaottelemalla se kolmeen eri
osa-alueeseen: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella
tarkoitetaan tydhon annettua energiaa, siihen panostamista ja ponnistelua. Omis-

tautuminen mittaa ylpeyden kokemusta omasta tyosta. Tyohonsa omistautunut
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kokee tyonsa merkitykselliseksi, on innostunut ja inspiroitunut tyontekija. Uppou-
tunut tyontekija syventyy tydhonsa nauttien siita, jolloin ajantaju hamartyy ja

tydsta irrottautuminen voi olla vaikeaa. (Tyoéterveyslaitos 2022e.)

Tyon imun kokeminen lisaa onnellisuutta ja parantaa elamanlaatua. Tyon imua
kokevat tyontekijat sitoutuvat tydhonsa, auttavat tyOkavereita ja lisaavat tyon
imua tyoyhteisdssa. Tyon imun kokemisella on siis selva yhteys yrityksen menes-
tymiseen. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan kolme tarkeinta
tyon imuun vaikuttavaa tekijaa olivat tyon kehittavyys, palautteen saaminen ja
voimaannuttava tiimissa tydskentely. Tyodntekijat kokevat, etta tarkein tyon imua
lisaava tekija on mahdollisuus kehittya tyossa, oppia uutta ja kayttaa monipuoli-
sesti taitojaan. Tyontekijat haluavat kuulla valittoman palauteen, kuinka ovat suo-
riutuneet tydossaan. Kyvykkaassa tiimissa tyoskentely koetaan mielekkaaksi ja

vaikuttavaksi, mika lisaa tyon imua. (Tyoterveyslaitos 2022e.)

3.4 Tyohyvinvoinnin portaat -tyokalu

Tyohyvinvoinnin portaat on tyohyvinvoinnin kehittamiseen suunniteltu tyokalu,
jonka avulla niin yksild kuin tydyhteis6 voi edistdd tyohyvinvointiaan.
Tyohyvinvoinnin portaat -kasitteessd on hyoddynnetty ihmisen perustarpeita.
Naita tarpeita ovat psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve,
littymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve, ja nama
perustarpeet rakentavat tydhyvinvoinnin portaat. Tybelamaan sopivammiksi ne
voidaan nimeta myds terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.
Tarpeet  perustuvat  humanistisen  psykologin ~ Abraham  Maslow’'n
tarvehierarkiateoriaan. (Rauramo 2012, 12-13.) Kuviossa 5 on kuvattu

tydhyvinvoinnin portaat -tyokalu.
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5. Itsensi toteuttamisen tarve
Organisaatio: Osaamisen hallinta, miel

2. Turvallisuude
Organisaatio: Tydsuhd

n tarve

yi- ja toimintatavat

t perustarpeet

kkaruokailu, by

Kuvio 5 Tyoéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009)

Ensimmainen porras koostuu psyko-fysiologisista perustarpeista, mika rakentuu
tydntekijalle sopivasta tyosta, laadukkaasta ravinnosta, liikunnasta ja sairauksien
ennaltaehkaisysta ja hoidosta. Nama perustarpeet ovat hyvinvoinnin kantava ra-
kenne. Tyoterveyshuollon osuus tyohyvinvoinnista kuuluu ensimmaiselle por-
taalle. Toisella portaalla on turvallisuuden tarve, mika tarkoittaa tyon pysyvyytta,
riittdvaa toimeentuloa, tasa-arvoista kohtelua ja oikeudenmukaista tydyhteisoa.
Kolmannella portaalla on liittymisen tarve eli yhteisollisyys, mille kuuluvat henki-
|0stosta huolehtiminen ja organisaation yhteishenki. Talla portaalla kehitetaan
tyoyhteison avoimuutta ja rakennetaan luottamusta. Arvostuksen tarve -portaalle
kuuluu tydyhteison arvojen, strategian ja hyvinvoinnin teemat, muun muassa tyon
arviointi ja kehittaminen seka palkitseminen. Ylimmalla portaalla on osaamisen
itsensa toteuttamisen tarve eli oman osaamisen hyddyntaminen, uuden oppimi-
nen, uuden tiedon hyodyntaminen ja uudet elamykset. Talla portaalla tyoyhteiso
ymmartaa elinikaisen oppimisen merkityksen seka sen tuomat yksildlliset ja yh-
teisolliset hyodyt. Kun yhden portaan tarve on tyydytetty, ihminen voi siirtya ke-

hittdmaan seuraavaa. (Rauramo 2012, 13-14.)
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4 KYSELYTUTKIMUS FARMASEUTEILLE

Farmaseuttien tyotyytyvaisyytta mitattiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla
toteuttamalla kysely Webropol-palvelun kautta. Kysely (liite 1) jaettiin sahkdisesti
Apteekkariliton Salkku-palvelun kautta sita lukeville farmaseuteille. Salkku on
luetuin apteekkien valinen intra, ja sita lukee yli puolet apteekin tyontekijoista pai-
vittdin ja yli 70 prosenttia viikoittain (Halonen 2016). Kyselylla pyrittiin tavoitta-
maan vain apteekkarin alaisena tydskentelevia farmaseutteja eli vuokratydnteki-
jat, muilla sektoreilla tyoskentelevat farmaseutit ja proviisorit eivat olleet kohde-
ryhmaa. Tata alleviivatakseni Salkkuun jaettiin myos saatekirje (lite 2). Paaasi-
assa Salkkua lukevat vain apteekkityontekijat, joten todennakoisesti vastaajat

ovat apteekkarin alaisena tyoskentelevia farmaseutteja.

Kyselyssa esitettiin vaitteita, jotka vastaaja asetti asteikolle taysin eri mielta — tay-
sin samaa mielta (1-5). Tulokset on esitetty taulukoissa, joissa nakyy vastaajien
maarat ja niiden prosentuaalinen osuus. Jokainen kysymys oli pakollinen eli jo-
kaisen kysymyksen vastaajamaara on 277. Tulokset on jaoteltu neljaan katego-
riaan kysymysten teemojen mukaisesti: 1) Henkildstdjohtaminen, 2) Esihenkild-

tyd, 3) Tydhyvinvointi ja 4) Tyotyytyvaisyyden parantaminen.

4.1 Henkilostojohtaminen

Apteekin liiketoiminnallinen tavoitteen ymmartaminen ja sen toteuttaminen ap-
teekeissa olivat hyvalla tasolla molempien mediaanien ollessa nelja (Taulukko 1).
Henkildstdjohtamisen toteuttamisella pyritaan siihen, etta henkildsto toteuttaa yri-
tyksen asettamia tavoitteita ja nain paastdan yhteiseen paamaaraan (Viitala
2021, 1.1). Tavoitteita on mahdotonta tavoitella, jos niista ei ole selkeasti kerrottu.
Apteekin yhteisena paamaarana voi olla esimerkiksi tarjota kaupungin parasta
apteekkipalvelua asiakkaille. Tavoitteet voivat olla myds myynnillisia, mutta silloin
tulee noudattaa hyvaa ammattietiikkaa. Apteekki on pieni tai keskisuuri yritys, jo-
ten yrityksen tavoitteita voidaan suunnitella myos yhdessa koko tydyhteison kes-

ken, mika osaltaan motivoi tyontekijaa tavoitteiden saavuttamiseen.
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Taulukko 1 Liiketoiminnalliset tavoitteet apteekkityossa

Tieddn apteekin liiketoiminnallisen tavoitteen.
1 2 3 4 5
Tdysin eri mielta 30 39 59 88 61|Tdysin samaa mielta

10,80%| 14,10%| 21,30%| 31,80%| 22,00%

Pyrin tyoskentelemaan kohti yhteisia tavoitteita.
1 2 3 4 5
Tdysin eri mielta 4 13 55 116 89(Taysin samaa mielta
1,40%| 4,70%| 19,90%| 41,90%| 32,10%

Palkitsemiskaytantdjen tunteminen ja kokemus tasapuolisesta johtamisesta ja-
koivat mielipiteitd mediaanin ja keskiarvon ollessa kolme (Taulukko 2). Vastaa-
jista 56,7 prosenttia kertoi, ettei tyopaikalla juuri jarjesteta saanndllisia henkilos-
topalavereja (Taulukko 2). Henkiléstopalaverien ja avoimen keskustelukulttuurin
puute apteekeissa voi johtaa tilanteeseen, jossa osa tyontekijoista kokee, ettei
tunne kaikkia tyoyhteison kaytantoja, esimerkiksi palkitsemiskaytantoja. Voidaan
myos kokea, etta asioista kerrotaan vain tietyille tyoyhteison jasenille. Jokaisen
tydyhteisdn jasenen tulisi tietdd mista palkitaan ja miksi palkitaan (Viitala 2021,
3.5). Toimiva tyoyhteis® perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja ilmapiiriin,
jossa erilaiset mielipiteet ovat sallittuja ja ne otetaan huomioon. Hierarkkinen or-
ganisaatio on liilan jaykka kehittyakseen nykymaailman muuttuvissa tilanteissa
(Osterberg 2014, 177). Tarkeaa apteekkialalla olisi muuttaa organisaatiokulttuu-
ria avoimemmaksi, jolloin myds tydntekijoiden mielipiteet ja ajatukset toimintata-
voista otettaisiin huomioon. On tarkeaa, etta tyontekija saa sen tiedon, joka on

hanen tydlleen merkityksellisté (Osterberg 2014, 194).
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Taulukko 2 Apteekkien toteuttamat henkilostokaytannot

Tiedan tyopaikkani palkitsemiskaytannot.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 57 50 67 54 49(Taysin samaa mielta
20,60%| 18,00%| 24,20%| 19,50%| 17,70%

Apteekin toteuttama henkilostdjohtaminen on kaikille tasapuolista ja l[apindkyvaa.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 53 70 53 75 26|Taysin samaa mielta
19,10%| 25,30%| 19,10%| 27,10%| 9,40%

Tyopaikallani jarjestetaan henkilostopalaveri saannollisesti.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 105 52 42 45 33|Taysin samaa mielta
37,90%| 18,80%| 15,20%| 16,20%| 11,90%

4.2 Lahijohtaminen

Lahijohtamisessa huomioitavaa oli palautteen saaminen seka kehityskeskustelu-
jen jarjestaminen. Taulukko 3 kertoo, ettd 58 % vastaajista koki, ettei saa juuri-
kaan palautetta esihenkildltaan. Sitakin hieman suurempi maara kertoo, ettei ha-
nen kanssaan kayda saannollistd kehityskeskustelua vahintaan kerran vuo-
dessa. Vain 14 prosentin eli 38 vastaajan kanssa kaydaan vuosittainen kehitys-
keskustelu. Vastaajat kokevat kuitenkin tulevansa paaasiassa kuulluksi esihen-
kilolleen mediaanin ollessa kolme. Palautteen tarkeys korostuu tyontekijan sitout-
tamisessa, koska arvostavasti annettu palaute motivoi tyontekijaa (Kupias ym.
2011, 1). Palautetta tulee antaa tyon arjessa, mutta myds rauhassa ajan kanssa,
jolloin palautteen dialogimaisuus korostuu, ja myods tyontekijan on helpompi an-
taa palautetta esihenkildlleen. Saannodlliset kehityskeskustelut ovat tarkeitd myos
palautteen antamisen takia. Kehityskeskustelussa selvitetaan tyontekijan suoriu-
tumista ja pyritdan tunnistamaan tyontekijan nykyiset ja tulevat kehitystarpeet
(Osterberg 2014, 134). Kaikkiin naihin teemoihin liittyy tarkedna osana myds pa-
lautteen anto. Jotta kehityskeskustelusta saisi enemman irti ja jotta tyontekijalla
olisi helpompi antaa palautetta esihenkilolleen, olisi kehityskeskustelussa kayta-

vat asiat tarkeaa kayda lapi etukateen.
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Taulukko 3 Esihenkilotyd apteekeissa

Saan saanndllisesti palautetta esihenkil6ltani.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 75 87 51 50 14|Tdysin samaa mielta
27,10%| 31,40%| 18,40%| 18,00%| 5,10%

Tulen kuulluksi esihenkilélleni.
1 2 3 4 5
Tdysin eri mielta 31 50 71 75 50|Tdysin samaa mielta
11,20%| 18,00%| 25,60%| 27,10%| 18,10%

Kanssani kdydaan saannollinen kehityskeskustelu vahintaan kerran vuodessa.
1 2 3 4 5
Tdysin eri mielta 122 45 36 36 38|Tdysin samaa mielta
44,00%| 16,30%| 13,00%| 13,00%| 13,70%

Taulukko 4 kertoo, etta saanndllisten koulutusten jarjestamisessa oli hajontaa ja
vastaajia melko tasaisesti 1-5 mediaanin ollessa kolme. Koulutukseen toivottiin
lisaa seka tyopaikkakoulutusta etta ulkopuolista koulutusta, mutta tyopaikkakou-
lutusta kaivattiin hieman enemman. Tama tarkoittaisi jo olemassa olevien tyoteh-
tavien tasaisempaa jakautumista tyontekijoiden kesken tai tydtehtavien kierratta-
mista saanndllisin valiajoin. Apteekkareiden tulisi huolehtia henkilokunnan saan-
nollisista koulutuksista ja henkilokunnan osaamisen yllapitamisesta jo laakelain
nojalla (Laakelaki 1987/395 § 6:56).

Taulukko 4 Koulutusten jarjestaminen apteekeissa

Tyonantajani huolehtii saannollisista koulutuksista.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 49 45 57 71 55|Taysin samaa mielta
17,70%| 16,20%| 20,60%| 25,60%| 19,90%

Haluaisin enemman tydpaikkakoulutusta.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 10 25 75 95 72|Taysin samaa mielta
360%| 9,00%| 27,10%| 34,30%| 26,00%

Haluaisin enemman ulkopuolista koulutusta.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 15 28 71 88 75|Taysin samaa mielta
540%| 10,10%| 25,60%| 31,80%| 27,10%
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4.3 Tyohyvinvointi

Taulukko 5 kertoo, etta tyohyvinvoinnista huolehtiminen tyopaikalla jakoi vastaa-
jien mielipiteet melko tasaisesti valille 1—-4. Apteekeissa on siis vaihtelua siina,
kuinka organisaatio vaikutti tydhyvinvoinnin toteutumiseen tyopaikalla. Tyohyvin-
voinnista huolehtimiseen vapaa-ajalla ei kannustettu 30 % vastaajista (Taulukko
5). On mahdollista, ettd kysymys ajateltu konkreettisesti kannustamisena ja esi-
merkiksi liikuntaseteleita ei ole yhdistetty tyéhyvinvoinnin kannustamiseen. On
myds mahdollista, ettei vaihtoehdon 1-2 vastaajien tyopaikoissa jaeta liikunta-
seteleitd tai muita hyvinvointietuja. Esihenkilon ja johdon tulisi huolehtia tyopai-

kan fyysisista, henkisista ja sosiaalisista kuormitustekijoista (Viitala 2021, 3.10).

Taulukko 5 Tyohyvinvoinnista huolehtiminen apteekkitydssa

Tiedan, milla tavoin tyéhyvinvointiani edistetaan tyopaikalla.

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 64 65 56 70 22(Tdysin samaa mielta
23,10%| 23,50%| 20,20%| 25,30%| 7,90%

Esihenkil6ni kannustaa tyohyvinvoinnista huolehtimiseen vapaa-ajalla.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 84 53 56 57 27|Tdysin samaa mielta

30,30%| 19,10%| 20,20%| 20,60%| 9,80%

Farmaseutit ovat kohtuullisen tyytyvaisia tyotehtaviinsa mediaanin ollessa kolme
ja vain 16 vastaajaa koki olevansa taysin eri mielta vaitteen kanssa (Taulukko 6).
Taulukko kertoo kuitenkin, etta vaihtelua ja tyétehtavien kiertoa toivoi 54 % vas-
taajista (vastaus 4-5). Tyohyvinvointia lisaa, kun tyétehtavat ovat monipuolisia ja
sopivan haastavia. Liian suuri ja jatkuva vastuu kuormittaa tyontekijaa, mutta
my0s itseaan toistavat tyotehtavat ja tyo, johon ei pysty itse vaikuttamaan hei-
kentavat tyohyvinvointia. (Viitala 2021, 3.10.)



26

Taulukko 6 Farmaseuttien tyytyvaisyys tyotehtaviinsa apteekkityossa

Olen tyytyvainen tyotehtaviini.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 16 47 77 98 39|Taysin samaa mielta
580%| 16,90%| 27,80%| 35,40%| 14,10%

Toivoisin vaihtelua ja tyokiertoa tyotehtaviini.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 22 44 61 78 72|Taysin samaa mielta
7,90%| 15,90%| 22,00%| 28,20%| 26,00%

37 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta osittainen etatydskentely lisdisi tyo-
hyvinvointia (Taulukko 7). Yleisesti osa tyontekijoista kokee etatydskentelyn li-
saavan tyohyvinvointia ja osalle se ei sovi (Tyoterveyslaitos 2022c¢). Omaan tyo-
hén vaikuttamisen mahdollisuus kasvaisi, jos tyontekijalle sallittaisiin osittainen
etatydskentely. Tydn imua koki suurin osa vastaajista jossain maarin (Taulukko
7). Tyon imun kokemisen ja omaan tyoéhon vaikuttamisen mahdollisuuden valilla
oli vastauksissa nahtavilla selva yhteys — vahan tyon imua kokevat pystyivat vai-
kuttamaan omaan tydnkuvaansa heikommin ja taysin samaa mieltd vastanneet
olivat molemmissa kohdissa samaa mielta. Tyon imu lisaantyy, kun tyontekija saa

kayttda monipuolisesti osaamistaan tydossaan (Tyoterveyslaitos 2022¢).

Taulukko 7 Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin ja tyon imun kokeminen apteekki-

tydssa
Osittainen etatyo lisdisi tydhyvinvointiani.
1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 44 23 51 56 103|Taysin samaa mielta

1590%| 8,30%| 18,40%| 20,20%| 37,20%

Uppoudun ty6honi ja teen tyotani energisesti lahes paivittain.

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta 21 54 75 95 32|Taysin samaa mielta
7,60%| 19,50%| 27,10%| 34,30%| 11,50%

4.4 Tyotyytyvaisyyden parantaminen

Kyselyn viimeisessa kohdassa kysyttiin farmaseuttien mielipiteita, kuinka paran-
taa farmaseuttien tyotyytyvaisyytta apteekeissa yleisesti (Kuvio 6). Monivalinta-

kysymyksessa piti valita kolme omasta mielesta tarkeinta vaihtoehtoa. Palkkaus
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nousi tarkeaksi teemaksi ja 57 % vastaajista oli sitd mielta, etta palkan tulisi kas-
vaa osaamisen mukaisesti. On yleisesti tiedossa, ettda farmaseutit karkaavat
muille sektoreille toihin, joten 42 prosentin mielesta palkkauksen tulisi olla pa-
rempi kuin julkisella puolella, mika motivoisi osaltaan farmaseutteja jddmaan ap-
teekkitydhon. Peruspalkan lisdksi palkka voi muodostua henkilokohtaisista lisista,
tulospalkkiosta, bonuksista ja osingoista (Osterberg 2014, 169). Apteekeissa tu-
lisi huomioida tulospalkkio, jos lisdmyyntia kaivataan farmaseuttisen tyon lisaksi.
Myos henkilokohtaisten lisien tulisi kasvaa osaamisen kehittyessa ja tyotehtavien

monipuolistuessa.

Tyotehtavat olisivat monipuolisemmat.
Henkilokohtaiseen tydssa kehittymiseen panostettaisiin.
Tyotehtavia kierratettdisiin sadnnollisesti.

Palkka kasvaisi osaamisen mukaisesti.

Tuloksien saavuttamisesta palkittaisiin rahallisesti.
Palkkaus olisi selkeasti parempi kuin julkisella puolella.
Tyopaikkakoulutusta olisi enemman.

Ulkopuolista koulutusta olisi enemman.

Muita etuja ja virkistyspdivia olisi enemman.

Osittainen etatydskentely mahdollistettaisiin.

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

Kuvio 6 Farmaseuttien mielipiteiden jakautuminen tyotyytyvaisyyden paranta-

mista koskeviin vaitteisiin

Yhta paljon vastaajia eli 42 prosenttia sai vastausvaihtoehto tyotehtavien moni-
puolistaminen, minka tarkeys todettiin jo aiemmin kohdassa, jossa yli puolet vas-
taajista kaipasi vaihtelua tydhonsa. 38 % vastaajista kaipasi myds muita etuja ja
virkistyspaivia, mika onkin tarkea yksityisen sektorin etu julkiseen sektoriin ver-
rattuna. Tulee kuitenkin muistaa, ettei yksittainen virkistyspaiva korvaa arjessa
tapahtuvaa palkitsemista (Tyoterveyslaitos 2022a). Koulutuksen merkitys tyotyy-
tyvaisyyden lisdamisessa nahdaan vahaisimpana, mika liittynee siihen, etta kou-
lutuksen jarjestaminen apteekeissa on jo kohtuullisen hyvalla tasolla ja sen tulisi

olla joka tapauksessa pakollista.
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4.5 Farmaseuttien ajatuksia apteekkityosta

Kyselyn viimeinen kohta oli vapaavalintainen otsikolla "vapaa sana aiheeseen
liittyen”. Siihen kirjoitti yhteensa 76 vastaajaa. Vastaukset tukevat kvantitatiivista
tutkimusta. Kvantitatiivisten tulosten perusteella monet farmaseutit ovat tyytyvai-
sia tyohonsa ja kertovat kokevansa tyon imua. Farmaseutit kokevat tulevansa
kuulluksi esihenkildlleen, mutta kehityskeskusteluja ei ole tai palautetta ei juuri-
kaan anneta. Saanndlliset keskustelut auttaisivat johtoa ymmartamaan yksilolli-
semmin tyontekijan toiveet omalle tydlleen ja myos hahmottamaan tyoyhteison

sen hetkista tilaa. Avoimeen kenttaan oli jatetty aiheesta vastaukset:

"Johdolta toivoisin enemman jamakkyytta tassd meidan tamanhetkisessa tyoyhtei-
sdéssamme tai ainakin mahdollisuutta keskustella asioista kehityskeskusteluissa,
naita ei ole ollut, vaikka luottamusmiehen kautta on esitetty toivetta. Moniin asioihin
ei "tartuta" ja kokonaisuus on sekava, ihmiset ei oikein tieda mita pitaisi tehda ja
milloin.”

"Johtamisen kehittdminen esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin ja
toihin. Lisaksi etenemismahdollisuudet ja oman tyon kehittdminen motivoisi.”

"Taman tyon voi tehda rimaa hipoen tai erittain hyvin ja kun toinen menee sielta
mista aita on matalin ja saat itse korjata muiden aiheuttamia sotkuja ja virheita ja
muutenkin yritat tehda parhaasi ja silti saat huonompaa palkkaa, niin se syd omaa
tydmotivaatiota. Tydilmapiiri ja johdon tuki (tai sen puute) vaikuttavat tyotyytyvai-
syyteeni.”
Apteekkitydssa on tyypillista, etta tydssa jaetaan vastuualueita yhdelle tai kah-
delle tyontekijalle. Esimerkiksi annosjakelua ja markkinointia hoitaa yksi tai muu-
tama vastuuhenkilo. Tyotehtavat ovat kuitenkin rajatut ja usein osa jaa ilman eri-
tyista vastuualuetta. Vastuiden ja tyotehtavien kierrattaminen on hyva tapa lisata
tyontekijan kehittymistd (Rantamaki 2006, 2.3). Tama toisi vaihtelua tyohon, li-
saisi uuden oppimista ja itsensa haastamista. Myos tyoyhteison osaaminen li-
saantyisi. Toivottua etatyota apteekkityOhon pystytaan lisaamaan esimerkiksi an-
nosjakelun siirtamisella kotiin seka markkinoinnin ja sosiaalisen median tyoteh-

tavilla. Myds etakoulutuspaivan voi suorittaa kotoa kasin.

"Apteekissa tydtehtavat menevat liika parstakertoimen mukaan ja apteekkarin suo-
sikit saavat ne halutuimmat tehtavat. Lisaksi tydpaikan vaihtaminen ei lisda palk-
kaa, joten motivaatiota siihen ei ole.”
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"Tuntuu silta, ettei tydssani arvosteta osaamista. Palkkauksessa ymmarretaan tau-
lukoita, mutta ei yksilollista panosta. TyGtehtaviin ei kaytannodssa voi vaikuttaa min-
kaan vertaa, vaan ne on hyvin pitkalle ennaltamaaratty.”

Kyselyssa useat farmaseuttien vastaukset jakautuivat epatasaisesti asteikolla 1—
5. Tuloksista huomaa, etta apteekkareiden johtamis- ja toimintatavoissa on eroja.
Aiheeseen liittyen tuli useita kommentteja, silla apteekkarin vaihtuessa tilanne voi
kaantya nopeasti painvastoin.
"Monessa pienessa apteekissa tyontekijat pysyvat samana ja vain apteekkari vaih-
tuu. Osaavan apteekkarin alaisuudessa on mukava tydskennella, mutta kun sattuu

tulemaan "epapateva" apteekkari, on keljumaista odotella ja toivoa useita vuosia
apteekkarin vaihtumista.”

”"Aika paljon on autoritaarista pelolla johtamista. Tydssa viihtyminen riippuu paljon
apteekkarista. Apteekkari voi kayttaytyd ihan miten vaan, kun on yksityinen yrit-
taja.”

"Uusi apteekkari on ottanut kaikki entiset vastuutehtavat pois ja antanut ne uusille,
hanen palkkaamilleen henkiléille. Mitdan koulutusta ei ole ollut 1%z vuoteen. Tyo-
hyvinvointia ei huomioida enda mitenkaan tdman uuden tultua.”

Farmaseutit kertovat kyselyn avoimessa kentassa myos, kuinka tyotehtavien
maara ja yleinen kuormitus ovat kasvaneet viimeisten vuosien aikana apteekki-
tydssa, mutta tdma ei nay palkassa. Jatkuvasti laajentuvat apteekkien aukioloajat
lisdavat osaltaan kuormitusta ja niistd saatu kompensaatio eli tydvuorolisat nah-
daan matalana. Ongelmaan haluttaisiin ratkaisua paremmalla palkkauksella, pa-

remmilla eduilla, pidemmilla lomilla ja tauoilla.

"Alamme tydolot ovat suurilta osin kehnot, tydntekijéihin ei panosteta edes tydeh-
tosopimuksen vaatimilla koulutuksilla. Tydajat ovat surkeat, jatkuva vuorotyd kuor-
mittaa.”

"Pienet palkankorotukset eivat kompensoi yleista kustannusten nousua. Tuntuva
palkankorotus olisi paikallaan. Myds lomapaivien kuluminen 6pv/vko voitaisiin
muuttaa Spv/vko, mika pidentaisi loma-aikoja ja antaisi aikaa palautua tyén kuor-
mituksesta paremmin.”

Alaan ollaan myos tyytyvaisia ja siina nahdaan useita hyvia puolia. Apteekkialaan
ja -tydéhon liittyvia tyytyvaisia kommentteja annettiin kaksi. Lisaksi kahteen kom-
menttiin Kirjoitettiin alasta seka positiivista etta negatiivista. Yhteensa positiivisia

ajatuksia jakoi siis nelja vastaajaa.
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"Viihdyn alalla hyvin. On omasta aktiivisuudesta ja kiinnostuksesta kiinni, minka-
laiseksi tydonkuva muokkautuu apteekissa ja minkalaisia tyopaivat ovat.”

"Apteekissamme on mielestani melko hyva tilanne. Koen, etta tyétehtavani annos-
jakelun ja hoitokotiasiakkaiden parissa ovat mielekkaita. Lisaksi olen saanut moni-
puolisesti vastuuta mm. markkinoinnista.”

"Tybkaverit on huippuja, heidan ansiostaan jaksaa joten kuten.”

"HYVA PALKKA, SIISTI SISATYO, MUKAVASTI HAASTEITA JA MIKA PA-
RASTA- ERILAISTEN IHMISTEN KANSSA KOKO PAIVA. AIVAN MAHTAVA
TYO”
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POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa farmaseuttien tyotyytyvaisyytta apteekki-
tyossa. Tutkimuksen paateemoja olivat henkilostojohtaminen, esihenkilotyo ja
tydhyvinvointi, joiden toteutumista apteekkitydssa selvitettiin kvantitatiivisella ky-
selylla. Tutkimusongelmana oli selvittda, mika saisi farmaseutit pysymaan ap-
teekkitydssa, koska apteekkiala kamppailee merkittdvan farmaseuttipulan

kanssa.

Tutkimustuloksista on paateltavissa, etta apteekkien toimintatavoissa on eroja,
silla useiden kysymysten vastaukset jakautuivat melko tasaisesti valille 1-5. Esi-
merkiksi liiketoiminnallisten tavoitteiden, palkitsemiskaytantdjen tunteminen ja
koulutusten jarjestaminen tyopaikalla vastaukset jakautuivat tasaisesti (Taulukot
1, 2 ja 4). Tutkimuksesta selviaa, etta farmaseutit pyrkivat tydskentelemaan yh-
teisten tavoitteiden mukaisesti ja he ovat tyytyvaisia tyotehtaviinsa (Taulukot 1 ja
6). Tasta on paateltavissa, etta farmaseutit paaasiassa pitavat tydstaan ja halua-

vat tyoskennella annettujen tavoitteiden mukaisesti.

Kehitettavaa farmaseuttien tyotyytyvaisyyteen liittyen 16ytyi kehityskeskustelujen
jarjestamisesta. Kehityskeskustelujen merkitys tulisi nahda seka henkildstoon pa-
nostamisena etta liiketoiminnan kehittamisena. Kehityskeskustelun tarkoituksena
on motivoida ja kehittda henkilostéa (Hyppanen 2015, 1.3). Motivointi ja yksildl-
listen tarpeiden ja kehityskohteiden huomioiminen tyossa lisdavat tyon imua.
Tyon imua kokeva tydntekija on sitoutunut tydhonsa. (Tyoterveyslaitos 2022e.)
Myos saannollista palautetta annetaan tulosten perusteella selkeasti liian vahan.
Vuosittaisiin kehityskeskusteluihin panostaminen antaisi mahdollisuuden myos
molemminpuoliselle palautteenannolle. Hyva palaute voi parantaa tyontekijan it-
setuntoa, mika nakyy tehokkaampana tyéntekona (Kupias ym. 2011, 1). Arvos-
tavasti annettu palaute sitouttaa tyontekijaa (Kupias ym. 2011, 1). Voidaan siis
paatella, etta palautteen antoon ja kehityskeskusteluihin panostamalla yritys saa
seka motivoituneen ettd tehokkaan tyontekijan, milla on myonteinen vaikutus

vaihtuvuuteen.

Yleisen tyotyytyvaisyyden parantamisen keinona farmaseutit ndkevat paremman

palkkauksen (Kuvio 6). Palkitsemista on palkkauksen lisaksi myos esimerkiksi
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haastavat ja motivoivat tyotehtavat. Se, kuinka hyvin valitut palkitsemiskaytannot
motivoivat tydntekijaa, voi riippua esimerkiksi elamantilanteesta ja iasta. (Ranta-
maki 2006, 2,3.) Tydpaikoilla on eri ikaisia, eri elamantilanteessa ja eri kokemus-
vuosilla tyoskentelevia tyontekijoita. Yksilolliset erot voisi ottaa palkitsemisessa
huomioon. Esimerkiksi tehokas ja paljon toitd jaksava tyOntekija voi kaivata
enemman rahallista palkkaa, kun taas toiselle palkitsemiseksi voisi toimia etatyo-
mahdollisuus tai muu tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen joustavuus. Kun
palkitsemismenetelmista kerrotaan tyopaikalla avoimesti, ei ristiriitoja paase syn-

tymaan.

Voidaan paatella, ettd opinnaytetydn hypoteesi "farmaseuttien tyotyytyvaisyy-
dessa on parannettavaa” pitaa siis osittain paikkaansa. Kyselyyn vastasi 277 far-
maseuttia, joten vastausprosenttia tarkasteltaessa reliabiliteetti on hyvalla ta-
solla. Avoimeen kenttdan sai halutessaan jakaa ajatuksia aiheesta ja antaa pa-
lautetta kyselysta, ja siihen kommentoi 76 vastaajaa. Kysely oli paaasiassa sel-
kea ja johdonmukainen, mutta yksi vastaajaa oli jattanyt avoimeen kenttaan mie-
lipiteensa, etta koki ettei osannut vastata "taysin eri mieltd”, koska asia ei koske-
nut milldan lailla heidan tyoyhteisb6aan. Toisen vastaajan mielestd monivalintaky-
symys 21 oli vaikea vastata, koska hanen mielestaan apteekkityon tyotyytyvai-
syydessa ei ole mitdan parannettavaa. Siina mielessa taman kysymyksen aset-
telu oli johdatteleva, mika heikentaa validiteettia. Kysely on sellaisenaan taysin
toistettavissa ja tulokset ovat samat tutkijasta riippumatta, mika parantaa reliabili-
teettia. Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden voidaan sanoa olevan hyvalla ta-

solla.

Opinnaytetyon tekeminen opetti itselleni kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
kayttéa. Opin rakentamaan kyselyn tutkittavien teemojen mukaisesti ja esitta-
maan tulokset lukijaystavallisessa muodossa. Webropol-ohjelman kayttd oli
myOs uutta, mutta sen haltuun ottaminen sujui nopeasti. Koin kyselyn tekemisen
ja sen analysoinnin mielenkiintoisena ja mukaansatempaavana tyéna. Olin posi-
tiivisesti yllattynyt sekd kokonaisvastaajamaarasta etta avoimen kentan suosi-
osta. Opiskelin paljon uutta asiaa henkilostojohtamisesta ja esihenkilotyosta.
Alan kirjallisuutta on paljon, ja vaikka asioihin on nahtavissa erilaisia nakokulmia

ja mielipiteita, oli kirjallisuudessa myds paljon samankaltaisuuksia ja toistoa. Sy-
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vennan tulevaisuudessa teoriaosaamistani henkilostdjohtamisesta ja toivotta-
vasti jatkossa voisin hydodyntaa osaamistani ja toteuttaa tyossani vastaavanlaisia
projekteja. Jatkotutkimusaiheena mielenkiintoista olisi vertailla apteekkialan ja

jonkin toisen toimialan henkilostdjohtamisen kaytantoja keskenaan.

Opinnaytetyon aihe oli minulle henkilokohtaisesti tarkea ja olin jo pidemman ajan
ajatellut, etta tamankaltaisesta kyselysta olisi hyotya apteekkialan kehittamiselle.
Ala kokee talla hetkella ja tulevaisuudessa suuria muutoksia, joista kaikki eivat
ole vaistamatta negatiivisia. Tarkeinta olisi, etta osaava farmaseuttinen henkilo-
kunta pysyisi apteekeissa, ja ongelman ratkaisemiseen tulisi apteekkareiden ja
littojen nahda yhdessa vaivaa. Kehittamalla apteekkiliiketoiminnasta miellyttava
ja nykyaikainen tyopaikka kaikille alan tyontekijoille, yllapidetaan ammattitaitoista
apteekkipalvelua asiakkaille. Apteekki on tydymparistona viihtyisa ja mielenkiin-
toinen, mutta sen tulee pysya kehityksessd mukana houkutellakseen alalle val-

mistuneet pysymaan apteekkitydssa.

Apteekeissa pitaisi yleisesti suorittaa myos enemman erilaisia henkilostokyselyja,
joiden avulla tyotyytyvaisyytta pystytadn omassa yrityksessa kehittamaan. Tyo-
hyvinvoinnin portaat -tydkalua voidaan hyoddyntaa tyopaikan tyotyytyvaisyyden
kehittamisessa. Tyotyytyvaisyytta tulee kehittaa porras portaalta - korkein porras
on mahdollista saavuttaa vasta, kun alimmat tasot on saavutettu. Myos opinnay-
tetyoni tulokset ovat apteekkien hyodynnettavissa tyotyytyvaisyyden parantami-

sen kehittamiseksi.
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Liite 1 1(5). Kyselylomake

Tyotyytyvaisyyskysely farmaseuteille

|:| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tama kysely on tarkoitettu apteekkityota tekeville farmaseuteille, jotka tyosken-
televat apteekkarin alaisuudessa. Kysely sisaltaa 21 kysymysta ja niihin vastaa-

minen vie noin 10 minuuttia. Kysely on taysin anonyymi.

Ensimmaiset 20 kysymysta koskevat omaa tyotasi. Viimeinen monivalintakysy-
mys koskee yleisesti apteekkialaa. Lopuksi voit halutessasi jakaa ajatuksia ai-

heeseen liittyen ja antaa palautetta kyselysta.
Tiedan apteekin liiketoiminnallisen tavoitteen. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd Q O O O O Tdysin samaa mieltd

Pyrin tyoskentelemaan kohti yhteisia tavoitteita. *

1 2 3 4 5

O O O O O Tédysin samaa mieltd

Tiedan tyopaikkani palkitsemiskaytannaot. *

1 2 3 4 5

O O O Q O Tédysin samaa mieltd

Apteekin toteuttama henkilostdjohtaminen on kaikille tasapuolista ja l1apinakyvaa.

*
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Liite 1 2(5). Kyselylomake

O O O O O Téysin samaa mielti

TyoOpaikallani jarjestetaan henkildstopalaveri saanndllisesti. *

1 2 3 4 )

Téysin eri mieltd O O O O O Téysin samaa mielti

Saan saanndllisesti palautetta esihenkildltani. *

1 2 3 4 S

Taysin eri mieltd O O O O O Tdysin samaa mieltd

Tulen kuulluksi esihenkilolleni. *

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Kanssani kdydaan saannoéllinen kehityskeskustelu vahintaan kerran vuodessa. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O O O O O Taysin samaa mieltd

Ymmarran kehityskeskustelun tarkoituksen ja merkityksen. *

1 2 3 4 )

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

TyOnantajani huolehtii sdanndllisista koulutuksista. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mieltd O O O O Q Tédysin samaa mieltd
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Liite 1 3(5). Kyselylomake
Haluaisin enemman tyopaikkakoulutusta. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O O O O Q Tdysin samaa mieltd

Haluaisin enemman ulkopuolista koulutusta. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O Q O O O Tdysin samaa mieltd

Tiedan, milla tavoin tydhyvinvointiani edistetdan tyopaikalla. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Esihenkiloni kannustaa tydhyvinvoinnista huolehtimiseen vapaa-ajalla. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Esihenkil® tukee hyvan tydilmapiirin rakentumista. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mieltd O O O O O Téysin samaa mielti

Olen tyytyvainen tyotehtaviini. *

1 2 3 4 )

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Toivoisin vaihtelua ja tydkiertoa tyotehtaviini. *
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Liite 1 4(5). Kyselylomake

1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd O O O O O Tdysin samaa mieltd

Pystyn vaikuttamaan omaan tyohoni ja tyotehtaviini. *

1 2 3 4 )

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Osittainen etatyo lisaisi tydhyvinvointiani. *

1 2 3 4 S

Taysin eri mieltd O O O O O Tdysin samaa mieltd

Uppoudun tydhoni ja teen tyotani energisesti lahes paivittain. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mieltd O O O O O Tédysin samaa mieltd

Mielestani apteekkialan tyotyytyvaisyys paranisi, jos... *
Valitse mielestasi kolme tarkeinta.

|:| Tyotehtavat olisivat monipuolisemmat.

|:| Henkildkohtaiseen tyossa kehittymiseen panostettaisiin.
D Tyotehtavia kierratettaisiin saannollisesti.

D Palkka kasvaisi osaamisen mukaisesti.

[]

Tuloksien saavuttamisesta palkittaisiin rahallisesti.
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Liite 1 5(5). Kyselylomake
|:| Palkkaus olisi selkeasti parempi kuin julkisella puolella.
D Tyopaikkakoulutusta olisi enemman.

Ulkopuolista koulutusta olisi enemman.

Muita etuja ja virkistyspaivia olisi enemman. Osittainen etatyoskentely mah-
D dollistettaisiin.

22. Vapaa sana aiheeseen liittyen.
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Liite 2. Kyselylomakkeen saatekirje

Arvoisat Farmaseuttikollegat,

Olen farmaseutti ja viimeisen vuoden liiketalouden opiskelija Lapin Ammattikorkeakou-
lusta. Teen opinndytetyotani aiheella "Farmaseuttien tyotyytyvaisyys apteekeissa”. Ky-
selytutkimuksella kartoitan apteekkityota tekevien farmaseuttien mielipiteita apteek-
kien henkilostéjohtamisesta ja/tai esihenkilotyosta, tyohyvinvoinnista ja kuinka farma-
seuttien vaihtuvuutta voisi vahentaa.

Apteekkariliiton kesdakuussa 2022 tehdyn selvityksen mukaan jopa 70 prosenttia aptee-
keista kertoo karsineensa farmaseuttipulasta viimeisen 12 kuukauden aikana ja ldhes
puolet kertoo tyovoimapulan olevan jatkuvaa. (Elo 2022.) Ongelmasta on kerrottu me-
diassa niin apteekkareiden, Apteekkariliiton kuin Farmasialiitonkin nakdkulmasta jo
useiden vuosien ajan, mutta toistaiseksi nakyvia muutoksia ei ole tapahtunut. Farma-
sialiiton mukaan farmaseuttipulan syyna ovat huono palkkaus ja tydolot (Tahkokorpi
2019). Huonoilla tyooloilla Farmasialiitto viittaa johtamiseen, tyon mielekkyyteen ja
mahdollisuuteen kehittya. Apteekkien toimintaa koskee useita sdanndksia, joihin ei
voida itse tydssa vaikuttaa. Olen kuitenkin huomannut, ettda apteekkien toimintata-
voissa, johtamisessa ja tyon mielekkyydessa on eroja, joihin voidaan vaikuttaa yritysta-
solla.

Tutkimuksen onnistumiseksi, tarvitsisin apteekkarin alaisena tyoskentelevien farma-
seuttien vastauksia kyselyyn. Kyselyyn vastaamiseen menee noin 10 minuuttia.

Opinnaytetyo julkaistaan tammikuussa ja on luettavissa Ammattikorkeakoulujen opin-
ndytetyot ja julkaisut -sivustolla www.theseus.fi.

Suuri kiitos vastauksistanne,

Henna-Riika Karjalainen
henna-riika.karjalainen@edu.lapinamk.fi

Lahteet: Elo, E. 2022. Farmaseutti saa paikan! Viitattu 4.11.2022 https://www.apteekkari.fi/artikke-
lit/farmaseutti-saapaikan-apteekkien-tyontekijapula-pahenee.html

Tahkokorpi, M. 2019 Apteekkien tyontekijat alahtivat alan arvostuksesta ja huonoista palkoistaan: "Tyo
ei ole vain lapun liimaamista purkkiin". Viitattu 4.11.2022. https://yle.fi/uutiset/3-10877597.



