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Opinnaytetyo kasittelee merkityksellisyyden, haastavuuden ja palkitsevuuden ko-
kemuksen tarkeytta ihmisen kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. Kausityonteki-
jéiden nakdkulma nousee esiin siina, etta tydsuhteet ovat lyhytaikaisia seka suu-
rin osa kausityontekijoista on nuoria ihmisia. Tutkimukseni tulokset kertovat kau-
sitydn kokemuksesta.
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Tulosten perusteella kausityontekijat arvioivat seka merkityksellisyyden seka pal-
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yhtamielisid, mutta vahvoja erimielisyyksiakin tuli esiin. Vastauksien perusteella
tuotan kehitysmahdollisuuksia ja pohdintaa aiheesta yleisesti kausityontekijoita
tyodllistavien yritysten hyddynnettaviksi seka huvi- ja teemapuistoalan yrityksen
toiminnan parantamiseen.
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In my research the importance of meaningfulness, rewarding and being chal-
lenged in work well-being were studied. The purpose of the research was to pro-
vide information for companies employing seasonal workers to realize how im-
portant it is to focus on employees’ work well-being.

| conducted theme interviews with the seasonal employees of a theme and
amusement park industry organization. By conducting the interviews, | tried to get
an overall understanding about the thought process of the participants in the re-
search. | strived for objectivity in representing the results even though it’s part of
the theme interview nature that you can’t reach full objectivity. That is to be taken
into consideration when reading and analyzing the results.

Based on the research results, the seasonal workers rated both meaningfulness
as well as reward and being challenged important for work well-being. The re-
search represents the seasonal workers’ personal experiences in the theme and
amusement park industry organization. The results gather many similar re-
sponses and at the same time conflicting thoughts. | analyze the differences and
root causes of the responses and find solutions and create development oppor-
tunities for the theme and amusement park organization based on the responses
of the participants.

Key words: meaningfulness, rewarding, being challenged, work well-being, sea-
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossani kasittelen tyon palkitsevuutta, haastavuutta seka merkityksel-
lisyytta ja vertailen niiden vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tyon merkityksellisyyden
tunne ja oman mielen maisema vaikuttavat aarimmaisen paljon siihen, minkalai-
sena tyontekija kokee tyonsa. Kasittelen palkitsevuuden ja haastavuuden tee-
moja teoriaosuudessa erikseen, mutta myohemmin puhun myos palkitsevuuden
ja haastavuuden yhdistelmasta, jolla tarkoitan palkitsevuuden tunteen ja haas-

teellisuuden tason kokonaisuutta.

Tyon tavoitteena on tuottaa tietoa ja ymmarrysta etenkin nuoria ja kausityonteki-
joita tyollistaville yrityksille tydon merkityksellisyyden, haastavuuden ja palkitse-
vuuden huomioimisesta osana tyohyvinvointia. Tama antaa yrityksille mahdolli-
suuden edistaa tyohyvinvointia ottamalla huomioon suunnittelussa ja johtami-
sessa yha enemman merkityksellisyyden lI0ytamisen seka haastavuuden ja pal-
kitsevuuden positiiviset vaikutukset. Tavoitteena on myds herattaa lukijan mie-
lenkiinto siita, kuinka merkittavaa ja kaanteentekevaa oman kutsumustyon |0yta-

minen voi olla.

Osana tyota toteutan laadullisen teemahaastattelututkimuksen haastattelemalla
huvi- ja teemapuistoalalla toimivan yrityksen kausityontekijoita. Tarkoituksena on
siis tutkia teemahaastattelujen avulla tyontekijoiden suhtautumista omaan tyohon
ja sen avulla tuottaa konkreettisia vastauksia tyohyvinvoinnista, merkityksellisyy-
desta, oman tyon kokemuksesta, haastavuudesta seka palkitsevuudesta ja niihin
vaikuttavista teemoista. Haastattelututkimukset antavat mahdollisuuden pureu-
tua aiheeseen kunnolla yksilon nakokulmasta seka antavat mahdollisuuden poh-

tia ja analysoida teemoja syvemmalla tasolla.

Tutkimustulosten perusteella luon ja pohdin tulevaisuuden kehittdmismahdolli-
suuksia kausityontekijoiden kokemuksen ja tyohyvinvoinnin parantamiselle seka
yleisella tasolla, etta tutkimuksen kohdeyrityksessa.



2 TYOHYVINVOINTI JA TYON KOKEMUS

2.1 Mita tyohyvinvointi on?

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jolla tarkoitetaan ihmisen kokemusta ja tuntemusta
hyvinvoinnistaan tyossa. Hyvinvoinnin kokemukseen keskeisia vaikuttavia teki-
joita ovat muun muassa oma asenne, tuntemukset tyota kohtaan seka omat ener-
giatasot (Tyoterveyslaitos n. d.). Tyohyvinvoinnin kokemusta muokkaavat myos
tyopaikan kaytanteet, toimintamallit ja johtamistapa, henkilokohtainen osaamisen
ja ammattitaidon taso, mahdollisuudet vaikuttaa ja muokata omaa tyotaan, ter-
veydentila ja tyokyky seka tyon kokeminen mielekkaaksi (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid 2024 ). Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen jaksamista ja voimavaroja tyonte-
kemiseen. Tyokyvyttomyydella vastaavasti tarkoitetaan tyon voimavarojen alene-

mista (Tyoterveyslaitos n.d.).

Voidaan todeta, etta tyon tekeminen edellyttaad voimavaroja eli tydkykya, mutta
myo0s tyo itsessaan on mahdollista kokea voimavarana. Yhteinen luottamuksen
piiri ja yhteistyon tekeminen, tyokaverit seka tyontekijoiden korkea taitotaso ja
osaamisen hyddyntaminen ovat suomalaisten tydpaikkojen vahvuuksia (Sosiaali-

ja Terveysministerio 2024).

Voidaan ajatella, etta tyd mahdollistaa ihmiselle hyvinvointia tarjoamalla palkkaa
tyon vastineena, jolla voi elattaa itsensa ja tayttaa muita tarpeita. Taman lisaksi
tyd voi tarjota hyvassa tapauksessa merkityksellisyytta, vaylan toimia tarkeiden
ja merkittavien asioiden parissa seka sosiaalisia kontakteja tyOkavereiden ja mui-

den ihmisten kanssa (Tyoterveyslaitos n. d.).

2.1.1 Tyohyvinvoinnin velvoitteet ja saadokset laissa

Tyohyvinvoinnin saralla tydnantajaa velvoittavat lait seka saadokset pohjautuvat
paasaantoisesti tyoturvallisuuslakiin, tyosopimuslakiin, palvelussuhdelakiin,
tasa-arvolakiin ” (laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta)” seka yhdenver-
taisuuslakiin (Moilanen n. d.). Ty6turvallisuuslain nojalla tydnantajaa sitoo yleinen
huolehtimisvelvollisuus tyOntekijasta tyoterveyden ja -turvallisuuden alueilla.
Tyon ja tyoolosuhteiden lisana tyonantajan vastuulla on huomioida tyontekijan
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henkilokohtaiset ominaisuudet, joihin lukeutuvat muun muassa tyontekijan ika ja
sukupuoli (Minilex n. d.). Tyésopimuslaki on yksi keskeisimmista tydsuhdetta
saantelevista saadoksista. Se maarittelee tyontekijan ja tydnantajan keskeisim-
mat velvollisuudet tydsuhteessa. Yhdenvertaisuuslain nojalla tydnantajan tulee
kohdella kaikkia tyontekijoita ja tydnhakijoita yndenvertaisesti. Tasa-arvolain mu-
kaan tyonantajalla on my0Os velvollisuus edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa

suunnitelmallisesti seka tavoitteellisesti (Moilanen n. d.).

Tyohyvinvointi on osa tydonantajan velvollisuuksia, silla se kuuluu yleiseen huo-
lehtimisvelvoitteeseen. Tydnantajan ja tyontekijoiden tulee yhdessa yllapitaa tyo-
paikan tyohyvinvointia. Se on siis osana molempien osapuolien vastuuta. Viime-
sijainen vastuu tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja yllapitamisesta on kuitenkin lah-

tokohtaisesti tydyhteison johdolla seka esimiehilla (Minilex n. d.).

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisella pyritdan tavoitteellisesti siihen, etta tydhyvinvointia
voidaan edistaa ja keittaa. Hyvalla johtamisella ennaltaehkaistaan tyohyvinvoin-
nin ongelmia ja kehitetaan uusia toimintatapoja tyohyvinvoinnin parantamiseksi

ja toiminnan tehostamiseksi (Tyoterveyslaitos n. d.).

Varsinkin yrityksen toiminnan kehittamisen ja tulevaisuuden kannalta tyohyvin-
vointi on osa-alue, joka pitaa huomioida osana liiketoimintaa ja tavoitteita. Tyo-
hyvinvoinnin liittdminen osaksi strategista johtamista on mahdollisuus parantaa
yrityksen tuloksellisuutta sekd samalla tyohyvinvointi voidaan nahda tarkeana
osana yrityksen toiminnassa. Talldin tydhyvinvoinnin merkitys lisdantyy (Tyoter-
veyslaitos n. d.). Strategisuuteen panostaessa tyohyvinvoinnin lisdamiselle ja pa-
rantamiselle syntyy selkeita tavoitteita seka tavoitteiden saavuttamiseksi vara-
taan resursseja. Tama mahdollistaa my0s sen, ettd tavoitteisiin paasya voidaan
mitata ja analysoida. Se johtaa hyvaan kierteeseen, jolloin tydhyvinvoinnin toteu-
tumista on jatkossakin helpompi suunnitella ja huomata uusia kehityskohtia (Tyo-
terveyslaitos n. d.). Yha enemman tulevaisuudessa tyohyvinvointia pidetaan
myds yrityksen etuna. Kun tydntekijoista pidetaan huolta ja heitd kuunnellaan,
heidan tydmotivaationsa kasvaa ja he sitoutuvat paremmin tyéntekoon (Sippola
2023, 11).



2.2.1 Tyohyvinvoinnin itsejohtaminen

Ihmisen itse kokemalla hyvinvoinnilla on suurempi vaikutus kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin kuin osaisi ehka aluksi ajatella. Ihminen on parhaimmillaan, kun jo-
kainen, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvoinnin osa-alue on kunnossa.
Fyysista hyvinvointia tarvitsemme tyokyvyn yllapitamiseen ja kokonaisvaltaiseen
jaksamiseen. Psyykkisella hyvinvoinnilla on suuri merkitys jaksamiseen seka op-
pimiseen, keskittymiseen ja ajatteluun. Taman lisaksi sosiaalisuus, yhteisollisyys

ja ihmissuhteet rakentavat osan hyvinvoinnistamme (Friman 2016, 147).

Omalla ajattelulla ja mielella on valtava vaikutus tyohyvinvointiin ja tydssa onnis-
tumiseen. Siksi my0s silla on iso merkitys, miten ohjaamme omia ajatuksiamme
ja asenteitamme. Saatamme siis tietamattamme heikentdd tyohyvinvointia
omalla suhtautumisella ja ajattelulla. Silla on siis iso merkitys tydhyvinvointimme
kannalta, miten tietyt asiat koetaan ja milta ne tuntuvat. Ei voida keskittya pelkas-
taan objektiiviseen tietoon vaan pitaa huomioida ihmisten subjektiiviset kokemuk-
set (Friman 2016, 17).

2.3 Tyon merkityksellisyys

Ty0 tarjoaa parhaimmillaan merkityksellisyytta palkan ja selviytymisen lisana
(Tyoterveyslaitos n. d.). Tydon merkityksellisyytta voidaan maaritella niin, etta oma
tyd tuntuu arvokkaalta ja tekemisen arvoiselta, eika se siis toimi pelkastaan pa-
kollisena valineena saada palkkaa ja rahoittaa elamaa (Martela 2020, 8). Tyon
merkityksellisyyden kokemuksella on paljon painoarvoa. Ihmiset ovat valmiita
luopumaan lahes jopa neljasosan tulevasta palkkatasostaan, jotta voisivat paasta
tekemaan sellaista tyota, jonka kokee itselle merkitykselliseksi (Martela 2020, 8).
Vaikka palkasta ollaan valmiita luopumaan merkityksellisen tydon saavutta-
miseksi, rahan saaminen on tyon yksi merkitys, silla se mahdollistaa selviytymi-
sen. Tyon merkityksellisyyden kokemus kuitenkin suurenee kaikesta siita, mita
tyd tarjoaa perusedellytysten kuten rahan ja silla selviytymisen liséksi. (Leino
2024, 17).
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Merkityksellisyydelle voidaan etsia vastauksia eri [ahtokohdista. Esimerkiksi filo-
sofisessa ajattelussa merkityksellisyyden kysymykseen etsitaan vastausta objek-
tiivisten perusteiden kautta. Voidaan siis ajatella, etta filosofisesti ajateltuna mer-
kityksellisyydelle voidaan I6ytaa vastaus jostain inmisesta riippumattomasta asi-
asta. Puolestaan psykologiassa ja tydelamatutkimuksessa objektiivisten vastauk-
sien sijaan keskitytaan tarkemmin merkityksellisyyden subjektiiviseen kokemuk-
seen. Merkityksellisyyden tuntemus on siis paljon kiinni inmisesta itsestaan. Psy-
kologian puolella on maaritelty kolme seikkaa, joiden kautta merkityksellisyytta
koetaan. Naita ovat ymmarrettavyys, paamaaraisyys seka arvokkuus (Martela
2020, 8).

Tyon merkityksellisyyden tunne on kytkoksissa useisiin positiivisiin vaikutuksiin.
Naihin lukeutuvat motivaatio omaa tyota kohtaan, tuotteliaisuus ja tuloksellisuus,
onnen ja mielihyvan tunteminen (Leino 2024, 18), tyén imu, sitoutuminen ja omis-

tautuminen omaan tyohon ja seka yleinen tyytyvaisyys tyéssa (Martela 2020, 8).

TyOsta saatavaa onnellisuutta ja tyytyvasyytta kannattaa lahtea tavoittelemaan
eudaimonisen onnellisuuden kautta hedonistisuuden sijaan. Aristoteleen mukaan
onnellisuutta voi olla kahdenlaista, hedonistista sekd eudaimonista. Hedonisti-
seen onnellisuuden kasitteeseen liittyy jokin valine tai valillinen tapa saavuttaa
onnea. Tallaisesta valillisesti saadusta onnesta esimerkkina voi olla esimerkiksi
kakkupalan syominen tai uusien vaatteiden ostaminen. Niiden tuoma onnellisuus
ihmiselle on valiaikaista ja usein lyhytkestoista. Kakkupalan syominen tuottaa
nautintoa sita syddessa, mutta pahimmillaan kakun sydminen voi aiheuttaa ne-
gatiivisia vaikutuksia. Niin kay esimerkiksi silloin, kun kakkua syo liikaa ja se ai-
heuttaa huonon olon (Nenonen 2020, 47,48).

Eudaimonistisen onnellisuuden tuottaa jokin pidempiaikaisempi hyva ja silloin on-
nellisuus lahtee ihmisesta sisalta pain. Eudaimonistisessa onnellisuudessa on
kyse oman tarkoituksen loytamisesta ja intohimojen toteuttamisesta. Tyoela-
massa eudaimonistista onnea voi saavuttaa tekemalla tyota, josta nauttii ja tekee
sellaisia asioita, jotka kokee merkityksellisiksi ja tarkeiksi. Eudaimoninen onnelli-
suus on tavoitteellista siis tyéelamassa ja unelmatydn Idytamisessa (Nenonen

2020, 47,48). Eudaimoninen onnellisuus ei suinkaan tarkoita sita, ettd ihminen
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tuntisi olonsa aina nautinnolliseksi tai asioiden tekeminen olisi helppoa. Eudai-
moniseen onnellisuuteen liittyy myos vaikeus ja hankaluuksien kokeminen. Vai-
keita paivia on paljon helpompi sietaa, kun tuntee oman tydon merkityksellisyyden
(Nenonen 2020, 50).

Yhtena Iahtokohtana I6ytaa sellainen tyo, jonka ihminen kokee merkitykselliseksi,
on tehda sitd mita rakastaa ja kokee tarkeana (Nenonen 2020, 81). Eika aina ole
kyse siita, etteikd omalla tyolla olisi merkitysta, vaan se pitaa loytaa ja kaivaa
esiin (Nenonen 2020, 137).

Jotta voisi 10ytaa oman kutsumuksen tai merkityksellisyyden, taytyy oppia tunte-
maan itsensa. Vain harvalle intohimo on selkea tai sen tuntee jo nuoresta iasta
lahtien. Itsetutkiskelulla ja kokeilemalla eri asioita oma intohimo ja kutsumus, eli
se elementti, jossa on parhaimmillaan, on mahdollista I0ytaa. Vaikkakin valitetta-
van moni ei 16yda elamansa aikana kutsumustaan ollenkaan (Jarvilehto 2013,
17). Kutsumuksen Idytaminen tayttaa ihmisen kolme perustarvetta, jotka ovat va-
paus, palkitsevuus ja merkityksellisyys. Robert Bellah, Berkeleyn yliopiston eme-
ritusprofessori on luonut jaottelun, jossa ihmiset jaetaan kolmeen eri luokkaan
sen mukaan, miten suhtautuu tydohon. Naina kolmena eri luokkana ovat tyo urak-
kana, ty6 urana ja tyd kutsumuksena. Myohemman tutkimuksen mukaan voidaan
todeta, ettda kutsumukselliseen ryhmaan kuuluvat ihmiset ovat tyytyvaisimpia ela-
maansa. (Jarvilehto 2013, 26).

2.3.1 Merkityksellisyyden johtaminen

Vaikka iso vastuu merkityksellisyyden loytamisesta on ihmisella itsellaan, voi
tyonantaja vaikuttaa merkityksellisyyden johtamiseen. Tydnantaja voi hyodyntaa
apunaan esimerkiksi malleja kuten SPIRE ja CARMA. SPIRE-malli koostuu vii-
desta osasta, jotka ovat: vahvuudet, henkildkohtaistaminen, integraatio, reso-
nanssi ja laajentuminen. SPIRE-mallin mukaan nama viisi seikkaa tulee tayttya,
jotta tydon kokemus on merkityksellisempaa. Ensinnakin tulee I6ytaa inmisen hen-
kilokohtaiset vahvuudet ja hyodyntaa niita. Toisena tyota muokataan ihmisen ar-
voihin ja tarpeisiin soveltuvaksi. Integraatiolla tarkoitetaan tydon asettamista
osaksi elamaa niin, etta tyo tukee elaman muitakin osa-alueita ja antaa motivaa-

tiota. On tarkea pystya resonoimaan yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin niin, etta
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tyontekija 10ytaa sita kautta myos merkityksellisyytta oman elaman tavoitteille ja
missiolle. Viimeisena pyrkimys kasvaa ja oppia toimimaan isomman yhteisen hy-

van puolesta, joka luo ihmiselle merkityksellisyytta (Steger 2016).

CARMA-malli koostuu my0s viidesta osasta, joita puolestaan ovat selkeys, au-
tenttisuus, kunnioitus, valittaminen ja vapaus. Yrityksen tulee tehda tavoitteista ja
toiminnasta selkeaa. Yrityksen toimintatavat ja arvot ovat suoria ja aitoja. Kun-
nioitus on osana johdon ja tyontekijoiden kanssakaymisissa. Valittamisella tarkoi-
tetaan tarkeaksi kuuluvuuden tunnetta ja sita, ettd omalla tyolla on merkitysta ja
se huomataan. Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla vapautta toteuttaa ideoita ja saada

luottamusta omaan tydhon (Steger 2016).

Naita kahta mallia on tarkoitettu kaytettdvan yhdessa, toisiaan taydentaen.
CARMA-malli osoittaa ne tavat, joilla johtajan tulisi helpottaa tydntekijaa loyta-
maan merkityksellisyytta tyostaan. Ne ovat siis tekijoita, joita mahdollistamalla,
johtaja antaa parhaan lahtokohdan tydntekijalle merkityksellisyyden tuntemiseen
ja léytamiseen. SPIRE-mallissa viisi kohtaa on esitetty tyontekijan lahtdkohdista
(Steger 2016).

2.4 Motivaatio

Motivaatio on ratkaisevassa asemassa siina, miten sitoutuneesti, innokkaasti tai
omistautuneesti teemme tyotamme sekd panostamme tyotehtaviin (Leiviska
2011, 49). Motivaatiotekijoita voidaan luetella joko ulkoisten tai sisaisten motivaa-
tiotekijoiden kategorioihin. Ulkoisia motivaattoreitta, joita ovat esimerkiksi tyosta
saatu raha, erilaiset palkkiot tai oma asema yrityksessa tai yhteiskunnassa, yh-
distaa se, etta ne useimmiten keskittyvat materialististen asioiden ymparille. Pi-
demman paalle ulkoisten motivaattorien varassa toimiminen ei tuota positiivisia
tuloksia. Tutkimuksen mukaan masentuneisuus ja ahdistuneisuus oli yleisempaa
ulkoisesti motivoituneiden tyontekijoiden joukossa verrattuna sisaisesti motivoi-
tuneisiin ihmisiin (Jarvilehto 2013, 24). Taman lisaksi ulkoisten motivaattorien va-
rassa omaa onnellisuutta ja tayttymysta voi olla mahdotonta 16ytaa. Jos tyon pal-
kitsevimmiksi asioiksi koetaan esimerkiksi palkankorotus tai tyon valmiiksi saa-
minen, tyytyvaisyys ja ilon tunne siita ei kesta kauaa emmeka saavuta silla si-

saista onnellisuutta (Nenonen 2020, 42, 43).
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Motivaation I6ytaminen sisalta pain sai ihmiset voimaan paremmin ja kokemaan
elamansa tyydyttavampana (Jarvilehto 2013, 24). Sisainen motivaatio tarkoittaa
halua ja kiinnostusta aiheeseen seka tarvetta ja halua itsensa toteuttamiselle.
Talloin tyon tekeminen itsessaan saa meista onnellisia ja tyytyvaisia. Sisaiseen

motivaatioon liittyy vahvasti merkityksellisyyden tuntemus (Leiviska 2011, 49).

25 Tyonimu

Tyon imu on tila, joka syntyy silloin, kun ihminen pystyy Ioytamaan tyon merkityk-
sen ja syntyy tunne, etta omalla tyolla on valia ja se on tarkeaa. Tyon imu aiheut-
taa positiivisia vaikutuksia tyon tekemiseen (Mehildinen n. d.). Naihin lukeutuvat
uppoutuminen, joka tarkoittaa tyohon keskittymista ja paneutumista seka niista
tulevaa nautinnon tunnetta, omistautuminen, joka maaritellaan merkityksellisyy-
den tunteen loytamisella, tydon tekemisen innolla ja inspiraatiolla seka tarmok-
kuus, joka tarkoittaa voimaa ja energiaa tehda omaa ty6ta, vaikka se joskus tun-
tuisikin haasteelliselta (Tyoterveyslaitos n. d.). On tarkea huomata, etta tyon imu
ei siis aina tarkoita mielekasta tekemista, vaan tyo voi olla haastavaa seka ajoit-

tain epamieluisaa (Leino 2024, 19).

Oman tydon kokeminen arvokkaaksi ja tarkeaksi myotavaikuttaa koko tydymparis-
téon positiivisesti (Mehilainen n. d.). Yleisesti tydn imun kokemuksella on jopa
valtakunnallisia vaikutuksia suomalaisten ammattitason kasvamiseen seka palk-

katasoihin (Tyoterveyslaitos n. d.).

2.6 Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan oman tydn tarkoituksellista muokkaamista niin,
etta tyon tekeminen sujuvoituu seka tyon mielekkyys ja tyon imu lisdantyisivat.
Tyon tuunaamiseen liittyvat ihmisen henkilokohtaiset tyoskentelytavat, rytmit ja
preferenssit. Tyon tuunaamisen tavoitteena on muokata omaa tyéta niin, etta se
toimisi mahdollisimman hyvin ihmisen tarpeisiin ja samalla tyon tulos maksimoi-
daan (Hakanen 2020, 29).
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Tyon tuunaamisella on tutkittuja vaikutuksia. Positiivisia vaikutuksia tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin ja tyosuorituksen laatuun tuottivat tyon tuunaamisella lisatyt
muutokset tyontekijan voimavaroihin, haastavuuteen seka tyon rooleihin. Vastaa-
vasti kuormittavien piirteiden vahentaminen tyon tuunauksella oli yhteyksissa tyo-
hyvinvoinnin alenemiseen. Tyon tuunaamisella ei ole siis kyse siita, etta tyosta

tehdaan itselle mahdollisimman helppoa. (Hakanen 2020, 29).

Tyon tuunaaminen on valine tehda omasta tydsta inspiroivampaa. Sen vuoksi
palkitsevaa tyota havittelevan tyontekijan tulee tietda mita han tydelamassaan
haluaa. Inspiroiva tyo edellyttaa itsensa johtamista, joka tarkoittaa vaikutusvallan

ja vastuun ottamista omasta tyosta (Berlin 2019, 30, 31).

2.7 Tyon palkitsevuus

Palkitsevuutta voidaan pitaa tydn ominaisuutena, jonka kautta tyontekija uskoo
kokevansa tyydyttamaan ihmiselle tyypillisia tarpeita, joita ovat biologiset, sosi-
aaliset ja materiaaliset tarpeet. Palkitsevuutta voi siis esimerkiksi kokea onnistu-
misista, kiitoksen saamisesta ja kehuista, sosiaalisesta hyvaksynnasta tai pal-
kasta ja bonuksista (Pekkola 2010).

Naiden lisaksi palkitsevuutena voidaan pitaa tydn ominaisuutta tai ominaisuuksia,
jotka tekevat tyosta mielekasta ja sosiaalisesti arvostettua seka mahdollistavat
oman elaman hallinnan ja kontrolloimisen. Tyon palkitsevuutta maarittelevat siis
biologisten ja materialististen tarpeiden tayttyminen, halutun sosiaalisen aseman
saavuttaminen seka mahdollisuus itsensa ja ymparistonsa hallintaan (Pekkola
2010).

Johannes Siegristin stressiteoreettisen mallin mukaan tyon palkitsevuus on jaettu
kolmen kasitteen alle, joita ovat arvostus, raha ja statuskontrolli. Tydn vaativuus,
vapaus seka tyontekijan kyvykkyys niihin suhteutettuna ei suoraan tarkoita pal-
kitsevuuden maaraa vaan tydhon tarvittavan ponnistelun ja efortin maaraa. (Pek-
kola 2010).
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Hyodyt tyossa koetusta palkitsevuudesta ovat linjassa motivoivan ja merkityksel-
lisen tyon vaikutusten kanssa (Berlin 2019, 20). Berlinin teoksessa palkitsevuu-
delle esitetaan nelja edellytysta, jotka ovat sisaltd: mita tehdaan, syy: miksi teh-
daan, suhde: kenen kanssa tehdaan ja suunta: miten tehdaan. Nama kasitteet
jakautuvat kahdeksaan eri elementtiin, joiden tarkoituksena on merkityksellisyy-
den seka motivaation kasvattaminen tyoelaman tarpeisiin vastaamisen avulla
(Berlin 2019, 35, 36).

2.7.1 Tyon merkityksellisyyden ja palkitsevuuden yleinen vaikutus tyohy-

vinvointiin

Aikaisempien kappaleiden aiheet tyon ja elaman merkityksellisyydesta, motivaa-
tiotekijoista, tyon imusta ja — tuunaamisesta seka tyon palkitsevuudesta linkittyvat
yhdeksi kokonaiskuvaksi ja samalla taydentavat toisiaan. Nama kaikki osa-alueet
kertovat myoOs tyohyvinvoinnista. Tyytyvaisen ja hyvan elaman saavuttaminen ei
rakennu tahtihetkista vaan arjesta, joka on palkitsevaa. Kun pystyy nauttimaan ja
tayttamaan omaa arkea sellaisilla asioilla, jotka ovat itsessaan palkitsevia, voi

tuntea elavansa hyvaa elamaa (Jarvilehto 2013, 18, 19).

2.8 Tyon haastavuus ja kuormittavuus

Tyon haastavuus on tarkeaa tydssa hyvinvoinnille seka tydssa viihtymiselle. Kun
tyo on tekijalle tarpeeksi haasteellista, se opettaa tyontekijalle uusia taitoja ja so-
peutumiskykya, vahventaa itseluottamusta, tuottaa mahdollisuuksia edeta uralla

seka kohottaa tyolle omistautuneisuutta (Indeed 2024).

Tyon haasteellisuus on kytkoksissa tyon luonteeseen seka myos tyontekijan suh-
tautumiseen omaa ty6ta kohtaan. Tyon haastavuuteen on mahdollista vaikuttaa
tydntekijana oma-aloitteisesti. Keinoja, joilla ihminen itse voi vaikuttaa tyonsa
haastavuuteen ovat esimerkiksi oman tyon laadun arviointi, jolloin tyontekija voi
pohtia tekeekd tyotaan jo kaiken potentiaalin mukaan vai voisiko tehda jotain toi-
sin ja parantaa oman tyonsa laatua. Toisena tydntekijan kannattaa miettia millai-
sia haasteita tai tehtavia mahdollisesti haluaa tydhdnsa seka pohtia myds millai-
sia mahdollisuuksia omassa tyopaikassa voi olla. Yksi mahdollisuus on muun

muassa ilmoittautua auttamaan tyotiimia vapaaehtoisesti tai ottaa haastavuuden
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lisddminen omaan tyohon puheeksi esihenkilon kanssa. Hyvin tarkeaa on myds
arvioida omia vahvuuksia ja heikkouksia. Haasteellisuudessa voi keskittya omien
vahvuusalueiden ymparille ja paasta toimimaan parhaimmillaan tai vastaavasti
kaantaa katse omiin heikkouksiin ja lahtea kehittamaan niita taitoja. On tarkeaa

asettaa tavoite siita, millaisia taitoja haluaa itsessaan kehittaa (Indeed 2024).

Vastaavasti tyon liika kuormittavuus ja vaativuus aiheuttavat tyokyvyn ja motivaa-
tion alenemista. Tyon vaatimustason ja tyontekijan voimavarojen tulee olla tasa-
painossa (Psykologiliitto 2022). On tavallista, etta tyo aiheuttaa kuormittavuutta,
mutta kuormittavuudesta aiheutuu haitallista, kun se vaikuttaa negatiivisesti tyon-
tekijan hyvinvointiin ja tyokykyyn. Haitallinen kuormittavuus voi aiheutua sosiaa-
lisista, psyykkisita tai fyysisita aiheuttajista. Sosiaalista kuormittavuutta tydssa ai-
heuttavat esimerkiksi kiireisyys, vaikeat ja epamukavat asiakastilanteet, eparei-
luuden tai epatasa-arvon kokemus ja isojen vastuualueiden hoitaminen. Psyyk-
kiseen kuormittavuuteen vaikuttavat stressi ja etenkin pitkaaikainen stressin ko-
kemus, vasymys ja uupuneisuus. Fyysiset kuormittavuuden tekijat ovat tervey-
delle tarpeellisia ja edistavat tyohyvinvointia. Yleisia kuormittavuustekijoitd ovat
muun muassa valineiden ja tavaroiden nostaminen ja liikuttaminen, rankat tyo-

asennot, liikkuminen ja tydn nopeatempoisuus (Pam 2023).

Kuormitustekijat otetaan huomioon hyvan organisaation toiminnassa seka stra-
tegisessa suunnittelussa. Jotta kuormitustekijoihin on mahdollista puuttua, on ne
ensin huomattava. Tyonantajan tulee toiminnallaan johtaa yhteisen keskustelun
ilmapiiria seka kuunnella tyotekijoitdan. Strategisella suunnittelulla ja kuormitta-
vuuden huomioinnilla pystytaan kehittdmaan toimintatapoja ja ennaltaehkaise-

maan kuormittavuuden kasvua (Varma n. d.).
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3 TUTKIMUSMENETELMA

3.1 Laadullinen teemahaastattelututkimus

Kaytan opinnaytetyon toteuttamiseen tutkimusmenetelmana laadullista teema-
haastattelua. Teemahaastattelussa osallistujille esitetaan kysymyksia etukateen
valitusta aiheesta tai aiheista. Haastattelussa on mahdollista esittaa jatkokysy-
myksia tai selventaa kysymyksia tarvittaessa. Teemahaastattelun tulokset perus-
tuvat osallistujien henkilokohtaisiin kokemuksiin ja tulkintoihin asioista. Taman li-
saksi pureudutaan niiden taustalla oleviin syihin ja kokemusta luoviin tekijoihin.
Siksi onkin tarkea huomioida tutkimusmenetelman luotettavuutta (Tuomi & Sara-
jarvi 2018).

3.1.1 Laadullisen tutkimuksen eettisyys

Hyvana ohjenuorana laadullista tutkimusta toteuttaessa eettisin periaattein voi-
daan pitda "hyvan tieteellisen kaytannon” ohjetta. Laadullisessa tutkimuksessa
kaytettaessa avoimia tiedonhankintamenetelmia myos eettisten ongelmien erot-
taminen ja tulkinta hankaloituu. Hyvan tieteellisen kaytannon ohjeen mukaan tu-
lee noudattaa vastuullisia ja eettisesti oikeita tutkimuskaytantoja seka edistaa nii-
den toteutumista tutkimustoiminnassa. Taman lisaksi tunnistaa eparehellinen toi-
minta ja loukkaukset seka pyrkia ennaltaehkaisemaan niitd (Tuomi & Sarajarvi
2018, 150).

3.1.2 Laadullisen tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehtaessa seka sen tuloksia analysoidessa halutaan pystya valtty-
maan virheilta ja tuottaa luotettavaa tietoa. Sen vuoksi on tarkea huomioida tut-
kimuksen luotettavuutta. Laadullista tutkimusta tehtaessa luotettavuuden analy-
soimiseen tulee kiinnittda erityista huomiota. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden ja totuudenmukaisuuden arviointiin vaikuttaa suuresti laadullisen tutki-

muksen toteutusmenetelma (Tuomi & Sarajarvi 2018).
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Epistemologisessa eli tietoteoreettisessa keskustelussa totuusteoriat erotellaan
neljaan erilaiseen teoriaan. Naita ovat korrespondenssiteoria, pragmaattinen teo-
ria, koherenssiteoria ja konsensukseen perustuva teoria. Teorioiden mukaan to-
tuuden maaritelma on erilainen. Korrespondenssiteorian maaritelma on yksinker-
tainen ja tarkoittaa asian olevan totta, jos se on selkeasti todistettavissa havain-
noilla. Pragmaattisen totuusteorian mukaan totuudenmukaisuus saadaan sel-
ville, kun voidaan todeta, etta joku toimii tai on hyodyllinen eli on talloin tosi. Ko-
herenssiteorialla asia on todettu todeksi, jos se toimii johdonmukaisesti ja sa-
malla tavalla kuin aikaisemmin todeksi todistetut asiat. Konsensukseen perus-
tuva todellisuusteoria puoltaa sita, etta on mahdollista valita tai paattaa asiat oi-
keiksi tai vaariksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158).

Laadullisen tutkimuksen tekemiseen ja tulosten esittamiseen liittyy aina tietynlai-
nen tutkijan nakokulma. Tulosten tulkitsemiseen voi vaikuttaa monikin asia kuten
tutkijan ika, uskonto tai sukupuoli. Tallainen puolueellisuus on mahdotonta pois-

taa taysin (Tuomi & Sarajarvi 2018).
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4 TUTKIMUKSEN KOHDERYHMA JA TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen tavoitteena oli saada lisdd ymmarrysta ja kuulla konkreettisia koke-
muksia kausityontekijoilta tyon kokemuksesta. Toteutin haastattelut huvi- ja tee-
mapuistoalan kausityontekijoita haastattelemalla. TyoOsuhteisiin liittyy vahvasti
siis nilden maaraaikaisuus ja tyon lyhyt kesto on tiedossa. Suurin osa tyonteki-
jOista on 16-25-vuotiaita kesatyontekijoitd pelimyyjan tehtavassa. Osa haastat-
teluun osallistuneista oli tyoskennellyt samassa yrityksessa aikaisemmalla kau-

della.

Merkittavia tekijoitd merkityksellisyyden, palkitsevuuden ja haastavuuden koke-
muksia tutkiessa huvi- ja teemapuistoalan yrityksessa olivat kausityon luonne
seka tyontekijoiden keski-ika. Huvi- ja teemapuistoalallatyoskentelyyn liittyy vah-
vasti tydympariston luonne, Kiireisyys, meluisuus ja isot vakijoukot. Tydntekijalta
vaaditaan taitoja ja luonnikkuutta pystya nauttimaan tydstaan kyseisessa tyoil-
mapiirissa. Huvi- ja teemapuistoalan kausityota kasitellessa on tarkea huomioida
huvipuistoympariston viehattavyys tyopaikkana nuorille tyontekijoille. Kaantopuo-

lena tassa on erittain alhaiset palkkatasot alan tydehtosopimuksen mukaan.

Tutkimuksessa kausityontekijat olivat pelimyyijia, seka yksi osallistujista oli peli-
myyijien vastuuroolissa. Pelimyyjan tydhon kuuluu pelien operoiminen, myyminen
ja rahastus. Muita satunnaisia tehtavia ovat esimerkiksi pelien somistaminen ja
palkintojen varastointi. Pelimyyja on joko yksin tai toisen pelimyyjan kanssa vas-
tuussa pelipisteen toiminnasta ja pelien myynnista. Pelipisteet sijaitsevat huvi- tai
teemapuistoalalla puiston alueella. Etaisyydet toisiin pelipisteisiin tai taukopaik-

koihin saattavat olla pitkia.

4.1.1 Ennakko-odotukset tutkimuksesta

Kausityonteko ja siita koettu merkityksellisyys, palkitsevuus tai haastavuus tuot-
taa monta ennakko-olettamaa. Myods tyon mielekkyys ja motivaatiotekijat tuotta-
vat tietynlaisen mielikuvan. Olettamat huvi- ja teemapuistoalan kausityon koke-
muksesta ovat tassa tekstiosuudessa subijektiivisia. Kausityon kokemus varmasti
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vaihtelee paljon ihmisen persoonan ja mieltymysten mukaan. Myohemmissa poh-

dinnoissa reflektoin tutkimuksen ennakko-odotuksia tutkimuksen tuloksiin.

Merkityksellisyyden tutkiminen kesatyontekijoilla asettaa esimerkiksi sellaisen
ennakko olettaman, ettei merkityksellisyyden taso ole korkealla eikd moni ole
valttamatta pohtinut paljon merkityksellisyytta ja sita mita oma tyo merkitsee it-
selle. Perustan taman ajatuksen siihen havaintoon, etta se vaikuttaa nuorten kau-
sityontekijoiden merkityksellisyyden kokemukseen, etta tyo ei usein ole oman
alan tyota tai sellaista, jota haluaisi tulevaisuudessa jatkaa. Taman lisaksi vai-
kean tyomarkkinatilanteen takia moni ottaa sellaisia tyopaikkoja vastaan, joihin ei
ensisijaisesti haluaisi menna tyoskentelemaan. Tassa konkretisoituu isoin moti-
vaatio ja rahan tarve. Monen kesatyontekijan isoin motiivi tydn tekemiselle on
siitd saatava palkka. Raha on valttamatonta elamiseen ja antaa meille hyvinvoin-

tia. Raha motivoi tekemaan tyota epamiellyttavissakin olosuhteissa.

Motivaatio voi vaihdella paljon laidasta laitaan. Motivaatiotekijoihin vaikuttavat
varmasti paljon se, kuinka mieluista oma tyo on ja kuinka kauan ty6ta on tehnyt.
Kesatyontekijalla tyon kesto ei ole pitka, mutta motivaatio voi lopahtaa nopeasti-
kin syksya kohden, jos tyo ei ole mieluisaa tai kouluun palaaminen on ajankoh-

taista.

4.1.2 Tutkimuksen toteutus ja osallistujat

Tutkimukseen osallistui kahdeksan huvi- ja teemapuistoalalla kausityontekijana
tydskennellytta pelimyyjaa. Yksi haastateltavista henkildista teki pelimyynnin li-
saksi vastuutehtavia ja oli Iahiesihenkilon roolissa. Loput seitseman haastatelta-
vaa olivat tyonimikkeeltaan pelimyyjia ja toimivat naissa tehtavissa. Tyontekijoi-
den kokemus yrityksessa vaihteli yhdesta tydkaudesta kahteen tyokauteen. Yh-
della osallistujalla oli kokemusta pelimyyjan tehtavista toisessa yrityksessa ennen
nykyista tehtavaa. Osallistujien ikdjakauma oli 17-32 vuotta. k& jakaantui osal-
listujien valilla seuraavasti: yksi 17-vuotias, yksi 18-vuotias, yksi 20-vuotias,
kolme 21-vuotiasta, yksi 23-vuotias seka yksi 32-vuotias. Kahdeksasta osallistu-

jasta kuusi olivat naisia ja kaksi miehia.
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Haastattelut tapahtuivat etatoteutuksina Teams-ohjelmaa kayttaen. Jokainen
haastattelu nauhoitettiin, jotta vastauksia oli mahdollista tarkastella ja analysoida
myos jalkeenpain. Haastattelukysymyksia laatimassani haastattelupohjassa oli
yhteensa 28. Haastattelukysymyksilla pyrin saamaan peruskasityksen osallistu-
jan tyossa viihtyvyydesta ja mielekkyydesta. Sen jalkeen tavoitteena on menna
hieman syvemmalle pohtien tyon merkityksellisyytta seka palkitsevuutta ja haas-
tavuutta. Osallistujien vastaukset antoivat minulle mahdollisuuksia esittaa tarken-
tavia lisakysymyksia tai avata ajatusta kysymyksen taustalla. Etenkin tilanteissa,
joissa kysymykseen vastaus oli "En osaa sanoa”, koin tarkeaksi sen, etta osaan
avata kysymysta lisaa, jotta se saattaisi tuoda osallistujan mieleen jotain, mita
ehka pelkka kysymyksen esittaminen ei tuonut. Haastattelut toteutuivat omien ja

osallistujien aikataulujen puitteissa ja jakaantuivat neljan viikon ajalle.
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5 TUTKIMUKEN TULOKSET

5.1 Tyon kokemuksen selvittaminen

Tutkimuksen aluksi oli tarked saada ymmarrys siita, millaisena haastateltavat
henkilot kokivat oman tyonsa. Taman selvittamiseksi kysyin kysymyksia tyon
mielekkyydesta ja siihen vaikuttavista positiivisista seka negatiivisista tekijoista,
tyon ilmapiirista tyontekijoiden, tydympariston ja johdon kannalta seka tuntuiko
tyotehtava tai tydala sellaiselta, jossa haluaisi jatkaa myos seuraavalla kaudella.
Tulokset vaihtelivat vastaajien valilla monessa kysymyksista, mutta joistain sei-

koista oltiin hyvin yksimielisia.

Alla on visuaalinen kaavio siita, kuinka mielekkaaksi osallistujat tydnsa arvioivat.
Osalllistuja antoi kokonaisarvion tyon mielekkyydesta asteikolla 0-10, jossa arvo-
sana 0 tarkoittaa kokemuksen olleen erittain epamielekas seka vastaavasti arvo-
sana 10 tarkoittaa erittain mielekasta kokemusta. Yleisarvosanaksi tyon mielek-
kyydelle saadaan 7,5, kun lasketaan annettujen vastausten keskiarvo. Korkeim-
mat arvosanat olivat nuorimmilta tyontekijdilta ja alhaisin vastaus haastatteluun
vastanneista vanhimmalta osallistujalta. Taman otannan perusteella voidaan
tehda tulkinta siita, etta kyseisen tydn mielekkyys laskee sitd enemman, mita van-
hempi tydntekija on. Otanta on hyvin pieni ja tulokset ovat kahdeksalta henkil6lta,
joten tuloksia analysoidessa ja tulosten luotettavuutta mitattaessa otannan laa-

juus tulee ottaa huomioon.

Tyon mielekkyys verrattuna osallistujan ikaan

10
9, 9
--------- 8,5
B N 8 8
s B B =B
Tyén 7 B B T 6,5
IS B B B Bl e 6
mielekkyyyden 6 b el
asteikko - B B B B B B 5
(0= ei ollenkaan, 4
10= erittain
mielekasta) 3
2
1
0
17 18 20 21 21 21 23 32

Hastatteluun osallistuneen ika vuosina
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Tyon puolia, jotka koettiin useamman haastatellun osalta kivoiksi ja tekivat tyosta
mielekasta, olivat tyokaverit, ihmisten parissa oleminen, itseilmaisun mahdolli-
suus seka tyon kokeminen omaan luonteeseen sopivaksi. Puolestaan yleisimpia
piirteita, joiden koettiin tekevan tyosta epamiellyttavaa, olivat huonot ja hankalat
asiakaskohtaamiset, tydon samankaltaisuus paivasta toiseen, tuloskeskeisyys ja
erittain hektiset tyotilanteet seka vastaavasti erittain hiljaiset paivat. Vastannei-
den ika ei vaikuttanut mielekkaaksi tai epamielekkaaksi koettuihin asioihin. Edella

mainitut asiat koettiin yleisella tasolla positiivisiksi tai negatiivisiksi.

Nuoremmat vastaajat sanoivat ennemmin, etta haluaisivat jatkaa ensi kesana sa-
massa tyopaikassa, kuin vanhemmat vastaajat. Jokainen haastateltava sanoi, pi-
tavansa mahdollisuuden auki siihen, ettd voisi jatkaa ensi kaudella samassa
tyossa. Yleisimpana perusteluna seuraavalla kaudella jatkamiseen oli tamanhet-
kiset tyonsaantimahdollisuudet. Tarkoittaen siis sita, etta muuta tyota voi joko olla
vaikea saada tai niiden hakeminen ei motivoi, kun tietaa, etta ensikesana voi jat-
kaa samassa tyopaikassa. Syy samaan tyohon palaamiselle seuraavalle kau-
delle ei useimmiten ollut tyon mieleiseksi tai omanlaiseksi kokeminen. Moni kertoi
ensisijaisesti haluavansa oman opiskelualan toita tai vastaavasti vaihtelua tyo-

hon.

Nuorempien vastaajien korkeammat arvosanat tyon mielekkyydesta voivat kertoa
muun muassa siita, etta paljoa aikaisempaa tyokokemusta ei ole, joten vertailu-
kohtia on vahan. Nuoremmilla tyontekij6illa on useimmin vield avoinna se, mita
haluaa elamassaan tehda tai opiskella. Tyo voi tuntua itsessdan mukavammalta,
jos toisen alan urahaaveita ei ole ehtinyt kehittya. Nuorempien vastaajien korke-

ampiin mielekkyyden arvosanoihin on monia eri syyta.

5.1.1 Tydilmapiiri

Tyoilmapiiri oli tydkavereiden kannalta mieluinen jokaiselle vastaajalle. Hyva tyo-
porukka tulikin ilmi yhtena suurimmista asioista tydon mielekkyyden kokemuk-
sessa. Yleisin syy, miksi tydporukkaa kehuttiin paljon, oli pieni ikdhaarukka. Tyo-
kollegat olivat saman ikaisia tai ikaeroa oli vain muutamia vuosia. Tama teki kom-

munikaatiosta helppoa ja tyokavereihin tutustumisesta kiinnostavaa. Muita oli
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helppo ymmartaa ja jotkut kertoivat saaneensa tyokavereista hyvia ystavia. "Tyo-
kavereiden kanssa oli helpottava jakaa omia kokemuksia ja paivan tapahtumia
tauoilla ja tydpaivan jalkeen”, yksi vastanneista kertoo. Tydkavereiden kohtaami-
sesta tuli iso osa jaksamista ja toihin saatettiin jaada tyoajan jalkeen juttelemaan

tyokavereiden kanssa.

Tyoymparisto koettiin joidenkin osallistujien osalta positiiviseksi, toisten osallistu-
jien kannalta negatiiviseksi sekd muutaman kannalta tyoymparisto oli molempia.
Hyviksi piirteiksi nostettiin hauska ja tapahtumarikas ymparistd, jossa asiakkaat
koettiin yleisesti hyvantuulisiksi. Huonoiksi puoliksi tyoymparistosta kerrottiin Kii-
reisyys, yleinen halina ja melu, ihmispaljous etenkin kesasesongin aikana seka
kuuman saan ja auringonpaisteen aiheuttama tukala olo tyopisteella. Tyoympa-
ristolla oli suuri vaikutus tyon kuormittavuuteen seka osaltaan myds siihen, etta

mielenkiintoinen tydymparisto koettiin innostavana.

Johtoon ja lahiesihenkilihin suhtautuminen oli hyvaa. Hyvana ominaisuutena pi-
dettiin tyOkavereiden tapaan samaa ikédhaarukkaa. Esihenkil6t olivat ialtaan joko
hyvin saman ikaisia tai ikaero oli vain muutamia vuosia. Taman ansiosta esihen-
kiloille oli helppo puhua seka heita oli helppo ymmartaa. Muutama vastaajista
mainitsi sen, etta esihenkildon omaa ikaa lahella oleva ika vaikutti siihen, etta heilla

oli matala kynnys ottaa puheeksi ongelmia tai kysya tarvittaessa apua.

Osa vastaaijista koki tyoilmapiirin ja -ympariston tasavertaiseksi seka tasapuo-
liseksi. Jonkun kokemus oli se, etta jo aikaisemmalla kaudella yrityksessa tyos-
kennelleet tyontekijat saivat enemman vastuita ja heille annettiin enemman luot-
tamusta. Jonkun vastaajan kokemus oli myods se, etta jos tyontekija oli luonteel-
taan ekstrovertti ja aanekas, kuunneltiin hanta silloin enemman, kuin luonteeltaan

hiljaisempia ihmisia.

5.1.2 Tyohon vaikuttaminen

Kysymyksella siita, oliko tyotehtaviin vaikuttaminen mahdollista tai oliko nykyinen
tydtehtava tarpeeksi, halusin saada ymmarrysta siita, pystyikd omia tyotehtavia
muokkaamaan. Eli oliko siis tyon tuunaaminen mahdollista. Tahan kysymykseen
sain hyvin eriavia vastauksia. Toiset kokivat, ettei tyotehtavia ollut mahdollista
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muokata ja pelimyyjan ty0 koettiin jokseenkin yksitoikkoiseksi ja samankal-
taiseksi paivasta riippumatta. Kaksi osallistujaa nosti esiin pointin siita, kuinka
tyotavalla ei ollut valia, kunhan tulosta syntyi. Viitaten siis siihen, etta tyota on
mahdollista tehda eri tavoin ja kaikilla on mahdollisuus valita oma lahestymistapa
tydntekoon. Muutama osallistuja kertoi kysyneensa lisaa tyotehtavia ja nain ollen
saanut mahdollisuuden tehda muitakin tehtavia. Lisana tai vaihtoehtoisena tyona
tehtavat toimet olivat toisille mieleisempia kuin toisille. Osa kysymykseen vasta-
tessaan sanoi, ettei ollut tullut ajatelleeksi vaihtoehtoa kysya monipuolisempaa

tyota, vaikka olisi monipuolisuutta toivonutkin.

Vaikutusmahdollisuuksista omaan pelipisteen valintaan vastaaijilla oli toisistaan
eriavia kokemuksia. Osa kertoi pystyneensa vaikuttamaan pelipisteen valintaan
paljon. Toiset kertoivat, ettd mieluisia pelipisteita voi toivoa, mutta sekin saattoi
olla vain satunnaisesti. Tyon muokattavuuden mahdollisuudet ovat siis rajallisia.
Enemman muutosta tyohon saa joko kysymalla ja tekemalla itse aloitteen moni-
puolisemmista tehtavistad tai muokkaamalla omia asenteita ja tydhon suhtautu-

mista.

Kaikki haastatellut olivat yksimielisesti sita mielta, etta tyoaikoihin oli helppo vai-
kuttaa ja oli mahdollista saada ne paivat vapaiksi, joita oli toivonutkin. Tydaikoihin
vaikuttamisen helppous sai erittain positiivista palautetta eikd kukaan kertonut
olleensa tyytymaton. Monen kokemus oli, etta varsinkin vapaapaivat sai oikeas-
taan aina halutessaan toteutumaan. Sen sijaan paivan sisaiseen tuntimaaraan ei
ollut yhtd suurta vaikutusmahdollisuutta. Myos vuorotoiveita kuunneltiin. Tyo-

aikoihin vaikuttamiseen koettiin yleisesti olevan erinomaiset mahdollisuudet.

5.1.3 Palkka

Viisi kahdeksasta osallistujista vastasi kieltavasti kysymykseen oliko palkka tar-
peeksi. Toisilla tyontekijoilla palkka oli ehtinyt jo nousemaan aloitustason pal-
kasta, silla kokemuskuukausia oli kertynyt tarpeeksi palkan nousuun jo edellisen
kauden aikana. Tama vaikutti kysymykseen vastaamiseen niin, etta joidenkin
mielesta palkka koettiin olevan ihan ok. Osa sanoi myos suoraan palkan olevan

"Ihan perus hyva”.
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Osa kertoi, etta palkka on aika pieni, mutta tyon vaatimustasoon verrattuna se on
ihan ymmarrettava korvaus tyosta. Yksi vastanneista kommentoi muun muassa:
"Ei hirveasti korkeampaa voi odottaakaan.” Muutama vastaaja oli taysin eri mielta
ja sanoi, etta palkka oli tyon kuormittavuuteen nahden aivan liian pieni. Esiin nos-
tettiin myos huomio siita, etta kyseisen alan palkat ovat muissakin yrityksissa sa-
man tasoisia, ja etta alan tyoehtosopimuksessa on yksi suomen alhaisimmista

lahtotasopalkoista.

Palkan tyytyvaisyyteen ja sen maaran tarpeeksi kokemiseen vaikutti useammalla
vastaajalla se, millaisia tarpeita palkan piti kattaa. Nuorimmat vastaajat asuivat
vanhempien luona eika palkkaa kulunut asumiskustannuksiin ja esimerkiksi ruo-
kakustannukset olivat huomattavasti pienempia verrattuna omillaan asuviin vas-
taajiin. Yksi nuoremmista vastaajista kertoikin taman vaikuttavan myonteiseen
suhtautumiseen palkan maaraan. Vastaavasti lahes kaikki vanhemmat vastan-

neet kertoivat palkan olevan liian pieni.

Palkasta kysyttdessa suurin osa vastaajista nosti esiin positiivisena puolena
tyosta saadut provisiot. Tyosta on mahdollista ansaita bonuksia suoriutumalla hy-
vin tyotehtavista, tekemalla hyvia myyntituloksia tai rikkomalla myyntiennatyksia.
Provisiojarjestelma toimi useammalle vastaajalle hyvana motivaattorina ja innos-
tuksen lahteena tehda hyvaa tulosta ja tydskennelld parhaansa mukaan. Joiden-
kin mielesta bonuksena saatavat lisat eivat olleet laheskaan tarpeeksi antamaan
motivaatiota itsessaan. "Riippuu ihmisesta paljonko bonukset vaikuttaa”, yksi
osallistuja kommentoi. Toinen vastaaja kertoi kokemuksestaan, etta provisioiden
saanti riippui paljon tyopaivan luonteesta eika omalla tydpanoksella ollut aina sa-

maa mahdollisuutta tehda yhta hyvia bonuksia.

Palkkatason parantamiseksi tarvittaisiin mita todennakoisimmin laajempia toimia,
silla aloituspalkka maaraytyy tydoehtosopimuksen mukaan, jossa palkka on suh-
teellisen alhainen. Yrityksen tasolla aloituspalkan korottaminen tai muuten palkan
parantaminen nayttaytyy erittain epatodennakoisena vaihtoehtona parantaa tyon

motivaatiota.

5.2 Merkityksellisyyden kokemus
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Monen osallistujan mielesta tyon merkityksellisyys itselle tai sen tunnistaminen
jai jonkin verran heikoksi kokemukseksi. Tyon merkittavyytta osattiin kuitenkin
pohtia ja merkittavia tekijoita 10ytyi. Useampi osallistuja osasi vastata kysymyk-
seen oman tyon merkityksellisyydesta muille paremmin kuin kysyttdessa merki-
tysta itselleen. Omalla tyolla oli paljon merkitysta muille ihmisille. Asiakkaat voivat
pelata, voittaa ja saada mieleenpainuvan kokemuksen huvipuistossa tyontekijan
tyon ansiosta. Tama mahdollisuus luoda hyvaa mielta asiakkaille oli merkityksel-
lisimmaksi koettu asia puhuttaessa oman tyon merkityksellisyydesta muille ihmi-

sille.

Kaikkien vastaajien mielesta isoin merkityksellisyyden kokemus myos itselle oli
asiakkaalle luotu positiivinen pelikokemus ja sen nakyminen asiakkaista esimer-
kiksi positiivisena palautteena, ilona ja riemuna. Tama muille luotu kokemus ja
ajatus sen merkityksellisyydesta asiakkaiden paivaan loi sisaista merkitykselli-

syydentunnetta tyontekijoille.

Muutama osallistuja vastasi kokevansa oman tyon itselleen lahes merkityksetto-
mana tai taysin merkityksettotmana. Kysymykseen: "Koetko tekevasi tyota, jolla
on merkitysta itsellesi?” yhden osallistujan ytimekas vastaus kuului: "En todella-
kaan.” Joidenkin vastanneiden kokemuksen mukaan merkityksellisyys riippui pai-
vasta. Etenkin haastatteluun osallistuneen tyontekijan, jolla oli laajempia vastuita
pelimyynnin lisaksi, koki merkityksellisyyden vaihtelevan paivan luonteen mu-
kaan. Sellaisina paivina, jolloin omaa tekemista piti etsia tai apua ei tarvittu, oma
rooli tuntui merkityksettomalta. Vastaavasti sellaisina paivina, jolloin apu oli tar-
peen ja kiiretta piti paikasta toiseen, olo saattoi olla hyvin merkittava ja oma tyo
tuntui tarkealta, koska silla oli iso vaikutus muihin. Muutama muukin osallistuja

mainitsi merkityksellisyyden tunteen riippuvan siita, millainen tyopaiva oli.

Vastauksissa oli mielenkiintoista huomata niiden valinen vuoropuhelu. Joku ko-
kee tyonsa merkityksettomaksi ja toinen vastaaja puolestaan sanoo: "Kaikella
tyolla on merkitysta.” Tassa on mahdollista pohtia siis sita, etta mitka asiat voivat
vaikuttaa merkityksellisyyden tunteen syntymiseen ja pitdakd merkityksellisyys

|0ytaa itsestaan tai itselle epasopivasta tyosta 10ytaa itselleen merkityksellisyytta.
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Joku ei kokenut tavoitteellisella myynnilla olevan suurta merkitysta itselle. Toiset
mainitsivat tuloskeskeisyyden ja provisioiden ansaitsemisen merkityksellisena
seka mahdollisuutena lisata merkityksellisyytta. Taman lisaksi merkityksellisyytta
koettiin vastaajien osalta siing, etta voi itse kehittaa itsedan ja esimerkiksi roh-
kaistua ja oppia seka siina, etta tekee parhaansa. Henkilokohtaista merkitykselli-
syyden tunnetta vei tyosta pois se, ettei tyon tai tydalan koettu olevan sellainen,
josta oli intohimoinen tai se, ettei tyon koettu edistavan omia haaveita tai tavoit-

teita.

Yksi vastanneista sanoi omasta mielestani hienosti ja samaan aikaan hyvin yk-
sinkertaisesti: "merkkasi paljon saada hyva mieli itselle”. Useimmat vastaukset
nostivat esiin sen kuinka tarkeaa ja merkittavaa on muille tuotettu hyva mieli. Toki
se itsessaan toi hyvaa oloa myos itselle, mutta on mielestani tarkeaa nostaa esille
se, etta itsesta tuntuu hyvalta tyossa. Mielihyvan saaminen tyosta edistaa hyvin-
vointia ja hyvaa oloa, joten oma kokemus saada hyva mieli itselle on super-tar-

keaa ja merkityksellista.

Lahtokohtaisesti koettiin, etta tyonantaja ei voi vaikuttaa tydn merkityksellisyy-
teen etenkaan tyon luonteen vuoksi. Joku vastaajista sanoi aina olevan paran-
nettavaa, muttei osannut antaa konkreettista esimerkkia. Toisen vastaajan mie-
lesta tydnantajan rooli oli ihan riittdva niin kuin se oli eli parannusmahdollisuuksia
ei nahty. Provisioiden ansaitsemisen malli mainittiin tydnantajan yhtena keinona
lisata merkityksellisyytta rahan kautta. Yhdella vastaajalla tuli parannusehdotuk-
sena mieleen kiireen hellittaminen, jotta asiakaspalvelusta ja asiakkaan koke-
muksesta olisi mahdollista tehda parempi ja ndin kokea lisaa merkityksellisyyden
tunnetta tuottamalla onnistuneita kokemuksia asiakkaille. Kuitenkin tyon luontee-
seen kuuluu Kiireisyys, ruuhkaisuus ja inmispaljous, jonka keskella tyoskennel-
l&aan, joten Kiireisyytta voisi olla todella vaikea hallita. Tahdin hidastaminen vai-
kuttaisi myds myyntituloksiin negatiivisesti, vastaavasti asiakastyytyvaisyytta voi-
taisiin nostaa. Toinen idea yhdelta vastaajalta oli se, kun nakee yrityksen olevan
mukana tekemassa hyvaa. Se nostaisi tunnetta siita, etta tekee merkityksellista
tyota, kun tietda oman tydpanoksen menevan hyvaan tarkoitukseen. Talla tavoi-
tellaan suurempaa hyvaa ja tunnetta siita, etta voi auttaa paljon isommalla skaa-

lalla kuin pelimyyjan tyolla konkreettisesti.
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Yksi vastaaja ilmaisi mielipiteensa seuraavasti: "Se (merkityksellisyys) lahtee
enemman itsesta kuin ehka siita johdosta.” Kyseinen ajatus oli mielestani erittain
hyva huomio. Merkityksellisyys liittyy ihmisen omiin intohimoihin, kiinnostuksen-
kohteisiin ja tarkeiksi koettuihin asioihin. Taman vuoksi moni voi kokea, ettei esi-
henkil6illa tai tyon johtajilla ole suurta vaikutusmahdollisuutta merkityksellisyyden
tunteen luomiselle tyontekijalle. Tyonantaja voi kuitenkin esimerkiksi yrittaa vai-
kuttaa tyon tarkeyden kokemukseen. Esittamalla ja nayttamalla tyontekijalle tyon
tarkeyden merkitys saadaan tyontekijakin mahdollisesti kokemaan oma roolinsa
tarkeaksi ja sen kautta myos merkitykselliseksi. Tyonantajilla ja esihenkiloilla on
strategisia vaikutusmahdollisuuksia, mutta jos eri mallien mukaiset keinot ovat jo
kaytdssa, voiko sitd enempaa tydnantaja tehda? Osallistujan ajatuslauseen voisi
liittdd myos osaksi aiemman kappaleen pohdintaa siita, pitaaké merkityksellisyys
etsia tyosta, jos sita ei heti tunne. Tai onko kaikki tyo todellakin merkityksellista.
Naihin asioihin liittyy vahvasti ihmisen omat ajatuksen ja asenteet seka tyohon

suhtautuminen.

5.3 Haastavuuden kokemus

Tyon haasteellisuuden taso koettiin usein suhteellisen helpoksi ja omaa taitota-
soa vastaavaksi. Yksi osallistuja kiteytti ajatuksensa seuraavasti: "Tarpeeksi hy-
valle tasolle paasi aika helposti, mutta olisi tydssa koko ajan voinut tulla parem-

maksi.”

Tyon alussa kaiken ollessa uutta, moni koki tydn haastavaksi ja jopa stressaa-
vaksi. Useampi vastaaja kuvailee tyon aloittamista kuin "hyppaamalla suoraan
syvaan paatyyn”. Muutama vastaajista olisi toivonut tydon alun menneen sujuvam-
min ja toivonut laajempaa perehdytysta. Lahes kaikki olivat kuitenkin sita mielta,
ettd kokemus karttui nopeasti ja se teki luottavaisemman olon omaa tekemista
kohtaan. Tyokokemuksen kasvaessa tarpeeksi haastavuus laski ja tyotehtavat

saatettiin kokea jopa yksitoikkoisina tai tylsina.

Aiemmissa vastauksissa liittyen tydon muokattavuuteen ja omiin ty6tehtaviin vai-
kuttamiseen, kavi ilmi, ettd moni olisi toivonut monipuolisempia tyétehtavia.

Moni vastaajista oli sita mielta, etta tyon monipuolisuuteen oli vaikea vaikuttaa
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tyon luonteen takia. Tyotehtavat olivat yksinkertaisia ja toistuvia. Yhtena ehdo-
tuksena monipuolisemmasta tyotehtavasta oli uusien tyontekijoiden perehdytta-
minen. Vastauksista kay ilmi, etta perehdytys on toteutettu useimmiten esihen-
kildiden toimesta ja mahdollisesti pienella aikataululla. Perehdytystehtavan de-
legoiminen kokeneille tyontekijoille voisi olla hyva idea ja loisi samalla uuden
tyotehtavan pelimyynnin lisaksi. Yhtena ongelmakohtana tassa voi olla kysymys
siita, onko pelimyyjien kouluttaminen hyviksi perehdyttgjiksi resursseja kulutta-
vaa? Ja onko helpompaa antaa esihenkildiden hoitaa perehdytys, silla se on
heille jo tuttua? Jotta voitaisiin luoda toimiva jarjestely, sen tekemiseen tarvitaan
aikaa, suunnittelua ja paneutumista. Muita ehdotuksia olivat esimerkiksi varas-
tohommien tekeminen, pelien somistaminen tai joidenkin lahiesihenkildtehtavien

jakaminen pelimyyjien vastuulle.

Monipuolisuutta kaivattiin omaan tydohon enemman kuin lisaa vastuullisuutta.

Vastuullisuutta koettiin pelimyyjan tyotehtavassa siita, etta pelipisteilla tyosken-
neltiin 1ahes aina yksin seka siita, etta tyo sisalsi paljon rahankasittelya. Joiden-
kin kokemus oli se, etta vastuullisempaa tehtavaa olisi ollut vaikeampaa saada

kuin monipuolisempaa tekemista.

Vastaavasti helpompaa tehtavaa lahes kukaan ei kertonut haluavansa. Vas-
taukseen vaikuttaa varmasti se, etta tehty tyo koettiin jo entuudestaan helpoksi.
Joku kertoi toivovansa valilla paasevansa hiljaisemmalle pelipisteelle, nain ollen
usein helpommaksi koetulle pisteelle. Tahan vastaukseen vaikutti enemman

tydssa koettu kuormittavuus kuin tyon tuoma haasteellisuus.

5.3.1 Tyon kuormittavuuden kokemus

Tyo koettiin eri tasoin kuormittavaksi. Muutama haastateltava kertoi, ettei koke-
nut sen isompaa kuormittavuutta. Jotkut olivat taas sita mielta, etta tyo oli koko-
naisvaltaisen kuormittavaa. Kuormittavuutta voi kokea eri tasoilla ja eri aihepii-

reistd. Muun muassa sosiaalisesti, henkisesti tai fyysisesti.

Kuormittavuuden kasitys voi riippua paljon ihmisen luonteesta ja suhtautumi-
sesta tyohon. Valttamatta tyon luonteella tai tydtehtavalla ei ole niin suurta mer-
kitysta. Tassa nousee esiin ajatus siita, etta erilaisille ihmisille sopii erilainen
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tyd. Joku voi kokea hirveasti paineita esimerkiksi tulostavoitteista. Samaan ai-
kaan toiselle tulostavoitteet voivat olla isoin motivaattori ja jaksamisenlahde.
Toiset ovat paljon itsekriittisempia vaikkapa tyon laadusta ja saattavat kuormit-
tua tydn maarasta samalla, kun toinen saa homman hoidettua hyvin ja nopeasti
ilman epailya omasta taidosta. Kuormittavuutta kasittelen viela lisaa myéhem-

min tyohyvinvoinnin yhteydessa.

Tuloskeskeisyys oli muutamalla vastaajalla esiin noussut teema, joka koettiin
epamiellyttavana osana tyota. Useampi vastaaja koki tuloksellisuuden merkityk-
sen niin vahvana, etta se aiheutti paineita ja stressia. Nain tapahtui, jos ei paas-
syt tavoitteisiin tai koki epaonnistuvansa. Varsinkin tyon alkupuolella useampi
vastaaja kertoi myyntitavoitteiden vaikuttaneen kuormittavasti. Kuitenkin moni
luonnehtii stressin menneen ohi, kun oppi tydn paremmin seka oppi tuntemaan

esihenkiloita enemman.

Moni tydntekija kaipaa siis eri asioita, joten esihenkildiden tydon kannalta tar-
keinta on oppia tyontekijoiden yksilolliset tarpeet ja edesauttaa luomaan sel-
laista ilmapiirid, jossa tyontekija kokee voivansa keskustella asioista avoimesti
ja olla oma itsensa. Tuntemalla tyontekijat hyvin, heille on mahdollisuus tarjota
sellaisia motivaattoreitta ja kommunikaatiota, joka heille sopii parhaiten. Nain

voidaan parantaa tydhyvinvointia ja tehda tyopaikan ilmapiiristd mieluisempaa.

5.4 Palkitsevuuden kokemus

Useimpien osallistujien mielesta tyo oli palkitsevaa. Yksi vastaaja kertoi koke-
vansa tyon palkitsevuuden riippuvan paivasta. Jotkut paivat eivat tuntuneet pal-
kitsevilta ollenkaan. Toisen vastaajan mukaan myoskaan palkkamaaran nake-
minen tililla maksupaivana ei aiheuttanut palkitsevuuden tunnetta, vaan puoles-
taan sai aikaan lannistumisen tunteen siita, kuinka vahan palkka todellakin oli.
Vastaavasti toisen osallistujan kokemuksen mukaan palkitsevaa oli juuri silloin,
kun naki palkan tulleen tilille. Eroavaisuudet kertovat juuri siita, miten eri tavalla

asiat voidaan kokea.
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Hyvien kokemuksien ja mieluisten palvelutilanteiden tuottaminen asiakkaille ko-
ettiin kaikista palkitsevimpana tekijana. Joillakin vastaaijilla palkitsevuuteen vai-
kutti se, millaisista asiakkaista oli kyse. Osallistuja kommentoi: "Oli hienoa
nahda, kun pieni lapsi voitti ison palkinnon.” Yleisesti huomioiden monen mie-
lesta oli palkitsevaa antaa voittopalkinto mukaville ja ystavallisille asiakkaille,

kun naki, miten aitoa iloa voittaminen sai aikaan.

Palkitsevuuden tunnetta toivat hyvien asiakaspalvelutilanteiden lisaksi seka esi-
henkil6iltd saatu positiivinen palaute ja kehut, etta myds asiakkaalta saadut po-
sitiiviset kommentit hyvasta tyosta. Yksi vastanneista kertoi tilanteesta, kun esi-
henkilo esitti toivomuksen siita, etta vastaaja tulisi tydskentelemaan myos seu-
raavalle kaudelle. Asian esittdminen sai aikaan vahvan palkitsevuuden tunteen,
etta oli onnistunut tydssaan niin hyvin, etta hanet halutaan takaisin ensi vuonna.
Palkitsevuutta mainittiin koettavan myos vastaavanlaisissa tilanteissa, kun tyon-
tekijalle annettiin lisatehtava tai kysyttiin tekemaan jotain vastuullista. Tallaiset
tilanteet antoivat vastaajalle osoituksen siitd, ettd oma tyo oli tehty hyvin ja hei-

hin luotettiin.

Jokainen osallistuja koki saaneensa onnistumisia tydssaan. Myos jokainen koki
onnistumistensa tulleen huomioiduksi esihenkildiden puolesta. Kaksi vastaaja
toi esiin palautteenannon tavan seka sen merkityksen. Toinen koki, etta suora
ja valiton palaute oli tarkeinta. Han koki, etta paivan aikana saadulla palautteella
oli isompi merkitys ja se sai parhaimmassa tapauksessa motivoitumaan lisaa.
Sen sijaan mydhemmin tullut palaute ei tuonut yhta palkitsevaa oloa itselle kuin
valittdmana annettu palaute. Useimmat vastaajat kokivat myos tyOkavereiden

huomioineen omia seka toisten onnistumisia positiivisesti.

Omien onnistumisten kokemukset koettiin palkitseviksi. Palkitsevuudesta kysyt-
tdessa moni ei maininnut onnistumisista suoraan, mutta esimerkiksi esihenkiloi-
den palaute ja kehuminen saattoi nousta esiin. Tassa voi pohtia eroa sen valilla
kokeeko vastaaja huomanneensa omia onnistumisia itse vai vasta esihenkilon

tuodessa niita esiin. Omien onnistumisien huomaamiseen voi vaikuttaa esimer-
kiksi oman itseluottamuksen taso. Myos se, ettd muut huomioivat omia onnistu-
misia voi tuntua paljon palkitsevammalta kuin pelkastaan se, etta itse kokee on-

nistuneensa.
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"Kun merkityksellisyys ei ole niin korkealla, niin ei palkitsevuuskaan ole”, oli yh-
den vastaajan kokemus. Lauseen voi tulkita niin, etta itselle merkityksellisissa
téissa onnistuminen tuntuu palkitsevammalta kuin itselle merkityksettomassa
tyossa. Merkityksellista tyota tehdessa myos haastavien asioiden tekeminen
voidaan kokea hyvin palkitsevana, silla siihen liittyy tarkeyden arvo. Merkitykset-
tomassa tyossa vaikeat ja hankalat tyotehtavat voidaan kokea enemman kuor-

mittavina ja uuvuttavina eika niinkaan palkitsevina.

Palkitsevuuden tuntemisella oli positiivinen vaikutus motivaatioon. Esimerkiksi
palkitsevana koetut kehut ja kannustavat sanat esihenkililta toimivat hyvina
motivaattoreina jatkaa samaan tapaan. Esihenkilon kommentit auttoivat myos
rohkaisemaan. Palkitsevuuden tunteminen vaikutti vastaajilla muun muassa sii-
hen, etta itsevarmuus kasvoi ja uskalsi tarttua toimeen rohkeammin seka se,
etta toihin oli mukava tulla seuraavana paivana hyvalla tuulella, kun oli voinut

lahtea edellisenad paivana hyvalla mielella.

Jo kaksi kautta tyoskennellyt osallistuja kertoi vastauksissaan, ettei toisena ke-
sana sanallisen palautteen ja provisioiden ansaitseminen motivoinut samalla ta-
valla kuin ensimmaisella tyokaudella. Tamankin vastauksen pohjalta voi luoda
mielenkiintoisen kysymyksen siita, etta vaikuttiko esimerkiksi pitka tyokokemus
siihen, etteivat kyseiset asiat tuntuneet yhta palkitsevilta ja tata kautta motivoi-

vilta tydkokemuksen karttuessa.

5.5 Motivaationlahteet

Isoin motivaationlahde oli palkka. Sama vastaus tuli monelta osallistujalta, mut-
tei kaikilta. Jokainen vastaaja |0ysi useamman motivaatiotekijan. Vanhempien
osallistujien vastauksissa mainittiin useimmiten palkka ensimmaisena motivaati-
onlahteena. Tahan vaikuttaa paljon se, millaisia vastuita ja tavoitteita vastaajalla
oli.

Muita motivaatiotekijoita, jotka tulivat ilmi eri osallistujien vastauksissa, olivat

tyokaverit, onnistumisen kokemukset, kehujen saaminen, tyon kokeminen mie-
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lekkaana ja hyvana, mieluiset asiakaskohtaamiset, tyosuhde-edut, tyokokemuk-
sen kerryttaminen tulevaisuuden kannalta seka kilpailuhenkisyys, jonka kautta
halusi tehda hyvia tuloksia. Motivaatiotekijoita 10ytyi yhteensa suhteellisen

monta.

Etenkin tyon alussa jotkut kokivat kilpailuhenkisyyden ja tulostavoitteiden ai-
heuttavan tietynlaisia paineita, jotka puskivat tietynalista motivaatiota. Tallaiset
paineisiin pohjautuvat motivaatiotekijat eivat ole hyvaksi tyohyvinvoinnille. Pai-
neiden tunne aiheuttaa stressia ja uupumusta seka pidemman paalle voi hei-

kentaa tyokykya tai aiheuttaa sairaslomatarpeita.

5.6 Tyohyvinvoinnin kokemus

Jokainen koki parjanneensa tydssa hyvin fyysisesti. Tyon luonteeseen kuului
seisominen ja muu liikkkuminen kuten kyykistely, kumartelu ja kurottaminen. Mo-
nen mielesta alussa seisominen tuntui rankalta, mutta siihen kuitenkin tottui no-
peasti. Muutamat vastaajat mainitsivat pitkien tyovuorojen aikana seisominen ja
likkuminen saattoi valilla aiheuttaa rasittumista tai muita rasitusvaivoja kuten
esimerkiksi yhden vastaajan tapauksessa pienta selkakipua. Naista huolimatta
kukaan vastaajista ei kokenut tyon fyysisyyden olevan haaste tai vaikeus tyon
tekemiselle. Muutama vastanneista nosti esiin myos lampdatilat ja niiden vaihte-
lun ja sen, kuinka esimerkiksi kesan paahtavat hellelampdtilat tekevat tyosta

fyysisesti raskaampaa ja tukalampaa.

Osalllistujan henkildkohtainen kokemus tyéhyvinvoinnista koostuu tietynlaiseksi
mya0s siita, millaisilla peleilla tottuu eniten tyoskentelemaan. Jotkut ovat lahto-
kohtaisesti tottuneet olemaan rauhallisemmilla tai hiljaisemmilla peleilla, joissa
likkuminen ei ole yhta intensiivista kuin nopeatempoisilla peleilla. Myos asia-
kaskunta vaihtelee tietyissa maarin. Esimerkiksi helpoissa, etenkin lapsille
suunnatuissa peleissa tapaa enemman pienia lapsia tai perheita asiakkaina.

Kun taas nopeatempoisilla peleilla on laajempi asiakaskunta.

Henkisesta tydhyvinvoinnista oltiin enemman eri mielta kuin fyysisesta tyohyvin-

voinnista. Huonot asiakaskohtaamiset aiheuttivat useammalle vastanneelle
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henkisen tyohyvinvoinnin alenemista. "Asiakkaan palaute tuntui valilla tosi ras-
kaalta”, kertoi yksi haastatelluista. Taman lisaksi stressi oli yleinen vastaus use-
ammalle osallistujalle. Stressin kokemisen yleisimmat syyt johtuivat kiireisyy-
destd, tyon hektisyydesta, asiakaskokemuksista ja myynnillisista tavoitteista.
Stressi on yleinen tunne monessa tyOpaikassa. Stressinhallintaan ja ehkaisyyn
tulisi panostaa kunnolla, jotta sen vaikutukset eivat kostautuisi pitkalla aikava-

lilla. Stressinhallinta auttaa tyontekijoita voimaan paremmin toissa.

Moni vastaajista kertoi tyon tuntuneen raskaalta etenkin loppukaudesta. Yksi
syy oli koulun ja muiden velvoitteiden alkaminen loppukesasta, joten aika ja jak-
saminen ei riittanyt tydohon samalla tavalla. Toinen syy, joka nousi esiin, oli ilto-
jen hamartyminen ja ilmojen viileneminen. Huomio tyossa vasymisesta tehtiin jo

ennakko-oletuksissa ja tulokset osoittavat sen perusteelliseksi huomioksi.

Tyokaverien ja hyvan tyoilmapiirin merkitys nousi esiin myos tyohyvinvoinnista
keskusteltaessa. Moni mainitsi hyvan tydporukan auttavan tyon aiheuttamaan
stressiin ja kuormittavuuteen. Haasteista ja asiakaskohtaamisista avautuminen
tyokavereille toimi tietynlaisena vertaistukena. Muun muassa yksi haastatel-
luista kommentoi: "Ihmisiin tutustuminen helpotti jaksamista.” Muutama osallis-
tuneista toivoi tydporukan kanssa enemman yhteista tekemista. Myos tyokave-
reiden kanssa tyonteko pelilla auttoi jaksamaan. Useimmiten yhdella pelilla on
yksi pelimyyja, mutta kiireisimpina paivina yhdelle pelille saattaa tulla toinen

myyja avuksi.

Tyohyvinvointia tarkastellessa tyokykyyn ja yleiseen vointiin vaikuttavat suuresti
henkilokohtaisen elaman taso ja hyvinvointi. Fyysisella tasolla huonokuntoinen
tai liikuntarajoitteinen ihminen ei valttamatta koe samanlaista hyvinvointia
tydsta, jossa pitaa liikkkua paljon, silla se on rankkaa ja kuormittavaa. Tamakaan
ei poista poikkeuksia kuten esimerkiksi se, ettd huonokuntoinen ihminen kokee
fyysisesti vaativan tyon erittdin merkitykselliseksi ja ndin jaksaa ja nauttii tyosta
paljon. Samoin esimerkiksi mielenterveysongelmat, stressi tai vaikeiden ela-

mantilanteiden kautta tulevat negatiiviset vaikutukset vaikuttavat suuresti tyoky-

kyyn.
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Jaksamiseen vaikuttaa paljon se, miten kokee oman luonteensa sopivan tyo-
hon. Vastauksissa tuli ilmi eroja esimerkiksi siita, etta jotkut voimaantuvat asia-
kaskontakeista ja tykkaavat olla aanessa ja vastaavasti toiset kuormittuvat siita
enemman. Samoja aiheita nousi esiin puhuttaessa tyon haastavuudesta.
TyOssa jaksamiseen vaikuttaa myos se, miten henkild purkaa kuormittavuuttaan

ja stressia.

5.6.1 Tydssa jaksaminen tyokauden aikana

Alussa tyo tuntui monen mielesta osittain tai kokonaisuudessaan kuormittavalta
tai stressaavalta, koska tyopaikka oli uusi ja kaikki piti opetella alusta lahtien.
My0s osa vastaajista koki perehdytyksen olleen niukka, mika lisasi stressia tyon
alussa. Vaikka uuden opettelu aiheutti kuormittavuutta, alussa monella vastaa-
jalla oli intoa ja kiinnostusta menestya ja paasta nayttamaan oma kyvykkyy-
tensa tyossa. Alun innostuneisuus saattoi laskea, kun tyosta tuli tavallista ja tut-
tua. Taman lisaksi kesan aikana lyhyet tydvuorot tuntuivat hyviltd useamman
osallistujan mielesta tyon kuormittavuuteen verrattuna. Niiden avulla jaksoi pa-

remmin.

TyOkauden loppuvaiheilla useimmat vastaajat kokivat tyon kuormittavaksi ja
osaksi odottivat tyon jo loppuvan. Kuten aikaisemminkin tuli ilmi, muun muassa
koulun alkaminen, ilmojen kylmeneminen tai asiakasmaarien vaheneminen ai-
heuttivat motivaation laskua monella tyontekijalla tyon loppua kohden. Muutama
osallistuneista mainitsi myos pitkien tydvuorojen jatkumisen loppukaudesta tuot-
taneen jaksamisvaikeuksia. Kesalla olleista lyhyemmista tyovuoroista oli rankka
siirtya takaisin tekemaan pitkia paivia. Taman lisaksi mainittiin pidemmat tyoput-
ket, jolloin tyopaivia saattoi olla perakkain monta, aiheuttivat jaksamattomuutta

ja uupuneisuutta.

Osa vastaajista koki, ettei jaksaminen vahentynyt loppua kohden vaan painvas-
toin se nousi. Syyna jaksamisen kohenemiseen oli oman tyon oppiminen ja se,

etta itsevarmuus omasta tekemisesta kasvoi. Myds sita mielta oltiin, etta tauko

auttoi jaksamaan lisaa. Talla tarkoittaen sita, etta sai pitdéa useamman vapaa-

paivan putkeen ennen kuin piti palata takaisin toihin.
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5.7 Merkityksellisyyden seka palkitsevuuden ja haastavuuden tarkeys

tyohyvinvoinnissa

Osallistujat vastasivat kysymyksiin merkityksellisyyden seka palkitsevuuden ja
haastavuuden tarkeydesta. He arvioivat asteikolla 0—10 kuinka tarkeiksi kokevat
edella mainitut aiheet tyohyvinvoinnin kannalta. Arviointiasteikolla O tarkoittaa,
ettei asiaa koeta ollenkaan tarkeaksi, ja vastaavasti arvosana 10 tarkoittaa ai-
heen olevan erittain tarkea. Kaaviossa on eritelty jokaisen osallistujan vastauk-

set ja ika.

Merkityksellisyyden seké palkitsevuuden ja
haastavuuden yhdistelman tarkeyden kokemus
tydhyvinvoinnin kannalta

17 18 20 21 21 21 23 32

Haastatteluun osallistuneen ika

[
o

Tarkeysasteikko
(0= ei ollenkaan
tarkea, 10=
erittain tarkea)

o B N W b O OO N 0 ©

palkitsevuuden ja haastavuuden yhdistelma W merkityksellisyys

Jokainen arvioi seka palkitsevuuden ja haastavuuden yhdistelman, etta merki-
tyksellisyyden tarkeaksi. Palkitsevuuden ja haastavuuden yhdistelmalla kysei-
sessa kysymyksessa tarkoitan osallistujien kokemaa tarkeytta siita, etta tyd on
tarpeeksi haasteellista seka tarpeeksi palkitsevaa tydssa hyvinvoinnin kannalta.
Kukaan osallistujista ei pitanyt aiheita turhina. Yhteenlaskettuna merkitykselli-
syys koettiin hieman tarkeammaksi kuin palkitsevuus ja haastavuus. Tarkeyden

keskiarvo merkityksellisyyden kokemiselle on 8,75 vastaavasti palkitsevuudelle
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ja haastavuudelle annettu arvo oli 8,69. Ero naiden valilla on Iahes huomaama-
ton. Viisi kahdeksasta vastaajasta koki merkityksellisyyden tarkeammaksi omi-
naisuudeksi kuin palkitsevuushaastavuus yhdistelman. Vastaavasti kaksi osal-

listujaa koki toisin pain ja yksi vastaaja piti molempia yhta tarkeana.
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6 POHDINTA JA KEHITYSKOHTEET

6.1 Tyon merkityksellisyyden Ioytaminen

Yksi tarkeimmista huomioista siihen, ettd tyon voi kokea merkitykselliseksi on
oman mielenkiinnon ja kutsumuksen l6ytaminen. Oman intohimon Iéytaminen
riippuu ihmisesta itsestaan. TyOonantajayritys voi tarjota mahdollisuuksia, koke-
musta ja hyvat tyoolosuhteet, jotka voivat auttaa merkityksellisyyden Ioytami-
sessa, mutta iso vastuu on ihmisella itselldan. Samanlainen kokemus oli haastat-
teluun osallistuneilla vastaajilla. Tyonantajalla on mahdollisuuksia tyon merkityk-
sen luomisessa vain tiettyyn rajaan asti, mutta vaikutusta tyonantajalla on. Tyon-
antaja voi hyddyntaa johtamisessa ja tydn merkityksen luomisessa esimerkiksi
teoriaosuudessakin mainittuja toimintamalleja, joita olivat SPIRE ja CARMA. Ei
siis ole yksiselitteista, etteikd tyonantaja voi tehda mitaan tai ettda merkitykselli-

syyden kokemus olisi ainoastaan itsesta kiinni.

Vastauksissa korostuu ihmisen oma henkilokohtainen kokemus ja se, miten asi-
oita tulkitsee ja millaisena ymparistonsa nakee. Vastauksia lukiessa ja niita ana-
lysoidessa oli hienoa nahda, miten erilaisina asiat koettiin. Eri osallistujien anta-
mat kommentit taydensivat toisiaan, ja joskus ne olivat ristiriidassa. Merkityksel-
lisyyttd pohdittaessa kiinnitdn huomiota ihmisen subjektiiviseen kokemukseen ja

ainutlaatuisuuteen.

6.1.1 Tyon luonne, mielekkyys ja elamantilanne

Se, ettd omasta tydsta nauttii ja kokee saavan siitd merkityksellisyytta ela-
maansa, on iso asia tyohyvinvoinnille ja ylipaataan omasta elamastaan nauttimi-
selle. Tydhyvinvointiin pystyy vaikuttamaan itse yllattavankin paljon. Oman ajat-
telun ja suhtautumisen vaikutusta hyvinvointiin ei itse valttamatta osaa huomata.
Suuri osa omista asenteista ja suhtautumisesta voi luoda hyvinvointia itselle.

Isoin vaikutus toki on tyon luonteella ja -ymparistolla ja -ilmapiirilla.

Se, miten tydhon suhtautui, oli isosti kytkdksissa omaan elamantilanteeseen ja

aikaisempiin kokemuksiin. Tama nakyi myos vastaajien iassa. Nuoremmat vas-
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taajat olivat yleisesti tyytyvaisempia tyohon ja tyooloihin. Yksi vastaaja kommen-
toi, ettei ole ollut aikaisemmin muissa tyopaikoissa, joten ei osaa verrata mihin-
kaan muuhun. Sekin seikka muokkaa omaa kasitysta ja kokemusta tyosta. Use-
ammalla vastaajista oli kokemusta aikaisemmista tyopaikoista ja vertailuja nykyi-
seen kuuli moneen otteeseen. Yleisia olivat kommentit erittain positiivisiksi tai
erittain negatiivisiksi koetuissa asioissa. Esimerkiksi yksi osallistuja kertoi nykyi-
sen tyoporukan ilmapiirin olevan erityisen mielekas eika voisi kuvitella saman-

laista aikaisemmassa tyopaikassaan.

Myoskaan se, kuinka mielekkaana tyo koettiin ei kertonut siita, kuinka hyva tyon-
tekija oli kyseessa. Vaikka tyo koettiin osakseen epamiellyttavaksi tai moni osasi
mainita useita huonoiksi kokemiaan puolia tydsta, ei ollut itsestaan selvaa, etta
tallaiset tyontekijat olisivat suoriutuneet huonommin tai motivaation puute nakyisi
tyon laadussa. Yksi haastatelluista osallistujista koki kuuluvansa parhaimpien
myyijien joukkoon ja samalla koki paljon puutteita ja kuormittavia asioita tydssaan.
Tama kertoo paljon varmasti ihmisen yksilollisesta luonteesta, mutta havaitsemi-
sen arvoista on myos se, ettei pidemmalla aikavalilla tallainen kokemus ole hy-

vaksi tyossa jaksamiselle.

6.1.2 Merkityksellisyyden ja motivaation ulkoiset ja sisaiset tekijat

Yksi pohtimani ajatus liittyi rahaan ja sen merkityksellisyyteen. Teemahaastatte-
lussa useampi osallistuja mainitsi palkan myos osana merkityksellisyyden koke-
musta. Isoimpana ja yleisimpana merkityksellisyyden kokemuksen tuottajana ol
kuitenkin kokemus muille tuotetusta hyvasta ja auttamisesta. Pohdin sita, voiko
raha tuottaa merkityksellisyytta ihmiselle vai onko vastauksissa kyse ennemmin
rahalla saaduista merkityksellisista asioista tai valttamattomista selviytymiskei-
noista enemmin kuin tydon merkityksellisyydesta. Talldin tyo toimii vain valillisena

keinona tuottaa merkityksellisyytta elamaan, eika tuota sita itsessaan.

Myos tarkastellessa motivaatiotekijoita, huomattiin, etta suurin niista oli palkka.
Se toimii ulkoisena motivaattorina, jonka kautta merkityksellisyytta ei voi itse
tyosta loytaa. Myoskaan se ei tue hyvinvointia tydssa, jos onnellisuuden ja onnis-

tumisen tunne jaa kiinni palkasta ja sen saamisesta.
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Tyo on kuitenkin sellaista kuin se on. Tyon tuunaamisen mahdollisuudet eivat ole
kausitydssa yhta pinnalla, kuin vakituisessa tyossa. Monella ei varmaankaan ole
yhta isoa motivaatiota tehda tyosta itselleen mieleista tai panostaa siihen, kun
tietaa, etta tyd loppuu kuitenkin maaraajan kuluessa eika tyd valttamatta alun

perinkaan ollut mieluinen.

Merkityksellisyyden ja oman intohimon voi I0ytaa tyon kautta, mutta se lahtee
syvemmalta inmisesta itsestaan. On kyse siita, mista ihminen nauttii, mista asi-
oista on kiinnostunut ja mitka asiat kokee tarkeiksi. Vaikka tyota olisikin mahdol-
lisuus muokata tai tyosta yritettaisiin tehda mieluisampaa tai merkityksellisempaa
tyonantajan puolesta, tyo ei aina kolahda tai sovi itselle. Kausityontekijan lahto-
kohtana tydlle on usein, tydkokemuksen kerryttaminen tai toimeentulo palkan
avulla, eika niinkaan intohimon Idytaminen tai merkityksellisen tyon muokkaami-
nen. Onko merkityksella tai sen 16ytamiselld edes suurta vaikutusta, jos tydntekija
tekee tyota vain palkan tai kokemuksen vuoksi eika tulevaisuuden aikeissa ole
kehittya kyseisella alalla? Itse vastaisin tahan kysymykseen, etta kylla silla silti
on. Tasta paasemme tyohyvinvoinnin nakokulmaan. Jotta voisimme hyvin, tyon

merkityksellisyyden tuntemus on olennainen osa.

Yksi osallistuja kommentoi: "kaikella tydlla on merkitysta”. Voimme kayttaa tata
ajatusta ohjenuorana. Kaikki tyo ei tunnu merkitykselliselta tai varsinkaan sellai-
nen, joka ei pidemman paalle sovellu itselle. Jotta kausityontekijana, voisimme
tyossa hyvin, on tarkea, etta osaamme I0ytaa tyon merkityksellisyyden, vaikka se
ei olisikaan osa omaa kutsumusta tai intohimoa. Tuloksissa tuli ilmi, ettd moni

vastaaja I0ysikin merkityksellisisa puolia tyosta.

Niin kuin Jarvilehdon teoksessa sanottiin, suurin osa ei |l0yda intohimoaan kos-
kaan. Varsinkin kausityd luonteeltaan olisi paras mahdollisuus antaa nuorille te-
kijoille paras mahdollisuus kokea ja saada pohja tybelamassa aloittamiseen. On
mielestani erittain tarkeaa, etta tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yrityksen prio-
riteeteissa korkealla, vaikka henkiloston vaihtuvuus olisi isoa ja tyokaudet rajalli-
sen mittaisia. Parhaassa tapauksessa kesatyd voi inspiroida ja olla sellainen,

josta tyontekija 16ytaa intohimon.
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6.2 Organisaation ja johdon vaikutusmahdollisuudet

Merkityksellisyys ja sen loytaminen on pitkalti itsesta kiinni, vaikka voidaan ko-
kea, etta kaikella tydlla on merkitysta ja se pitda vain osata loytaa. Merkitykselli-
nen tyo tuo haastavuutta ja palkitsevuutta. Johdon kautta on paljon helpompaa
saadella palkitsevuutta ja miten sita osoitetaan, samoin tyon haastavuutta. Nai-

den kautta on mahdollista luoda tyontekijalle merkityksellisyytta ja hyvinvointia.

Tyontekijoiden hyvinvointiin yritys voi panostaa monella tavalla ja se on kannat-
tavaa. Elinehtona yritykselle on tuottaa tulosta ja sen tuottamiseksi on tarkea pi-
taa huolta tyontekijoista. Tyohyvinvointia voidaan edistaa pitamalla huolta hyvista
tydolosuhteista, tydilmapiiristd ja huomioida tydntekijoiden henkildkohtaiset tar-
peet. Hyva johtaja oppii tuntemaan alaisensa ja heidan tarpeensa henkilokohtai-

sesti, silla jokaiselle ei toimi sama motivaattori.

6.3 Huvi- ja teemapuistoalan yrityksen kehitysmahdollisuuksia

Tyopaikkoja kehitetaan koko ajan ja niin niiden tulisikin kehittya ajan edetessa.
Isoja kehityshankkeita on usein tavoitteissa, mutta pienten asioiden muutoksen
tarkeyttda parempaan ei tule aliarvioida. Kehityskohteita yrityksen toimintaan,
jonka tyontekijoitéa opinnaytetydssani haastattelin, tuli ilmi hyvin haastattelujen
kautta. Muun muassa kommunikaation taso voisi olla parempi. Useampi haasta-
teltava koki satunnaisesti tuntevansa, ettei tiennyt mita heiltd odotetaan. Tama
tuo mukanaan epamukavuutta seka sen, etta voi olla vaikea luottaa omaan teke-

miseen, jos ei saa varmistusta, etta tekee oikein.

Koettiin, ettd kommunikaatiota olisi voinut parantaa myds ohjeiden kanssa. Oh-
jeiden ymmartamiseen ja kommunikaatioon vaikutti tydpaikalla myés monikult-
tuurisuus. Tyontekijoiden tuli kommunikoida englanniksi useita asioita. Tama var-
masti voi aiheuttaa tavallista enemman vaarinkasityksia tai aukkoja ymmarryk-
seen. Myos toimintatavat voivat poiketa joihinkin aiempiin totuttuihin kaytantei-
siin. Moni asia piti siis oppia kokemuksen kautta. Kehitystd kommunikaatioon toisi
suunnittelu ja vakiinnutettu kaytanto tiettyihin asioihin. Pienia vaarinymmarryksia
sattuu aina, mutta niiden suuruutta voitaisiin pienentaa varmistamalla molemmin-

puolinen ymmarrys paremmin.
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Perehdytys koettiin heikkona kohtana muutaman vastaajan mielesta. Perehdy-
tysta olisi mahdollista parantaa ja tehda siitakin tehokkaampaa suunnittelulla ja
luomalla perehdytykseen selkea runko. Myos perehdyttajien patevyys tulee huo-
mioida ja pitaa huolta, etta he osaavat tehtavansa kunnolla. Perehdytysta paran-
tamalla on mahdollisuus pienentaa yrityksen tyontekijoiden vaihtuvuutta ja luoda
tyontekijoille luonteva alku tyotoimintaan. Hyva perehdytys pienentaa tyon alun

aiheuttamaa stressia ja epatietoisuutta.

Tyon alun lisaksi stressia ja kuormittavuutta koettiin pitkin tyokautta. Tyonanta-
jayritys voisi lisata resursseja esimerkiksi tyostressin ja kuormittavuuden hallin-
taan seka varmistaa, etta tyontekijoille ei tule liian pitkia tyoputkia. Tydntekijoiden
kanssa henkilokohtaisesti keskusteleminen voi tuoda tarkeita asioita ilmi ja on
hyva, etta tydnantaja osaa lukea tyontekijoistaan stressin ja uupumuksen merk-
keja seka osaa myos reagoida niihin. Tyosta palautumista voi olla vaikea tyonan-
tajan puolesta seurata, mutta olisi hyva, etta tarpeellisesta levosta pidetdan myos
huolta. Se ennaltaehkaisisi jaksamisen ongelmia ja saisi tyontekijan voimaan pa-

remmin.

Jaksamista ja tyOhyvinvointia edistava tekija eli tydkavereiden kanssa ajan viet-
taminen nousi tarkeaksi teemaksi. Kehityskohteena voisi olla viela paremman ja
yhtenaisen tydilmapiirin rakentaminen. Tyon ulkopuolella jarjestettavat tyoporu-
kan tapahtumat auttavan ryhmaytymista ja samalla luovat kommunikaation kul-
kua. Joku haastateltavista toivoikin enemman yhteista aikaa tydkavereiden
kanssa. Tauoilla yhteinen aika oli piristavaa ja antoi lisamotivaatiota paivaan,
mutta samalla joskus taukoaika oli niin lyhyt, etta yhdessa vietetty aika jai pie-
neksi. Vastaavasti joinakin paivina tauot vietettiin niin, ettei tauolla ollut kuin yksi
tydntekija samanaikaisesti. Aiemmista tuloksista tuli ilmi tydporukan merkitys tyo-

hyvinvointiin, joten siitd kannattaa pitda huolta jatkossakin.
6.4 Yhteenveto
Merkityksellisyyden l6ytaminen ja sen huomioiminen tydssa on yha kasvava

trendi. Inmiset haluavat tehda sellaista ty6ta, jolla on merkitysta. Oman intohimon
ja merkityksellisyyden lIoytaminen edellyttaa itsensa tuntemusta. Palkitsevuus ja
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sen tunteminen luo merkityksellisyyden tunnetta ja saa oman tyon tuntumaan tar-
kealta. Tyon taytyy olla myoOs tarpeeksi haasteellista, jotta mielenkiinto sailyy ja
omalle tyolle on helpompi omistautua. Merkityksellinen tyo ei suinkaan ole aina
helppoa, vaan tarjoaa haasteita, joiden ratkaiseminen tuo ihmiselle palkitse-
vuutta. Nama ominaisuudet eli merkityksellisyys, haastavuus ja palkitsevuus ovat
osa tyohyvinvointia ja auttavat ihmista voimaan hyvin ja jaksamaan tyossaan.
Tybnantajalla on oma roolinsa auttaa tyontekijaa Ioytamaan merkityksellisyytta
tyostaan, antaa tarpeeksi haastetta ja vapautta, mutta samalla puuttua kuormit-

tavuuden rajoihin seka huomioida tyontekijan onnistumisia ja palkita heita tyosta.

Huvi- ja teemapuistoalalla kausityontekijoita tyollistavan yrityksen nakokulmasta
tydhyvinvoinnin priorisoiminen tulisi olla avainasemassa. Tydymparisto jo itses-
saan sisaltaa paljon kuormittavia tekijoita. Keskittymalla hyvinvointiin henkildston
vaihtuvuutta voidaan pienentaa ja samalla luoda jaksava ja yhtenainen tyotiimi.
Myos tarjoamalla edellytykset merkityksellisyyden |oytamiseen, tydnantaja pys-

tyy rakentamaan hyvinvoivaa tyoilmapiiria ja strategista tydhyvinvointia.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelupohja

ka?

Tyopaikka ja tyotehtava?

Kuinka kauan on tehnyt samaa ty6ta?

Kuinka paljon tykkasit omasta tydstasi asteikolla 0—107? (0= en ollenkaan,
10= erittain paljon)

Mitka asiat tekivat tyosta mielekasta?

Mitka asiat tekivat tyosta epamiellyttavaa?

Millaisena koit tyoilmapiirin, tyOkavereiden, tydympariston ja johdon kan-
nalta?

Oliko sellainen ala tai tyopaikka, ettd haluaa ensi kesana jatkaa? / Tun-
tuuko omalta?

Pystyikd omiin tydaikoihin tai tyotehtaviin vaikuttamaan yhtadan? Oliko se
tarpeeksi?

Oliko palkka tarpeeksi?

Merkityksellisyytta

Koitko tekevasi tyota, jolla on merkitysta, joko muille tai itsellesi? Miten
se nakyi?
Olisiko tyonantaja voinut tehda jotain, mika olisi lisdnnyt tydon merkityksel-

lisyytta?

Haastavuus

Koitko tydon haasteellisuuden vastaavan omaa taitotasoasi?

Olisitko kaivannut vastuullisempaa tai monipuolisempaa/ helpompaa teh-
tavaa? Olisiko siihen ollut mahdollisuus?

Kuormittiko tydn haastavuus esim. Stressina/ ahdistuksena/ epamuka-

vuutena?

Palkitsevuus

Saitko tydssasi onnistumisia?
Huomioko esihenkild tai tydkaverit onnistumisia? Milta se tuntui?
Tuntuiko oma ty6 palkitsevalta? Milla tavoin? (Esim. Palkka, tydkaverit,

onnistumiset, hyvaksytyksi tulemisen tunne, jne.)
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« Onko palkitsevuus vaikuttanut omaan motivaatioon?
Motivaatio
o Mika motivoi eniten tekemaan tyota?
« Onko jotakin seikkaa tai asiaa, joka olisi motivoinut tyoskentelemaan pa-
remmin tai intohimoisemmin?
Tyohyvinvointi
o Millainen jaksaminen sinulla oli ty6ta kohtaan tyon alkuvaiheessa? Enta
loppuvaiheessa?
« Koitko voivasi hyvin tdissa henkisesti/ fyysisesti? Miksi/ miksi ei?
o Oliko tydymparisto tasa-arvoinen/ tasapuolinen? Koitko epareiluutta jois-
sain asioissa? Missa?
o Kuinka tarkeana koet tyon merkityksellisyyden tydhyvinvoinnin kan-
nalta asteikolla 0—107? (0= en ollenkaan, 10= erittain paljon)
« Kuinka tarkeana koet haastavuuden ja palkitsevuuden yhdistelman tyo-
hyvinvoinnin kannalta asteikolla 0—-10? (0= en ollenkaan, 10= erittain pal-
jon)

« Mita tekisit toisin naiden tekijdiden parantamiseksi omassa tydssasi?

Muita kommentteja/lisattavaa aiheista?
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