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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa myyntipalvelusta irtisanoutuneiden tyontekijoiden
irtisanoutumisen syita. Myyntipalvelusta irtisanoutuneita pyydettiin kertomaan, miksi he
olivat irtisanoutuneet ja mita olisi voitu tehda toisin irtisanoutumisen valttamiseksi.
Opinnaytetyon tavoitteena oli kehityskohteiden tunnistaminen toimeksiantaja yrityksen
henkilostoosastolle myyntipalvelun tyoyhteison hyvinvoinnin edistamiseksi.

Tutkimuskohteeksi valittiin vuosien 2011 ja 2012 aikana myyntipalvelusta irtisanoutuneet
henkilot. He olivat tyoskennelleet myyntipalvelussa vahintaan kuusi kuukautta. Kaikki olivat
oman paatoksensa myota paattaneet irtisanoutua. Heidan tyosuhteen paattyminen ei
johtunut maaraaikaisen tyosopimuksen paattymisesta. Kaikkiaan irtisanoutuneita oli noin 20
henkiloa, joista 15 osallistui tutkimukseen.

Rauramo esittaa teoksessaan (2008) Tyohyvinvoinnin Portaat, etta tyohyvinvointiin
panostamalla tulokset nakyvat sairauspoissaolojen vahentymisena, tyotyytyvaisyyden ja
motivaation kasvuna. Sen avulla voidaan sitouttaa henkilostoa ja pienentaa tyoyhteison
vaihtuvuus. Tyohyvinvointiin satsaamalla tyoyhteison ilmapiiri nousee ja organisaation
innovatiivisuus kasvaa.

Menetelmiksi tutkimuksen toteuttamiseen valittiin avoin kysely, jonka tarkoituksena oli
kartoittaa tilannetta laajemmin seka tiedustella entisilta tyontekijoilta, olisivatko he
kiinnostuneita osallistumaan teemahaastatteluun. Avoin kysely lahetettiin 16 henkilolle ja
vastauksia saatiin 15. Avoimeen kyselyyn vastanneista seitseman henkiloa osallistui
teemahaastatteluihin. Teemahaastattelut toteutettiin pienryhmille Helsingin keskustan
ravintolassa maaliskuun ja huhtikuun vaihteessa 2013.

Tutkimusmenetelmien valinta oli onnistunut, silla niiden avulla pystyttiin tarkastelemaan
tutkimusongelmia useammalta nakokulmalta. Avoimen kyselyn tuloksista nousi esille muutama
teema, joiden ymparille haastattelu rakennettiin. Teemoiksi valittiin esimiestyoskentely,
tyokuormittaminen, osaamisen keskittaminen seka positiiviset asiat myyntipalvelussa
tyoskentelyssa.

Kyselyn ja haastatteluiden tulosten perusteella valittiin kaksi kehittamiskohdetta

myyntipalvelulle. Kehittamiskohteille tehtiin kehitysehdotukset, joiden avulla toimintaa olisi
mahdollista parantaa.

Asiasanat tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin kehittaminen, tyoviihtyvyys
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The objective of this study was to investigate employee well-being at the sales service. For-
mer, resigned employees of the sales service were asked to clarify the reasons behind resig-
nation and to give ideas on how it could have been avoided. The study aims at providing pro-
posals for the HR department by presenting improvement ideas for employee well-being at
the sales service.

The research subjects are all former employees who resigned during the years 2011 and 2012.
All had worked in the sales services for a minimum of six months and eventually resigned by
choice - not due to the termination of a temporary job contract. There were a total of 20 re-
signed persons of whom 15 participated in the study.

Paivi Rauramo states in her book Well-being at work steps (2008) that with little effort for
work well being results are shown as decrease in sick leaves and as an increase with work sat-
isfaction and motivation. It can also help with employee retention and prevent workplace
turnover. By investing in well-being, the workplace atmosphere rises and the innovativeness
of the organization can grow.

The first step in the study was an open survey, the purpose of which was to get larger picture
of the situation and to inquire the former employees whether they would agree to a theme
interview. The theme interviews were carried out with small group in a Helsinki restaurant
during late March and early April in 2013.

The research methods turned out to be appropriate, since they provided a broader view of
the situation. The initial survey brought up several themes around which the interview was
then designed. The selected themes were management skills, workloads, allocation of em-
ployee skills and the positive points of working at the sales service.

Two development areas for the sales service were selected as a result of the survey and in-
terviews. Development proposals addressing the issues were then designed.

Keywords well-being in work, developing well-being in work, work satisfaction,
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1 Johdanto

Tyoterveyslaitos listaa sivulla tyohyvinvoinnin vaikuttavan organisaation kilpailukykyyn,
taloudellisiin tuloksiin seka yrityksen maineeseen. Hyvin suunnitellut ja toteutetut
toimenpiteet tyoyhteison hyvinvoinnin parantamiseksi maksaa itsensa takaisin
moninkertaisina seka lisaa tyontekijoiden motivaatiota, innovatiivisuutta seka sitouttaa

tyontekijoita tyohonsa. (Tuottavuus - Tyoterveyslaitos 2013)

Toimintaymparistona opinnaytetyolle oli toimeksiantajayrityksen myyntipalvelu, jossa toimii
paakaupunkiseudun kokousmyynti, ravintolamyynti seka ryhmamajoituksen myynti.
Tyontekijoita oli yhteensa noin 50 henkea. Toiminta sijoittuu call center- tyyliseen

toimistoon.

Ensimmaisena lukijalle tarkennetaan toimintaymparisto, jonne tutkielma tehtiin. Sen
jalkeisessa luvussa kolme kuvaillaan enemman Rauramon tyohyvinvoinnin porras-mallia seka
teoriaperustaa, johon opinnaytetyd nojautuu. Luvussa nelja kasitellaan tutkimusongelmat
seka tavoitteet. Seuraavassa luvussa kerrotaan opinnaytetyon tutkimusmenetelmat, niiden
toteutus seka tuloksia. Luvussa kuusi on tutkimuksen pohjalta tehdyt kehitysehdotukset.

Luvussa seitseman selostettuna ovat johtopaatokset ja opinnaytetyon lopetus.



2  Toimintaymparisto

Toimeksiantaja yrityksen visio on olla asiakkaan ykkosvalinta. Heidan arvoistaan huomaa
asiakaslahtoisyyden, joita ovat muun muassa jatkuva uudistuminen ja vastuun kantaminen
niin ihmisista kuin ymparistosta. Korkeimmaksi arvokseen he ilmoittavat toimivansa vain

asiakasta varten.

Toimeksiantaja yritys tarjoaa tyontekijoilleen tyoterveyshuollon hoitaakseen sairauksia,
sairauksien ehkaisyyn seka yleisen terveyden huoltoon. Kuten Tyosuojelu listaa sivuillansa, on
tyoterveyden huollon tavoitteena ehkaista ammattitauteja seka tyontekijoiden tyo- ja

toimintakyvyn yllapitaminen seka edistaminen. (Tyosuojelutoiminta tyopaikalla 2012.)

Opinnaytetyon toimintaymparisto ei ollut koko organisaatio, vaan pieni osa sita.
Toimintaymparistona oli myyntipalvelu. Myyntipalvelussa tyoskentelee paivittain lahes 50
henkiloa, joiden tyotehtavana on hoitaa asiakaskontakteja, tehda varauksia ja hoitaa
varausten ensihoito ennen itse tilaisuutta. Kaikkiaan myyntipalveluun tulee paivassa, vuoden
ajankohdasta riippuen, 300-1000 puhelua. Sahkopostiviesteista ei tarkkaa mittaria ole, mutta
arvio on noin 500 sahkopostia paivittain. Nama ovat vasta myyntipalveluun pain tulevia
kontakteja, mutta luonnollisesti myyntipalvelusta kontaktoidaan asiakastakin. Nama luvut

ovat hiukan yllamainittuja pienempia.

Myyntipalvelu on jaettu kolmeen eri osaan: ravintolamyyntiin, kokousmyyntiin seka
ryhmamajoitusmyyntiin. Suurimmalta osalta tyontekijat hoitavat vain yhta osa-aluetta, mutta
ihanteellisessa tilanteessa tyontekijat hallitsevat jokaisen osa-alueen ja voivat siten palvella
asiakkaan tarpeita tilanteessa kuin tilanteessa. Koko myyntipalvelun osaamisalue on niin

laaja, ettei sita yhden henkilon ole mahdollista hallita ilman vuosien koulutusta.

Toiminta myyntipalvelussa on melkein ympari vuoden hyvin hektista. Jos toisella osa-alueella
ei ole sesonkiaika, niin toisella on. Kiireaikoina tyontekijat auttavat muissa paatiimeissa,
esimerkiksi pikkujoulukaudella ravintolamyynti on hyvin ruuhkaista ja esimerkiksi
majoituskauppa ei niin vilkasta ja niin edelleen. Tasta johtuen tyoskentely myyntipalvelussa
on hyvin nopeatempoista ja koskaan ei voi olla taysin varma, mita seuraava paiva tuo
tulleessaan. Kun toiminta on kiireista, on tarkeaa etta tyoyhteiso voi hyvin ja ovat tyytyvaisia
vaatii hyvin paljon yhteistoimintaa muiden tyotekijoiden valilla, joten tyoyhteison sisaisten

suhteiden tulee olla kunnossa.

Vuosien 2011 ja 2012 aikana on myyntipalvelussa alkanut selkea irtisanoutumisaalto. Vuoden

aikana lahes 50 % henkilostosta on vaihtunut. Olisiko jotain mita voitaisiin tehda toisin, jotta



tyontekijat jaisivat? Tulosten avulla uskottiin voitavan tarkentaa kehityskohteita seka sita

kautta parantaa tyoilmapiiria ja sita kautta tyoymparistoa, motivaatiota ja viihtyvyytta.

3 Tyohyvinvointi

Kuten Riitta Viitala kirjassaan Henkilostojohtaminen - strateginen kilpailutekija (2007, 11-12)
toteaa, ovat suomalaiset hyvin tyoorientuneita ja sitoutuneita tyohonsa. Suomalaisille kynnys
jattaa tyonsa tekematta tai jaada pois toista sairauden vuoksi on hyvin suuri. Tasta johtuen

erityisesti suomalaisille tyoyhteisoille tyohyvinvoinnin merkitys on erityisen suuri.

Tyohyvinvointi on laaja kasite, joka nykyaankin useimmiten langetaan kasittelemaan

tyohyvinvointia ainoastaan suppealla alueella, tuntematta sen kokonaisuutta. Mikali tama
kokonaisuus tunnettaisiin, antaisi se mahdollisuuksia arvioida realistisesti tyohyvinvoinnin
tilaa organisaatiossa. Nain saataisiin selville selkeasti mihin osa-alueeseen tulisi panostaa,

jotta tyohyvinvointi kasvaisi. (Kehusmaa 2011, 32.)

Teoksessa Tyohyvinvoinnin portaat - viisi vaikuttavaa askelta (2008) Paivi Rauramo
maarittelee tyohyvinvoinnin koostuvan useasta eri tekijasta. Han on kirjassaan mukauttanut
tyohyvinvoinnin perustekijat vuonna 1943 esiteltyyn Abraham Maslow’n tarvehierarkiamalliin.
Rauramon mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden tasapainoa organisaatiossa. Tassa luvussa kaydaan selkeasti ja yksitellen lapi
tyohyvinvoinnin tekijat. Kun tyontekijoille mahdollistetaan nama tekijat, tulisi

tyohyvinvoinnin olla kohdallaan. ( Rauramo 2008, 34-36.)

Abraham Maslow’n vuonna 1943 julkaiseman tarvehierarkiamallin mukaan ihmisella on viisi
perustarvetta. Niita ovat psyko-fysiologiset-, turvallisuuden-, liittymisen-, arvostuksen- seka
itsensa toteuttamisen tarpeet. Tarpeet voidaan kuvata kolmiona, jossa alimpana ja
laajimpana on hengissa pysymisen tarve seka ylimpana ja pienimpana itsensa kehittamisen
tarve. Vaihtoehtoinen esitystapa on kuviossa 1. kuvattu rappus-malli. Teorian mukaan ihmisen
on taytettava alemman osion tarpeet ennen keskittymista ylemmille tasoille. Esimerkiksi
ihmisen on pysyttava hengissa ennen kuin han voi alkaa olla huolissaan turvallisuudestaan.
Samoin tyohyvinvoinnin perusteiden on oltava kunnossa, ennen kuin tarpeet voidaan kohdistaa
ylemmille portaille. ( Kreitner & Kinicki 2010, 213-214.)

Myohemmin Maslow myonsi itsekin, ettei kaikissa tapauksissa hierarkkisuus valttamatta
toteudu. Talla han tarkoitti, ettei jokaisessa tapauksessa alemman portaan tarpeen tule
tayttya, paastakseen ylemmille tasoille. Yksittaisten portaiden tarpeet voivat korostua
eritavalla eri tilanteissa. Tasta hyva esimerkki on Tyon imu-ilmio, josta kerrotaan lisaa luvun

viimeisessa kappaleessa. (Kehusmaa 2011, 16-17.)
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5. ltsensa totetuttamisen tarve Organisaatio: Osaamisen
hallinta, mielekas tyo,
vapaus jaluovuus
Tyontekija: Oman tyonhallinta ja
osaamisen yllapito

4. Arvostuksen tarve Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation
toiminnassa ja kehityksessa

3. Turvallisuuden tarve Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen,
verkostot
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden
hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys

2. Turvallisuuden tarve Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat
tyo- ja toimintatavat

1. Psyko-fysiologiest tarpeet Organisaatio: Tyonkuormitus,
tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto
Tyontekija: terveelliset elamantavat

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin portaat Rauramoa mukaillen (2008)

3.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Pohjimmainen tarve jokaisella elavalla olennolla on hengissa pysymisen tarve, jota kutsutaan
psyko-fysiologisiksi perustarpeiksi. Naita ovat hengittaminen, syominen, juominen seka
nukkuminen. Tyohyvinvoinnin kannalta nama perustarpeet ovat jokapaivaisessa tyossa
kaytettavia tekijoita. Tyo ei voi olla liian raskasta eika kuormittaa tyonsa tekijaa liikaa,
mutta silti sen tulee haastaa tyonsa tekijaa tarpeeksi. Tyontekijalle on mahdollistettava
tarpeeksi pitka palautuminen, riittava ja laadukas ravinto seka liikunta. Tyontekijaa on
suojeltava sairauksilta ennaltaehkaisevasti ja tarpeen vaatiessa sairauksia on hoidettava.
(Rauramo 2008, 36.)

3.1.1  Tyokuormitus

Ihminen kaipaa kehon kuormitusta sopivassa maarassa pitaakseen mielen ja lihakset virkeina.
Sopiva tyokuormitus edistaa ja parantaa tyokykya ja tyontekijan terveytta. Tyon
monipuolisuus, sen jakaminen vaativiin ja helppoihin tyotehtaviin paivan aikana ja
suunniteltu tauotus pitavat tyontekijan mielen virkeana, tyovireen tasaisena ja estavat nain
vasymysta. Muistettavaa on, etta ihmisen kokonaiskuormitukseen on laskettava vapaa-aika

mukaan. lhmiselle on taattava tarpeeksi pitka aika palautumiseen levossa niin tyon kuin
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vapaa-ajan suhteen. Kohtuus niin ty0ossa kun vapaa-ajassa on erityisen tarkeaa tyontekijan

hyvinvoinnin kannalta. (Rauramo 2008, 37-38.)

Ihminen ei kesta pitkaan liian suurta tyomaaraa. Kun ihmiselle tulee tunne, ettei han enaa
selvia tyomaarastaan, alkaa hanen kehonsa saman tien automaattisesti kaynnistamaan
stressiin liittyvia toimintoja. Mikali keho on liian pitkaa stressitilassa, voi se aiheuttaa seka
henkisia etta fyysisia vammoja. Kun ihminen oivaltaa selattaneensa tyomaaran ja
hallitsevansa sen, stressi liukenee ja keho palaa normaalitilaan. Tyon hallinta on paatekija
tyontekijan henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin takaamiseksi. Jarjestelmallisyys,
suunnitelmallisuus ja ennustettavuus tyossa lisaavat tyontekijalla hallinnan tunnetta. Jos
johdon kaskyt ovat hyvin sekavia ja vaihtelevia, hallinnan tunne kutistuu ja sita myota
stressin toiminnot alkavat. Tallaista tilaa voidaan pitaa tyo imun vastakohtana. (Jarvinen
2008, 38-40.)

3.1.2 Tyoruokailu

On tarkeaa, etta itse tyontekija pitaa huolta omasta terveydestaan ja elamantavat ovat
terveelliset. Saannollinen ja monipuolinen ruokailu, kohtuus alkoholinkaytossa ja
tupakoimattomuus ovat tyontekijan omalla vastuulla olevia tekijoita. Tyonantajan
velvollisuutena on tarjota tyontekijoilleen mahdollisuus saannolliseen terveelliseen
tyopaikkaruokailuun. Saannollinen ruokailu rytmittaa tyopaivan ja estaa vasymysta samalla
edistaen vireytta. Tyonantaja voi tarjota mahdollisuuden tyoliikuntaan tai hankkia valineistoa
tyopaikalle taukojumppia varten. Tarkoituksena on saada kaikki liikkumaan ja yksilot, joita
urheilu ei aiemmin ole kiinnostanut, innostumaan. Yleensa tulokset kuitenkin osoittavat, etta
tilaisuuksia hyodyntavat vain yksilot, jotka jo muutenkin ovat hyvassa kunnossa ja harrastavat

lilkkuntaa vapaa-ajalla. (Rauramo 2004, 48-63.)

3.1.3 Tyoterveydenhuolto ja tyokyvyn johtaminen

Suomen tyonantajat maksavat keskimaarin noin 1500 euroa henkiloa kohden
sairauspoissaoloja vuodessa. Suomen kansantaloudelle sairauspoissaolot maksavat vuosittain
noin 3 miljardia euroa. Yuonna 2010 Suomessa sairastettiin keskimaaraisesti 11 tyopaivaa
henkiloa kohden. Luvut ovat peraisin Elinkeinoelaman keskusliiton teettamassa tutkimuksesta
jasenyrityksille. Se kattoi yli 170 000 jasenta, 409 yrityksesta. Tyohyvinvoinnilla seka tyokyvyn
johtamisella on tarkea rooli sairauslomissa. Tyohyvinvoinnin noustua tarkeaksi tekijaksi
jokapaivaisessa toiminnassa, on se korostanut sairauspoissaolojen hallintaa ja
ennaltaehkaisya. Vuonna 2011 tammikuussa voimaan astuneen lain mukaan, Kansanelakelaitos
maksaa 60 % korvauksia niille yrityksille, jotka ennaltaehkaisevasti toimivat yhdessa

tyoterveyshuollon kanssa parantaakseen tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaisen tuen
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toteuttamista. Ilman tata sopimusta ei Kansanelakelaitos maksa korvauksia kuin 50 %.
Tyoterveyshuollon ja yrityksen valisen sopimuksen tarkoituksena on edistaa tyokykya ja sita

kautta estaa tyokyvyttomyytta. (Kess ja Seppanen 2011, 121.)

Tyokyvyn johtamiseen on alettu viime vuosien aikana kiinnittamaan huomiota.
Elinkeinoelaman keskusliiton puheenjohtaja Ole Johansson kehotti vuonna 2011
Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa EK:n tyokykyjohtamisen mallissa kaikkia yrityksien johtoja
nostamaan tyokyvyn johtamisen osaksi yritysten johtamispolitiikkaa. Tyokyvyn johtamisen
avulla voidaan parantaa yhteison hyvinvointia, yrityksen tulosta ja sita kautta pidentaa
tyouria. Liittamalla tyokyvyn johtamisen osaksi strategiaa voidaan ennaltaehkaista
henkiloston sairauksia ja ennen kaikkea sen avulla pystytaan puuttumaan henkisiin ja
mielenterveydellisiin ongelmiin ajoissa. Keinoja tahan ovat esimerkiksi sairauspoissaolojen
seuranta, terveysriskien kartoittaminen ja ongelmakohtiin puuttuminen, terveellisten
elintapojen edistaminen seka tyo aiheuttaman stressin ja kiireiden hallinta. (Tykytoiminta
2012.)

Mikali tyoyhteiso on liian pitkaan kiireinen ja paineen alla, madaltuu riski sairaslomiin seka
tehokkuus laskee ja virheiden riski kasvaa. Toki ei kaikkiin sairaslomiin voida vaikuttaa, toiset
tilanteet eivat ole estettavissa. Sairastumiselle altistavat seuraavat tekijat, kuten
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa, sosiaalinen tuki tai sen puute tyoyhteisossa,
tyosuhteen epavarmuus seka liian tiukka kontrolli poissaoloista. Tyontekijan jaadessa
sairaslomalle vaikuttaa se suoranaisesti yrityksen talouteen. Tyontekija on useimmiten
vaikeaa paikata heti. Yleensa sairastunut tyontekija korvataankin toisen tyontekijan
ylityotunneilla, jolloin taas rasitus kohdistuu paikkaavaan tyontekijaa. Toinen vaihtoehto
saattaa olla, ettei tyontekijalle hankita korvaajaa, jolloin tyot kasaantuvat ja rasittavat

sairaslomalta palanneen tyontekijan heti taman palattua. (Viitala 2004, 29.)

3.2  Turvallisuuden tarve

Ihmiselle turvallisuuden tunne on edellytys jokapaivaiseen elamaan. Niin tyoelamassa on
erityisen tarkeaa, etta tyontekija tuntee tyon olevan pysyvaa ja tuottaa tarpeeksi suurta
toimeentuloa elattamaan itsensa ja mahdollisen perheen. Tyon ja tyoympariston tulee olla
turvallinen, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen seka yhdenvertainen. Tyoyhteiso luo
turvallisuudentunnetta yksilolle takaamalla edella mainitut ominaisuudet kaikille yhteison
jasenille. Tyopaikoilla, joissa on paljon osa- tai maaraaikaisia, on tarkeaa, etta tyontekijat
saavat tarpeeksi tietoa omasta tilanteestaan esimiehilta ja tyoyhteiso tukee heita. (Rauramo
2008, 85-86.)
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Tana paivana muutoksia tulee paljon tyoelamassa. Vuonna 2012 Suomessa koettiin enemman
YT-neuvotteluja kuin koskaan ennen. SAK:n kokoaman listauksen mukaan, vuoteen 2011
verrattuna vuonna 2012 YT-neuvottelujen alaisten henkilomaara kaksinkertaistui. Jos
muutoksia on liikaa, alkaa tyontekija tuntemaan olonsa turvattomaksi. Talloin on erityisen
tarkeaa avoin kommunikaatio esimiesten ja alaisten valilla. Organisaation visio tulee olla
yhteinen ja mahdollisia ratkaisuja on hyva pohtia yhdessa alaisten kanssa. Tarkeinta on

muutoksen selittaminen, perustelu ja oikeuttaminen tyoyhteisolle. (Rauramo 2008, 87-88.)

Turvallisuusjohtaminen on suunnitelmallista kehittamista ja johtamista organisaatiossa. Se
liittyy yhteison ja organisaation turvallisuuteen, terveyteen ja ymparistoasioihin. Tavoitteena
on ennaltaehkaista tyotapaturmia, -vaaroja ja - vahinkoja johtamisen avulla.
Turvallisuusjohtaminen pohjautuu riskien arviointiin, toiminnan suunnitteluun, toteutukseen
ja seurantaan. Sen avustuksella voidaan kasvattaa tyoyhteison turvallisuudentunnetta.
(Rauramo 2008, 90.)

3.2.1 Turvallinen tyoymparisto

Tyoymparistolla tarkoitetaan fyysisesti tyopaikkaa, tilaa, jossa tyo tehdaan. Tyoymparisto
tukee tyontekijaa ja hanen tekemaansa tyota. Tyoymparisto on tarkoin suunniteltu tyohon, se
on turvallinen, viihtyisa ja terveellinen. Tyoympariston rakentamisessa tarkeinta on
suunnittelu, sijoittelu ja tilatarpeiden arviointi. Siisteys ja jarjestys parantavan tyon
sujuvuutta ja kehittavat seka yllapitavat turvallisuutta. Tyoymparisto koostuu fyysisesta ja
teknillisesta, kuten laitteet ja koneet, joita tyon teossa kaytetaan, seka toiminnallisesta,
psyykkisesta ja sosiaalisesta osa-alueesta. Jalkimmaisena mainittuja ovat muun muassa tyo-

ja toimintatavat tyoyhteisossa. (Rauramo 2008, 101.)

Tyoymparistoon liittyvat altisteet vaikuttavat tyokuormitukseen. Ne voidaan jakaa
fysikaalisiin, kemiallisiin seka biologisiin altisteihin. Fysikaalisia ovat fyysisesti ihmista
kuormittavat asiat kuten melu, tarina, sateily, ympariston lampotilat ja ilmastointi.
Kemiallisia altisteita ovat kemikaalit, joita tyon aikana tai tyoymparistossa kaytettaan.
Biologiset altisteet voivat olla muun muassa homevauriot ja niiden aiheuttamat itiot tai muut
bakteerit. (Rauramo 2008, 102-109)

3.2.2 Turvallinen tyoyhteiso

Tyoyhteiso sisaltaa kaikki samassa tyoymparistossa tyoskentelevat henkilot. Tyoyhteiso on
turvallinen, kun kaikki yksilot yhteisossa ovat sitoutuneet yhteisiin pelisaantoihin ja
kohtelevat toinen toistaan kunnioittavasti ja tasa-arvoisesti. Tyon ollessa oikein mitoitettua

ja sen jakautuessa tasapainoisesti koko tyoyhteisolle, se edistaa ja yllapitaa henkista
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hyvinvointia yhteisossa. Tyoyhteisossa ei esiinny vakivaltaa fyysisella tai henkisella tasolla, ja
tyopaikkakiusaamisen suhteen pidetaan nollatoleranssi. Erityisesti naihin kahteen osa-
alueeseen tulee esimiehilla olla yhtenainen linjaus ja rohkeus puuttua asioihin. Mikali
tyoyhteison sisalla ilmenee yksiloa kohtaan epaasiallista kohtelua, hairintaa, kiusaamista,
syrjintaa, menettaa kyseinen yksilo tyon ilon ja riski masentumisesta, unettomuudesta ja

tyokyvyttomyydesta kasvaa. (Rauramo 2008, 109-116.)

Yhteisilla pelisaannoilla taataan tyoyhteison keskenaiset asialliset valit. Kaikista ei tarvitse
tykata, mutta tyossa kaikkien kanssa on tultava toimeen. Pelisaantoja laadittaessa on tarkeaa
aloittaa maarittelemalla termit, esimerkiksi mita tarkoittavat epaasiallinen kayttaytyminen,
hairinta tai syrjinta. Kun maarittely on valmista ja kaikki osapuolet sitoutuvat niihin,
laaditaan ohjeet asian kasittelylle. Yhteiset pelisaannot tulee olla kaikille luettavissa ja
helposti saatavilla. (Rauramo 2008, 117-118.)

3.2.3 Tyosuojelu

Tyosuojelun tavoitteena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita, jotta tyokyky voidaan
taata koko tyoyhteisolle. Tyosuojelun tulee sisaltaa niin ennakoivia kuin korjaavia
toimenpiteita. Ensin on hyva arvioida tamanhetkinen tilanne ja sen jalkeen valittomasti
puuttua ja korjata puutteet. Esimiehet ovat tassa asiassa erityisen tarkeassa asemassa, silla
heilla on avainasema kokonaisvaltaisen tilanteen tarkkailussa ja siten he pystyvat
havaitsemaan oireita ongelmista tai tyopahoinvoinnista jo ennen niiden kunnollista
puhkeamista. (Rauramo 2008, 118.)

Henkinen tyosuojelu on noussut erityisen tarkeaan asemaan tyoelaman muutosten myota.
Henkisen tyosuojelun tavoitteena on saada tyonvaatimukset ja tyontekijoiden suorituskyvyn
edellytykset vastaamaan mahdollisimman hyvin toisiaan. Mikali tyonvaatimukset ovat hyvin
paljon suurempia kuin edellytykset suorituskyvylle, tyontekijalle heraa tunne omasta
epaonnistumisestaan. Tama voi aiheuttaa stressireaktion, jonka seurauksena voidaan

sairastua tyouupumukseen. (Rauramo 2008, 119.)

3.3 Liittymisen tarve

Jokaisella ihmisella on tarve kuulua johonkin suurempaan yhteisoon. Se voi ilmeta tyon
puolella, harrastuksissa tai suuren perheen paana. Tyossaan ihmiselle suhteet kollegoihin ovat
oleellinen osa tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja merkittava osa tyohyvinvointia. Hyva
tyoyhteiso voi kasvattaa yksilon itsetuntoa, joka heijastuu

tyon ulkopuoliseen elamaan. Tyoyhteison sisalla jokaisella yksilolla on merkittava rooli.
(Rauramo 2008, 123.)
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3.3.1  Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri on organisaation ilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyoyhteison
yhteisvaikutuksesta syntynyt kokonaisuus. Sita muokkaavat tyoyhteison yksiloiden
havainnoinnit. Organisaation sisalla voi olla erilaisia ilmapiireja. Tyoilmapiiri kasite on hyvin
monitahoinen, joten sen tarkka maarittely tai mittaaminen on hankalaa. Tyoilmapiirista
voidaan erottaa erilaisia tahoja. Naita tahoja ovat muun muassa rakenne, joka sisaltaa
saannot, ohjeet, toimintatavat ja vastuut. Naihin kuuluvat mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohon, tehda paatoksia ja toimia itsenaisesti. Tyon kokeminen haasteelliseksi,
palkitseminen, kannustus ja tuki seka ristiriitojen ratkaiseminen mahdollisimman pikaisesti
ovat tyoilmapiirin tahoja. Tyoilmapiiri on kulttuurin ilmentyma ja muodostaa yhteyden yksilon
ja ylemman organisaation tason valille. Hyva tyoilmapiiri nakyy tyoilona. (Rauramo 2008, 124-
125.)

Avoin ja luottamuksellinen tyoilmapiiri on erityisen tarkea tyohyvinvoinnin ja motivaation
lahde. Luottamuksen rakentaminen pohjautuu organisaation ja tyoyhteison kulttuuriin.
Luottamusta tyoyhteisossa ei voi olla, mikali tyoyhteiso ei luota esimieheen. Tasta syysta
esimiehella on avainasema tassa asiassa. Luottamukseen liittyy oleellisesti avoimuus, joka
nakyy tyoyhteison sisalla ja sen suhteessa esimieheen vuorovaikutuksena. Erityisesti
vuorovaikutuksen maara ja laatu ovat tarkeita seikkoja. Kun vuorovaikutus on avointa ja
laadukasta, tuntevat tyoyhteison jasenet uskallusta ilmaista oman mielipiteensa tyoyhteisolle
ja esimiehelle. Jos luottamusta ei ole, heijastuu se jokapaivaiseen tyohon ja
asiakaskontakteihin. Luottamusta omaavan tyoyhteison sisalla on mahdollista vaikuttaa omaan
tyohonsa, sen kehittamiseen ja tyoaikoihin. Tallainen toiminta edellyttaa etta esimies luottaa
tyoyhteisoon, joka taas luottaa tyoyhteison yksiloihin. Luoton saanut tyoyhteiso tyoskentelee
tehokkaammin ja tuottaa suurempaa taloudellista tulosta. Erilaiset kokouskaytannot ovat
hyva keino kasvattaa ja yllapitaa luottamusta. Kokouksissa ja palavereissa voidaan jutella

avoimesti mahdollisista kehittamisideoista ja puuttua puutteisiin. (Rauramo 2008, 130-138.)

3.3.2 Monimuotoisuus ja sosiaalinen tuki tyoyhteisossa

Kuten jo aiemmin mainittiin, ovat ihmissuhteet tyossa erityisen tarkeita yksilon hyvinvoinnin
kannalta. Sosiaalinen tuki helpottaa paineessa tyoskentelya ja auttaa jaksamaan rankkoinakin
aikoina. On tutkittu, etta silla on suuri merkitys tyohyvinvointiin ja organisaation
taloudelliseen tehokkuuteen. Tuen laatuun ja maaraan vaikuttavat tyoyhteison kulttuuri,
toimintatavat, tyo ja se, kuinka tyo organisoidaan. Toisille yksiloille sosiaalinen tuki on kaikki

kaikessa ja tyoskentely ilman sita voi olla haastavaa. Sosiaalinen tuki parantaa tyon
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organisointia ja lisaa tyontekijan tyytyvaisyyden tunnetta tyotaan kohtaan. (Rauramo 2008,
124.)

Tukeva tyoyhteiso tyoskentelee yhdessa kohti yhteisia tavoitteita. Sen sisalla vallitsee
ehdoton luotto muihin jaseniin. Yhteiso on hyvin avoin ja siella ei ole pelkoa puuttua
ongelmakohtiin yhdessa. Ongelmat ja epaonnistumiset ratkaistaan yhdessa ja avoimesti.
Tyoyhteiso muuttuu ja muuttaa toimintatapojaan yhteisten kokemusten kautta. (Kehusmaa
2011, 116.)

Kaikilla varmasti on kokemusta tyoskentelysta itsensa kaltaisten ihmisten kanssa. Talloin
tyoskentely on usein sujuvaa ja nopeaa, joskaan pitkalla tahtaimella tama ei kuitenkaan ole
kannattavaa. Samankaltaiset yksilot ajattelevat samoin ja taten heidan innovatiivisuus
todennakoisesti laskee ajan myota. Siita syysta tyoyhteison monimuotoisuus on tarkeaa.
Erilaiset ihmiset tyoskennellessaan yhdessa tuottavat suurempaa tulosta pitkalla ajanjaksolla.
Tallaisessa yhteisossa on erityisen tarkeaa hyodyntaa erilaisuutta ja siten pitaa innovatiivisuus
korkealla. Tyoyhteison jasenten on luotettava toisiinsa ja tunnettava olonsa turvalliseksi.
Tama syntyy aidolla keskustelulla, kuuntelulla ja sitoutumalla yhdessa laadittuihin
pelisaantoihin. Kaikkien tulee kohdella toisiaan tasa-arvoisesti ja kunnioittavasti.
Monimuotoisen tyoyhteison johtaminen vaatii esimiehelta erityisen hyvaa
henkilostojohtamista ja esimiestaitoja. Monimuotoisessa tyoyhteisossa haasteena ovat
useimmiten kulttuurierot yksiloiden valilla. Pelisaantojen avulla voidaan helpottaa muihin

kulttuureihin sopeutumista. (Rauramo 2008, 127-128.)

3.4  Arvostuksen tarve

Arvostus voidaan jakaa kahteen erilaiseen arvostukseen: Muiden arvostus yksiloa kohtaan ja
yksilon arvostus itseaan kohtaan. Muilta saatua arvostusta voidaan nimeta sosiaaliseksi
arvostukseksi. Sellaista on esimerkiksi status, kunnia tai maine. Se on helposti katoavaa ja sen
voi haalia itselleen helposti. Yksilon arvostusta itseaan kohtaan voidaan nimeta
itsearvostukseksi. Itsearvostus on vaikeaa menettaa tai saada. Sellaista on esimerkiksi
itseluottamus, saavutukset, johtajuus seka riippumattomuus ja vapaus omassa elamassa.
Arvostuksen saaminen kehittaa ja yllapitaa itsetuntoa, riippumatta minkalaista arvostusta se
on. Erityisesti arvostus henkiloilta, joita yksilo itse kunnioittaa ja arvostaa on hyvin tarkeaa.
(Rauramo 2008, 143-144.)

Jokaisen on tunnettava arvostusta ja olevansa arvostettu. Arvostus tulee esiin tekoina ja
puheina. Se nakyy kayttaytymisessa ja tyon hyvaksyttyina paamaarina ja toimintatapoina seka

ennen kaikkea vuorovaikutuksena tyoyhteison sisalla. Arvostuksen tunne vahentaa



17

turhautumista ja parantaa tyonlaatua. Tyontekijan riittavyyden tunne kasvaa arvostuksesta.
(Paasivaara 2009, 14-15.)

Jotta yksilo voi tyossa saada arvostusta, tulee hanen olla pateva jollakin tyon osa-alueella.
Hanen on omattava sellaista arvostusta, luottamusta tai vapautta, jotta han voi tyossaan
hyodyntaa jo omaavaansa tietoja ja taitoja. Arvostus tyota kohtaan riippuu hyvin pitkalti
siita, miten tyohon suhtaudutaan. Mikali tyota pidetaan keikkana, ei arvostus ole suurta. Tyon
tarkoituksena on tuoda toimeentuloa, keinolla ei ole valia. Kun tyota pidetaan hommana, on
tavoitteena jalleen toimeentulon saaminen. Kuitenkin mukavuuden halu on jo suurempi,
joten tyo tulisi tehda mukavassa seurassa ja sen voi tarpeen tullen helposti vaihtaa. Jos tyota
pidetaan jo ammattina, on se koulutusta tai luontaisia taipumuksia vastaavaa. Oman tyon
tulos tuottaa tekijalleen tyydytysta ja tekija arvostaa tyotaan. Urassa on jo tekijalla halua
kehittaa ja edeta tyossaan. Han haalii suurempaa vastuuta tyossaan. Tekija toteuttaa itseaan
ja paaasiana on toisten palveleminen. Tallaista kutsutaan kutsumukseksi. Palkka on
toissijainen, eika se merkitse enaa suuresti. Elamantehtavana tyotaan pitava yksilo on taysin
tyolleen omistautunut. Hanen elamassaan ei useimmiten muuta enaa tyon lisaksi ole.
(Rauramo 2008, 145.)

3.4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen rakentuu organisaation arvojen, henkilostostrategian ja
johtamisen toimintatapojen varaan. Eettiset periaatteet ja moraaliset kaytannot ohjaavat
yhteison tyohyvinvoinnin kehittymista. Se on tyoyhteison sosiaalinen paaoma. Tyontekijan
kannalta tarkeita asioita tyohyvinvoinnin johtamisessa ovat oikeudenmukaisuus ja
tasapuolinen kohtelu kaikille tyoyhteison jasenille. Tyontekijan on huolehdittava osallistumis-
ja vaikutusmahdollisuuksistaan kehitystyossa. Tyokyvyn seka tyohyvinvoinnin johtamisen
taustatekijoina ovat hyvat esimies-alaissuhteet, tasa-arvoinen-, oikeudenmukainen- ja
yhdenvertainen johtaminen. Taustatekijoiden ollessa puutteellisia, on johtaminen hyvin

haasteellista ja aikaa vievaa. (Rauramo 2008 145-144.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa esimies on useasti ratkaiseva avaintekija. Kun tyoyhteisossa
piilee ongelmia tai henkilosuhteet alkavat oireilemaan, on esimiehen tehtava tarkkailijana
puuttua epakohtiin saman tien ja korjattava ne. Silloin pystytaan mahdollisesti
ennaltaehkaisemaan esimerkiksi tyouupumusta ja mahdollisia sairauslomia. Jotta
tyohyvinvoinnin johtaminen onnistuu, on esimiehen oltava aidosti kiinnostunut tyoyksikon
toiminnan kehittamisesta, sen henkiloston hyvinvoinnista ja oman toimintansa kehittamisesta.
Hyva tyoyhteiso tukee ja auttaa esimiesta kehittymaan ja pitaa ylla jaksamista. Esimiehen
jaksaminen ja tyomoraali heijastuu koko tyoyhteisoon. Esimiehella tulee olla kyky nahda

vallitseva kokonaistilanne yhteisossa, arvioida ja pohtia sita. Esimiehen tulee kyeta ottaa niin
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kritiikkia kuin hyvaa palautetta vastaan ja samalla rohkeutta arvioida itse omaa toimintaansa.
Ennen kaikkea tarkeimpana on halu kehittaa ja yllapitaa tyohyvinvointia tyoyhteison kanssa
kohti yhteista suuntaa. (Rauramo 2008, 147-148.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta on kriittisen tarkeaa etta johdon ja tyontekijoiden
valilla on avointa kaksisuuntaista keskustelua. Tyoyhteisolle, jonka tyontekijat muodostavat,
on tehtava hyvin selvaksi organisaation visio, tavoitteet seka strategia. Tavoitteiden tulee olla
selkeita ja realistisia. Talloin ne vahentavat tyoyhteison stressia ja sitouttavat yhteison niihin.
Kun tyoyhteiso otetaan mukaan tavoitteiden laatimiseen ja sitoutetaan tavoitteisiin,

kohentaa se yhteison arvostusta organisaatiota kohtaan. (Rauramo 2008, 149.)

Tyokulttuuri luo perustan organisaation toiminnalle. Tyokulttuuri koostuu tyoyhteison
arvoista, normeista, traditioista ja uskomuksista, jotka muokkaantuvat tyoyhteison
vuorovaikutuksessa. On hyvin tarkeaa tyokulttuurin kannalta, etta koko tyoyhteiso on
sitoutunut tyoyhteison arvoihin. Talloin arvot tulevat esille tyoyhteison jokapaivaisessa tyossa
ja se ulkopuolella. Nykypaivana haasteena on, kuinka saada useat eri ikapolvet sitoutumaan
samoihin arvoihin yhta voimakkaasti. Maailman muuttuessa kovaa vauhtia, voi toisille yhteison
jasenille olla erityisen tarkeaa jokin toinen asia, kun taas vanhempi ikapolvi pitaa kiinni
vanhoista arvoista. (Rauramo 2008, 150-152.)

3.4.2 Palaute ja palkitseminen

Pauli Juuti ja Antti Vuorela toteavat kirjassaan Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi (2002,
69), etta tutkimusten mukaan suomalainen esimies ei anna paljon palautetta. Tyossaan
ihminen tarvitsee palautetta kehittyakseen seka jaksamisen kannalta. Onkin erityisen tarkeaa
niin tyohyvinvoinnin kuin tuloksellisuuden nakokulmasta, etta tyoyhteisossa sisaisesti seka
esimiehilta annettu palaute on saannollista. Jotta esimies voi antaa palautetta, on hanen
tunnettava tyontekijan tyo ja mita on saatu aikaiseksi. Jokainen tyontekija haluaa saada

palautetta.

Palautteen tulee olla rakentavaa ja positiivista tilanteen mukaisesti. Se mahdollistaa tyon
arvioinnin ja antaa mahdollisuuden tyontekijalle korjata virheet. Se auttaa kehittymaan,
pitaa tyon mielekkaana ja mahdollistaa onnistumisen tunteet. Palautteen antaminen on osa
johtajuutta ja ilman sita ei johtaminen voi olla hyvaa tai tasokasta. Palautteen tulisi olla aina
valitonta, tilannekohtaista, oikeudenmukaista ja palautteen vastaanottajan tulisi aina
arvostaa palautetta. Palautetta ei tulisi antaa sahkoisesti vaan mieluiten aina suullisesti.
Palaute on lahja. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta katsoen huonoin tilanne olisi tyoyhteiso,
jossa palautetta ei annettaisi lainkaan. Sellaisen tyoyhteison jasenet alkaisivat tuntea olonsa

tarpeettomiksi ja merkityksettomiksi. (Rauramo 2008, 152-153.)
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Palkitseminen voi olla osa palautteen antoa. Se toimii hyvin motivaation kohottajana.
Palkitseminen tukee organisaation visiota ja tavoitteita. Sen avulla tyontekijoiden on
mahdollista kohdistaa tyonsa suunta kohti oikeaa paamaaraa. Se kannustaa tyoyhteisoa
toimimaan yhdessa. Johdolle ja esimiehille palkitseminen on keskeinen tyovaline.
Palkitsemisella on mahdollista luoda positiivinen ja kannustava ilmapiiri. Liian vakavan
kilpailun luomisella ilmapiiri voi mureta ja alkaa toimimaan tyoyhteisoa vastaan. ( Rauramo
2008, 155.)

Kehityskeskustelut ovat osa palautteenantojarjestelmaa. Kehityskeskustelut on tarkea osa
johtamista ja tyontekijan arviointia. Kehityskeskustelu kaydaan esimiehen ja tyontekijan
valilla kahdenkeskisesti. Niihin on molempien osapuolten valmistauduttava huolella ja on hyva
varata riittavasti aikaa, jotta keskustelusta saadaan suurin hyoty irti. Kehityskeskustelussa on
esimiehella kuunteleva rooli ja han johdattelee keskustelua. Tyontekijan tulee voida kertoa
mielipiteitaan ja puhua muutenkin avoimesti. Tilanne on taysin luottamuksellinen, eika siita

tule kummankaan osapuolen puhua muille. (Rauramo 2008, 157.)

3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Oppiva organisaatio muodostuu vision, tavoitteiden, arvojen ja toimintatapojen ymparille. Ne
muodostavat organisaation ytimen. On tarkeaa, etta koko tyoyhteisolle nama ovat tuttuja ja
he ymmartavat niiden tarkoituksen. Tyoyhteison osaamisen yllapito edistaa tyon hallintaa,
jaksamista ja tyohyvinvointia. Ty0 ei saa olla liian helppoa, vaan sen tulee haastaa tekijansa
paivittain. (Rauramo 2008, 160-161.)

3.5.1 Oppiminen

Oppiminen voidaan jakaa periaatteisiin, joita tulee noudattaa, jotta oppiminen olisi hyvin
tehokasta tyon suhteen. Ensimmainen periaate on itsensa johtaminen. Tyontekijan kannalta
se on kykya saavuttaa haluttuja tuloksia, organisaation kannustaessa kohti paamaaraa.
Ajatusmallit ovat toinen periaate. Nailla tarkoitetaan omien mielikuvien ja kaytantojen
jatkuvaa kehittamista ja niiden kyseenalaistamista. Organisaation kannalta katsottuna on
hyvin tarkeaa, etta tyontekijat ymmartavat niiden merkityksen ohjaavina voimina
toiminnoissa ja paatoksen teossa. Yhteinen visio on kolmas periaate, jonka avulla tyontekija
ymmartaa mielikuvan paamaarasta ja milla keinoin ja mita tieta pitkin paamaara
saavutetaan. Neljas periaate on tiimioppiminen. Nykyaikana kun tiimityoskentelyyn
panostetaan enemman ja enemman, on ehdotonta, etta yhteistyon keskustelu ja

ryhmatyotaitoja vaalitaan ja kehitettaan. Viimeisena periaatteena on systemaattinen
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ajattelu. Silla tarkoitetaan kykya ymmartaa ja kuvata erilaisten jarjestelmien kuvaavia

voimia. (Rauramo 2008, 161.)

Muutoksen kautta syntyy aina tarve uuden oppimiseen, mutta toisaalta uuden oppiminen on
paras keino aloittaa muutos. Aikuisialla oppiminen suoritetaan suurimmaksi osaksi tyon
yhteydessa, joko jarjestettyjen koulutusten yhteydessa tai oman mielenkiinnon kautta.
Keskeisinta on pitaa oppimismotivaatio ylla, jotta oppiminen olisi mahdollisimman
tuloksekasta. Osaaminen kehittyy parhaiten harjaantumisen ja ammatinharjoittamisen
kautta. Oppimista voidaan harjoittaa yhteisossa. Talloin uuden tiedon oppiminen, luominen ja
jakaminen tapahtuvat koko organisaatiolle. Ennen uuden oppimista, on hyva kuitenkin olla
tietoinen tavoitteista, jotta ymmartaa tien paamaaraan. Osallistuva henkilosto mahdollistaa
jatkuvan kehityksen tyota kohtaan. (Rauramo 2008, 161-163.)

lan myota muisti heikkenee, jolloin paattelykyky ja motivaatio voivat kompensoida muistin
menetysta. Kuitenkin tama on hyvin yksilollista, eika toimi kaikkien kohdalla. Samalla
oppimisnopeus hidastuu. Tata voidaan korvata oppimismotivaatiolla. Tyon on oltava
jatkuvasti tarpeeksi haastavaa, jolloin se edistaa motivaatiota, hyvinvointia ja kehittymista.
Tyomotivaation yllapito edellyttaa jatkuvaa kehitysta ja oppimista. Kun tyontekijalle
annetaan sopivasti valtaa ja vastuuta seka mahdollisuuksia hallita omaa tyotaan, toimivat ne

motivaattoreina ja tukevat osaamista. (Rauramo 2008, 169-170.)

3.5.2 Osaamisen ja oppimisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen on osa johtamista. Ennen kuin osaamista voidaan johtaa tai kehittaa,
on ensin mitattava nykyinen taso, jolla yhteisd on. On selvitettava nykyinen tila ja
tulevaisuuden tarve, jotta visio ja paamaara saavutetaan. Osaaminen on siis voitava arvioida.
Tulevaisuuden tarpeita maarittaessa on huomioitava miten tyo suoritetaan tehokkaimmin,
mita osaaminen edellyttaa, mita muutosta siihen on tehtava ja mita on tehtava paremmin.
Tarpeet muodostuvat tavoitteista ja nykytilasta. Niiden ero on opittavan tarve. Osaamisen
kehittamisella ei ainoastaan tarkoiteta uuden oppimista, vaan se on tiedon ja taitojen muille
jakamista. Tyoyhteison kesken on hyva jakaa taitoja, joista on mahdollisesti tulevaisuudessa

muille yhteison jasenille hyotya. (Rauramo 2008, 164.)

Suurissa ja keskisuurissa yrityksissa on henkilostoosasto, HR-osasto, jonka keskeisena
toimintana on kehittaa tyoyhteisoa jatkuvasti. Heidan vastuulla on osaamisen strategiaa
tukeva kehittaminen. Paavastuu kuitenkin on esimiehilla. Heidan tulee organisoida ja johtaa
toimintaa, paattaa resursseista ja oltava esimerkkeina. Heidan ja tyontekijan kesken pidetaan

kehityskeskustelut, joissa keskustellaan jokaisen tyontekijan kohdalla miten osaamista
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voitaisiin kehittaa. Esimiehen vastuulla on kehittamisen ja oppimisen johtaminen, itse

tyontekijalla on vastuu oppimisesta. (Rauramo 2008, 164.)

Nykyaan tyossa oppiminen usein aloitetaan oppimalla oppimisen taitoja. Koulutus tahtaa
tavoitteiden mukaiseen oppimiseen. Oppiminen on yksi tavoitteista. Onkin testattu, etta
faktoihin keskittyva oppija oppii huonommin, kuin ymmartamaan keskittyva oppija. On
tarkeaa, etta opettaja tuntee oppijan valmiudet ja lahtotason. Oppimaan oppimisen
koulutuksessa arvioinnilla on suuri merkitys prosessissa. Se auttaa nakemaan, mita on

saavutettu ja kuinka tasta tulisi edeta. (Rauramo 2008, 167.)

Osaamisen ja oppimisen kehittamiseksi on koulutusten lisaksi muita keinoja tyoyhteison
sisalla. Yksi niista on tyonohjaus. Se ei ole perehdytysta tai opastusta uuteen tyohon. Sen
tavoitteina on ammatillisen osaamisen kehittaminen ja tyossa jaksaminen turvaaminen.
Keskeisin valine tyonohjauksessa on vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla. Tyonohjauksen
lahtokohtana ovat aina ohjattavan tarpeet. Tarkoituksena on kehittaa tyota ja keskittya
ainoastaan tyoasioihin. Muita keinoja on esimerkiksi mentorointi ja sosiaaliset ohjelmat, jotka

tukevat yhteisoa ja oppimista yhdessa. (Rauramo 2008, 171-173.)

3.5.3 Tyon imu ja mielekas tyo

Kuten jo luvun johdannossa mainittiinkin, tyohyvinvoinnin porrasmallissa alempien portaiden
tarpeiden ei aina tarvitse tayttya, jotta tarpeet voivat nousta ylemmille tasoille. Tyon imussa
tama nakyy ehka parhaiten. Tyon imussa, tyontekija uppoutuu tyohonsa niin antaumuksella,
etta menettaa ajantajun ja sen seurauksena unohtaa esimerkiksi nalan tai vasymyksen.
Tyontekija kuitenkin tayttaa itsensa toteuttamisen tarvetta, ja on noussut suoraan

porrasmallin ylimmalle tasolle. (Kehusmaa 2011, 17.)

Tyon imulla tarkoitetaan tunnetilaa, jossa tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja on valmis
panostamaan tyohonsa. Se tarkoittaa aidosti myonteista tunnetilaa ja motivaatiotilaa tyossa,
jonka tyontekija tuntee. Talloin tyontekija on ylpea omasta tyostaan ja on valmis
ponnistelemaan tyonsa tulosten ja tavoitteiden eteen. Han kokee tyonsa olevan
merkityksellista ja tyoympariston mielekkaaksi. Se kuvaa parasta mahdollista tyohyvinvoinnin
tilaa. (Hakanen 2011, 38-40.)

Tyon imu tarttuu tyoyhteison sisalla. Se on vuorovaikutteista, eli mikali tyoolot ja johtaminen
synnyttavat tyon imua, on tyontekijan halu suoriutua tyostaan suurempi. Kyseessa ei ole
hetkellinen tai johonkin tiettyyn tilaisuuteen sidottu tila, vaan se on pysyvampi ja levittyy
kaikkialle. Tyon imu vaikuttaa tyontekijan tyon ulkopuoliseen elamaan ja nakyy vahvasti
vapaa-ajalla. (Hakanen 2011, 42, 49.)
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Tyon imua kuvaa hyvin kolme eri tunnetilaa, joita tyon imua kokeva henkilo kokee tyota
tehdessaan. Nama tunnetilat ovat tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuneisuus.
Tarmokkuudella tarkoitetaan, etta tyontekija panostaa tyohonsa kaikin voimin ja haluaa
voittaa mahdolliset vastoinkaymiset. Omistautuneisuus on tyontekijan kokemuksia tyon
merkityksesta, innokkuudesta ja ylpeydesta tyohon. Tyontekija kokee inspiraatiota ja
haasteellisuutta tyossaan. Han voi helposti uppoutua tyohonsa niin vahvasti, ettei tyontekoa
ole helppo keskeyttaa taikka lopettaa ja tyontekijan ajantaju haviaa. Tyontekija nauttii

tyostaan ja saa siita nautintoa. (Hakanen 2011, 39.)

Kuten jo aiemmassa kappalessa kerrottiin, tyontekijan oma suhtautuminen tyohonsa on
merkitykseltaan suuri. Jari Hakasen mukaan, mikali tyontekija ei suhtaudu omaan tyohonsa
motivoituneesti, ei han voi kokea tyon imua. Tyontekija voi olla motivoitunut sisaisesti,
jolloin han kokee mieltymysta tyohonsa ja tekee sita vapaaehtoisesti tekemisen ilosta. Tama
edellyttaa, etta toiminta tuottaa tarpeeksi onnistumisia tyontekijalle. Ulkoisesti tyontekija on
motivoitunut, kun han tyoskentelee saavuttaakseen jonkin tietyn paamaaran. Tallasessa
tapauksessa lahtokohtana on totella esimiesta tai esimerkiksi tavoitteena vakinainen
tyosuhde. (Hakanen 2011, 30.)

4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimusongelman laatiminen ja rajaaminen on kriittinen kohta opinnaytetyon kulun
kannalta. Jokainen valinta ohjaa tyota eri suuntaan ja jokaisella valinnalla on seurauksensa.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ongelma on spesifioidumpi ja pysyy lahes samanlaisena koko
tutkimuksen ajan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ongelma saattaa muuttua tutkimuksen
edetessa. Yleensa tutkimuksessa tarkennetaan alkuperaisen idean perusteella yksi
paaongelma, jonka alle voidaan tasmentaa alaongelmia. Alaongelmien avulla tutkijalla on
mahdollista loytaa vastaus paaongelmalle. Ne siis auttavat vastauksen saamisen
paaongelmalle. Paaongelmalle ei ole valttamatonta tasmentaa alaongelmia, vaan
tutkimuksella voi olla useita paaongelmia, joiden vastaukset taydentavat toisiaan. (Hirsjarvi
ym. 2008, 66, 119-124.)

Tassa opinnaytetyossa tutkielman paaongelmat olivat, miksi tyontekijat irtisanoutuivat ja
olisiko asialle voitu tehda jotain koulutetun tyovoiman siirtymisen estamiseksi muihin
irtisanoutumiseen. Tutkimuskohde oli rajatut vuosien 2011 ja 2012 aikana myyntipalvelusta
irtisanoutuneisiin henkildihin. Henkilot olivat irtisanoutuneet yli kuuden kuukauden

tyoskentelyn jalkeen myyntipalvelusta.
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5  Menetelmat ja tutkimuksen kulku

Opinnaytetyo oli tutkimuksellinen. Tutkimus oli jakautunut kahteen paavaiheeseen.
Ensimmaisessa vaiheessa irtisanoutuneilta tiedusteltiin sahkopostin seka sosiaalisen median

avulla, olisivatko he kiinnostuneita osallistumaan tutkielmaan osana opinnaytetyota.

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Todellisuutta ei
voida mielivaltaisesti jaotella osiin, vaan tutkimuksessa sita on katsottava mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja perusteellisesti. Laadullisen tutkimuksen tavoitteen on etsia, loytaa ja
paljastaa uusia tosiasioita, ei niinkaan varmentaa jo olemassa olevaa teoriaa tai vaittamia.
Aineistoa on tutkittava monesta nakokulmasta ja perin pohjin. Aineistolle tehdaan
induktiivinen analyysi, jonka avulla toivotaan paljastuvan odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi
ym. 2008, 156.)

Laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukon seka tiedonkeruumenetelman valinta on hyvin
ratkaisevaa. Kohdejoukko tulee valita tarkoin ja sen tulee olla tarkoituksen mukainen.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma elaa koko tutkielman ajan ja on joustavasti

muunneltavissa tulosten vaatimiin suuntiin. (Hirsjarvi ym. 2008, 160.)

5.1 Avoin kysely

Kyselyssa voidaan kerata tietoa tosiasioista, kokemuksista tai perusteltuja mielipiteita ja
opastuksia. Kyselyssa selvyys on tarkeinta, silla huonosti muotoiltu ja laadittu kysely saattaa
aiheuttaa vastaamiskadon, eika analysoitavaa materiaalia saada tarpeeksi. On hyvin tarkeaa
etta kyselyn kysymykset ovat selkeita ja spesifioituja, ammattikielta ei tule niissa kayttaa ja
kysymykset tulisi muotoilla lyhyiksi. Talloin voidaan taata etta jokainen osallistuja varmasti

ymmartaa kyselyn tarkoituksen. ( Hirsjarvi ym. 2008, 188.)

Kysely tutkimusmenetelmana sisaltaa paljon hyvia ja huonoja puolia. Kysely on aikaa saastava
metodi ja siina analysoitavaa materiaalia on mahdollista saada laajasti ja edullisesti. Hyvin
suunniteltu ja laadittu kysely on helppo ja nopea analysoida vaikka tietokoneella ja saada
valmiit tutkimustulokset. Analyysitavat ovat jo ennalta sovitut, eika tutkijan tarvitse itse niita
enaa maaritella. Kuitenkin, kyselya pidetaan toisinaan vaatimattomana ja pinnallisena. On
mahdotonta tietaa kuinka tosissaan kyselyyn on vastattu ja onko vastaaja ymmartanyt kaikki
kohdat taysin oikein. (Hirsjarvi ym. 2008, 190.)

Ennen kyselyn rakentamisen aloittamista on hyva miettia kyselyn asetelmaa. Tehdaanko
kysely useampaan kuin yhteen otteeseen samalle kohde yleisolle, vai pyritaanko kaikki

tulokset saamaan yhdella kyselylla. Mikali kysely tehdaan samalle kohderyhmalle vahintaan
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kaksi kertaa, on kyseessa pitkittaistutkimus, eli kyselylla on seurantaa. Talla keinolla voidaan
tutkittavan ilmion kuvailemisen lisaksi selittaa ilmiota. Haluttaessa muodostaa ennustavia
malleja asian tai ilmion ilmenemiselle toisaalla, on pitkittaistutkimus oikea vaihtoehto. Kun
tutkitaan asian tai ilmion esiintyvyytta kysymyksilla miksi, kenelle ja mista johtuen, on
kyseessa poikittaistutkimus. Talloin kysely tehdaan kerran kohderyhmalle. Sen avulla voidaan

kuvailla ilmiota, mutta syy-seuraus suhdetta ei voida tutkia. (Aaltola & Valli 2010, 104.)

Kyselyn rakentaminen on tarkoin suunniteltava. Niin kysymysten kieli, rakenne kuin
ulkoasukin kyselyssa vaikuttavat vastaajan tuloksiin ja sita myoten kyselyn luotettavuuteen.
Ennen kyselyn rakentamista on hyva tutustua tutkimusongelmiin ja teoriaan. Kaikki
kysymykset tulee perustella lukijalle. Kysely tulee tehda miellyttavalla kielella ja siita tulee
selvita kyselyn tarkeys. (Aaltola & Valli 2010, 104-105.)

Taustakysymykset, kuten ika, sukupuoli ja vastaavat voidaan sijoittaa joko kyselyn alkuun tai
loppuun. Mikali ne sijoitetaan alkuun, on niiden tarkoituksena lammitella vastaajaa. Jos ne
taas sijoitetaan loppuun, ovat ne niin sanottuja jaahdyttely-kysymyksia. Tama siksi, etta
toisinaan vastaajan motivaatio hiipuu loppua kohden, varsinkin jos kysely on pitka.
Mahdollisia arkaluontoisia kysymyksia ei ole hyva sijoittaa alkuun. Ensin on hyva olla muutama
helpompi kysymys, joiden jalkeen vasta arkaluontoiset kysymykset. Kyselyn pituus on aina
hyva arvioida kohderyhman mukaan. Esimerkiksi koululaisille kahden sivun kysely on sopivan
mittainen, silla muuten keskittyminen ei pysy ylla kyselyssa. Kysymyksia ei saa sijoittaa liian
tiiviisti. Se saattaa antaa vastaajalle pitkan kyselyn tunnelman ja siten antaa vastaajalle
epamiellyttavan tunteen. (Aaltola & Valli 2010, 104-106.)

5.1.1  Analysointi

Tutkielman analysointi on koko tutkielman ydin. Se on paamaara, jota kohti tutkielmaa
aletaan rakentaa. Useimmiten ajatellaan, etta analyysi tehdaan kun koko aineisto on keratty.
Tama pateekin kvantitatiiviseen tutkielmaan, mutta ei laadulliseen, eli kvalitatiiviseen
tutkielmaan. Laadullisessa tutkielmassa on useimmiten kaytossa useampi menetelma
aineiston keruuta varten, joten siksi analysointia tulee tehda koko aineiston keruun varrella.

Kun aineisto on keratty, on analysointi aloitettava saman tien. (Hirsjarvi ym. 2008, 216.)

Empiirisessa tutkimuksessa ei voida aloittaa analysointia ennen kuin alkutyot ovat suoritettu.
Alkutyot voidaan jaotella kolmeen vaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa aineiston tiedot tulee
tarkistaa. Tarkoituksena on varmentaa onko keratty virheellista tietoa ja uupuuko jotain.
Esimerkiksi mikali on tehty kysely, tulee varmentaa onko vastaaja tayttanyt kaikki kohdat.
Mikali jotain oleellista uupuu, voidaan kysely hylata, tai vaihtoehtoisesti, jos uupuva tieto ei

ole niin oleellista, voidaan se korvata kyselyn keskiarvolla. Seuraavassa vaiheessa tulee
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aineistoa taydentaa, mikali se on tarpeellista. Taydennysta voidaan suorittaa lahettamalla
kohde ryhmalle mahdollisilla tasmennyskysymyksilla osallistujilta. Viimeinen vaihe on
aineiston jarjestely. Tama tehdaan analysoinnin helpottamiseksi. Laadullisessa tutkimuksessa

aineiston jarjestely on suurin tyo. (Hirsjarvi ym. 2008, 216-217.)

Analyysitapoja on useita. Kun tutkielmassa pyritaan saamaa selvitys asialle, kaytetaan
tilastollisia analyyseja ja kun tutkielmassa pyritaan ymmartamaan asiaa, kaytetaan laadullisia
analysointeja. Molemmissa tapauksissa tehdaan paatelmia. Laadullista tutkielmaa voidaan
analysoida tilastollisesti, mutta yleisimmin analyysi tehdaan teemoitellen, tyypitellen,
sisallon analyysin, diskurssianalyysin tai keskusteluanalyysin avulla. Analyysitavaksi valitaan
vaihtoehdoista parhaiten tuloksia antava. Laadullisessa tutkimuksessa analyysitavan valinta on
useimmiten haastavaa, silla analyysitapoja on useita, eika niissa ole tiukkoja ohjenuoria tai
saantoja. Laadullisessa tutkimuksessa ensimmaiset paatokset analyysin suhteen tehdaan jo
tutkielman teemoitusvaiheessa. Aineistoa laadullisessa tutkimuksessa on laajasti ja se on
hyvin elamanlaheista. Taman vuoksi aineiston analysointi on haastavaa ja hyvin
mielenkiintoista. Laadullisessa tutkimuksessa koko aineistoa ei tarvitse analysoida. (Hirsjarvi
ym. 2008, 219-223.)

Sisallon analyysia voidaan pitaa yhtena yleisimmista ja perinteisimmista analyysitavoista
laadullisen tutkimuksessa. Se ei ole rajoittunut mihinkaan tiettyyn tutkimustyyliin, vaan sen
avulla voidaan analysoida hyvin erilaisia tutkimuksia. Sisallon analyysissa ovat aina samat
vaiheet, joiden mukaisesti materiaali tulisi analysoida. Kun edella mainitut alkutyot ovat
tehty, voidaan siirtya analysoinnin vaiheikkaaseen prosessiin. Ensimmaisessa vaiheessa tulee
maaritella mitka asiat tutkijaa kiinnostavat. On ensisijaista, etta tutkija pysyy paatoksessaan.
Toisessa vaiheessa materiaali kaydaan lapi ja sielta merkitaan ja erotellaan aiemmin paatetyt
kiinnostavat asiat. Muut asiat jatetaan pois tasta tutkimuksesta, joskin naita asioita voidaan
tutkia toisessa tutkimuksessa. Kun kiinnostavat asiat on merkattu, ne kerataan yhteen. Taman
jalkeen aineisto tulee luokitella, teemoittaa tai tyypitella. Lopuksi kirjoitetaan yhteenveto.
(Tuomi & Sarajarvi 2012, 90-93.)

Litteroinnissa on hyva huomata, etta ainoastaan ennalta paatetyilla kiinnostuksen kohteilla on
merkitysta. Yleensa tutkimuksessa tulee esille mielenkiintoisia asioita, joita tutkija ei ollut
ajatellut aiemmin, mutta talla kertaa muut asiat on jatettava ulkopuolelle. Litteroitu
materiaali on helpompaa luokitella, teemoittaa tai tyypitella tarpeen mukaan. Luokittelu
tehdaan niin, etta aluksi valitaan yksinkertainen luokka. Taman jalkeen lasketaan, montako
kertaan kyseinen luokka ilmenee litteroidussa materiaalissa. Teemoittamisella tarkoitetaan
hyvin samankaltaista prosessia kuin luokittelu. Teemoittamisessa painoarvo on sisallolla, jota
teemoista on sanottu. Mainintojen maaralla ei niinkaan ole arvoa, vaan keskitytaan mita

kustakin teemasta on sanottu. Tyypittelyssa materiaali ryhmitellaan tyyppeihin. Naiden
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tyyppien valinnan jalkeen, etsitaan nakemyksille yhtenaisia ominaisuuksia, joista
muodostetaan tyyppiesimerkit. Tyypittelyssa tiivistetaan saman aiheen nakemyksia
yleistykseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 93.)

Teoriaohjaavassa analyysissa teoria on tukena ja apuna, mutta analyysi ei kuitenkaan taysin
pohjaudu teoriaan. Ennen analyysin tekoa valittiin tutkittavat asiat teorian pohjalta ja
sittemmin vastauksista etsittiin naita asioita. Teorian kautta tutkittava ilmio on jo osittain
tunnettu, joten tarkoituksena ei ole testata teoriaa tai oppia uutta, vaan tutustua jo
tunnettuun ilmioon uuden nakokulman avulla. Analyysin alkuvaiheessa edetaan hyvin
aineistolahtoisesti ja loppuvaiheessa aineistoa analysoidaan teorian pohjalta. Taulukossa on
esiteltyna muita laadullisen tutkimuksen aineiston analysointitapoja. Katso taulukko 1.
(Tuomi & Sarajarvi 2012, 96-97.)

Viitekehys Aineiston Aineiston Analyysi | Raportointi
hankinta

Teoriaohjaava Tutkittavasta | Vapaa Aineistolahtoinen, | Teoriaohjaava
analyysi ilmiosta jo johon liitetaan

tiedetty teoriaohjaava
Aineistolahtoinen | Tutkittavasta | Vapaa Aineistolahtoinen Aineistolahtoinen
analyysi ilmiosta jo

tiedetty
Teorialahtoinen Tutkittavasta | Teorialahtoinen | Teorialahtoinen Teorialahtoinen
analyysi ilmiosta jo

tiedetty

Taulukko 1. Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysitavat (Mukailtu taulukko, Tuomi &
Sarajarvi 2012)

5.1.2 Toteutus

Opinnaytetyon tutkimusongelmaan ei taustakysymyksilla ollut vaikutusta, silla kohderyhma oli
tarkasti valikoitu. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa tehtiin internet-pohjainen avoin
kysely, jonka tarkoituksena oli tiedustella irtisanoutuneilta, miksi he lahtivat, mita he kokivat
niin myonteisena kuin negatiivisena tyossaan seka heidan parannusehdotuksia tilanteelle.
Kyselyssa tiedusteltiin, olisiko henkildille mielenkiintoa osallistua teemahaastatteluun aiheen
tiimoilta. Kysely lahetettiin 16 henkilolle ja heista vastasi 15 henkiloa. Naista 15 henkilosta

kymmenen olivat kiinnostuneita haastatteluihin. Kyselyyn vastanneet henkilot olivat itse
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irtisanoutuneita — on siis ollut heidan paatos lahtea, eika esimerkiksi maaraaikaisen

tyosuhteen paattyminen ole paattanyt tyosuhdetta.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistys Teema

Ilman niita tyokavereita, en Tyokollegoilla oli positiivinen | Tyon positiiviset puolet
olisi todennakoisesti viipynyt | vaikutus tyoilmapiiriin.
nainkaan pitkaan, saati

viihtynyt toissa.

Tuntui ihan, etta kaikki on Tyon organisointi oli huonoa | Esimiestyoskentely
ihan all over the place, eika
kenellakaan ole enaa

ohjaksia kasissa.

Taulukko 2. Esimerkki ilmaisuiden pelkistamisesta

Niin kyselyssa kuin haastattelussa kaytettiin samaa analyysimetodia. Ensin vastaukset
litteroitiin, jonka jalkeen ne pelkistettiin. Taman jalkeen ilmaisut teemoitettiin ja
tyypiteltiin. Aineiston kasittely on selkeaa ja jarjestelmallista, silla koko ajan noudatettiin

samaa kaavaa. Taulukossa 2. esimerkki pelkistamisen ja teemoittelun toteutuksesta.

5.1.3 Tulokset

Tutkielman aineiston analysointi ei riita tutkimuksen tuloksiksi. Analysoinnin jalkeen tuloksia
on tulkittava ja pohdittava tarkasti useammalta kantilta. Ja naiden pohjalta tehdaan
johtopaatokset. Ongelmia voi ilmeta useassa vaiheessa tulkintaa. Tutkijan on pohdittava
omaansa seka tutkittavien kielenkayttoa ja ilmaisuja. Puolustelua on varottava. On
muistettava, etta tutkielman laatijan, osallistujan ja viela lukijankin mieli on yksilollinen ja
siksi tulkinta erilainen jokaisella osapuolella. Siksi tutkielman tekijan on pohdittava
analysoinnin tuloksia useamman kerran ja eri puolilta. Tutkijan on mietittava vastaavatko
tulokset tutkimusongelmaan, onko siis mitattu sita mita piti — eli mittauspatevyytta.
(Hirsjarvi ym. 2008, 224-225)
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Kuvio 2. Monikertaisuus tulkinnoissa (Hirsjarvea ym. mukaillen, 2008)

Tulkinnan avulla muodostetaan synteeseja. Synteesit ovat tulkinnan paakohtia, joiden
pohjalta tutkija muodostaa johtopaatokset. Muodostaessa synteeseja tutkielman tekija keraa
kokoon kaikki paakohdat, joiden avulla saadaan vastauksia tutkimusongelmaan. On pohdittava
laajemmalta kannalta tuloksia seka sita, mika merkitys tutkimusalueella on tuloksiin.
(Hirsjarvi ym. 2008, 225)

Edella mainittu internet-pohjainen kysely lahetettiin 16 hengelle. Vastauksia palautui 15
kappaletta. Yleisimpina irtisanoutumisen syyna oli palkka. Usean vastanneen mukaan
palkkataso ei vastannut tyon vaatimustasoa. Irtisanoutumiseen vaikuttavina tekijoina
mainittiin esimiestyoskentely, jatkuva kiire seka luottamuksen puute esimiehilta tyontekijoita
kohtaan. Muutamat vastanneista ilmoittivat irtisanoutumisen syyksi muuton pois

paikkakunnalta.

Positiivisimpana asiana lahes kaikki vastanneet kokivat tyossaan tyotoverit. Tyon
monipuolisuus, tyonkuva seka asiakaskontaktit koettiin tyoskentelyssa positiivisina.
Myonteisesti vaikutti vastanneiden mukaan yopaikan sijainti, saannolliset ty0ajat seka
ergonomia. Haasteellisena koettiin esimiesten luottamuksen puute, liiallinen valvominen seka
alaisten kohteleminen ammattitaidottomina. Vastanneet kokivat, etta tyontekijoiden
mielipiteita ei otettu huomioon ja tyon organisoinnissa oli haasteita. Jatkuvan kiireen koettiin
kollegoiden valinpitamattomyytena tyota kohtaan. Tata myota tyokuormitus koettiin suurena.

Kyselyyn vastanneiden mukaan, tyot eivat jakautuneet tasaisesti koko tyoyhteisolle.

Vastanneet antoivat paljon kehitysehdotuksia, jotka lahes kaikki kohdistuivat samaan
aihealueeseen. Vastanneiden mukaan esimiesten tulisi antaa tyontekijoille enemman
vapautta ja luottaa tyontekijaan. Jouston tulisi olla molemmin puoleista. Tyotekijoita tulisi
huomioida enemman, esimerkiksi muutosten osalta. Heidan mielestaan osaaminen tulisi
keskittaa tietylle alueelle, sen sijaan etta jokainen tyontekija hallitsisi kaikki myyntipalvelun

osa-alueet. Vastanneet lisdisivat henkilokuntaa tyotehtaviin.
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Tulosten pohjalta nostettiin teemahaastatteluihin teemoiksi esimiestyoskentely, tyokuormitus
ja sen hallinta, myyntipalvelun sisaisten tiimien tyoskentely ja tyon positiiviset asiat.
Haastattelussa teemojen lisaksi pyydettiin osallistujia kertomaan kehitysehdotuksia tilanteen

parantamiseksi.

5.2 Teemahaastattelu

Haastattelu on hyva tutkimusmetodi silloin kun kaikki osallistujat ovat kokeneet saman
tilanteen. Kaikilla osallistujilla on sama lahtokohta ja erityisesti teemahaastattelussa on hyvin
tarkeaa etta kaikki ovat samassa lahtopisteessa. Jos kyseinen tilanne on henkilokohtainen tai
intiimi, on haastattelu paras vaihtoehto tehda tutkielmaa. Haastattelu motivoi osallistujia
enemman kuin kyselylla tehdyt tutkimukset. Erityisesti haastattelijan tehtavana onkin
motivoida ja pitaa motiivia ylla koko haastattelun ajan. Haastattelun avulla haastattelija saa

selville tarkkoja kuvaavia esimerkkeja. ( Hirsjarvi ym. 2000, 34.)

Ennen haastattelun pitamista on perusteltava, miksi haastattelu on kyseiseen tutkimukseen
sopiva tutkimusmenetelma. Yleisia perusteluja ovat muun muassa tieto siita, etta aihe tulee
synnyttamaan monitahoisia ja - suuntaisia vastauksia seka suurta keskustelua. tilanteissa,
joissa halutaan selitaa tai syventaa jo aiemmin saatuja tuloksia haastattelu on erinomainen
keino. Haastattelu voidaan suorittaa yksiloittain, pareittain tai ryhmissa. Ryhma tai
parihaastatteluja suositaan silloin, kun tiedetaan, etta osallistujat arastelevat haastatteluun
osallistumista. Nama ovat oiva keino kerata paljon materiaalia kerralla. Haastattelun etuina
pidetaankin joustavuutta aineiston keruussa. Jarjestysta ja tahtia voidaan saadella
haastattelun aikana mukaillen osallistujia. Mutta kuten muissakin menetelmissa, on
haastattelulla haittapuolensa. Haastattelu vie tutkijan aikaa runsaasti. Haastattelu tulee
ensin suunnitella tarkoin ja haastattelun jalkeen aineiston analyysiin menee aikaa. (Hirsjarvi
ym. 2008, 200-201.)

Haastattelua voidaan pitaa ennalta sovittuna keskusteluna. Haastattelija on talloin tutustunut
aiheeseen jo ennalta. Han tietaa roolinsa, ja laittaa haastattelun alulle. Haastattelijan tulee
olla utelias ja hallita tilannetta koko haastattelun ajan. Haastateltavan on tunnettava edes
jonkin asteista luottamusta haastateltavaa kohtaan, jotta tulokset olisivat todenmukaisia.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 42-43.)

Haastatteluita on kolmea eri lajia: Lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin
haastattelu. Lomakehaastattelu on hyvin suunniteltu ja siina on apuna lomake, jota
osallistuja(t) seka haastattelija seuraa. Teemahaastattelussa ovat aiheet haastattelulle, niin
sanotut teemat, jo ennalta valitut, mutta kysymykset ja tarkka jarjestys uupuvat.

Haastattelija voi mukailla osallistujien keskustelua ja sita kautta muuttaa jarjestysta
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teemoille tai lisata teemoja haastatteluun. Avoin haastattelu on nimensa mukaan taysin
avoin. Siina haastattelijalla ei ole tarkkaa suunnitelmaa ja aihe saattaakin vaihtua taysin
kesken haastattelun. Haastattelija on taysin osallistujan vietavissa ja keskustelu voi ronsyilla.
(Hirsjarvi ym. 2008, 202-207.)

5.2.1 Toteutus ja analysointi

Kyselysta saatujen vastausten perustella kutsuttiin henkiloita teemahaastatteluihin, joissa
keskustelua ohjailtiin ennalta valittujen teemojen ymparilla. Kyselyn pohjalta valittiin nelja
teemaa, joista ryhman keskustelisivat avoimesti, tutkijan tehdessa muistiinpanoja ja
havainnointeja. Ryhmien koko oli 2-3 henkiloa. Haastattelut pidettiin Helsingin keskustassa
ravintolassa maaliskuun ja huhtikuun taitteessa 2013. Haastattelut nauhoitettiin.
Tarkoituksena oli paneutua irtisanoutumisen syihin viela syvemmalle ja tarkastella onko
muilla ollut samanlaisia tuntemuksia, vaikka eivat olisikaan valttamatta pitaneet kyseista
syyta irtisanoutumisen perusteena. Samalla pyydettiin ryhmia yhdessa pohtimaan asioita,

mita olisi voitu tehda toisin, jotta irtisanoutumistilanteeseen ei olisi ajauduttu.

Avoimen kyselyn aineisto analysoitiin sisallon analyysilla, haastattelun aineisto analysoitiin
samalla tavalla. Aineiston ollessa nauhalla, se ensin litteroitiin. Taman jalkeen nostettiin
esille aiemmin mainitut teemat ja ilmaisut pelkistettiin ja teemoitettiin, katso taulukko 2.

Luvun viisi teoria osuudessa on selitettyna tarkemmin analyysin vaiheet ja menetelmat.

5.2.2 Haastattelun tulokset

Lahes kaikki irtisanoutuneet tyontekijat pitivat itse tyonkuvasta. He nauttivat tyonsa
tekemisesta ja asiakkaan palvelemisesta. Kukaan haastatteluihin osallistuneista ei osannut
nimeta mitaan yhta tiettya tekijaa, jonka vuoksi he olivat loppujen lopuksi ajautuneet
etsimaan uutta tyota. Paatos oli usean pienemman tekijan summa. Vaikka tyon
kokonaiskuvasta pidettiinkin, ei sen koettu olevan tarpeeksi monipuolista ja haastavaa
vuosien tyoskentelyn jalkeen. Tyoskentelya myyntipalvelusta pidettiin muun muassa
ponnahduslautana muihin toimistotoihin seka valiaikaisena ratkaisuna miettiessa seuraavaa

tyota.

Haastateltavien mielesta ei asiakkaan palveleminen aina ollut ensisijaisen tarkeaa. Toisinaan
heidan mielesta koettiin tarkeammaksi kaupan kotiuttaminen ja tuloksen tekeminen.
Haastatteluissa tuli esiin, etteivat tyontekijoilla tienneet, mista heidan esimiehensa tyopaivat
koostuivat. Heidan mielesta ymmarrys esimiehen tyotehtavista toisi lisaa kunnioitusta
tyontekijoilta esimiehia kohtaan. Haastateltavien mukaan se auttaisi ymmartamaan, miksi

esimies ehtinyt auttamaan tyontekijoita kiireaikoina. Haastateltavien mukaan tyontekijoilta
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vaadittiin paljon ja tyomaara oli suuri. Onnistumisia oli harvassa, eika niita ollut aikaa

huomioida. Eras haastatteluun osallistunut tyontekija ilmaisi tilanteen seuraavasti:

"Tyostd vei ilon se, ettd kun toihin tullessani tyonjaossa huomasi saman tien, ettei mulla ole
mitddn mahdollisuutta saada ees puolia hommista hoidettua. Kun sitd jatku tarpeeksi

pitkddn totesin ettei tdssd ole endd mitddn jdrked ja aloin etsimddn uutta tyotd.”

Suurimpana tyon kuormittajana koettiin sekavuus tyon organisoinnissa seka tyonjaoissa.
Tyontekijat kokivat jatkuvaa muutosta tyotehtavissa ja paivittaisessa toimenkuvassa.
Tiimivaihdokset, muutokset toimitavoissa ja keskittyminen pieniin osa-alueisiin kuormittivat
tyoyhteisoa haastateltavien mukaan. Tehokas ristiin tyoskentely tiimien valilla vaatisi
osallistujien mukaan vuosien tyoskentelykokemuksen. Haastatteluissa nousi esille, etta
tallainen toimintamalli, jossa kaikki hallitsisivat jokaisen osa-alueen, ei ole kaytannossa

mahdollinen.

”Asiakkaan soittaessa, vie aikaa pddstd kdrryille, mistd talosta ja varauksesta on kyse.
Puhelut kestdd huomattavasti pidempddn ja asiakkaat ovat tyytymdttomempid. Myos yksikot
kiukuttelee kun aina mypaan soittaessa joutuvat selittdmddn kaiken kun eri tyyppi vastaa

joka kerta puhelimeen.”

Irtisanoutuneiden mukaan siirrot tiimeista toiseen huononsivat tyoilmapiiria. Haastatteluun
osallistuneet henkilot kritisoivat tata toimintatapaa. Sita kommentoitiin muun muassa

seuraavasti:

” Mitd jdrked on vaihtaa tydtekijd, jolla on dlytoén tietotaito kokousmyynnistd,
ravintolamyyntiin. Varsinkaan kun kyseinen tyyppi ei sitd halunnut. Ja samaan aikaan
ihminen, jolla oli ravintolamyynnistd vuosien kokemus, siirrettiin kokouksiin. Kumpikaan ei
siirtoa halunnut, niin miksi se sitten piti tehdd. Varsinkaan kun toinen siirrettdvistd oli

sanonut ldhtevdnsd pois jos hdnet siirrettdisiin.”

Osallistujien mielesta tyontekijat, jotka tekivat tyonsa kunnolla ja tunnollisesti, turhautuivat
useasti. Turhautumiselle syyksi mainittiin, etta kiireen myota kaikkien tavoitteena ei ollut
asiakkaan palvelu vaan ripea toiminta. Kerrottiin, etta kun toimitaan kiireessa,
huolimattomuusvirheiden maara kasvaa. Osallistujat sanoivat joutuneensa epamiellyttavaan
tilanteeseen asiakkaan kanssa, kun oli huomattu, etta tyota ei ollut tehnyt huolellisesti.
Tallainen asenne levisi tyoyhteisossa, silla huomattiin, ettei siihen puuttuneet tallaisiin

tilanteisiin. Haastattelussa tilannetta kommentoitiin seuraavasti:
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”Jos ei ota sitd niin vakavasti tai vdlitd niin paljoa, niin kylld se sit sopii. Mutta minkdlainen

asenne se on.”

Esimiesten ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen toivottiin olevan avoimempaa
haastateltavien mielesta. Kommunikaatio jai useimmiten yksipuoliseksi. Tyontekijoista tuntui,
etteivat tyontekijat ja esimiehet tyoskennelleet rinnakkain. Haastatteluun osallistujien
mukaan, oli vaikeaa antaa palautetta esimiehille, silla se otettiin usein henkilokohtaisesti.
Haastateltavien mielesta, tyontekijoita ei kohdeltu tasa-arvoisesti, eika ongelmakohtiin
puututtu. Toisinaan toisia tyontekijoita suosittiin ja heidan sanoille annettiin huomattavasti

enemman painoarvoa, kuin toisen tyontekijan sanoille.

Uusien jarjestelmien ja tiimijakojen myota tuli paljon muutoksia niin tyontehtaviin,
toimintatapoihin kuin tyonjakoihin. Osallistujien mielesta, olisi ollut helpompaa omaksua
uudet toimitavat, mikali heille olisi perusteltu muutoksia. Haastattelussa eras osallistuja

sanoi seuraavasti:

“Erddssdkin palaverissa sanoin esimiehilleni, me ollaan ne, jotka tdtd tyotd tekee pdivittdin,

kysykdd meilta.”

Esimerkkina muutoksesta, jota ei ollut selitetty tyontekijoille, haastatteluissa todettiin
olevan puhelun arviointipatteristo. Haastatteluun osallistujat uskoivat, etta kyseisen
mittaristo oli saatu myyntipalvelun ulkopuolelta. Heille kerrottiin, etta patteristolla mitataan
myyntipalvelun palvelun tasoa. Haastatteluun osallistuneiden mielesta kyseista patteristoa ei
tyontekijoiden ammattitaitoa arvostettu. Haastattelussa patteristoa kommentoitiin

seuraavasti:

”Yhtdkkid sulle lyodddn paperi, jossa liuta kysymyksid kdteen ja vaaditaan, ettd ne asiat
tulee esille puhelun aikana. Mitddn merkitystd ei ollut silld kotiutitko monen tonnin kaupan
vaan tdrkedmpdd oli se, ettd kysyit asiakkaalta idioottina onkohan se hotelli jo entuudestaan

tuttu tai muuta vastaavaa. Siind meni sitten satoja euroja tulosta palkasta ohi.”

Positiivisina asioina tyoskentelyssa myyntipalvelussa koettiin muun muassa yleiset

yrityksen sisalla yksikoista toiseen. Kaikkein positiivisimpana asiana myyntipalvelussa
tyoskentelyssa koettiin tyokaverit. Haastatteluissa todettiin, etta tyoyhteison sisainen henki
oli erinomainen. Kaikki tulivat toimeen hyvin keskenaan ja eripuraa esiintyi hyvin harvoin

tyontekijoiden kesken. Haastateltavat kokivat, etta tarkeimman tuen ja palautteen he saivat
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kollegoiltaan. Tyoporukan seurassa oleskelu ei rajoittunut ainoastaan tyoaikaan, vaan tyon

ulkopuolella jarjestettiin muun muassa illanviettoja.

” Ilman niitd tyokavereita, en olisi todenndkdisesti viipynyt ndinkddn pitkddn, saati viihtynyt

toissd.”

6  Kehitysehdotuksia

Rauramo mainitsee teoksessaan useaan otteeseen esimiehen ja tyontekijoiden suhteen
tarkeyden. Esimerkiksi tyohyvinvoinnin johtamisessa, on esimiehilla avainasema tunnistaa
ongelmatilanteet jo ennen niiden syntymista. Hanen mukaansa tyontekija, joka ei koe
osaavansa tyotaan, alkaa nopeasti voimaan huonosti. Talloin riski tyouupumuksesta kasvaa.
(Rauramo 2008.)

Kehitysehdotus tassa tutkimuksessa perustuvat niin kyselyn kuin haastattelunkin tuloksiin.
Seka kyselyssa etta haastattelussa tarkeimmiksi kehityskohteiksi nousi esille esimiesten ja
alaisten valinen suhde seka tyontekijoiden sitouttaminen ja osaamisen keskittaminen.
Seuraavissa alaluvuissa on kasiteltyna nama kolme teemaa seka annettu jokaiseen

kehittamisen kohteeseen esimerkkeja, joiden avulla kehittaminen voitaisiin toteuttaa.

6.1  Kehitysehdotus 1: Esimiesten ja tyontekijoiden valinen suhde

Tarkeimpana kehitysehdotuksena on tyontekijoiden ja esimiesten valisen suhteen
parantaminen. Niin kyselyssa kuin haastatteluissa tuli esille, etta tahan suhteeseen tulisi
keskittya uudistuksissa. Osallistujien mukaan tyontekijat ja esimiehet eivat ymmartaneet

toisiaan.

Esimiesten ja tyontekijoiden tulisi tyoskennella samaa paamaara kohti. Esimiehen tehtava on
selittaa tama paamaara tyontekijalle, seka saada tyontekija motivoitumaan paamaaran
saavuttamiseksi. On tarkeaa, etta esimiesten ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus on
kaksisuuntaista ja avointa. Kuten aiemmin on mainittu, on Rauramon (2008, 130-132) mukaan

avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri erityisen tarkea tyohyvinvoinnin ja motivaation lahde.

Muutokset ja muut uudet asiat, olisi hyva tarkoin selittaa ja perustella tyontekijoille. Kun
muutoksia on liikaa, tulee tyontekijalle turvaton tunne. Rauramon mukaan (2008, 88) on
hyvaksi tyoyhteison tyohyvinvoinnille, etta muutokset selitetaan, perustellaan ja oikeutetaan
tyoyhteisolle esimiesten toimesta. Mikali tyontekijoilla olisi naista kysyttavaa, tulisi

esimiesten vastata tiedusteluihin. Selittamalla seka oikeuttamalla muutokset, saataisiin
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Muutoksien ilmoittaminen sahkopostitse olisi hyva saada mahdollisimman vahaiseksi. Koko
myyntipalvelun saaminen viikoittain samaan palaveriin ei ole mahdollista, joten se voitaisiin
tehda erissa. Mikali muutoksia olisi paljon, voitaisiin jokaisesta tiimista nimeta niin sanotut
lahettilaat, joille muutokset selvennettaisiin henkilokohtaisesti. Nailta lahettilailta voisi

sitten jokainen tiimin jasen tarvittaessa kayda tarkentamassa ohjeistuksia.

6.2 Kehitysehdotus 2: Osaamisen keskittaminen ja tyontekijoiden sitouttaminen

Aiemmin mainitun tyon imun omaava tyontekija on uppoutunut tyohonsa antaumuksella, etta
saattaa jopa unohtaa syonnin ja juomisen tarpeen. Talloin tyontekija on tehokkaimmillaan.
Tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi seka tyoympariston turvalliseksi. Tama on
tyohyvinvointia parhaimmillaan. Omistautuneisuus syntyy tyontekijan kokemuksista tyon

merkityksesta, innokkuudesta ja ylpeydesta tyohon. (Hakanen 2011, 38-40.)

Myyntipalvelulle on hyvaksi, etta kaikki tyontekijat osaisivat tarvittaessa tyoskennella milla
vain osa-alueella. Sen sijaan, etta vanhojen tyontekijoiden tiimeja vaihdettaisiin,
ehdotuksena on, etta myyntipalveluun perustettaisiin kolmas tiimi. Taman tiimin koko ei
tarvitsisi olla kuin kolmesta viiteen henkiloa. Tama tiimi toimisi nimenomaan auttajatiimina.
Toisin sanoen, nama tyontekijat tyoskentelisivat aina tiimissa, jossa apua tarvitaan. Heidan
tyonsa toimenkuvassa tama kavisi ilmi, joten he olisivat asennoituneita taman kaltaiseen
tyoskentelyyn. He voisivat olla uusia tyontekijoita, jotka eivat aiemmin olleet osana
myyntipalvelua, tai vaihtoehtoisesti, voitaisiin myyntipalvelussa tiedustella, onko kyseiseen

tiimin vapaaehtoisia siirtyjia.

Auttajatiimin myota voitaisiin keskittaa osaaminen jokaisen tyontekijan kohdalla sinne, missa
heidan osaamisensa on ammattitaitoisinta. Samaan aikaan apua olisi saatavilla, mikali jokin
toinen tiimi sellaista tarvitsee. Tama mahdollistaisi tyon imun, parantaisi tyoyhteison
ilmapiiria seka esimiesten ja alaisten valista suhdetta. Auttajatiimissa tyoskentelevat
tietaisivat taman olevan heidan tyonkuvaa, eivatka tiimivaihtelut aiheuttaisi heille
mielipahaa. Jo nykyisia myyntipalvelun tyontekijoita voitaisiin houkutella uuteen tiimiin
erinaisin palkkioin tai vaikkapa palkankorotuksella. Ketaan ei kuitenkaan pakotettaisi

siirtymaan tahan tiimiin.

Myyntipalvelun tyontekijoita tulisi sitouttaa tyohonsa enemman. Siihen, kuinka se olisi
mahdollista, on useampia eri ratkaisuja. Seuraavassa esitellaan ainoastaan pari ratkaisua.
Sitoutunut tyontekija on yritykselle tehokkaampi usealta nakokannalta. Han on tuotteliaampi,
tehokkaampi seka tyoskentelee yrityksessa todennakoisesti pidempaan, ja saastaa siten

esimerkiksi koulutuskustannuksissa.
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Yleisin tyontekijoiden sitouttamisen keino on palkitseminen seka henkilostoedut. Kuten
kyselyn seka haastattelun tuloksista ilmeni, olivat toimeksiantaja yrityksen henkilostoedut
yksi positiivisempia asioita myyntipalvelussa tyoskentelyssa. Palkitseminen on osa palautteen
antoa hyvasta tyosta, joka nostaa tyontekijan motivaatiota seka kannustaa tyoyhteisoa
toimimaan kohti yhtenaista paamaara. Palautetta tulisi voida antaa niin positiivisista kuin
rakentavista asioista molempiin suuntiin. Tyontekijat tarvitsevat palautetta oman jaksamisen
seka kehittymisen vuoksi. (Rauramo 2008, 155 ; Juuti & Vuorela 2002, 69.)

muutoksien suunnitteluun. Sen sijaan, etta muutokset suunniteltaisiin ainoastaan esimiesten
toimesta, olisi mukana myyntipalvelun tyontekijoista koostuva tiimi, jotka toisivat esille arjen
nakokannan. He pystyisivat kertomaan kuinka kyseinen muutos toimi arjessa, helpottaisiko vai
vaikeuttaisiko se tyota. He pystyisivat valittamaan tietoa muulle tydyhteisolle, jolloin
vastarinta muutoksia kohtaan olisi vahaisempaa. Jokainen muutos edellyttaa uuden
oppimista, uuden oppiminen on muutoksen alku. Tyontekijoiden mukaan ottamisella
muutoksien suunnitteluun edesauttaisi oppimisen jakautumista koko tyoyhteisolle. Osallistuva

henkilosto on kehittyvan tyoyhteison lahtokohta. (Rauramo 2008, 163.)

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon aihe oli hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe. Mediassa keskustellaan
jatkuvasti tyohyvinvoinnista ja sen seurauksista tyontekijoille. Teoriamateriaalia on saatavilla
laajasti ja siihen tutustuminen seka aiheen tarkka rajaaminen vei aikaa. Aiheen valinta oli
tutkimuksen tekijalle mielenkiintoinen. Siihen vaikutti vahvasti hanen oma tyokokemuksensa

seka hanen opiskelunsa kyseiselta alalta.

Opinnaytetyon tavoitteet olivat kartoittaa miksi tyontekijat irtisanoutuivat ja olisiko voitu
tehda jotain toisin. Kyselyn seka haastatteluiden myota saatiin selkea kuva tilanteesta
myyntipalvelusta irtisanoutuneiden tyontekijoiden tilasta. Tyontekijat kokivat tyon olevan
liilan kuormittavaa siita maksettavaa korvausta kohti. Esimiesten seka tyontekijoiden valinen
suhde oli tulehtunut, eika tukenut tyoyhteisoa. Samaan aikaan itse tyonkuvan ei koettu

olevan tarpeeksi monimuotoista ja haastavaa pidemmalla tahtaimella.

Tutkimuksen toteuttamiseen valitut tutkimusmenetelmat, kysely seka haastattelu, olivat
onnistunut valinta. Niiden kautta saatiin tietoa mahdollisimman monelta irtisanoutuneelta
seka kyselyn vastauksia pystyttiin syventamaan viela haastatteluissa. Asioita tarkasteltiin

usealta kannalta. Mikali tutkimus olisi toteutettu ainoastaan kyselyn avulla, olisi
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todennakoisesti paadytty samoihin tuloksiin. Kuitenkin haastattelun avulla tuloksia pystyttiin
syventamaan ja tarkastelemaan useamman henkilon nakokannalta. Tutkimuksen teosta
saadun palautteen perusteella, osallistujat kokivat tutkimuksen hyodylliseksi ja tarpeelliseksi.

He halusivat tietaa lopputulokset seka lopulliset kehitysehdotukset tutkimuksen valmistuttua.

Kiinnostavaa olisi tehda jatkotutkimus nykyisesta myyntipalvelun hyvinvoinnin tilanteesta,
silla niin suuri osa tyontekijoista irtisanoutui vuosina 2011-2012. Heidan tilalleen palkatut
tyontekijat ovat varmasti muuttaneet toimiston ilmapiiria ja tyoyhteison rakennetta. Olisi
mielenkiintoista tutkia, olisivatko edelleen samat epakohdat kehittamiskohteina, vai olisiko
tyohyvinvoinnin epakohdat siirtynyt muille alueille. Talla keinolla voisi selvittaa, ovatko tassa
tutkimuksessa selvinneet epakohdat tulleet esille jotain toista reittia ja onko niihin

mahdollisesti jo puututtu.

Opinnaytetyo toimitetaan toimeksiantajalle toimeksiantaja yrityksen henkilostoosastolle.
Siella sen tutkimustuloksia tarkastellaan ja niiden avulla pyritaan kehittamaan seka

arvioimaan myyntipalvelun toimintaa.
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Liite 1.

Hei,

Kiitos jo tassa vaiheessa osallistumisestanne, arvostan sita suuresti!

Opinnaytetyoni tutkimuksen aiheena on myyntipalvelun tyohyvinvoinit ja tutkimuksen teen
irtisanoutuneiden tyontekijoiden kautta. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa minka takia

myyntipalvelusta ollaan irtisanouduttu ja jatkettu uusiin haasteisiin!

Alla on nelja yksinkertaista kysymysta, joihin pyydan Sinua vastaamaan mahdollisimman

rehellisesti ja avoimesti.

1. Mitka syyt johtivat irtisanoutumiseen myyntipalvelusta?

2. Minka koit positiivisena tyossasi?

3. Minka koit negatiivisena tyossasi?

4. Mita oltaisiin voitu tehda paremmin?

5. Olisitko kiinnostunut osallistumaan pienryhma haastatteluun aiheesta? Mikali kylla,
alla vaihtoehtoisia ajankohtia, valitse niista mieluisin. Haastattelu tullaan pitamaan
Helsingin keskustan alueella, tarkka sijainti ilmoitetaan myohemmin.

O Kylla

Ei

25.3. klo 18:30

26.3. klo 18:30

27.3. klo 18:30

3.4. klo 18:30

O 4.4. klo 18:30

Haastatteluun osallistuvan nimi:

O 0O 0O O

Kiitos osallistumisesta!



