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The aim of the thesis was to find out the current situation of the well-being at
work of the employees of Company X and to think about ways to improve it in
the future. Well-being at work was examined in terms of physical, psychologi-
cal, social and mental well-being at work, as well as management and super-
visor work. The work was commissioned by a retail company with a dozen
stores in Finland and around 100 employees.

Quantitative research method was used in this thesis and the data was col-
lected through an online questionnaire. A qualitative method was also used to
analyse the results. The survey used both multiple choice and open questions
and consisted of four areas: work and work environment, work community, job
satisfaction and meaningfulness and management and supervisor work. The
questionnaire was sent to all the company's stores so all the company's sales
staff, shop assistants and warehouse staff were able to respond. Based on the
results, | drew up ideas for improvement for the company.

My research problem was to improve the job satisfaction of the employees of
the target company and this was investigated by looking at the current state of
well-being of the employees, the factors that influence job satisfaction and the
employees' own ideas and thoughts. The survey found that the employees of
the target company are mainly satisfied with their job and get on well with their
colleagues, but that some minor changes were desired. Occupational health
care and recreational activities, as well as supervisor work, emerged particu-
larly prominently in the survey. The survey was conducted in spring 2023.

Keywords: supervisors, development, occupational well-being, employees
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1 JOHDANTO

Viime vuosina tyohyvinvointiin on alettu kiinnittda enemman huomiota, silla on
huomattu henkiloston hyvinvoinnin olevan niin tyontekijoiden, tydnantajan kuin
koko yhteiskunnankin etu. Nykyisin tyontekijat arvostavat toimeentulon lisaksi
enemman tyossa viihtymista, uusia haasteita, mahdollisuutta kehittya ja oppia
uutta. Tyohyvinvointiin panostamisessa on tapahtunut kehitysta tyonantajien
lisaksi myos tyontekijoiden omien elintapojen ja tyotapojen seka asenteiden

osalta. (Virolainen, 2012, s. 9.)

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittda eraan kaupan alan yrityksen tydnteki-
jéiden hyvinvoinnin tilanne. Tyontekijoiden hyvinvointiin tulisi kiinnittaa enem-
man huomiota, joten halusin tarkastella tilannetta ja |0ytaa ideoita hyvinvoinnin
kehittamiseen. Paadyin valitsemaan taman aiheen, silla olen itse tydelamassa
huomannut muutamia omaa hyvinvointiani heikentavia tekijoita ja koen sen

olevan tarkea ja ajankohtainen aihe.

Tarkoituksena on selvittaa, ovatko ketjun tyontekijat tyytyvaisia ja miten heidan
hyvinvointiaan tyossa voisi parantaa. Tavoitteena on 10ytaa isoimmat ongel-
makohdat ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyontekijoille laadittavan kyse-
lyn avulla. Opinnaytetydongelmani olikin se, ovatko tyontekijat tyytyvaisia ja
miten tydhyvinvointia voisi kehittaa. Minun oli ensin selvitettava nykyinen ti-

lanne ja sen pohjalta laadin organisaatiolle kehitysehdotuksia.

Toimeksiantajani on pieni kaupan alan yritys, jolla on kymmenkunta myymalaa
Suomessa ja se tyollistdd yhteensa noin 100 ihmista. Opinnaytetydtani voi-
daan kayttaa hyodyksi myymaldiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa. Tyostani hyotyy seka tyontekijat etta tydnantaja, silla kartoittamalla ti-
lanne saadaan tietoon mita pitaisi kehittaa, jotta tyontekijat ja koko organisaa-

tio voisivat paremmin.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

2.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyoongelmani on tyontekijoiden hyvinvoinnin tilanteen selvittaminen
ja saatujen tietojen pohjalta sen kehittaminen. Haen ongelmaan vastausta ky-

symyksella:

o Miten kohdeyrityksen tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyossa voidaan pa-

rantaa?

Apukysymyksia ovat:

e Millainen on tyontekijéiden hyvinvoinnin tilanne nyt?
o Mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin?

¢ Mita ideoita ja ajatuksia tyontekijoilla itsellaan on?

Naiden tietojen pohjalta haluan selvittaa, miten tyontekijoiden hyvinvointia

voisi kehittda kohdeorganisaatiossa.

2.2 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyoni teoriaosuudessa kasittelen alla olevan kuvan mukaisesti (Kuva
1) yleisesti tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita. Kasittelen tyontekijan
ja esihenkilon vaikutusta tyohyvinvointiin seka tyontekijoiden hyvinvoinnin vai-
kutusta seka organisaatioon etta tyontekijaan itseensa. Kasittelen tyossani

my0s tyohyvinvoinnin mittaamista ja sen pohjalta hyvinvoinnin kehittamista.



Vastuu
hyvinvoinnista
Vaikuttavat
tekijdt

Tybhyvinvointi

Vaikutukset Tybhyvinvoinnin
mittaaminen

Kuva 1. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys

3 TYOHYVINVOINTI

Tyo rytmittda elamaa ja aikaa ja on paljon muutakin kuin taloudellinen pakko.
Tyo ja tavoitteellinen toiminta on keskeista hyvinvoinnillemme, sillda niiden
kautta litymme sosiaaliseen yhteisoon ja rakennamme itsetuntoamme ja -ar-
vostustamme, opimme uutta ja kehitdmme kykyjamme ja taitojamme. (Kle-
mela, 2006, s. 7.) Tyohyvinvoinnista puhuttaessa keskitytdan kuitenkin
yleensa tydpahoinvointiin, kuten vasymykseen, uupumukseen, stressiin ja ma-
sennukseen ja naiden ongelmien pienentamiseen, jolloin tydhyvinvoinnin ke-

hittdmien unohtuu (Suonsivu, 2014, s. 13).

Tyohyvinvointi on mielekkaiden tydtehtavien ja selkeiden tavoitteiden, turvalli-
sen tydympariston, toimivan tydyhteison ja aktiivisen johtamisen seka tyonte-
kijan motivaation ja terveyden muodostama kokonaisuus. Tyontekijalle tyohy-
vinvointi tarkoittaa, etta toihin on kiva lahtea, paivan aikana ehtii hoitaa tarvit-
tavat tyot ja pitda taukoja ja vield tyopaivan jalkeenkin jaksaa harrastaa tai
viettda aikaa muiden ihmisten kanssa. Tyopaikalla tydhyvinvoinnista kertoo

positiivinen ilmapiiri, hyva tiimihenki, uudistumiskyky, tuottavuus ja



sitoutuminen. (Terveystalo, 2022.) Tyéhyvinvointi nakyy hyvana suoriutumi-
sena, oppimisena ja kehittymisena seka innovatiivisuutena ja sujuvana yhteis-
tydna muiden kanssa. Tydpahoinvointi taas nakyy tyon ilon hiipumisena, ne-
gatiivisena asenteena, poissaoloina, huonona sitoutumisena ja haluna jaada
aikaisin elakkeelle. (Viitala & Jylha, 2019, luku 4, kohta "Tyéhyvinvointi”.)

Tuottavuuskasvun ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyopaikkoja tulisi kannus-
taa ottamaan kayttoon luovuutta ja innovatiivisuutta edistavia toimintatapoja ja
tunnistamaan tuottavuuden ja tyoelaman laadun kehittamistarpeet seka huo-
mioimaan hyvan henkilostojohtamisen, kuten ika- ja moninaisuusjohtamisen.
Myos tydkyvyn ja tyoterveyshuollon toimivuutta tulisi kehittaa erityisesti en-
nalta ehkaisevaan ja tyokykya edistavaan suuntaan. (Kehusmaa, 2011, s. 82—
83.)

3.1 Lainsaadanto ja tyoterveyshuolto

Esihenkil6t, tyontekijat, henkildstohallinto, tydsuojelu ja tybterveyshuolto yh-
dessa huolehtivat tydhyvinvoinnista ja tekevat toita sen edistamiseksi (Tyoter-
veyslaitos, 2023). Keskeinen vastuu on esihenkil6illa, johdolla ja henkildsto-
hallinnolla, mutta myds lainsaadanndlla vaikutetaan tydhyvinvointiin (Klemela,
2006, s. 8). Tyodhyvinvointia koskevia ohjeistuksia on paljon, mutta laheskaan
kaikki ei ole laissa saadettya. Lainsaadanto ja tyonantajan velvollisuudet ovat

kuitenkin pohja ja alku tyohyvinvoinnille.

TyOnantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta tyossa, eli otettava huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tyo-
ymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat sei-
kat. Tama ei kuitenkaan koske epatavallisia ja ennalta arvaamattomia tapah-
tumia, joita ei olisi voitu valttda varotoimista huolimatta. Tydnantajan tulee
suunnitella, valita, mitoittaa ja toteuttaa tarvittavat toimenpiteet tydolosuhtei-
den parantamiseksi ja jatkuvasti tarkkailtava tydymparistoa, tyoyhteisoa ja tyo-
tapojen turvallisuutta seka toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja

terveellisyyteen. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 2 luku 8§.) Tydntekijoiden



sairaanhoito ei kuulu lakisaateiseen tyoterveyshuoltoon, mutta tydnantaja voi
sopimuksen mukaan tarjota laajempia terveyspalveluita, kuten sairaanhoitoa
tai sdanndllisia tyoterveystarkastuksia (Suonsivu, 2014, s. 84). Tyoterveys-
huolto suunnitellaan yrityksen omien tarpeiden mukaan ja sen tavoitteena on
ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyon ja tydympariston
turvallisuutta ja tyontekijoiden terveytta seka koko tydyhteisdn toimintaa (Ter-
veystalo, 2021).

Lakisaateiseen tyoterveyteen kuuluu tyopaikan olosuhteiden terveellisyyden ja
turvallisuuden selvittaminen ja arviointi, tyOperaisten terveysvaarojen ja -hait-
tojen, tyontekijan terveydentilan seka tyo- ja toimintakyvyn selvittdminen. La-
kisdateiseen tyoterveyteen kuuluu liséksi toimenpide-ehdotukset koskien tyo-
oloja ja tyokyvyn edistamista, tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus, tydssa
selviytymisen edistaminen ja kuntoutukseen tai hoitoon ohjaaminen. Myos en-
siapuvalmiuksien ohjaus, tyokykya yllapitavien ja edistavien toimenpiteiden
suunnittelu ja toteutus, yhteistyd muun terveydenhuollon, tyéhallinnon, opetus-
hallinnon, sosiaalivakuutuksen ja sosiaalihuollon seka tyosuojeluviranomaisen
edustajien kanssa seka tyoterveyden laadun arviointi ja seuranta kuuluvat la-
kisdateiseen tyoterveyteen. (Tyodterveyshuoltolaki 1383/2001, 3 luku 12§.)
Tyodolosuhteita on arvioinnin perusteella kehitettava jatkuvasti ja kaytava saan-
nollisesti kehityskeskusteluja jokaisen alaisen kanssa. Lisaksi organisaatiossa
tulisi olla kaytossa varhaisen tuen toimintamalli, joka sisaltaa halytysmerkit ja

toimenpiteet tyokykya uhkaavia tilanteita varten. (Tyoterveyslaitos, 2023.)

3.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi tarkoittaa fyysista, psyykkista, sosiaalista ja
henkista tyohyvinvointia. Kaikki nama osa-alueet liittyvat toisiinsa, joten tyohy-
vinvointia tulee tarkastella kokonaisuutena eika irrallisina osina. Tydhyvinvoin-
nin kokemiseen vaikuttavat tydpaikan, tydnteon ja tydyhteisdn lisaksi yksilon
omat elintavat ja terveydentila seka elamantilanne. (Virolainen, 2012, s. 11—
12.) Aikaisemmin laissa ja tyopaikoilla keskityttiin vain tyon fyysiseen kuormi-

tukseen ja ergonomiaan, mutta nyt korostetaan myds tyon psyykkista ja
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sosiaalista kuormittavuutta (Jabe, 2010, s. 52). Usein tyohyvinvointia saate-
taan tarkastella lilan yksipuolisesti ottamatta huomioon esimerkiksi henkista tai

sosiaalista hyvinvointia.

3.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysiset olosuhteet, tyon fyysinen kuormitus seka tydergonomia muodostavat
fyysisen tyohyvinvoinnin, joka on ehka nakyvin osa tyohyvinvointia ja tama
osa-alue korostuu etenkin fyysista tyota tekevilla. Fyysisiin tydolosuhteisiin liit-
tyvat tyopaikan siisteys, lampdtila, melu ja tyévalineet. (Virolainen, 2012, s.
17.) Henkiloston tyokykyyn vaikuttavia fyysisia vaatimuksia ovat esimerkiksi
samanlaisina toistuvat tyodliikkeet, seisominen, jatkuva liikkuminen paikasta
toiseen, kumarat, hankalat tydasennot, kasin kantaminen, nostaminen ja kan-
nattelu. (Riikonen, 2003, s. 31.) Onkin suositeltavaa, ettda kehon kuormitusta
saataisiin muutettua niin, ettei rasitus ole yksipuolista. Erilaisten tehtavien te-
keminen eli tydkierto on yksi keino vahentaa fyysista kuormitusta ja sen yksi-

puolisuutta. (Virolainen, 2012, s. 17.)

Toimistotydssa fyysinen rasitus on erilaista, silld suuri osa tydajasta on istu-
mista ja kehon kuormitusta tulisi jakaa esimerkiksi vaihtamalla tietokoneen
hiirta kayttavaa katta. Lisaksi istumatydssa tulisi huolehtia riittavista tauoista,
seisomaan nousuista, venyttelyista ja pienista kavelyista, silla vaikka tyo ei
olisi fyysisesti raskasta, se rasittaa kehoa yksipuolisuudellaan. (Virolainen,
2012, s. 17.) Tydtilojen, tydpukujen ja ergonomian kehittdmisella seka kannus-
tamalla ihmisia huolehtimaan terveydestaan voidaan vaikuttaa tyon fyysiseen
rasittavuuteen. Tyon fyysiset haitat ja ongelmat tulee poistaa mahdollisimman
pian esimerkiksi tydbmenetelmia ja -valineita kehittdamalla. (Suonsivu, 2014, s.
65.)

3.2.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkisen tydohyvinvoinnin muodostavat tyon stressaavuus, tyopaineet ja tyo-
iimapiiri  ja se korostuu etenkin asiantuntijatehtavissa. Psyykkisen
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tydhyvinvoinnin kehittaminen saattaisi ehkaista sairauspoissaoloja ja lisata
yleista tydssa viintymista. Kiire on yksi suurimmista psyykkista kuormitusta ai-
heuttavista tekijoistd. Henkiloston tukeminen, tdiden jakaminen henkildston
kesken ja riittdvasta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta huolehtimalla voidaan
edistaa psyykkista tyohyvinvointia. Tyopaikalla, jossa tyd on alipalkattua ja
tyontekijat kokevat stressia tai tyosuhteen jatkuvuudesta aiheutuvaa epavar-
muutta, on tyontekijoiden mielenterveys heikommassa kunnossa kuin tyotto-
mien. Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluu myos kokemus tyotehtavien mie-
lekkyydesta. (Virolainen, 2012, s. 18.)

Psyykkista kuormitusta lisaavat myos kiusaaminen ja seksuaalinen hairinta.
Ne eivat koske laheskaan kaikkia tyontekijoita, mutta etenkin henkista kiusaa-
mista esiintyy lahes kaikilla tydpaikoilla. (Jabe, 2010, s. 53.) Suomessa tyo-
paikkakiusaamista esiintyy enemman kuin muualla Euroopassa ja useammin
kiusaamisen kohteeksi joutuvat naiset. Useimmiten kiusaajana on tydkaveri,
mutta valilla myos esihenkilo tai koko tydyhteisd. Tydpaikkakiusaamista ovat
esimerkiksi epaasiallinen kohtelu, tyosuoritusten jatkuva arvostelu, nimittely,
eristaminen, uhkailu, naurunalaiseksi saattaminen ja tyonteon vaikeuttaminen.
(Virolainen, 2012, s. 41-43.)

3.2.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan mahdollisuutta keskustella tydasi-
oista vapaasti tyoyhteison jasenten kanssa seka sita, ettd on toimivat valit
tyontekijoiden kesken ja tyokavereita on helppo lahestya. Se on tyopaikalla
tapahtuvaa vuorovaikutusta ja kanssakaymista. Myods tyokavereihin tutustumi-
nen ihmisena luo yhteisollisyyden tunnetta ja lisaa sosiaalista tyohyvinvointia.
Kiireinen aikataulu voi vahentaa sosiaalista kanssakaymista, mutta yhteiset
kahvi- tai lounastauot ja esimerkiksi kohtaamiset tyopaikan kaytavilla tai ko-
piokoneella seka tyoskentely samoissa tiloissa luovat mahdollisuuksia tutus-
tua tyokavereihin ja vaihtaa kuulumisia. Nama sosiaaliset kanssakaymiset li-

saavat positiivista tydilmapiiria. (Virolainen, 2012, s. 24.)
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3.2.4 Henkinen tydhyvinvointi

Henkinen hyvinvointi yhdistetaan usein psyykkiseen hyvinvointiin. Se tarkoit-
taa esimerkiksi sita, miten tyokaverit kohtaavat toisensa, miten yhteisty6 sujuu
ja miten asiakkaita kohdellaan. Yhteisollisyyden tunne tyokavereiden ja asiak-
kaiden kanssa, seka tunne oman ja tydorganisaation arvomaailman kohtaami-
sesta liittyvat henkiseen tyohyvinvointiin. Korkea arvomaailma pelkan taloudel-
lisen voiton tavoittelemisen sijaan ja selkea missio edistavat organisaation
henkista tydhyvinvointia. (Virolainen, 2012, s. 26—-27.) Korkeakouluopiskeli-
joille suunnatun tyoelamakyselyn mukaan tyopaikan ja tydnantajan valinnassa
tarkeimpia arvoja ovat tasa-arvo, merkityksellisyys, yhteisty0, rehellisyys, luot-
tamus, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus, avoimuus, tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino, kunnioitus, itsensa kehittaminen, arvostus, joustavuus, ystavallisyys ja
vapaus (Tuudo, 2022). Henkinen hyvinvointi tarkoittaa tydssa viihtymista, tyon
iloa, imua, hallintaa, sopivaa haasteellisuutta, sujuvuutta ja hairidttomyytta
seka arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen kokemuksia (Tark-
konen, 2012, s. 22).

3.3 Vastuu tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yk-
silon kesken. Yhteiskunnan vastuulla on luoda puitteet ja mahdollisuudet tyo-
kyvyn yllapitamiselle lakeja saatelemalla ja tukemalla kansalaisten terveytta,
oppimista, tydossa osaamista seka tyonteon kannattavuutta edistavaa toimin-
taa. Organisaation tulee huolehtia tydpaikan turvallisuudesta, noudattaa tyon-
tekoa koskevaa lainsaadantdoa seka huolehtia tyoskentelyilmapiirista. Yksild
taas huolehtii omista elintavoistaan seka tyopaikan saantojen ja ohjeiden nou-
dattamisesta. (Virolainen, 2012, s. 12.)

Tyohyvinvointi koostuu niin monesta tekijasta, etta se ei voi olla vain tyoter-
veyshuollon vastuulla. Terveyspalveluiden ja tapaturmien ehkaisyn lisaksi tar-
keita tekijoita ovat hyva johtaminen ja esihenkilotyo, itsensa johtaminen, yhtei-
nen vastuunkanto ja tydyhteisotaidot seka jokaisen tyontekijan terveydentila,

voimavarat ja hyvinvointiin liittyvat valinnat. (Hyppanen, 2013, luku 6, kohta
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"Tydhyvinvointi syntyy tyosta, voimavaroista ja merkityksista”.) Tydhyvinvoin-
nista huolehtiminen lahtee yksilosta itsestaan. Tyonantaja on vastuussa siita,
etta tyo ja tyOolosuhteet eivat vaaranna yksilon tyokykya. Johdon ja tyotervey-
den panos menee kuitenkin hukkaan, jos yksilon omat vapaa-ajan terveystot-
tumukset eivat ole kunnossa, esimerkiksi liian vahainen youni, joka altistaa
tyétapaturmille ja tydhyvinvoinnin heikkenemiselle. (Viitala & Jylha, 2019, luku

4, kohta "Tyohyvinvointi”.)

Vastuu tyohyvinvoinnista onkin kaikilla. Tyonantaja tarjoaa puitteet ja tyonte-
kija vaikuttaa arjen valinnoilla kokonaishyvinvointiinsa. Tyohyvinvointi on yh-
teistyota ja sita kehitetdan yhdessa. Tyodterveyshuolto on merkittava osa tyo-
hyvinvointia ja sen organisoimisesta ja tyohyvinvointipolitiikasta vastaa johto.
Esihenkilo huolehtii tyoyhteison turvallisuudesta, tyoajoista, taukojen pitami-
sesta ja vapaista, vuosilomista, tyosuojeluvelvoitteiden noudattamisesta, tasa-
arvosta ja tyoilmapiirista. Tydilmapiiri on esihenkilon lisaksi kuitenkin myds joh-
don ja tyontekijoiden vastuulla. Seka esihenkild, etta tyontekija huolehtivat fyy-
sisesta, sosiaalisesta, psyykkisesta, henkisesta ja ammatillisesta kunnosta.
(Hyppanen, 2013, luku 6, kohta "Tydhyvinvoinnin johtaminen ja vastuut”.) Ty6-
hyvinvoinnin saatetaan usein ajatella olevan tyonantajan ja tyopaikan vas-

tuulla, vaikka siihen vaikuttaa hyvin paljon myds tyontekija itse.

4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monet tekijat, kuten tyo, tydyhteiso, tyovalineet, tyo-
ymparisto ja turvallisuus. Vaikuttavia tekijoita ovat myos johtaminen ja esimies-
tyd, arvostus, palkka ja edut, osaaminen ja motivaatio, tydon vaativuus ja kuor-
mittavuus seka terveys, voimavarat ja oma elamantilanne. (Hyppanen, 2013,
luku 6, kohta "Tydhyvinvoinnista huolehtiminen”.) Henkil6stdn vaikutus- ja kou-
lutusmahdollisuudet, sopivat psyykkiset ja fyysiset vaatimukset tydssa ja tyon
hallintamahdollisuudet tukevat yrityksen menestysta. Henkildston mahdolli-

suus kehittyd ja kouluttautua parantaa Kkilpailukykya, auttaa yritysta
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sitouttamaan henkildstoad, edistaa tuotteiden ja palvelujen kehittdmista seka
parantaa tyohyvinvointia. Henkiloston mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa pa-
rantaa toiden sujumista, tyoilmapiiria ja tyontekijoiden viihtyvyytta. (Riikonen,
2003, s.27-32.) My0s epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa koko organisaation
hyvinvointiin. Tasa-arvoisessa tyopaikassa sovitut saannét ja toimintaohjeet
koskevat kaikkia tyontekijoita eika ketdan suosita muita enemman. (Virolainen,
2012, s. 39.)

4.1 Tyokyky ja tydohon sitoutuminen

Tyossa suoriutuminen edellyttaa hyvaa tyokykya. Tyokykyinen inminen voi hy-
vin ty0ssaan ja tasta kaytetdan usein kasitetta tyohyvinvointi. (Viitala & Jylha,
2019, luku 4, kohta "Tyohyvinvointi”.) Tyokyky on tyohyvinvoinnin [&htokohta,
joka rakentuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapai-
nosta. Terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen seka arvot ja asenteet
muodostavat ihmisen voimavarat. Tyo koostuu tydymparistosta ja tydyhtei-
sOsta, tyon sisallosta, vaatimuksista ja organisoinnista seka esihenkilotyosta.
(Kauhanen, 2016, s. 23.)

TyOkyky voidaan kuvata nelikerroksisena talona, jonka ensimmainen kerros eli
perusta ovat terveys ja toimintakyky, johon kuuluu fyysinen, psyykkinen ja so-
siaalinen toimintakyky. Terveyden ja toimintakyvyn heikkeneminen ovat uhka
tyokyvylle. Toisessa kerroksessa ovat peruskoulutus, ammatilliset tiedot ja tai-
dot seka elinikdinen oppiminen. Haasteiden ja vaatimusten muutos tydssa
edellyttda osaamisen jatkuvaa paivittamista. Kolmannessa kerroksessa ovat
arvot, asenteet ja motivaatio seka tydelaman ja muun elaman yhteensovitta-
minen. Kolmanteen kerrokseen vaikuttaa myos yhteiskunnan tai lainsaadan-
non muutokset. Neljannessa kerroksessa olisi johtaminen, tydyhteiso ja tyo-
olot. Nama kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja vaativat jatkuvaa kehittamista
tydkyvyn yllapitamiseksi. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat myods perhe, sukulaiset
ja ystavat seka yhteiskunnan rakenteet ja saannét. (Tyoterveyslaitos, 2023;
Kauhanen, 2016, s. 23.) Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on myos
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tarkea tekija, joka riippuu siita, kuinka paljon toita tehdaan, milloin niita tehdaan

seka miten tydajat ja lomat joustavat. (Kauhanen, 2016, s. 24.)

Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittaminen tapahtuu yhteistydossa esimiehen ja
tydntekijan kanssa (Kauhanen, 2016, s. 24). Toimintaa, joka liittyy tyokyvyn
yllapitamiseen, kutsutaan usein TYKY-toiminnaksi ja sen nakyvin muoto on
henkiloston virkistyspaiva. Tyokyvyn yllapitamiseen liittyy kuitenkin paljon
muutakin, silla se on kaikkea toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekijat yhteistyo-
kumppaneiden kanssa pyrkivat tukemaan tydkykya. (Hyppanen, 2013, luku 6,
kohta "TyOkyKy ja tyéhyvinvointi”.)

Alla olevassa kuvassa on esitetty yksilon tyokyvyn muodostavat kerrokset ja

ymparisto.

Tydkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja teimintakyky

. - TYORYKYTALO
LAHIYHTEISO

@ TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

Kuva 2. Tydkykya kuvaava tyokykytalo (Tyoterveyslaitos, 2023.)

Organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa yksilon kiintymysta organisaatioon, ha-
lua toimia organisaation hyvaksi ja pysya mukana organisaatiossa. Sitoutta-

mista on ne toimenpiteet, joilla organisaatio parantaa henkiloston sitoutumista.
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Vahittaiskaupassa henkiloston sitoutumista organisaatioon on lisannyt koulu-
tus, tyon itsenaisyyden ja vastuun lisaaminen, tyojarjestelyjen joustavuuden
parantaminen, tuloskehityksesta tiedottaminen, avoin viestinta, tiimityd, yhtei-
set tavoitteet, avoin keskustelu ongelmista, vastuun jakaminen seka uusiin asi-
oihin kannustaminen. Henkiloston voimavarojen tukeminen ja esimiestuki ovat
myos keinoja parantaa sitoutumista tyohon. Tyohon sitoutuminen on yhtey-
dessa yrityksen kilpailukykyyn ja henkiloston psyykkiseen hyvinvointiin, joten
sita kannattaa edistaa. (Riikonen, 2003, s. 35-37.)

4.2 Stressi ja tyduupumus

Stressi ja liiallinen kiire heikentavat tyéhyvinvointia (Hyppanen, 2013, luku 6,
kohta "Liiallinen stressi”). Tarkeda hyvinvoinnin kannalta on tyon vaatimusten
oikea mitoittaminen. Jos tyo ei ole tarpeeksi haastavaa, se laskee tyontekijoi-
den motivaatiota, heikentaa suoritusta ja lisaa henkilokunnan vaihtuvuutta. Jos
taas tyod on liian haasteellista, se lisaa stressia ja heikentaa itsetuntoa seka
usein myos vaikuttaa tyosuoritukseen. (Riikonen, 2003, s. 30.) Stressi on hyo-
dyllista silloin, kun se painostaa ihmista suoriutumaan tehtavistaan ajoissa. Se
kuitenkin voi muuttua ongelmalliseksi, kun tyon vaatimukset ovat niin kovat,
etta yksilon kyvyt selviytya niista eivat riitd. Palautuminen, lepo ja kevyemmat
tydjaksot auttavat toipumaan stressaavista tilanteista. Tyosta johtuva stressi
onkin yksi suurimmista sairauspoissaolojen syista ja se aiheuttaa paljon kuluja
ja heikentaa tyotehokkuutta. Stressia aiheuttaa liiallisen kuormituksen lisaksi
epaselva rooli organisaatiossa, tydn varmuuden ja urakehityksen puute, huo-
not valit esihenkiloon tai kollegaan, tyopaikkakiusaaminen ja vahaiset vaiku-
tusmahdollisuudet. (Virolainen, 2012, s. 31.) Myds jatkuvat muutokset, huonot
tyoolosuhteet, vuorotyo, pitkat tyopaivat, matkustaminen, terveysriskit, muut-
tuva teknologia ja yksityiselaman muutokset ovat yleisia tyostressin aiheuttajia
(Hyppanen, 2013, luku 6, kohta "Liiallinen stressi”).

TyoOn liialliset vaatimukset voivat altistaa tyduupumukselle, joten tyohyvinvoin-
nin yllapitamisessa ja tydbuupumuksen ehkaisyssa on tarkeaa huomioida tyon

vaatimusten ja voimavarojen tasapaino. TyOuupumus on seurausta
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pitkittyneesta tyostressista ja se nakyy kroonisena vasymyksena, henkisena
etaantymisena tyosta, kognitiivisen hallinnan seka tunteiden hallinnan hairi-
oina. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Se ei yleensa johdu vain tyon liiallisesta maa-
rasta, vaan siihen liittyy muitakin tekijoita, kuten vaikutusmahdollisuuksien ja
tyoyhteisOn tuen puute seka esihenkilotyon heikkous. Tyouupumukseen liittyy
myos kokemus siita, etta aiemmin mielenkiintoiselta tuntunut tyo alkaa tuntua
merkityksettomalta. Pitkdan jatkuessa tyduupumus lisaa riskia sairastua ma-
sennukseen tai unihairidihin, heikentaa kykya huolehtia omasta terveydesta,
altistaa sydanperaisille sairauksille ja mielen sairauksille seka pahimmassa ta-

pauksessa aiheuttaa tyokyvyttomyyden. (Terveystalo, 2021.)

Tybuupumukselle altistavia tekijoitd ovat aikapaineet ja kiire, tydn kuormitta-
vuus, keskeytykset tyossa, rooli- ja tavoiteristiriidat, emotionaalinen kuormitta-
vuus, kuten hankalat asiakastilanteet, fyysinen kuormittavuus, toimimattomat
jarjestelmat, kognitiiviset eli oppimista ja paatoksentekoa koskevat vaatimuk-
set, epavarmuus tyosta seka se, etta ei ole mahdollista tehda omaa ty6taan
koskevia paatoksia. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Uupumuksen ennaltaehkaisyyn
tulisi kiinnittaa ajoissa huomiota. Keinoja tyouupumuksen ehkaisyyn ovat tyon
vaatimusten kohtuullistaminen ja ammattitaidon kehittdminen seka vaikutus-

mahdollisuuksien lisdaminen. (Virolainen, 2012, s. 37.)

4.3 Tyon imu

Mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa kutsutaan tyon imuksi ja se on vastakohta
tyduupumukselle. Siihen liittyy tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen
ja sita kokeva tyontekija lahtee yleensa mielellaan toihin. Tarmokkuus tarkoit-
taa energisyytta ja halua panostaa tyohon myos vastoinkaymisten kohdalla.
Omistautuminen on merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation, ylpeyden
ja haasteellisuuden kokemusta. Uppoutuminen taas on syvaa keskittymista
tydhon. Tyon imulla on mydnteinen vaikutus fyysiseen terveyteen, mielenter-
veyteen, tydsuoritukseen ja yrityksen taloudelliseen menestymiseen. (Tyoter-
veyslaitos, 2023.) Tydn imu kannustaa antamaan parastaan ja toimimaan ak-

tiivisesti tydssa. Tyon imua ei voi kuitenkaan kokea kaiken aikaa, silla kaikki
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kokevat joskus ikavia tehtavia toissa. Jos tydn imu ja innostus kuitenkin puut-
tuvat kokonaan, on syyta miettia, onko tyo itselle oikea ja mita voisi tehda ti-

lanteen parantamiseksi. (Manka & Manka, 2016, s. 109.)

Tyon imua edistavia ja tydbuupumukselta suojaavia voimavaroja ovat tyon pal-
kitsevuus, kehittavyys ja monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet, tavoitteiden
selkeys, tyOaikojen joustavuus, esihenkilon ja tydyhteison tuki, oikeudenmu-
kaisuus, ystavallisyys, palaute ja arvostus, tydn varmuus, innovatiiviset toimin-
tatavat, tyopaikan ilmapiiri seka mahdollisuus yhteensovittaa tyo ja muu
elama. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Vaikka tyo olisi kuormittavaa, ei tydhyvinvointi
valttamatta laske merkittavasti, jos tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa ja hanelld on esihenkilon ja tyoyhteison tuki. Tydn imu on
my0s tarttuvaa ja seka tiimin, etta esihenkilon kokemalla tyon imulla on posi-

tiivinen vaikutus yksiléén. (Jabe, 2010, s. 106.)

4.4 Yksilon mahdollisuudet vaikuttaa tydhyvinvointiin

Tyontekijoiden alaistaidot ovat esihenkilotyon taitojen ohella nousseet keskus-
telun aiheeksi. Se tarkoittaa tydntekijan halua ja kykya toimia rakentavalla ta-
valla tydyhteisdssa esihenkilda ja tydkavereita tukien. Alaistaitoihin kuuluu tyo-
paikan viihtyisyydesta ja resurssien jarkevasta kaytosta huolehtiminen, yhteis-
tyo muiden tyoyhteison jasenten kanssa, mielipiteiden ilmaiseminen ja osallis-
tuminen tyopaikan kehittamiseen. Myds omien vahvuuksien tunnistaminen ja
itsensa johtaminen on tarkeaa tehtavien ja tydon hallinnan kannalta. ltsensa
johtamiseen kuuluu itsensa kuunteleminen, toteuttaminen ja hyvinvointi ja se
koostuu tunteista, ajatuksista ja teoista. Itsensa johtamiseen kuuluu myos it-
setuntemus, tehokas ajankayttd, omien rajojen tunnistaminen ja tyon ja vapaa-
ajan tasapainottaminen. Tyohyvinvointiin kuuluu myos tunne siita, etta osaa
tehda tydnsa. Tyontekijan onkin tarkeaa kehittdd omaa ammatillista osaamis-

taan lapi elaman. (Suonsivu, 2014, s. 45-48.)

Tyontekijoilta edellytetaan sopeutumiskykya ja itseohjautuvuutta tydelaman

muuttuessa. lhminen vaikuttaa entistd enemman itse omaan tyohonsa ja on
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olennaista miettia kysymysta "kuka olet?”. Tyontekijaltd odotetaan itseluotta-
musta, eli uskoa omiin kykyihin ja halua asettaa tavoitteita, kohdata haasteita
ja tehda parhaansa. Tyontekijan omaan hyvinvointiin vaikuttaa myos toiveik-
kuus, eli kyky asettaa tavoitteita ja I0ytaa vaihtoehtoisia tapoja saavuttaa ne.
Myos optimismi, eli tunne siita, etta elamassa on enemman hyvia kuin huonoja
asioita, edesauttaa tyontekijan omaa hyvinvointia. TyoOntekijalta vaaditaan
myOs sitkeyttd, eli kykya olla lannistumatta epaonnistumista huolimatta.
(Manka & Manka, 2016, s. 158—-166.) Tyontekija voi siis omia asenteitaan ja
ajattelutapojaan muuttamalla vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa. Positiivisella
ajattelutavalla, itseensa luottamisella ja lannistumattomuudella on suuri merki-

tys tydhyvinvoinnin kannalta.

Tyontekijoiden toimintakykya ja terveytta heikentavia tekijoita ovat liikunnan
puute, epaterveellinen ruokavalio, riittamaton uni, mielenterveysongelmat, tu-
pakointi ja liiallinen alkoholin kaytto. Nama ovat yksilon henkilokohtaisia valin-
toja, joilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydssa jaksamiseen. Etenkin lii-
kunnalla on paljon positiivisia vaikutuksia niin fyysiseen jaksamiseen kuin unen
laatuun ja stressin hallitsemiseen. Yksilo voi vaikuttaa tyOstressin ja tyduupu-
muksen ennaltaehkaisyyn hakemalla itselleen voimavaroja suojaamaan tyon
kuormittavuudelta seka antamalla aikaa sopivasti elaman eri osa-alueille. Yk-
silon tulee myds huolehtia palautumisesta riittavalla levolla ja tyosta poikkea-
valla tekemisella seka arvioida omaa hyvinvointiaan, tarttua epakohtiin ja ottaa
ne puheeksi, jakaa kokemuksia ja tarvittaessa hakea apua terveydenhuollosta.

(Tyoterveyslaitos, 2023.)

5 JOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Johtaminen voidaan jakaa asioiden ja ihmisten johtamiseen, joista ihmisten
johtaminen on esihenkildiden vastuulla. Tyontekijoiden voimavarojen tukemi-
nen on keskeinen osa esihenkilotyota. Henkildstévoimavarojen tukeminen tar-

koittaa esihenkilon kiinnostusta tydntekijoiden hyvinvointiin, tyytyvaisyyteen ja
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tydolojen parantamiseen. Esihenkilon myonteinen suhtautuminen ja arvostus
parantaa tyokykya ja tyohyvinvointia. (Riikonen, 2003, s. 24.) Hyvinvoinnin
kannalta toimiva johtamistyyli on demokraattinen, vastuuta ja vapauksia an-
tava ja tyontekijat huomioon ottava. Autoritaarinen, vahan vapauksia ja vas-
tuuta antava johtamistyyli taas heikentaa hyvinvointia tyopaikalla. Tyossa viih-
tymiseen vaikuttaa kokemus siita, etta esihenkildt luottavat tyontekijoihin ja
heidan kykyihinsa. (Virolainen, 2012, s. 106.) Tyohyvinvointi on tavoitteellista
henkilostojohtamiseen sisaltyvaa toimintaa, jota toteutetaan yhdessa tyonan-
tajan ja henkildston kanssa (Suonsivu, 2014, s. 164). Esihenkilotydlla on suuri
vaikutus menestyksen kannalta tarkeisiin asioihin, kuten tyotyytyvaisyyteen,
tyoturvallisuuteen, suoriutumiseen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen seka
yhteistyon sujuvuuteen ja tyopaikan ilmapiiriin. Sillda on suuri vaikutus myos
poissaoloihin, tapaturmiin ja palvelun laatuun. (Viitala & Jylha, 2019, luku 4,

kohta "Esimiestyd”.)

5.1 Esihenkilon tehtavat

Johtajan tehtava on saada tyontekija tuntemaan itsensa hyodylliseksi ja tarke-
aksi avoimen tiedonkulun ja kuuntelemisen avulla. Johtajan tulee luoda ympa-
ristd, jossa kaikkien kyvyt paasevat kayttoon ja henkilostoa rohkaistaan kehit-
tamaan osaamistaan. (Manka & Manka, 2016, s. 134.) Onnistuneen johtami-
sen periaatteita ovat vuorovaikutus ja huomioon ottaminen, todellisuuden
maarittaminen kehityskeskustelujen, selvitysten, tilastojen ja arviointien avulla,
luottamuksen luominen ja vastuun kantaminen. Esihenkilon tulee kehittaa it-
seaan esikuvana, tervehtia, olla kohtelias ja kiittda. Olennaista on myds aset-
taa tavoitteita ja miettia keinoja niiden saavuttamiseksi, tunnistaa ja ratkaista
ongelmia, huolehtia me-hengen luomisesta, tukea, kannustaa ja arvostaa
tyontekijoita huomioimalla heidat yksildina. Esihenkilon tulee osata hyodyntaa
kritiikkia ja hillita kielteisia tunteita, mydntaa virheensa ja pyytaa anteeksi seka
hakea tarvittaessa apua. (Tarkkonen, 2012, s. 86-90.) Esihenkildn tulee osata
antaa tunnustusta, kun tyontekija on sen ansainnut, mutta myos kannustaa

tydntekijaa eteenpain, kun tyéssa on epaonnistuttu. (Klemela, 2006, s. 14.)
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Tehdysta tyosta saatu kiitos lisaa arvostuksen ja onnistumisen tunnetta, kun

taas kannustus epaonnistuessa auttaa jatkamaan tyossa.

Esihenkilon on tarkeaa varmistaa, etta kaikki tuntevat tyon tavoitteet ja toimivat
niiden mukaan. Esihenkilon tulee keskustella tyontekijoiden kanssa saannolli-
sesti, luoda onnistumisen mahdollisuuksia ja huomata onnistumiset seka huo-
lehtia, etta kaikki tietdvat mita heiltd odotetaan. Esihenkilon tulee olla kiinnos-
tunut, olla tavoitettavissa ja vahvistaa yhteistoimintaa. Lisaksi esihenkilon tulisi
antaa tyontekijoille mahdollisuuksia osallistua omaa tyotaan koskeviin paatok-
siin, kannustaa mielipiteiden ilmaisuun ja ottaa vastaan tyossa heraavia tun-
teita. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Lisaksi tarkeda tyohyvinvoinnin johtamisessa
on henkiléston osaamisen kehittaminen ja tydn kuormittavuudesta huolehtimi-
nen seka tyontekijoiden yksilollisyyden ja osaamisen huomioon ottaminen niin,
etta tyon fyysinen ja henkinen kuormittavuus ovat tyontekijalle sopivat ja tyd

vastaa heidan osaamistaan (Suonsivu, 2014, s. 164—165).

Esihenkilon hyva toiminta voi edistaa tyontekijoiden hyvinvointia, tyon imua,
tyohon sitoutumista ja tyon tuottavuutta. Yhteistyon ollessa sujuvaa, helpottuu
myds esihenkilon oma tyd. Esihenkild voi jokaisella paatoksellaan vaikuttaa
turvallisen, oikeudenmukaisen, tasapuolisen ja johdonmukaisen toiminnan ra-
kentamiseen. (Tyoterveyslaitos, 2023.) Tarkeaa henkilostén hyvinvoinnin kan-
nalta on myos johtajan ja esihenkilon oma tyohyvinvointi, silla masentunut, va-
synyt ja ahdistunut johtaja tai esihenkild heijastaa omaa vointiaan tyoyhtei-
s6on. Esihenkilona toimiminen on vaikea tehtava ja oman rajallisuuden tun-
nustaminen on tarkeaa, jotta itsella on mahdollisuus kehittya ja oppia uutta.
(Tarkkonen, 2012, s. 85-86.)

Keskeisiksi seikoiksi tyohyvinvoinnin johtamisessa nousevat tyon kuormitta-
vuuden lisaksi henkildston osaaminen ja sen kehittaminen, mahdollisuus osal-
listua ja vaikuttaa paatoksiin, jotka koskevat omaa tyota seka omien vastuiden
ja tyotehtavien selkeys. Tarkea osa tyohyvinvointia on myos esihenkilon toi-
minta, tuki ja kannustus seka vuorovaikutus ja oikeudenmukainen ja tasapuo-

linen kohtelu.
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5.2 Ennaltaehkaiseva tydhyvinvointi

TyoOn ja yksityiselaman tasapainon seka ikajohtamisen huomioon ottamisella
voidaan kehittda tyohyvinvointia ennaltaehkaisevasti. Oleellista on 16ytaa ta-
sapaino ja mielekkyys kullekin elamanvaiheelle, silla suurin stressin aiheuttaja
on tyon ja yksityiselaman tasapainottomuus. On siis I6ydettava keinoja sovit-
taa ty0 ja vapaa-aika paremmin yhteen. Esimerkiksi etatyon mahdollisuus voi
tuoda lisaa joustoa ja sita kautta tydhyvinvointia. Toinen yleinen tydaikaan liit-
tyva tyohyvinvointia lisaava keino on joustava tyoaika, joka tarkoittaa molem-
minpuolista joustamista ty6ajoissa. Osa-aikaty6 voi auttaa esimerkiksi opiske-
ljaa tai pienten lasten vanhempia, kun lyhyemman tyopaivan jalkeen jaa
enemman aikaa muille asioille. (Viitala & Jylha, 2019, luku 6, kohta "Ennalta-

ehkaisevan tydhyvinvoinnin kehittdminen.)

Keski-ikaisille yksi vaihtoehto on osa-aikaelake, jos tyontekija on halukas jaa-
maan ennen varsinaista elakeikaa osittain elakkeelle, jolloin aikaa vapautuu
muihin asioihin. Erilaiset perhevapaat ovat myos keino I0ytaa tyodlle ja muulle
elamalle tasapainoa ja erilaiset henkilostoedut ovat keino tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseen ja arjen helpottamiseen. Ikajohtaminen on myds yksi tarkea en-
naltaehkaisevan tyohyvinvoinnin keino. Eri-ikaisten ihmisten osaamisen, jak-
samisen ja keskinaisen vuorovaikutuksen huomioon ottaminen on yksi esihen-
kilon tehtavista. lkajohtamisen keinoja ovat esimerkiksi terveyden edistami-
nen, ammattitaidon kehittdminen, muutosten hallinta, yksildlliset ratkaisut,
joustavat tydaikajarjestelyt ja ikdasenteiden korjaus seka ikasyrjinnan ehkaisy.
(Viitala & Jylha, 2019, luku 6, kohta "Ennaltaehkaisevan tydhyvinvoinnin kehit-

taminen.)

6 TYOHYVINVOINNIN VAIKUTUKSET JA MITTAAMINEN

Parhaimmillaan ty6 luo ihmiselle voimavaroja ja identiteetin, mutta tyo ja tyo-

olot voivat myds olla riski terveydelle ja mielenterveydelle (Vesterinen,
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Innanen, Salojarvi, Vauhkonen, Juuti, Nivala & Rasanen, 2006, s. 29). Tyohy-
vinvointi tukee yksilon elamanhallintaa ja auttaa pitamaan huolta itsestaan

myOs vapaa-ajalla (Terveystalo, 2022).

Yritysten menestysta tarkastellaan usein vain talouden nakokulmasta, vaikka
sosiaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla 1ahtokohta toiminnan kehittamiselle.
Tyohyvinvointi ja siihen panostaminen tulisi nahda itsensa takaisin maksavana
investointina eika pelkkana kuluna. Menestyva organisaatio on tuottava, mutta
se myoOs kantaa vastuun henkilostostaan ja kehittaa toimintaansa sidosryh-
miensa ja yhteiskunnan kanssa. (Pyoria, 2012, s. 7.) Henkildstd on keskeinen
menestystekija organisaatiossa, silla usein tulos muodostuu osaamisesta,
asiakaspalvelusta tai luovuudesta, joka johtaa innovaatioiden kehittelyyn (Rii-
konen, 2003, s. 33).

Tyohyvinvointi pitaisikin nahda normaalina osana organisaation johtamista ja
liittda se organisaation strategiaan, silla sen kehittaminen liittyy moneen asi-

aan, kuten Kauhanen (2016, s. 27) on esittanyt kirjassaan alla olevan kuvan

avulla.
Seuraukset organisaation
kannalta
+ Paremmat tydolot » Pienemmat kustannukset
* Parempi tydilmapiiri o Parempi yrityskuva
+ Paremmat toiminta- * Parempi asiakas-
prosessit 4 tyytyvaisyys

/+ Pienempi vaihtuvuus
» Parempi tuottavuus /

elimintavat * Parempi tyotyytyvdisyys

Tydhyvinvoinnin ! Yrityksen Yr|tyks§n
e ot ! --¥»  strategia
' kehittamisohjelma i saavutukset ; ;
: ! \ 4 ja tavoitteet
i i Seuraukset yksilon kannalta E
i . Joustavat asenteet .+ Vdhemman sairauspoissa- E
i = Parempi motivaatio 4 0'_9Ja o ) g :
i« Parempi sitoutuminen --» * Vdhemman ty6tapahturmia ==~ E
i« Terveellisemmit * Parempi eldamanlaatu i

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin yhteys organisaation toimintastrategiaan (Kauhanen,
2016, s. 27).
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Kuten kuvassa 3 osoitetaan, niin tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siitd seuraa-
vat parannukset, kuten tyoolot ja tydilmapiiri seka parempi motivaatio ja sitou-
tuminen tuottavat tulosta seka organisaation etta yksilon kannalta. Yksilon
kannalta seuraukset ovat vahenevat sairauspoissaolot ja tyytyvaisyys tyossa.
Organisaation kannalta vaikutukset nakyvat pienempina kustannuksina, asia-
kastyytyvaisyytena ja parempana tuottavuutena. Nailla molemmilla on vaiku-

tusta yrityksen menestykseen ja saavutuksiin. (Kauhanen, 2016, s. 27.)

Menestyva yritys ei siis ole vain taloudellisesti kannattava, vaan myos sen hen-
kilosto voi hyvin ja nauttii tyostaan. Henkilostoon ja sen hyvinvointiin panosta-
minen on koko organisaation etu, joka varmasti tuottaa tulosta. Hyvinvoiva
henkilosto jaksaa tydssaan ja ndin myos henkiloston vaihtuvuus varmasti pie-

nenee ja organisaation tuottavuus kasvaa.

6.1 Tyohyvinvointi ja organisaation menestys

Tyohyvinvoinnin laiminlydminen altistaa tyoperaisille sairauksille, heikentaa
motivaatiota ja yhteishenkea ja siten sy6 organisaation menestysta. Sairaus-
poissaoloihinkin puuttuminen kannattaa taloudellisesti, silla suurimmat kustan-
nukset aiheutuvat poissaoloista, jotka johtuvat tydpahoinvoinnista ja -uupu-
muksesta. Organisaation olisi siis hyva miettia, onko varaa olla investoimatta
tydhyvinvointiin (Pyoria, 2012, s. 14.) Tyohyvinvointi parantaa tuloksellisuutta,
henkilostotyytyvaisyytta, asiakaspalvelua ja asiakastyytyvaisyytta seka vahen-
taa vaihtuvuutta, sairaslomia ja tapaturmia. Tydhyvinvointi myos pienentaa
elakekustannuksia ja tavoiteltaessa pitkia tyouria on tyohyvinvointi erityisen
tarkeassa roolissa. (Hyppanen, 2013, luku 6, kohta "Tyohyvinvoinnista huoleh-

timinen”.)

Yrityksen on oltava kilpailukykyinen myods tydmarkkinoilla, jotta se voi olla kil-
pailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla. Tyytyvaiset ja tydstaan innostu-
neet tyontekijat tuottavat palveluja, joihin asiakkaatkin ovat tyytyvaisia. Tyohy-
vinvointi my0s parantaa tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja tyoyhteison ilmapii-

ria, jolloin palvelun tasokin nousee. Toiminnan laatu siis paranee ja
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asiakastyytyvaisyys kasvaa. Tyohyvinvointi lisdd osaamista ja parantaa orga-
nisaation oppimista, joka synnyttaa uusia palveluja ja tuotteita seka mahdollis-
taa kilpailuedun sailyttamisen. Tyohyvinvointi myos tukee henkiloston innos-
tusta ja sitoutumista, joten organisaation imago hyvana tyopaikkana ja yhteis-

tydkumppanina paranee. (Otala & Ahonen, 2005, s. 69-70.)

On osoitettu, ettd investoiminen ihmisiin tuottaa voittoa kuten muutkin inves-
toinnit, silla sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tydtapaturma- ja tyokyvyttomyys-
elakekustannukset laskevat. Tyoterveyslaitoksen mukaan henkiloston hyvin-
voinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymisella on yhteys. On myds las-
kettu, etta tydhyvinvointiin sijoitettu raha on mahdollista saada 10-20-kertai-
sena takaisin. (Kehusmaa, 2011, s. 81.) Tydhyvinvoinnin puute voi aiheuttaa
liketoimintariskeja ja sen takia tyohyvinvointiriskeja tulisi tunnistaa, arvioida ja
hallita kuten muitakin liiketoimintariskeja. Uupunut henkilosto, jalkeenjaanyt
osaaminen ja huono tydvire heikentaa toiminnan laatua, asiakastyytyvaisyytta
ja yrityksen mahdollisuuksia menestya tulevaisuudessa. (Otala & Ahonen,
2005, s. 92.)

Tyohyvinvointiin panostaminen lisda henkiloston motivaatiota, sitoutuneisuutta
ja halua olla toissa, jolloin sairaus-, tapaturma- ja muut kulut vahenevat ja nain
tyo on tehokkaampaa. Kun tyo on tuottavampaa ja laadukkaampaa, myds kan-
nattavuus kasvaa. Tyohyvinvointiin investoiminen on siis keino parantaa yri-
tyksen kannattavuutta. Lisaksi tyytyvainen henkildkunta parantaa varmasti

my0Os asiakkaiden tyytyvaisyytta.

6.2 Tybhyvinvoinnin mittaaminen

Tyoboloja, tyontekijoita ja tydopaikan ilmapiiria koskevat mittaukset ovat tarkeita
ennaltaehkaisevan tydhyvinvoinnin kannalta (Suonsivu, 2014, s. 97). Hyvin-
voinnin mittaaminen ei ole kuitenkaan paatavoite, vaan tarkeinta on toimenpi-
teisiin ryhtyminen saatujen tulosten perusteella. Yrityksen tulee tietad henki-
|6sténsa hyvinvoinnin tila ja kohdata heikkoutensa. On siis uskallettava tutkia
ja mitata, silla kaikki yritykset tekevat virheitd. (Jabe, 2010, s. 201-202.)



26

Mittauksista saadut tulokset kertovat parannusta ja huomiota vaativista asi-
oista ja ne auttavat toiminnan kehittamisessa ennen suurempien ongelmien

syntymista (Suonsivu, 2014, s. 97).

Sairauspoissaolot, henkildstdon vaihtuvuus, tyétapaturmat ja erilaiset tyotyyty-
vaisyyskyselyt ovat perinteisia tydhyvinvoinnin mittareita (Tanskanen, 2020).
Muita mittareita tyohyvinvoinnin mittaamiseen ovat tuotantohairiot, reklamaa-
tiot, viranomaisten huomautukset, henkiloston maara ja osaaminen, ylitdiden
maara, tavoitteet, kaytetyt liikuntaedut, elakkeelle jaanti ja esihenkildtoiminta.
(Suonsivu, 2014, s. 99-100.) Nama perinteiset tunnusluvut kertovat yleensa
jo toteutuneista riskeista. Niiden lisaksi tarvitaan ennakoivia tunnuslukuja, ku-
ten itsearvioinnit, tyohyvinvointitutkimukset tai tyonilosta kertovat mittarit.
(Manka & Manka, 2016, s. 215.) Muita ennakoivia mittareita ovat vaara- ja la-
helta piti -ilmoitukset, kehitys- ja tydhyvinvointikeskustelut, kuormittumista ku-
vaavat mittarit, viihtyvyysindeksit, auditoinnit, toimitusvarmuus, nettohyoty-
suhde, riskien arviointien toteutetut korjaustoimenpiteet, koulutusseuranta,
kunnossapidon suunnittelu, tyontekijoiden turvallisuusaloitteet ja alihankkijoi-
den toiminnan seuranta. Tyohyvinvoinnin mittareiden tulisikin olla paaosin en-

nakoivia, jotta ongelmiin voitaisiin puuttua ajoissa. (Suonsivu, 2014, s. 98-99.)

Uudempi tapa mitata hyvinvointia ja stressia on hyvinvointiteknologian avulla,
joka antaa tietoa kehon tapahtumista eri tilanteissa. Paras tapa mitata hyvin-
vointia on kuitenkin luultavasti ndiden kahden tavan, eli perinteisten mittarei-
den ja teknologian yhdistelma. Kerran vuodessa toteutettavien henkildstoky-
selyiden lisaksi tarvittaisiin myds useammin toteutettavia, reaaliaikaisempia ly-
hyita kyselyita, silla myos ajankohta vaikuttaa vastauksiin. Hyvinvointia tulee
lisaksi mitata monesta eri nakdkulmasta, silla se on monen tekijan summa.
(Tanskanen, 2020.)

Johdon nakemys tyohyvinvoinnin tilanteesta on joskus positiivisempi kuin hen-
kiloston, joten johdon nakemys tilanteesta ei riita, vaan tarvitaan mittauksia
koskien henkiloston viihtyvyytta ja tydhyvinvoinnin tilaa. Mittauksia tulisi tehda
saanndllisesti ja tulokset tulisi kayda henkilostdon kanssa lapi ja miettia keinoja

hyvinvoinnin kehittamiseksi. Usein tulokset kuitenkin jaavat hyodyntamatta
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valinpitamattdomyyden, kiireen tai tydhyvinvoinnin arvon vahattelyn takia. (Vi-
rolainen, 2012, s. 110-111.)

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Kaytin opinnaytetydssani paaasiassa maarallista eli kvantitatiivista tutkimus-
otetta, joka on lukumaariin ja prosenttiosuuksiin perustuva ja edellyttaa riitta-
van suurta otosta, joka tassa tapauksessa tarkoittaa kaikkia kohdeyrityksen
myymaldiden seka varaston tyontekijoita ja esihenkildita (Heikkila, 2014, s.
15). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeista ovat aiempien tutkimusten joh-
topaatdkset ja aiemmat teoriat, aineiston soveltuminen numeeriseen mittaami-
seen ja sen saattaminen tilastollisesti kasiteltavaan muotoon. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa paatelmia havaintoaineistosta tehdaan tilastolliseen ana-
lysointiin perustuen, kuten prosenttitaulukoiden avulla. (Hirsjarvi, Remes, Sa-
javaara & Sinivuori, 2009, s. 140.) Olen kuitenkin hyddyntanyt myos kvalitatii-
vista eli laadullista menetelmaa, joka tarkoittaa merkitysten tutkimista ja sen
tavoitteena on selvittaa ihmisten omat kokemukset koetusta todellisuudesta
(Vilkka, 2015, s. 94). Olen siis analysoinut tuloksia seka maarallisesti etta laa-

dullisesti, jotta saatavat vastaukset olisivat mahdollisimman kattavat.

Kvantitatiiviseen tutkimukseen tarvittavat tiedot voidaan hankkia muiden ke-
raamista tilastoista, rekistereista tai tietokannoista tai tiedot kerataan itse. Val-
miiden aineistojen tiedot eivat kuitenkaan usein riita tai niiden yhteensovitta-
minen tutkimuksen kysymyksiin on niin vaikeaa, etta usein valmiita aineistoja
kaytetdan vain itse kerattyjen aineistojen vertailutietona. (Heikkild, 2014, s.

16-17.) Olenkin itse kerannyt tutkimusta varten aineiston kyselyn avulla.

Maarallisessa tutkimuksessa yleisin aineiston keraamiseen kaytetty tapa on
kyselylomake, joka voidaan lahettdd myos sahkoisesti. Kyselysta voidaan
kayttaa nimitysta Survey-tutkimus, joka tarkoittaa, ettd se on standardoitu eli

vakioitu. Tallaisessa tutkimuksessa kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytaan
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sama asia ja taysin samalla tavalla. Parhaiten sahkoposti- tai internetkysely
toimii, kun kyseessa on yrityksen ja organisaation riittavan suuri joukko toimi-
joita ja kaikilla on teknisesti samanlaiset mahdollisuudet kyselyyn vastaami-
seen. (Vilkka, 2021, s. 76.)

Saamieni tulosten pohjalta laadin koosteen kehitysideoista ja kartoitin yrityk-
sen nykyisen hyvinvoinnin tilanteen, johon kvantitatiivinen tutkimusote oli hyva
valinta, silla sen avulla saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne (Heikkila,
2014, s. 15). Kyselyn etuna on sen helppous, kun kysymyksia ja vastaajia on
useita. Se on myos helppo ja nopea kasitella ja analysoida tietokoneella. (Hirs-
jarviym., 2009, s. 195.) Etuna kyselyssa on my0s se, etta vastaajat jaavat aina
tuntemattomiksi (Vilkka, 2021, s. 76). Kyselyn huonoina puolina on sen pinnal-
lisuus ja mahdolliset kysymyksia tai vastauksia koskevat vaarinymmarrykset.
Ei ole myoskaan mahdollista saada tietaa ovatko vastaajat olleet huolellisia ja
rehellisia kyselyyn vastatessaan. Riskind on myos se, etta moni jattaa koko-
naan vastaamatta. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195.) Tassa tapauksessa kyselylo-
make oli hyva valinta, silla myymalat sijaitsevat eri puolilla Suomea ja sahkdi-
sen lomakkeen avulla oli helppo tavoittaa kaikki tyontekijat. Vastaajien jaa-
dessa anonyymeiksi he myds uskalsivat tuoda ilmi arkaluontoisempiakin asi-

oita.

Tutkimus suoritettin Google Formsin sahkoisen kyselylomakkeen avulla,
jossa hyddynnettiin seka monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksia. Ky-
sely lahetettiin kaikkiin yrityksen myymaloihin sahkopostilla, joten kaikki haluk-
kaat myyjat ja varastotyontekijat seka esihenkilot paasivat vastaamaan kyse-
lyyn. Kyselyssa vastaajat valitsivat omaa mielipidettaan vastaavan vaihtoeh-
don valmiista vaihtoehdoista, mutta tata taydennettiin tarkentavilla avoimilla
kysymyksilla, jotta vastaajat saivat mahdollisuuden ilmaista mielipiteensa tar-

kemmin.

Jaoin kyselyn neljaan eri osa-alueeseen, jotka olivat tyo ja tydymparisto, tyo-
yhteisd, tyon imu ja mielekkyys seka johtaminen ja esihenkilotyd. Naiden otsi-
koiden alla oli yhteensa 35 monivalintakysymysta ja jokaisen osa-alueen lo-

pussa oli myos avoin kysymys ja mahdollisuus antaa kehitysideoita.
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Monivalintakysymykset olivat kaikille vastaajille pakollisia, jotta tulokset eivat
vaaristyisi puuttuvien vastausten takia. Tyon alussa kysyin vastaajien tausta-
tietoja, jotka olivat rooli organisaatiossa, ika ja tydosuhteen kesto. Halusin nai-
den tietojen avulla hieman selvittaa, millainen on vastaajien tausta ja onko silla
mahdollisesti merkitysta kyselyn tuloksiin. Kyselyn lopussa oli viela nelja
avointa kysymysta, jotta sain tarkempia ja yksityiskohtaisempia vastauksia

tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen.

Kysely oli avoinna 1,5 viikkoa ja siihen vastasi lahes 44 prosenttia kaikista yri-
tyksen myyjista, varastotyontekijoista ja esihenkildista. Yli puolet kaikista tyon-
tekijoista jatti kuitenkin vastaamatta, joten tuloksia ei voida yleistaa kaikkia
koskeviksi. Myyijista ja varastotyontekijoista kyselyyn vastasi 39,5 prosenttia,
mutta esihenkildiden vastausprosentti oli jopa 80. Etenkin esihenkildiden vas-

tauksia voidaan siis pitaa luotettavina.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kasittelen tassa osiossa kyselyn monivalintojen vastaukset seka osittain myos
avoimia vastauksia. Kaikki avoimet vastaukset I10ytyvat tyon lopusta (Liite 2).
Olen erotellut vastaukset kahteen osaan niin, ettd myyjien ja varastotydnteki-
joiden seka esihenkiloiden vastaukset nakyvat erillaan, jotta mahdolliset erot
vastauksissa tulevat ilmi. Avoimien kysymysten vastauksia olen tahan tyohon
muokannut kieliopillisesti oikeaan muotoon niin, etta itse asia ei muutu. Alla
olevista kuvioista selviaa kyselyyn vastanneiden rooli organisaatiossa, ika ja
tyosuhteen kesto, jotka omasta mielestani olivat oleellisia tietoja tutkimuksen
kannalta, jotta kyselyyn vastanneista saadaan muodostettua jonkinlainen ko-

konaiskuva.
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Kuvio 2. Tyontekijoiden ikdjakauma

Kuviosta 2 selviaa, etta myyjista ja varastotyontekijoista suurin osa on 30—40-
vuotiaita, kun taas esihenkilGista kaikki ovat vahintaan 40-vuotiaita ja yli puolet

heista ovat yli 50-vuotiaita.
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Kuvio 3. Tyontekijoiden tydsuhteen kesto

Kuviosta 3 selviaa, etta seka esihenkildista etta myyjista suurin osa on tyos-
kennellyt yrityksessa yli 5 vuotta. Tasta voi paatella, etta tyontekijat ovat paa-
asiassa tyytyvaisia tydhonsa tyodntekijoiden vaihtuvuuden ollessa vahaista.
Aiemmin jo todettiinkin, etta hyvinvoiva tyontekija viihtyy tydssaan ja tyonteki-

jéiden vaihtuvuuden ollessa pienta myos yrityksen tuottavuus kasvaa.
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8.1 Tyo ja tydymparistd
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Kuvio 4. Tyon fyysinen kuormittavuus

Kuviosta 4 selviaa, etta noin puolet kaikista tyontekijoista kokevat tyonsa ole-
van fyysisesti kuormittavaa. Kuten aiemmin todettiin, niin fyysinen tydhyvin-
vointi ja kuormittavuus on nakyvin osa tyohyvinvointia. Siihen kuuluu muun
muassa samanlaisina toistuvat tyodliikkeet, kantaminen, nostelu ja hankalat
tydasennot, jotka ovat varmasti yleisia ja valttamattomia kuormittavuustekijoita
kaupanalan tyopaikoilla, mutta niista aiheutuvaa kuormitusta voidaan helpot-

taa tyotehtavien vaihtelulla.



33

Tyo aiheuttaa minulle stressia
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Kuvio 5. Tyon stressaavuus

Kuviosta 4 voidaan todeta, ettd tyon stressaavuudessa on selkea ero myyijien
ja esihenkildiden valilla. Esihenkildista suurin osa kokee tyon olevan jokseen-
kin stressaavaa, kun taas myyjat ja varastotyOntekijat ovat paaasiassa eri
mielta. Esihenkildiden vastuun ja ehka myos tyomaaran ollessa isompi, on

heilla myds selkeasti enemman tydsta aiheutuvaa stressia.

Ehdin pitaa minulle kuuluvat tauot
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Kuvio 6. Ehdin pitda minulle kuuluvat tauot

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyopaivan aikana ehtii pitaa riitta-

vasti taukoja (Terveystalo, 2022). Kuviosta 5 huomataan, etta myyjista ja
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varastotyodntekijoistd suurin osa ehtii pitdad paivan aikana riittavasti taukoja,
mutta esihenkilbista 25 prosenttia on eri mielta. Voidaan siis paatella, etta esi-
henkildiden tydmaara on osittain lilan suurta tydaikaan nahden. Aiemmin jo
todettiin, etta kiire on yksi suurimmista psyykkisen kuormituksen aiheuttajista.

Koen epavarmuutta tyon jatkuvuudesta
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Kuvio 7. Epavarmuus tyon jatkuvuudesta

Epavarmuus tydsta on yksi tyduupumukselle altistavista tekijoista (Tyoterveys-
laitos, 2023). Kuviosta 5 kay ilmi, ettd seka esihenkildista ettd myyijistd puolet
ovat joko samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta kokevat tyon jatkuvuu-
desta aiheutuvaa epavarmuutta. Puolet on taas sita mielta, etta epavarmuutta
tydn jatkuvuudesta ei ole. Tasta ei voi kuitenkaan varmaksi sanoa johtuuko
epavarmuuden kokeminen myymaldiden valisista eroista vai esimerkiksi yksit-

taisen henkilon tydsopimuksesta.
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Tyota on maarallisesti liikaa
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Kuvio 8. Tyota on maarallisesti liikaa

Kuviosta 8 kay ilmi, etta esihenkildista 63 prosenttia on joko taysin tai jokseen-
kin samaa mielta siita, etta tyotd on maarallisesti liikaa. Myyjista ja varasto-
tyontekijoista 35 prosenttia on taysin tai jokseenkin samaa mielta. Noin puolet
ovat kuitenkin eri mielta asiasta ja tassakin mielipiteet jakautuvat aika tasai-

sesti. Syyna voi olla esimerkiksi myymalakohtaiset erot koskien tydmaaraa.

Tyota on maarallisesti liilan vahan
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Kuvio 9. Tyota on maarallisesti liian vahan

Kuvio 9 osoittaa, etta erityisesti esihenkilot kokevat, etta tyota ei ole liian va-

han. Myyijista ja varastotydntekijoistd 29 prosenttia on samaa tai jokseenkin
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samaa mielta siita, ettd tydmaara on liilan vahainen. Taman ja edellisen kuvion
(kuvio 8) perusteella voidaan ajatella, ettd tydmaarassa on luultavasti eroja

myymalaiden valilla.

TyOni ja vapaa-aikani ovat keskendan
tasapainossa
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Kuvio 10. Tyoni ja vapaa-aikani ovat keskenaan tasapainossa

Tyohyvinvoinnista kertoo tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja mahdollisuus yh-
teensovittaa tyd ja muu elama. Kuvio 10 osoittaa, ettd kohdeyrityksen tyonte-
kijoiden mielipiteet jakautuvat aika tasaisesti. EsihenkilGista kuitenkin puolet

kokevat, etta heidan tyonsa ja vapaa-aikansa ei ole tasapainossa keskenaan.

TyOssani on sopivasti haastetta
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Kuvio 11. Tyossani on sopivasti haastetta
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Kuviosta 11 huomataan, etta Iahes kaikki kohdeyrityksen tyontekijat ovat sa-
maa tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd heidan tydssaan on sopivasti haas-
tetta. Tydn sopiva haasteellisuus onkin tarkea tekija tydhyvinvoinnin kannalta,
silla tyontekijoiden motivaatio tyota kohtaan heikkenee, jos tyossa ei ole lain-

kaan haastetta. Liialliset haasteet taas kuormittavat ja aiheuttavat stressia.

Huolehdin itse omasta terveydestani
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Kuvio 12. Huolehdin itse omasta terveydestani

Kuvio 12 osoittaa, etta lahes kaikki yrityksen tyontekijoista on taysin samaa tai
jokseenkin samaa mielta siita, ettd he pitavat huolta omasta terveydestaan.
Vain pieni osa kokee, etta ei huolehdi terveydestaan. Tydhyvinvointiin liittyy
myds tyontekijan omasta terveydesta huolehtiminen, silla siihen ei voi vaikut-

taa lainsaadanto, esihenkilot, henkilostohallinto tai tyoterveyshuolto.
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Tydéymparistoni on turvallinen ja toimiva
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Kuvio 13. Tyoymparistoni on turvallinen ja toimiva

Kuviosta 13 huomataan, ettd suurin osa vastaajista on taysin samaa tai jok-
seenkin samaa mielta siita, ettd heidan tydymparistonsa on turvallinen ja toi-

miva. Turvallinen tydymparistd onkin pohja tydhyvinvoinnille.

Koen tyopaikallani kiusaamista tai seksuaalista
hairintaa
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Kuvio 14. Koen tyopaikallani kiusaamista tai seksuaalista hairintaa
Kuvio 14 osoittaa, ettd kohdeyrityksen vastanneista esihenkiloista kukaan ei

koe tyoOpaikallaan kiusaamista tai seksuaalista hairintada. Myyjista ja varasto-

tydntekijoistakin 62 prosenttia on jokseenkin eri mieltd. Kuitenkin 6 prosenttia
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kokee kiusaamista tai seksuaalista hairintaa tydpaikallaan ja se on yksi psyyk-

kista tyohyvinvointia heikentava tekija.

Tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty
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Kuvio 15. Tyoterveyshuollon jarjestaminen

Tyoterveyshuolto on tarkeassa osassa henkiloston tyo- ja toimintakyvyn ylla-
pitamisessa seka tyoturvallisuudesta huolehtimisessa (Tyoterveyslaitos,
2023). Kuviosta 15 voidaan todeta, ettd seka myyjat ja varastotyontekijat etta
esihenkilot ovat selvasti tyytymattomia tyoterveyshuollon jarjestamiseen. Tyo-
terveyshuollon laajuus vaihtelee tyopaikoilla, mutta taman kyseisen yrityksen

tyontekijat kaipaisivat selvasti muutoksia tyoterveyshuoltoon ja sen laajuuteen.
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8.2 Tydyhteiso

Minulla on mahdollisuus keskustella tyoasioista
vapaasti tyoyhteison jasenten kanssa

60% 53%

50%
20% 38% 38% 38%

0
30%
20% 13% 13%
10% %%

0

al B
0% ?

Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa Jokseenkin eri mieltd  Taysin eri mielta
mielta

W Myyjd/varastotyontekija  ® Esihenkilo

Kuvio 16. Mahdollisuus keskustella vapaasti tydyhteison jdsenten kanssa

Kuvio 16 osoittaa, etta lahes kaikki yrityksen esihenkilot ja tyontekijat kokevat
voivansa keskustella vapaasti tyoyhteison jasenten kanssa ja se onkin tarkea

osa sosiaalista tyohyvinvointia ja positiivista tydilmapiiria.

Tulen hyvin toimeen tydkavereiden kanssa
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Kuvio 17. Tulen hyvin toimeen tyokavereiden kanssa

Kuviosta 17 voidaan todeta, etta tilanne kohdeyrityksessa sosiaalisen tyohy-

vinvoinnin kannalta on hyva, silla 1ahes kaikki ovat taysin tai jokseenkin samaa
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mielta siita, etta on toimivat valit tydkavereiden kanssa. Jopa 75 prosenttia esi-
henkilbista on taysin samaa mielta siita, etta tydkavereiden kanssa tulee hyvin
toimeen. Myyjista ja varastotyontekijoistakin 59 prosenttia on asiasta taysin
samaa mielta ja 38 prosenttia jokseenkin samaa mielta. Vain 3 prosenttia ko-

kee olevansa jokseenkin eri mielta.

Olen saanut ystavia tyopaikallani
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Kuvio 18. Olen saanut ystavia tydpaikallani

Kuviosta 18 nahdaan, etta lahes kaikki yrityksen tyontekijat kokevat saa-
neensa ystavia tyopaikallaan. Tama kertoo paljon myymalodiden ilmapiirista ja
tydhyvinvoinnista, silla hyvat valit tydkavereihin vaikuttaa ilmapiiriin myymalan
sisalla. Tyokavereihin tutustuminen ihmisena liséa myos yhteisollisyyden tun-

netta.
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Tyopaikallani on yhteiséllisyyden tunne
tyokavereiden ja asiakkaiden kanssa
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Kuvio 19. Yhteisollisyyden tunne tyopaikalla

Kuviosta 19 voidaan huomata, ettd suurin osa vastaajista kokee, etta heidan
tydpaikallaan on yhteisodllisyytta. Tama on osa sosiaalista tydhyvinvointia, jo-

hon vaikuttaa erityisesti tyokavereihin tutustuminen ja yhteinen tekeminen.

Oma ja tyopaikan arvomaailma kohtaavat
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Kuvio 20. Oman ja tydpaikan arvomaailman kohtaaminen
Menestyvissa yrityksissa arvot ohjaavat toimintaa ja maarittavat suunnan, ta-

voitteet ja keinot menestya. TyOntekijat myOs levittavat positiivista kuvaa

eteenpain yrityksen toimiessa arvojensa mukaisesti. (Oikotie, 2014.) Kuvio 20
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osoittaa, ettd kohdeyrityksen esihenkildista puolet on jokseenkin eri mielta
omien ja tyopaikan arvojen kohtaamisesta. Myos myyjista ja varastotyonteki-
joista 32 prosenttia kokee arvojen olevan jokseenkin erilaiset. Omien ja tyopai-

kan arvojen kohtaaminen on osa henkista tyohyvinvointia.

Virkistyspadivia tai muita yhteisia tapaamisia on
riittavan usein
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Kuvio 21. Virkistyspaivien ja muiden tapahtumien jarjestaminen

Kuviosta 21 selviaa, etta lahes kaikki seka esihenkildista etta myyjista ja va-
rastotyontekijoista ovat eri mielta virkistyspaivien ja muiden yhteisten tapaa-
misten riittavyydesta. Esimerkiksi tyohyvinvointipaivat luovat onnistuessaan
iloa ja parantaa jaksamista arjessa. Tydkavereiden tapaaminen rennommissa
merkeissa ja yhteinen tekeminen parantaa yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Tyoterveyslaitoksen erityisasiantuntijan ja tydsuojelupaallikdn
Sirpa Laakson mukaan tyéhyvinvoinnin tulisi olla suunniteltua ja systemaat-
tista ja sita voisi kehittaa luomalla tydhyvinvointisuunnitelman, johon sisaltyisi

myds tydhyvinvointipaivan vietto. (Bjorklund, 2018.)
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Tyopaikkani ilmapiiri on hyva
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Kuvio 22. Tyopaikkani ilmapiiri on hyva

Kuviosta 22 huomataan, etta vastaukset jakautuvat lahes samalla tavalla kuin
koskien yhteisdllisyydentunnetta tyopaikalla (kuvio 19). Nama kaksi asiaa
ovatkin yhteydessa toisiinsa, silla tyopaikan ilmapiiri on varmasti hyva, kun
tyontekijat tulevat hyvin toimeen keskenaan, tutustuvat toisiinsa ihmisina ja ko-
kevat yhteisollisyytta. Lahes kaikki kohdeyrityksen tyontekijat ovat taysin tai

jokseenkin samaa mielta siita, ettd heidan tydpaikkansa ilmapiiri on hyva.

8.3 Tyon imu ja mielekkyys
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Kuvio 23. Tyon mielekkyys
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Kuviosta 23 voidaan nahda, etta lahes kaikki yrityksen tyontekijat pitavat tyos-
taan. Vain 3 prosenttia vastaajista on jokseenkin eri mieltd. Tydstaan pitami-

nen kuuluu psyykkiseen tyohyvinvointiin ja se vaikuttaa paljon myos tyon laa-

tuun.
Tyoni on palkitsevaa
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Kuvio 24. Tyoni on palkitsevaa
Kuten aiemmin todettiin, tyon palkitsevuus lisaa tyon imua ja ehkaisee tyo-

uupumusta. Kuvio 24 osoittaakin, etta lahes kaikki kohdeyrityksen tyontekijat

kokevat tydnsa taysin tai jokseenkin palkitsevana.
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Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni
liittyvissa asioissa
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Kuvio 25. Mahdollisuus vaikuttaa tyohon liittyvissa asioissa

Kuvio 25 osoittaa, etta esihenkildista 63 prosenttia on jokseenkin samaa mielta
siita, etta heilld on mahdollisuus vaikuttaa tydohonsa liittyvissa asioissa. Muista
vastanneista tyontekijoista 21 prosenttia on taysin samaa mielta ja 47 prosent-
tia on jokseenkin samaa mielta asiasta. Kuitenkin 26 prosenttia myyjista ja va-
rastotyontekijoistd on jokseenkin eri mielta ja esihenkildista jokseenkin eri
mielta on 38 prosenttia. Kuormittavakaan tyo ei valttamatta laske merkittavasti,
jos tyontekijallda on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhoénsa (Jabe, 2010, s.

106) ja vaikutusmahdollisuudet lisdavat myds tydssa viihtymista.

Minulla on mahdollisuus saada koulutusta
tyohoni liittyen
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Kuvio 26. Koulutusmahdollisuudet
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Kuvio 26 osoittaa, ettd koulutusmahdollisuudet kohdeyrityksessa vaihtelevat
sen mukaan, onko kyse esihenkilosta vai myyjasta tai varastotyontekijasta. 25
prosenttia esihenkildista on taysin samaa mielta siita, etta heilld on mahdolli-
suus saada koulutusta ja 50 prosenttia on asiasta jokseenkin samaa mielta.
Myyjista ja varastotyontekijdista 41 prosenttia on taysin eri mielta ja 24 pro-
senttia jokseenkin eri mielta. Mielipiteet kuitenkin jakautuvat hyvin vaihtelevasti

ja esihenkilGistakin osa kokee olevansa eri mielta.

Tyohoni liittyvat tavoitteet ovat minulle selkeat
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Kuvio 27. Tyohon liittyvien tavoitteiden selkeys

Kuviosta 27 nahdaan, etta tydhon liittyvien tavoitteiden selkeys jakaa mielipi-
teitd. Suurin osa on samaa mielta siita, etta tavoitteet ovat selkeat. Kuitenkin
jopa 38 prosenttia esihenkildista ja 30 prosenttia myyjista ja esihenkildista on
sita mielta, etta tavoitteet eivat ole selkeita. Esihenkilon vastuulla on varmistaa,
etta kaikki tietavat tydhonsa liittyvat tavoitteet ja toimivat niiden mukaan. Yh-

teiset tavoitteet auttavat myos ihmisia sitoutumaan yritykseen.



48

Minulla on mahdollisuus yhteensovittaa tyo ja
muu elama
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Kuvio 28. Mahdollisuus yhteensovittaa tyo ja muu elama

Mahdollisuus yhteensovittaa ty0 ja muu elama lisaa tydon imua ja ehkaisee tyo-
uupumukselta kuten aiemmin todettiin. Kuvio 28 osoittaa, ettd vastanneista
esihenkildista 25 prosenttia on jokseenkin eri mielta siita, etta heilla on mah-
dollisuus yhteensovittaa tyo ja muu elama. Myyjista seka varastotyontekijoista

24 prosenttia on jokseenkin eri mielta ja 9 prosenttia on taysin eri mielta asi-

asta.
Minulla on halu toimia organisaation hyvaksi ja
pysya siind mukana
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Kuvio 29. Halu toimia organisaation hyvaksi
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Kuviosta 29 huomataan, etta lahes kaikki yrityksen tyontekijat haluavat toimia
organisaation hyvaksi ja pysya sen toiminnassa mukana. Esihenkildista jopa
88 prosenttia on asiasta taysin samaa mielta ja myyjista seka varastotyonteki-
joistakin 91 prosenttia on taysin tai jokseenkin samaa mielta. Sitoutunut hen-
kilosto on yrityksen menestyksen kannalta tarkea tekija, ja kohdeyrityksen

tyontekijat vaikuttavatkin olevan sitoutuneita yritykseen.

Jaksan ty6paivan jalkeen harrastaa ja nahda
ystavia
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Kuvio 30. Jaksaminen tyopaivan jalkeen

Kuviosta 30 nahdaan, etta kohdeyrityksen esihenkildista puolet on jokseenkin
eri mielta siita, etta he jaksavat tyopaivan jalkeen harrastaa ja nahda ystavia.
13 prosenttia esihenkildista on asiasta taysin eri mielta. Myyjista ja varasto-
tyontekijoistakin jopa 41 prosenttia on jokseenkin eri mieltd. Yksi tydhyvinvoin-
nista kertova tekija onkin se, etta tyopaivan jalkeen jaksaa tehda viela muitakin

asioita, mutta se toteutuu vain noin puolilla kohdeyrityksen tyontekijoista.
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Kuvio 31. Tulen hyvin toimeen esihenkiloni kanssa

0% 0%

Taysin eri mielta

Kuviosta 31 huomataan, etta esihenkiloista 63 prosenttia ja muista tyonteki-

joistakin puolet on taysin samaa mielta siita, etta tulevat hyvin toimeen oman

esihenkildonsa kanssa. Myyjista ja varastotyontekijoista 35 prosenttia ja esihen-

kiloista 25 prosenttia on jokseenkin samaa mielta. Vain pieni osa kokee, etta

ei tule hyvin toimeen esihenkilonsa kanssa.

Saan esihenkil6ltani positiivista palautetta ja
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Kuvio 32. Positiivinen palaute ja arvostus
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Taysin eri mielta
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Kuvio 32 osoittaa, etta positiivisen palautteen ja arvostuksen saaminen jakaa
mielipiteita yrityksessa. Esihenkildista 50 prosenttia on jokseenkin samaa
mielta siita, ettd he saavat arvostusta ja palautetta. Kuitenkin 50 prosenttia on
asiasta myos jokseenkin eri mielta. Myds myyjien ja varastotyontekijoiden vas-
taukset vaihtelevat. 32 prosenttia on taysin samaa mielta, mutta toiset 32 pro-

senttia on jokseenkin eri mielta.

Saan esihenkiloltani kritiikkia ja kehittavaa
palautetta
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Kuvio 33. Kritiikki ja kehittava palaute

Kuviosta 33 nahdaan, etta vastauksissa ei ole suurta eroa kuvioon 32 koskien
positiivista palautetta. Vastausten jakautumisen perusteella voidaan ajatella,
ettd kohdeyrityksessa seka positiivisen etta kehittdvan palautteen antaminen
on liilan vahaista ainakin osassa myymalodista. Vain 15 prosenttia myyjista ja
esihenkildista on taysin samaa mielta siita, etta esihenkildo antaa kehittavaa

palautetta ja esihenkildista ei kukaan ole taysin samaa mielta.
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Minun on helppo lahestya esihenkildani
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Kuvio 34. Minun on helppo lahestya esihenkiloani

Kuvio 34 osoittaa, ettd esihenkildista puolet ja myyjistd seka varastotyonteki-
jOista jopa 47 prosenttia on taysin samaa mielta siita, ettd heidan on helppo
lahestya esihenkildaan. Kuitenkin 9 prosenttia myyjista ja varastotyontekijoista
on taysin eri mielta asiasta ja pieni osa seka myyjista ja varastotyontekijoista

etta esihenkildista on jokseenkin eri mielta.

Saan esihenkildltani kannustusta ja tukea
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Kuvio 35. Saan esihenkildltani kannustusta ja tukea

Kuviosta 35 nahdaan, etta vastaukset jakautuvat hyvin samankaltaisesti kuin

edellisen kysymyksen kohdalla kysyttaessa esihenkildlta saatua palautetta ja
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arvostusta. 35 prosenttia myyjistd ja varastotyontekijoistd kokee saavansa
kannustusta ja tukea omalta esihenkildltaan, mutta toiset 35 prosenttia on asi-
asta jokseenkin eri mielta. Voidaan siis paatella, etta erot johtuvat mahdolli-
sesti myymaldiden esihenkildista ja heidan erilaisista tavoistaan antaa pa-
lautetta, kannustusta ja tukea. Itse esihenkildistakin jopa 63 prosenttia on jok-

seenkin eri mielta siita, etta saavat kannustusta ja tukea omalta esihenkilol-

taan.
Esihenkilo keskustelee kanssani saannollisesti
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Kuvio 36. Esihenkild keskustelee kanssani saannollisesti

Esihenkilon tulisi keskustella tyontekijoiden kanssa saanndllisesti, mutta kuvio
36 osoittaa, etta kohdeyrityksen esihenkildista jopa 63 prosenttia on taysin eri
mielta siita, etta heidan esihenkilonsa keskustelee heidan kanssaan saannol-
lisesti. Myyjista ja varastotyontekijoistakin jopa 67 prosenttia on jokseenkin tai

taysin eri mielta asiasta.
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Esihenkiloni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti
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Kuvio 37. Esihenkiloni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

Kuviosta 37 huomataan, etta kokemukset esihenkilon oikeudenmukaisesta ja
tasapuolisesta kohtelusta vaihtelevat. EsihenkilGista 13 prosenttia on taysin
samaa ja 50 prosenttia on jokseenkin samaa mielta siita, etta heidan esihen-
kilonsa kohtelu on oikeudenmukaista ja tasapuolista, mutta kuitenkin 38 pro-
senttia on jokseenkin eri mieltd. Muista tyontekijoista 32 prosenttia on taysin
samaa ja 21 prosenttia jokseenkin samaa mielta. Kuitenkin 32 prosenttia on
jokseenkin eri mielta ja 15 prosenttia on taysin eri mielta. Esihenkildiden toi-
minnassa nayttaisi vastausten perusteella olevan joka tapauksessa kehitetta-

vaa.
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Koen, etta esihenkiloni on kiinnostunut minusta
ja hyvinvoinnistani
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Kuvio 38. Esihenkildiden kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan

Kuviosta 38 selviaa, etta etenkin kohdeyrityksen esihenkilot kokevat, etta hei-
dan esihenkilonsa ei ole kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan. 50 prosenttia
esihenkildista on taysin eri mielta siita, etta heidan hyvinvoinnistaan valitetaan.
Myyijien ja varastotyontekijoiden kannalta tilanne nayttaa paremmalta, silla
jopa 61 prosenttia kokee, etta esihenkild on kiinnostunut heidan hyvinvoinnis-
taan. Silti 38 prosenttia on jokseenkin tai taysin eri mielta. Tilanteeseen voi
vaikuttaa myymalakohtaiset erot ja myymalan esihenkilo tai yksittaisten tyon-

tekijoiden erilainen nakemys asiasta.

8.5 Avoimet vastaukset

Kyselyn jokaisen osa-alueen lopussa oli mahdollisuus avoimeen vastaukseen
koskien tyon kuormittavuutta, tyOyhteis6a, tyon imua ja mielekkyytta seka esi-
henkilotoimintaa. Lisaksi kyselyn lopussa oli nelja avointa lisakysymysta. Ky-
selyssa annettiin vastaajille mahdollisuus antaa omia ehdotuksiaan henkisen
ja fyysisen kuormituksen vahentamiseen ja kavi ilmi, etta fyysisen kuormituk-
sen vahentaminen on tyontekijoiden mielesta vaikeaa, silla tydhon kuuluu pai-
navia laatikoita ja rullakoita. Henkisen kuormituksen vahentamiseen ehdotet-
tiin parempaa esihenkildtoimintaa ja yhtenaisia ohjeistuksia ketjun toimintata-

voissa, jotta kaikki tietaisivat mika on milloinkin oikea tapa toimia.
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"Haluaisin saada minua koskevan tiedon suoraan itselleni, oli se sitten hy-
véa tai pahaa. Kehityskeskustelua meilla ei ole ollut vielé koskaan. Tieto ei

kulje meille tyéntekijbille asti. Ei ketjun sisélla eikd myymélén sisélla.”

Lisaksi moneen kertaan mainittiin tyoterveyshuollon, terveystarkastusten, ke-
hityskeskusteluiden ja virkistystoiminnan puute. Esiin nousseita asioita olivat
my0s hankalat tyoajat, arvostuksen ja palkitsemisen puute seka koulutuksen
ja kommunikoinnin puute. Esihenkildiden toiminta sai seka hyvaa etta huonoa
palautetta. Osa on tyytyvaisia esihenkildonsa toimintaan, mutta osalle henkista

kuormitusta ja stressia aiheuttaa juuri esihenkilon toiminta.

” Myds esimiehelté toivon, etté kuuntelisi kerrankin mitéd meilla tybntekijoillé

on sydédmella. Hyvéasséa ja pahassa.”

Vastaajilta kysyttiin, mitka asiat heidan mielestaan ovat erityisen hyvia tai toi-
mivia yrityksessa. Esiin nousivat erityisesti tydilmapiiri ja tydkaverit seka myy-
malapaallikdt. Yhteen hiileen puhaltaminen, tekemisen meininki, tiimityo, yh-
dessa tekeminen, asiakkaat, vastuu ja oman osaston hoitaminen, luovuuden
kayttaminen esillepanoissa, tyovuorot ja joustavuus seka pieni tydyhteiso,

jossa kaikki tuntevat toisensa mainittiin hyvina asioina.

"Tyb on yleisesti ottaen mukavan rentoa ja asiakkaat ovat mukavia.”

Vastaaijilta kysyttiin myds, miten heidan hyvinvoinnistaan huolehditaan tyopai-
kalla ja mika lisaisi tydhyvinvointia. Vastaajat mainitsivat e-passin, palkintopiz-
zat myynneista ja joka toinen vuosi jarjestettavat pikkujoulut seka toisten aut-
tamisen, mutta moni kokee, ettei heidan hyvinvoinnistaan muuten huolehdita.
Tyohyvinvointia lisdavaksi tekijaksi suurin osa mainitsi tyoterveyden ja terveys-
tarkastukset seka virkistyspaivat. Lisaksi mainittiin avoimuus, tyévuorojen
suunnittelu niin, etta sadanndllinen harrastus olisi mahdollinen ja tiedot vuosilo-

mista ajoissa, jotta suunnitelmien tekeminen onnistuisi.
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“Kunnollinen tydterveyshuolto pitéisi saada. Vuosilomat pitéisi saada hy-
vissé ajoin tietoon, etta voisi suunnitella esim. matkoja tai muuta tekemista

lomalleen.”

Vastaajilta kysyttiin myos, miten he voisivat itse vaikuttaa omaan hyvinvoin-
tiinsa. He mainitsivat liikunnan, terveelliset elamantavat, nukkumisen ja posi-
tiivisen elamanasenteen. My0s tyOasioista stressaamisen vahentaminen ja so-
siaalisesta elamasta huolehtiminen mainittiin seka tyon ja vapaa-ajan erotta-

minen toisistaan.

"Liikunnalla, terveellisilla elaméntavoilla, nukkumalla ja muutenkin pita-

maélla itsesta huolta. Positiivisella elémén asenteellal”

Vastaajilta kysyttiin, voisivatko he olla nykyisessa tydossaan elakeikaan asti.
Enemmisto vastasi kylla, mutta osa koki tydon olevan henkisesti liian raskasta,
palkan tai tydaikojen olevan huonoja tai etta paikat eivat kestaisi tyota. Osa
kaipaisi myds enemman haasteita. He, jotka vastasivat kylla, kertoivat pitavan

tyostaan ja tyokavereistaan seka kokivat tyon olevan monipuolista.

"Voisin olla. Tykk&én tydsténi, johan sen vuodetkin kertovat (vaikkei se ke-
tdén kiinnosta). Miksi en - jos I6ydéan paikan paremman, jossa olisi parempi

palkka/terveyshuolto, se voisi olla ainut syy.”

8.6 Kehitysehdotukset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittdad kohdeyrityksen nykyinen hyvinvoinnin
tilanne ja laatia sen pohjalta yritykselle kehitysehdotuksia. Nama kehitysehdo-
tukset olen laatinut kyselyyn vastanneiden omien ehdotusten ja saatujen vas-
tausten perusteella. Olen ottanut huomioon avoimien vastausten lisaksi myos

monivalintakysymysten tulokset.

Fyysisen kuormituksen vahentamiseen toivottiin rullakoiden pakkaamiseen

muutoksia. Varastolla voisi kiinnittda huomiota rullakoiden pakkaamiseen niin,
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ettd painavia laatikoita ei olisi ylemmilla hyllyilla. Henkisen kuormituksen va-
hentamiseen auttaisi ohjeistukset ketjun toimintatapoihin liittyen ja seka yrityk-
sen etta tyontekijoiden tavoitteiden kertaaminen. Nyt tyohon liittyvat tavoitteet
eivat ole kaikille selvat. Nama ketjun ja myymalodiden sisaiset tavoitteet ja jo-
kaisen tyontekijan tyonkuvan kertaaminen vahentaisi tyosta aiheutuvaa stres-

sia.

Myos tydaikojen koettiin olevan haaste. Vastaajat toivoivat tyovuorojen saa-
mista esille aiemmin ja tasaisemmin aamu- ja iltavuoroja. Vapaatoiveisiin toi-
vottiin myds myonteisempaa suhtautumista seka viikonloppuvapaiden saa-
mista useammin, jos niille on tarve. Vastaajat toivoivat muutoksia myds pyhien
aukioloihin, jotta niita ehtisi viettda oman perheen kanssa, mutta tama on kui-
tenkin vaikeasti toteutettavissa talla alalla. Toiveita loma-ajankohtiin ja poik-
keusaukiolojen saamista riittavan ajoissa esille toivottiin myos. Aiemmin todet-
tiin, ettd suuri stressin aiheuttaja on tyon ja yksityiselaman tasapainottomuus,

joten keinoja tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen tulisi |0ytaa.

Monivalintakysymysten tulosten perusteella etenkin myymaldiden esihenkilot
kokevat stressia, eivat valttamatta ehdi aina pitaa taukoja ja kokevat tydomaa-
ran olevan jokseenkin lilan suurta. Esihenkildiden tydnkuvan ja tyotehtavien
tarkistaminen seka heidan mielipiteensa asiaan liittyen voisi olla hyva ottaa
huomioon, jotta tyosta aiheutuva stressi heidankin kohdallaan vahenisi. Tyosta
aiheutuvaa stressia ja kiiretta voisi helpottaa tyotehtavia jakamalla. Aiemmin
jo todettiin, ettd huonosti voiva esihenkilo heijastaa tunteensa koko tydyhtei-

soon.

Myos kehityskeskusteluja myymalapaallikdille toivottiin. Lisaksi kaivattaisiin
toimipaikan vuosikatsausta, jossa voisi kdyda lapi mennytta ja tulevaa seka
miettia kehitysideoita ja tulevaisuuden odotuksia. Mydés oman myymalan pe-
rehdytyskansion tekemista ehdotettiin. Tyohon liittyvia koulutuksia toivottiin
myo0s, silla niista voisi olla hyotya koko yritykselle. Myos tyosta palkitsemista

vastaajat toivoisivat, silla se lisaisi motivaatiota tyota kohtaan.
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Laajempi tydterveys ja saannolliset terveystarkastukset mainittiin myos use-
aan kertaan. Lisaksi virkistyspaivia, tykypaivia ja yhteista toimintaa tyoajan ul-
kopuolella vastaajat haluaisivat olevan enemman, silla vastaajat kokevat sen
olevan liian vahaista tai sita ei ole ollenkaan. Yhdistettya virkistys- ja koulutus-
paivaa kerran vuoteen ehdotettiin myos. Lisaksi palavereiden jarjestaminen
koetaan hankalaksi niin, etta kaikki paasisivat paikalle, joten niiden jarjestami-
seen voisi miettia ratkaisuja. Monivalintakysymyksissakin todettiin, etta tyoter-
veyshuolto ja virkistystoiminta ovat tyontekijoiden eniten kaipaamia hyvinvoin-
tiin vaikuttavia asioita. Yhteinen toiminta tyokavereiden kesken lisaisi yhteisol-

lisyytta ja jaksamista toissa.

Esihenkil6ilta toivottiin kuuntelemista ja parempaa suhtautumista sairaslomiin
seka henkilokohtaisia keskusteluja, jotta mahdollista huonoa palautetta ei an-
nettaisi koko tyoporukalle. Vastaajat kokevat, etta eivat saa suoraa palautetta
ja kommenttia aina esihenkildlta vaan tyOkaverin kautta. Erityisesti positiivista
palautetta kaivataan enemman. Myds myymalapaallikot kaipaisivat palautetta
ja keskustelua oman esihenkilonsa kanssa. Kuten monivalintakysymyksistakin
kavi ilmi, niin kahdenkeskisia keskusteluja esihenkilon kanssa ei juuri ole ja
niita voisi toteuttaa saanndllisesti. Tama antaisi kaikille mahdollisuuden tuoda
esiin havaitsemiaan ongelmia ja lisdisi avointa kommunikointia tyopaikalla.
Esihenkilon tulisi myos osoittaa kiinnostuksensa tyontekijoita kohtaan, silla nyt
osa kokee, etta niin ei ole. Kehityskeskustelujen lisaksi esihenkild voisi muis-
taa kysella tyontekijoiden kuulumisia ja olla aidosti niista kiinnostunut, silla kes-
kustelun aloittaminen on esihenkilon vastuulla ja esihenkilon aloite antaisi

tyontekijalle tilaisuuden kertoa mieltdan painavista asioista.

Muutenkin tyontekijoiden kuuntelemista ja heidan arvostustaan seka selkeam-
paa kommunikointia ja informaatiota toivottiin enemman. Kyselyssa kavi ilmi,
ettd myymaldiden ilmapiiri ja valit tydkavereiden kesken ovat varsin hyvat,
mutta ystavallisyytta toivottiin silti lisaa. Vastaajat kokevat, etta yhden huono
paiva saattaa pilata koko myymalan ilmapiirin. Erityisesti esihenkilon mielialan
koettiin vaikuttavan ilmapiiriin ja heiltd toivotaankin positiivisempaa suhtautu-
mista ja ymmarrysta asioihin. Esihenkilén mydnteinen suhtautuminen ja arvos-

tus vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin. Ehdottaisin, etta esihenkiloita



60

koulutettaisiin tehtavaansa ja heitd muistutettaisiin esihenkildlle kuuluvista teh-

tavista.

9 POHDINTA

Tyohyvinvoinnin kannalta asiat ovat suhteellisen hyvin kohdeorganisaatiossa,
etenkin sosiaalisen tyOhyvinvoinnin nakokulmasta. Kohdeyrityksen tyontekijat
ovat sitoutuneita yritykseen ja haluavat pysya sen toiminnassa mukana, vaikka
epaselvyyksia tydhon liittyvissa tavoitteissa vastausten mukaan on. Sitoutumi-
nen yritykseen luultavasti paranisi entisestaan tavoitteiden ollessa selkeita.
Vastaajat kuitenkin pitavat tyostaan ja tyokavereistaan seka viihtyvat tyds-
saan. Lahes kaikki kokevat voivansa keskustella vapaasti, tulevat toimeen tyo-
kavereidensa kanssa ja ovat saaneet ystavia tyOpaikallaan. Lahes kaikki vas-
taajista kertoivat myos pitavan tyostaan. Voidaan siis todeta, etta tyo yrityk-
sessa on mielekasta ja tyontekijat ovat siella oikeista syista, silla he pitavat
siita mita tekevat. Tyon kokeminen mielekkaana on osa psyykkista tyohyvin-
vointia. Talla on suuri vaikutus asiakaspalvelun laatuun ja tyon tulokseen, silla
tydstaan pitava inminen haluaa tehda tydonsa hyvin ja se varmasti valittyy myos
asiakkaille. Tyohyvinvoinnista kertoo myds se, etta tyontekijdiden vaihtuvuus
yrityksessa on pienta. Silti kuitenkin vain noin puolet vastaajista jaksaa harras-
taa ja nahda ystavia tyopaivan jalkeen, joten voidaan pohtia, onko osalla vas-

taajista tyota maarallisesti liikaa tai tyo liian stressaavaa.

Noin puolet kaikista vastaajista kokee epavarmuutta tyon jatkuvuudesta ja se
on yksi tydbuupumukselle altistavista tekijoista. Puolet vastaajista eivat kuiten-
kaan koe epavarmuutta tyon jatkuvuudesta, joten sen voisi ajatella johtuvan
eroista myymalodiden tai tydsopimusten valilla. Osa vastaajista koki myos
omien ja yrityksen arvojen eroavan toisistaan. Tyontekijan ja yrityksen arvojen
yhteensopivuus on tarkeaa tydyhteison toimivuuden ja henkisen tyohyvinvoin-
nin kannalta. My6s koulutusmahdollisuudet ja tydmaara jakoivat mielipiteita

vastaajien kesken. Koulutusmahdollisuuksiin voisi olla hyva kiinnittada
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huomiota yrityksessa, silla kouluttamalla henkiléstda voidaan parantaa kilpai-
lukykya, auttaa tyontekijoita sitoutumaan yritykseen, edistaa palveluiden kehit-
tamista ja parantaa tyohyvinvointia. Myos stressi ja liiallinen kiire heikentavat

tydhyvinvointia ja osa vastaajista kokeekin tyota olevan liikaa.

Seka esihenkilotyota etta tydmaaraa, tyon jatkuvuudesta aiheutuvaa epavar-
muutta ja koulutusmahdollisuuksia koskien mielipiteet jakautuivat niin paljon,
etta voidaan ajatella niiden johtuvan myymaloiden valisista eroista. Osa eroista
voi kuitenkin johtua siita, etta inmiset kokevat asiat eri tavalla. Esimerkiksi esi-
henkilon toimintaan ja kokemaansa arvostukseen ja tukeen osa oli todella tyy-
tyvaisia, mutta osa ei lainkaan. Ero voi johtua esimerkiksi joko henkilokemi-
oista ja niiden kohtaamisesta tai eroista esihenkildiden toiminnassa. Positiivi-
nen palaute ja arvostus on kuitenkin tyontekijan tyomotivaatiota ja tydohyvin-

vointia lisaava tekija ja siihen tulisi jokaisen esihenkilon kiinnittaa huomiota.

Kohdeyrityksen tydntekijat ovat paaasiassa tyytyvaisia itse tydohon, vaikka osa
heidan antamistaan kehitysehdotuksista liittyikin sellaisiin asioihin, jotka ovat
vaikeasti muutettavissa talla alalla. Esimerkkeina sellaisista vaikeasti toteutet-
tavista asioista, joihin toivottiin muutosta, ovat lomien lisaaminen, isompi
palkka, pyhat vapaina ja enemman vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihin. Tyon-
tekija kuitenkin valitsee myos nama tyon huonot puolet valitessaan sen tyon,
jota tekee. Kuten jo alussa todettiin, tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koos-
tuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta hyvinvoinnista ja niita
tulee tarkastella yhdessa. Yhteenvetona voisi sanoa, etta kohdeyrityksen so-
siaalinen puoli on kunnossa ja fyysista kuormitusta ei taysin voi valttaa, mutta
sita voisi hieman kehittaa. Lisaksi etenkin psyykkinen ja henkinen tyohyvin-
vointi vaativat viela kehittamista, jotta kokonaisvaltainen tydhyvinvointi olisi

mahdollista.

Oleellisina kehitettavina asioina esiin nousivat tyéterveyshuolto ja terveystar-
kastusten seka virkistystoiminnan puute. Tyoterveyshuolto ja terveystarkas-
tukset ovat tarkea osa tydntekijoiden tyokyvyn yllapitamisessa. Yhteinen teke-
minen ja virkistystoiminta taas lisaisi yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tun-

netta organisaatiossa. Lisaksi sekda myyjat ja varastotyOntekijat etta
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myymaldiden esihenkildt kaipaavat enemman positiivista palautetta, arvos-
tusta ja keskustelua oman esihenkilonsa kanssa seka yrityksen toimintatapo-
jen ja tavoitteiden kertaamista. Nama ovat sellaisia asioita, joita on mahdollista
kehittda ja nain parantaa yrityksen tyohyvinvoinnin tilannetta. Tyohyvinvointi-
kyselyn voisi mahdollisesti toteuttaa yrityksessa myohemmin uudelleen, jotta

pysytaan perilla sen tilanteesta myos tulevaisuudessa.

Tata opinnaytetyota oli mielekasta toteuttaa alkuun paasemisen jalkeen ja opin
aiheesta paljon uutta. En pitanyt taman tyon valmistumisen kanssa mitaan Kii-
retta, silla tein tata vanhempainvapaani aikana ja aika kirjoittamiselle oli rajal-
lista. Tyon aloituksen koin hankalaksi, silla tietoa ja materiaalia aiheesta 16ytyy
niin laajasti. Muutin otsikoiden nimia ja niiden paikkoja useaan kertaan paase-
matta tyossa eteenpain. Valilla tuntui, etta olin jumissa tyon kanssa ja minun
oli vaikea rajata aihetta niin, etta siita tulee tiivis kokonaisuus, mutta kuiten-
kaan jattamatta oleellisia asioita tyon ulkopuolelle. Tydhyvinvointia voi lahes-
tya niin monesta eri ndkdkulmasta ja tarkastellen eri asioita, etta olisin halun-
nut kirjoittaa kaikesta, mutta samalla ahdistuin tiedon maarasta. Kun lopulta
sain tyolleni toimivan rungon ja rajattua aiheen, oli teorian kirjoittaminen help-
poa. Seuraava haaste oli tutkimustavan valinta. Pohdin pitkaan, toteuttaisinko
kyselyn sahkoisesti vai haastattelemalla, mutta paadyin sahkodisen kyselylo-
makkeen olevan helpoin ratkaisu, joka mahdollisti vastausten saamisen suu-
remmalta joukolta. Tutkimustulosten lapi kayminen ja niista kirjoittaminen oli

mielenkiintoista ja sujui ilman ongelmia.

Onnistuin mielestani tavoitteessani selvittaa yrityksen nykyinen tydhyvinvoin-
nin tilanne ja laatia sen pohjalta ideoita tydhyvinvoinnin parantamiseen tule-
vaisuudessa. Tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina, silla niihin paasivat
vapaasti vastaamaan kaikki yrityksen tyontekijat. Niita ei kuitenkaan voida pi-
taa koko yritysta yleistavina, silla kokonaisvastausprosentti oli 44 %. Koen kui-
tenkin, etta sain avoimia ja luotettavia vastauksia, silla vastaajien jaadessa
anonyymeiksi heidan ei tarvinnut pelata, etta heidat tunnistettaisiin. Saatuihin

vastauksiin on voinut kuitenkin vaikuttaa vastaajien sen hetkinen mieliala.
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LIITE 1: SAATEKIRJE JA KYSELYLOMAKE

Hei!

Olen tradenomiopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulussa ja opintoni al-
kavat olla loppusuoralla. Teen opinnaytetyota koskien tyopaikkanne tyonteki-
joiden ja esihenkiloiden tyohyvinvointia, joten nyt sinulla on mahdollisuus vai-
kuttaa tyopaikkasi hyvinvointiin ja samalla edistat minun opintojeni etene-
mista.

Tarkoituksenani on selvittaa tyopaikkanne nykyinen hyvinvoinnin tilanne ja
sen perusteella laatia kehitysehdotuksia. Kysely suoritetaan taysin anonyy-
misti ja siihen vastaaminen vie noin 10-20 minuuttia.

Vastaathan kyselyyn 4.3.2023 mennessa alla olevasta linkista:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfz84Ks1qg7LGP0anazspufU OR
HtU31dNbye3t7WagSIMJavmag/viewform?usp=sf link

Kiitos vastauksista ja kayttamastasi ajasta! :)

Tyohyvinvointikysely

Kyselylomake yrityksen tyontekijoille ja esihenkildille

Mika on roolisi organisaatiossa?*
e Myyja/varastotyontekija
e Esihenkild

Minka ikainen olet?*
Alle 30 vuotta
30-40 vuotta
40-50 vuotta
50 vuotta tai yli

Tyosuhteen kesto*
e Alle vuosi
e 1-2 vuotta
e 3-5vuotta
e YIli 5 vuotta

Ty0 ja tydymparistd

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

Tyoni on fyysisesti kuormittavaa (yksipuolisuus, hankalat tydasennot, kanta-
minen, nostelu...)*


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfz84Ks1g7LGP0anazspufU_0RHtU31dNbye3t7WgSIMJavmg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfz84Ks1g7LGP0anazspufU_0RHtU31dNbye3t7WgSIMJavmg/viewform?usp=sf_link

e Taysin samaa mielta

e Jokseenkin samaa mielta
¢ Jokseenkin eri mielta

e Taysin eri mielta

Tyo aiheuttaa minulle stressia*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Ehdin pitdad minulle kuuluvat tauot*
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Koen epavarmuutta tyon jatkuvuudesta*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Tyo6ta on maarallisesti liikaa*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Tyota on maarallisesti liian vahan*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Tyoni ja vapaa-aikani ovat keskenaan tasapainossa*

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Tyossani on sopivasti haastetta®
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta
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Huolehdin itse omasta terveydestani (ravinto, liikunta, uni)*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Tydymparistoni on turvallinen ja toimiva*
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Koen tydpaikallani kiusaamista tai seksuaalista hairintaa*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty™
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Miten fyysista ja henkista kuormitusta tydssasi voisi vahentaa?

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

Minulla on mahdollisuus keskustella tyoasioista vapaasti tyoyhteison jasen-

ten kanssa*

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Tulen hyvin toimeen tyOkavereiden kanssa*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Olen saanut ystavia tyopaikallani®
e Taysin samaa mielta



69

e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Tyopaikallani on yhteisollisyyden tunne tyokavereiden ja asiakkaiden

kanssa*

e Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Oma ja tyopaikan arvomaailma kohtaavat *
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Virkistyspaivia tai muita yhteisia tapaamisia on riittavan usein®
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Tyo6paikkani ilmapiiri on hyva*
Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Vapaa sanalkehitysideasi liittyen tyoyhteisoon:

Tyon imu ja mielekkyys

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

Pidan tyostani*

e Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Tyoni on palkitsevaa*®
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta
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Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni liittyvissa asioissa*®
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Minulla on mahdollisuus saada koulutusta tyohoni liittyen*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Tyohoni liittyvat tavoitteet ovat minulle selkeat*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Minulla on mahdollisuus yhteensovittaa tyo ja muu elama*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

*

Minulla on halu toimia organisaation hyvaksi ja pysya siina mukana
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Jaksan tyopaivan jalkeen harrastaa ja nahda ystavia*
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Kehitysideasi tydssa viihtymiseen:

Mita mielta olet seuraavista vaittamista? Myymaldiden esihenkilét vastaavat
vaittamiin koskien heidan omaa esihenkildaan/johtoa.

Tulen hyvin toimeen esihenkiloni kanssa*
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta



e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Saan esihenkiloltani positiivista palautetta ja arvostusta®
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Saan esihenkiloltani kritiikkia ja kehittavaa palautetta®
e Taysin samaa mielta
e Jokseenkin samaa mielta
e Jokseenkin eri mielta
e Taysin eri mielta

Minun on helppo lahestya esihenkildani*
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Saan esihenkiloltani kannustusta ja tukea®
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Esihenkil6 keskustelee kanssani saanndllisesti (esim. kehityskeskustelut)*
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Esihenkiloni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti*
e Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Koen, etta esihenkiloni on kiinnostunut minusta ja hyvinvoinnistani*
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

Vapaa sanal/kehitysideasi koskien esihenkildon toimintaa:
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Lisakysymykset

Tassa muutama tutkimuksen kannalta tarkea kysymys, joihin toivoisin mah-
dollisimman paljon vastauksia.

Mitka asiat tyopaikallasi mielestasi ovat erityisen hyvia/toimivia?

Miten tyéhyvinvoinnista huolehditaan tyopaikallasi? Mika lisaisi tydhyvinvoin-
tia tyopaikallasi?

Miten voisit itse vaikuttaa omaan hyvinvointiisi?

Voisitko olla nykyisessa tyossasi elakeikaan asti? Miksi/miksi et?
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LIITE 2: KYSELYN AVOIMET VASTAUKSET

Miten fyysista ja henkista kuormitusta tyossasi voisi vahentaa?

- Lisaa lomia.

- Henkisessa, hyva yhteishenki on tarkea. Isoon tyoyhteisoon mahtuu
aina joku "piikki" mita ei voi koskaan valttaa, kun on naisvaltainen
ala. Kassatyoskentelyssa 2-3h paiva, 6h paivassa, aiheuttaa hen-
kista kuormitusta jos on osastolle tullut paljon uutta ja pitaisi ehtia
laittamaan tavaraa esille. Fyysistakaan ei voi taysin valttaa, kun laa-
tikot ja rullakot ovat painavia.

- Terveystarkastukset maaraajoin olisi tarpeen.

- Valilla sairaslomiin suhtaudutaan nuivasti ja ainoa, joka saisi olla ki-
pea on myymalapaallikko.

- Jakamalla tyotehtavia niin, etta jokainen auttaisi tyokaveria tarvitta-
essa. Myds esimiehelta toivon, etta kuuntelisi kerrankin mita meilla
tyontekijoilla on sydamella. Hyvassa ja pahassa.

- Kuorman varastolla paremmin pakkaaminen rullakoihin helpottaisi
fyysista rasittavuutta, kun ei tarvitsisi nostella hankalia ja painavia
paketteja aina ylimmalta hyllyltd. Henkista kuormittavuutta vahen-
taisi parempi esihenkilotoiminta ja yhtenaiset ohjeistukset ketjun toi-
mintatavoissa, ettei tarvitsisi aina arvuutella mika milloinkin on oikea
tapa toimia.

- Tydterveyden pitaisi mielestani olla laajempi, nyt sita ei kaytannossa
ole laisinkaan.

- Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen nailla tydajoilla on iso
haaste, tyovuorot aikaisemmin esille.

- Tasaisemmin aamu/iltavuoroja.

- Tasaamalla kuorman tuloa.

- Fyysisessa kuormituksessa ei valittamista. Henkista kuormitusta ai-
heuttaa esim. se, etta vapaapaivana pitaisi olla puhelimen paassa ja
vastata viesteihin.

- En koe tyo6tani lilan kuormittavaksi.

- Ei niitd varmaan voi mitenkaan vahentaa.

- Ehdottomasti tyoterveyshuolto pitaisi olla ja myds omailmoituksen
olisi toimittava ilman laakaria esim. flunssassa.

- Kiireaikoina tyon jakaminen, ettei yhdelta vaadita liikaa.

- Isommat tilat olisivat hyvat, kun varastotilaakin on lilan vahan, ei olisi
sitten ahdasta kulkea kaytavilla karryjen kansaa ja asiakkaat mahtui-
sivat hyvin ohitse. Ei tarvitsisi koko ajan siirtya edesta pois vaan
saisi rauhassa jatkaa hyllyttelya, vaikka asiakkaita olisi vieressa.

- Kaikille ollaan ystavallisia omasta huonosta paivasta riippumatta. 1.
Rullakoita voidaan nostaa yhdessa, jos yksin ei jaksa 2. Uudet rulla-
kot ovat huomattavasti painavampia kuin vanhat, miksi nain?
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Vapaa sanal/kehitysideasi liittyen tyoyhteisdoon:

Henkilokohtaiset kehityskeskustelut, eika valiteta koko porukalle, jos
yksi tekee asiat huonosti/vaarin.

Henkilokunnan kanssa yhteista toimintaa tyoajan ulkopuolella, johon
kaikki osallistuisivat. Tydnantajan jarjestama esim. joogaa, kuntosa-
lia tai jumppaa (tuuraajat téihin siksi aikaa).

Virkistysiltoja useammin kuin kerran kahdessa vuodessa.

Mitaan virkistyspaivia ei oikein ole, joten jotain se tapaista voisi ke-
hittaa.

Palaverien jarjestaminen hankalaa niin, etta kaikki olisi yhta aikaa
paikalla. Yhteiset kokoontumiset myos vahaisia, mm. pikkujoulut fir-
man piikkiin vain joka toinen vuosi.

Jos myymalassa on epakohtia, myyijia kuunneltaisiin paremmin ja ar-
vostettaisiin heita enemman.

Tyokavereiden kanssa tulen loistavasti toimeen. Myymalapaallikkd
pystyy niin halutessaan myrkyttamaan koko ilmapiirin.
Virkistyspaivia olisi kiva olla, mielestani pikkujoulut joka toinen vuosi
on lilan vahan.

08, mitka virkistyspaivat?

Tykypaivat olisi kiva.

Tykytoimintaa tydnantajan puolelta ehdottomasti lisattava.

Vielakin enemman yhteisesti informaation vaihtoa tydasioissa.

Myos tyontekijoita kuunneltaisiin herkemmalla korvalla, jos jotakin
puutteita ja huolia iimenee.

Selkeampi kommunikointi ja ystavallisyytta lisaa.

Ystavallisyyttd enemman monilta ja omaa huonoa fiilista ei tarvitsisi
purkaa tiuskimalla muille, jos on huono paiva ja pilata muidenkin pai-
vaa. Kaytostavat |0ydyttava aikuisilta ihmisilta tyoyhteisossa.
Meidan liikkkeessamme on tyoilmapiiri hyva. Koen ainoastaan epa-
varmuutta, kun on talla hetkella muutosneuvottelut meneillaan, etta
miten se vaikuttaa meihin tyontekijoihin, tuleeko lomautuksia tai
muuta vastaavaa. Olisi hyva etta meilla olisi oma tyoterveyshuolto!
Talla hetkella olisi kiva, kun meille 16ytyisi tanne uudet toimivat tilat
ja olisi sisailma hyva, kun meilla tosiaan vuotaa taalla kaupassa
katto ja olemme joutuneet tuotteita siitamaan vesivahinkojen tielta
pois ja tasta syysta esim. paakivut, kurkkukivut ja kuumeet johtuu
siita, etta rakenteisiin on paassyt kosteutta ja myds tuotteet menevat
pilalle.

Kehityskeskustelut myymalapaallikdille. Toimipaikan "vuosikatsaus”,
jossa kaydaan lapi mennytta ja tulevaa seka kehitysideoita ja kor-
jaustarpeita. Mita yksikolta odotetaan ja miten edellinen vuosi meni.
Hlékunnan virkistys-/ ja koulutuspaiva kerran vuoteen. Sisaltaa siis
toita ja huvia. Yhdessa tiimin kanssa mietittaisiin pelisaantoja, toi-
mintatapoja tms. Oman myymalan perehdytyskansion tms. tekemi-
nen/suunnittelu. Samalla tutustuttaisiin ihmiseen tydkaverin takana.
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Kehitysideasi tyossa viihtymiseen:

Henkildkohtaiset palkankorotukset taitotasoon ja virhe-% liittyen.
Palkitseminen hyvasta suorituksesta.

Koulutukset tyohon liittyen olisi hyodyllisia koko yritykselle.

Myyjia arvostettaisiin enemman eikd myymalapaallikko olisi se joka
sanoo aina viimeisen sanan.

Olisi kiva, etta voisi pyytaa ja saada vapaata silloin, kun on joku
meno. liman, etta sita joutuu anelemaan lakki kourassa tai sitten se
evataan kokonaan. Myos viikonloppuvapaa olisi mukava saada use-
ammin kuin vain 4 viikon valein. Ihmisella on muutakin elamaa kuin
tyo. Itsella esim. vanhat vanhemmat tarvitsevat huolenpitoa. Ei
kaikki tyon ulkopuoliset menot ole aina pelkkaa hurvittelua. Tuntuu,
ettd me tyontekijat ollaan vain pakollinen paha, joilla ei ole mitdan
arvoa. Tyostani tykkaan kylla!

Mielestani tyontekijoita voisi palkita jollain tavoilla enemman, pysyi-
simme paljon motivoituneempana.

Tybévuorosuunnittelun aikaistaminen, loma-ajankohdista toiveet huo-
mioon, juhlapyhien poikkeusaukiolot riittdvan ajoissa esille (tydnteki-
jan arvostus!), selkeat myyntitavoitteet joka yksikolle ja suunnitelma,
mita tehdaan ja miksi!

Pyhat kiinni! Mm. joulu, juhannus ja paasiainen oman perheen
kanssa. Ei kiertavia kesalomia. Siina voi perheellisella napsahtaa 3
vuotta saamatta olla vapaalla yhta aikaa koululaisten kanssa.
Parempi ilmapiiri.

[Imapiirin parantaminen ja tiimihenki.

Vapaa sanal/kehitysideasi koskien esihenkilon toimintaa:

Vastaukseni koskee nykyista esimiesta. Edellisista esimiehista olisi
vastaukset olleet huonommat.

Kehityskeskustelut saisi olla saanndllisesti. En edes muista, koska
edellinen on ollut.

Kahdenkeskisia keskusteluita ei ole ollut.

Esihenkilo ei kerro koskaan asioista suoraan. Hyvaa palautetta ei
juuri kukaan meista saa. Huono palaute ei tule itselle vaan sen kuu-
lee tyOkavereilta, joille esihenkilo on sen kertonut. Eli haukkuu selan
takana. Haluaisin saada minua koskevan tiedon suoraan itselleni, oli
se sitten hyvaa tai pahaa. Kehityskeskustelua meilla ei ole ollut viela
koskaan. Tieto ei kulje meille tydntekijoille asti. Ei ketjun sisalla eika
myymalan sisalla.

Esihenkildlle on hankala puhua koska ikina ei voi tietaa milla tuulella
han on, asiallisistakin kysymyksista saattaa saada hyvinkin ilkean ja
tiuskivan vastauksen. Esihenkil6a ei myoskaan useasti tunnu kiin-
nostavan tyOpaikan asiat vaan vastaus on "en tieda ja en viitsi ottaa
selvaa koska mitaan ei kuitenkaan tapahdu”.

Ei moitittavaa.
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Esihenkilon pitaisi olla kaikkia kohtaa tasapuolinen eika ns. parsta-
kertoimen mukaan kohdella, jos tdanaan naama ei miellyta niin puhu-
taan pahaa henkilosta selan takana. Eika pitaisi vaikuttaa tyonteki-
jan sukulaiset siihen, miten lellitdan esim. sisko on esihenkildn ka-
veri. Esihenkilon pitaisi puhua suoraan eika selan takana ja huom.
puhua eika tiuskia.

- Hoitaisi ne hommat mita hanelle kuuluu eika hoidattaisi niita muilla.
Tyobvuorot voisivat olla tasapuolisemmat. Koulutusta esihenkilon teh-
taviin.

- Esihenkil6 voisi itse tulla sanomaan, jos ei ole joku asia mennyt oi-
kein eika laittaa tyontekijoita kertomaan. Esihenkiloon on vaikea
saada kontaktia koska valilla hanella on aaripaasta toiseen mielen-
vaihteluja.

- Esihenkild voisi ymmartaa, etta meilla on myds muuta elamaa tyon
ulkopuolella eika aina olla valmiita vaihtamaan tyovuoroja sairaslo-
mien takia.

- Enemman kommunikointia henkilokunnan kanssa, myds palautetta
positiivista.

- Olisi mukava joskus saada positiivista palautetta, arvostettaisiin
tyontekijaa! Seka olisi mahtavaa, jos tydpaikalla panostettaisiin tyon-
tekijoiden hyvinvointiin (tyoterveys).

- Meidan myymalassamme on paras myymalapaallikkd mika voi vaan
olla!

- Ei mitdan parannettavaa, aivan mahtava henkilé on jo nyt.

- Henkilostopaallikkd antaa palautetta, kiitosta ja kuuntelee. Hanta

helppo lahestya. Esihenkilon kanssa ei juurikaan kontaktia.

Mitka asiat tyopaikallasi mielestasi ovat erityisen hyvia/toimivia?

- Pieni organisaatio, omistajilla on kasvot.

- Tydvuorot, joustavuus vuorojen vaihdossa, mukava paallikko ja tyoka-
verit. Hommat toimivat paasaantoisesti hyvin.

- Palkka on tullut tilille ajallaan, tyopaikan pysyvyys on ollut vahva.

- Tyokaverit + pomo!

- Tyoilmapiiri.

- Asiakaspalvelu, tyoyhteisdssa puhutaan paljon, niin toista kuin muus-
takin.

- Tyoaika arkisin (8.00-16.00).

- Mukavat tyokaverit ja reipas huumori seka tekemisen meininki.

- Tyopaivan kulku, kaikki tietavat mita tehtavia paivan aikana kuuluu
tehda.

- Tyo on yleisesti ottaen mukavan rentoa ja asiakkaat ovat mukavia.

- Tydyhteiso.

- Asiakkaat.

- TyOkaverit, ilman heita olisin jo vaihtanut tydpaikkaa.

- Tyokaverit ja se, etta liike ei ole auki yomyohaan.
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TyOkaverit ovat mukavia ja auttavaisia.

Porukka. Olemme kaikki olleet niin monia vuosia, etta tunnetaan toi-
semme hyvin. Harjoittelijat sanovat myds, etta meilla on kiva tyosken-
nella, juuri porukan takia.

Jokainen hoitaa oman vastuualueensa erittain hyvin myymalassa.
Yhteen hiileen puhaltaminen ja joustavuus toisiamme kohtaan.

Saa vastuuta ja tehda mieleisensa osaston.

TyOkaverit. Esimiehelta toivoisin, etta ottaisi vastuuta eika tuuppaisi
omia toitaan muille.

Tarpeeksi tyontekijoita.

Tyo6ilmapiiri on erityisen hyva meidan myymalassamme, ei nyt akkia
muuta tule mieleen.

Kaikki toimii hyvin. Vuorot pystyy sumplimaan hyvin muiden kanssa,
jos tuleekin esteita.

Pieni tyOyhteiso, tuntee melkein kaikki.

Tiimitydskentely ja vuorovaikutus. Meilla puhalletaan yhteen hiileen.
Tiimity0 ja yhdessa tekeminen seka avun saaminen.

Esillepanoissa saa kayttaa luovuutta, ei ole hyllykarttoja. Oman yksi-
kon tyoporukka: ei liian iso, perhemainen. ltsenaista tyoskentelya, tu-
kea kuitenkin saa tarvittaessa kollegoilta.

Miten tyohyvinvoinnista huolehditaan tyopaikallasi? Mika lisaisi tyohy-
vinvointia tyopaikallasi?

Tyoterveys.

Laaja tyoterveys.

Saadaan tykyrahaa kaksi kertaa vuodessa (80€), kaytan ne liikkuntaan.
Saadaan pizzat muutaman kerran vuodessa hyvan myynnin johdosta.
Pikkujoulut jarjestetaan joka toinen vuosi, kun Loytotex tarjoaa 40€.
Kattavampi tyoterveyshuolto olisi hieno juttu!

E-passi annetaan 2 kertaa vuodessa. Summa saisi olla isompi. Muuta
ei ole.

Ei mitenkaan. Tarvittaisiin ehdottomasti tyoterveys.

En oikein tieda miten siita huolehditaan.

Ne terveystarkastukset!

Tyohyvinvointia lisaisi esimerkiksi yhteiset tapahtumat (tydnantajan
jarjestamana) seka tyoterveyshuolto.

Avoimuus ja se, etta meita kohdeltaisiin aikuisina ihmisina. Kunnolli-
nen tyoterveyshuolto pitaisi saada. Vuosilomat pitaisi saada hyvissa
ajoin tietoon, etta voisi suunnitella esim. matkoja tai muuta tekemista
lomalleen. Nyt lomat pimitetdan ihan viimeiseen asti.
Myymalapaallikko tuntee tyontekijansa ja huomaa heti, jos tyontekija
kayttaytyy eri tavalla kuin yleensa ja tarjoaa keskusteluapua tarvitta-
essa.

Tyohyvinvoinnista ei huolehdita millaan tavalla. Tydhyvinvointiin vai-
kuttaisi tyoterveyteen helpommin paaseminen.
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Virkistyspaivat ja tyoterveys.

Tyoterveys (tyontekijan arvostus!)

Ei millaan lailla huolehdita. Parempi tyoterveys.

E-passilla saisi olla isompi summa vuoden aikana ja tyoterveyslaakari-
kaynti mahdollista.

Kaipaisin enemman jotain porukalla tekemista.

Ei juuri mitenkaan. Kunnon tyoterveyshuolto tarvittaisiin ehdottomasti.
Nyt pelkan terveyskeskuksen paivystyksen varassa. Tydvuorojen te-
keminen niin, etta kuunnellaan tyontekijaa, jos on esimerkiksi saannol-
linen harrastus niin tahan olisi myds mahdollisuus.

Toistemme kanssa keskustelemalla ja mielipiteita kyselemalla, toisi-
amme auttamalla ja kannustamalla, jumppaohjeilla. Yhteispalavereita
vahan useimmin seka erittain toimivat tyoterveyspalvelut.

Kaytdssa vain E-passi, ei muuten.

E-passi.

Tyoterveys olisi ensimmainen asia joka nykypaivana pitaisi olla kaikki-
alla.

Tyohyvinvoinnistamme ei huolehdita firman puolesta. Mika sita lisaisi?
Ehka se, ettei aina kaikessa saasteta henkilostokuluista, tyontekijoita
pitaa olla tarpeeksi, etta jaksetaan!

Tyoterveys puuttuu kokonaan.

Tyohyvinvointia lisaisi tyoterveys.

Ei mitenkaan.

Siitd huolehditaan keskustelemalla jos huomataan, etta toinen vaikut-
taa alakuloiselta tai kipealta. En osaa sanoa mika sita lisaisi.

E-passi on hyva. Omassa yksikdssa: kuuntelemalla ja tutustumalla
tydporukkaan. Palkintopizzat t6ihin esim. myynneista. Opastamalla ja
kehumalla. Yritetdan luoda me-henkea. Lisaisi: virkistyspaivat.

Miten voisit itse vaikuttaa omaan hyvinvointiisi?

Liikunnalla, terveellisilla elamantavoilla, nukkumalla ja muutenkin pita-
malla itsesta huolta. Positiivisella elamanasenteella!

Liikunnalla, hyvalla unella ja terveellisilla elamantavoilla.

Laittamalla vapaa-ajan asiat eli likunnan ja ruokavalion kuntoon. Aut-
taisi jaksamiseen. Stressaamalla vahemman tydasioista.

Valijumpat tydn ohessa.

Taytyisi tehda jotain, etta elamassa olisi muutakin kuin tyo.

Pitamalla huolta ruokavaliosta, unesta ja sosiaalisesta elamasta.
Unohtaa tyot vapaapaiviksi.

Liikunta ja terveellisesti sydminen seka riittava uni.

Liikkumalla, nukkumalla ja syomalla terveellisesti.

Itse liikkumalla ja hyvin nukkumalla.

Hoitamalla ja selvittamalla terveyttani.

Stressaamalla vahemman.

Erottamalla tyon ja vapaa-ajan.



79

En ottaisi niin paljon stressia asioista mihin en pysty vaikuttamaan.
Omat elamantavat.

Riittavat younet ja kuntoilu.

Jos muistaisin pitaa tauot.

Yrittaa laskea omia kriteerejaan tyon suorittamisesta.

Voisitko olla nykyisessa tyossasi eldakeikaan asti? Miksi/miksi et?

Kylla.

Kylla.

Ei paikat kesta.

Kylla voisin. Tykkaan tyostani tosi paljon! Monipuolista ja vaihtelevaa
vuodenaikojen mukaan.

Miksei.

En osaa sanoa. Tulevaisuudessa kaipaisi ehkd enemman haasteita.
En varmaankaan, koska kaipaisin ehka uusia/lenemman haasteita.
Voisin. Paasaantoisesti asiat toimivat ihan ok. Olen ollut myods tyopai-
koissa, joissa on ollut tyontekijalla tukalat oltavat monella tasolla ja
siksi vaihtaminen voisi olla riski.

Nailla nakymin voisin olla.

Voisin, jos paa ja kroppa kestaa.

Kylla, en ole viela keksinyt mita muutakaan haluaisin tehda.

Tuskin, todennakdisesti jokin liikunta- ja tukielinongelma tulee poista-
maan minut pelista ennen sita.

Kaipaan enemman haastetta varmasti jossain kohtaa, nyt olen kuiten-
kin suht tyytyvainen.

En, tybajat ja palkka ei tdhan kannusta.

En. Liian raskasta henkisesti (esihenkildlla on kausittain virtaa kuin
pikkukylassa, silloin tehdaan uudistuksia yms. muuta kivaa ja sitten
aaripaasta toiseen mennaan matalalennolla, ettei tieda mita tekisi).
Epavarmuus pysyyko firma talla paikkakunnalla.

Voisin jos esihenkilo olisi mukavampi.

En.

Voisin olla.

En, koska haaveena on muutto pois paikkakunnalta ja menna eri tyo-
tehtaviin.

En.

Miksipa en, mielellani.

En. Tarvitsen kokopaivatyon, etta parjaisin paremmin rahallisesti. Kai-
paan myos lisaa haasteita.

Kylla, jos vain kroppa kestaa.

Talla hetkella tuntuu, ettd mahdollisesti. TyOkaverit ovat mukavia.

En.

Voisin olla, tykkaan tyostani, johan sen vuodetkin kertovat (vaikkei se
ketaan kiinnosta). Miksi en- jos I6ydan paikan paremman, jossa olisi
parempi palkka/terveyshuolto, voisi olla ainut syy.



80

Kylla voisin. Tydpaikkana todella mukava. Hyva yhteishenki.

Kylla voin olla elakeikaan asti. Pidan tydstani tosi paljon.

Kylla olen mielellani, paras tyopaikka missa olen ollut toissa.

Kylla voisin, talla alalla voi myos edeta eteenpain ja olen myds jo
edennyt talla tyopaikalla.

Kylla, koska tyo vaihtelevaa, ei kyllasty. Ei, koska tyo henkisesti kuor-
mittavaa. En tieda siis viela, jaa nahtavaksi.
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