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Abstract

This thesis studies how social, mental and physical aspects of well-being are experi-
enced at a work environment. This study was commissioned by a large Nordic retail
chain. The aim of this study was to find out how the employees of the retail chain per-
ceive the different aspects of occupational well-being and how to develop the well-be-
ing at the environment in question. This study was also aimed at gathering infor-
mation on how the personnel perceived occupational well-being at the work environ-
ment in question, which supported the mapping of the current state of occupational
well-being.

The theoretical part of the thesis consists of two main chapters. The first chapter co-
vers different aspects of occupational well-being and challenges that may threaten it.
The second chapter covers the effects of occupational well-being from the perspec-
tive of different parties.

The empirical part of the thesis was carried out by qualitative methods and research
data were collected by a semi-structured interview. The study focused on the staff in
one of the commissioner company's stores.

The results of this research showed that the different aspects of occupational well-be-
ing were at different levels compared to each other. There was room for development
in all aspects of occupational well-being that were researched. However, also positive
experiences were reported by the employees. In particular, the physical aspect of oc-
cupational well-being was perceived to be at a good level. The problems discovered
during interviews were also discussed in this study in order to find solutions to resolve
them.
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvoinnin kasite on muuttunut vuosien saatossa paljon. Aikaisemmin tyéhyvinvoin-
tiin on liitetty pelkastaan lahinna fyysiset tyokykya yllapitavat toimet. Nykyaankin kysytta-
essa tyoyhteisolta tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelmasta, vastaukseksi saadaan usein
tyky-toimintaan, liikuntaseteleihin, tydporukan liilkuntapdiviin tai johonkin muuhun fyysisen
tybhyvinvoinnin piiriin liittyvaa toimintaa. Nykyisin kuitenkin tydhyvinvoinnin kasite on
alettu omaksumaan monialaisemmin ja siihen on liitetty my6s sosiaalisten ja psyykkisten
voimavarojen vaalimista fyysisen hyvinvoinnin lisaksi. (Pakka & Raty 2010, 6.) Ty6hyvin-
vointi onkin laaja-alainen kasite ja siihen liittyy yritykseen, yksiloon seka tydyhteisdon liitty-
via tekijoita (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7).

Vaikka tyohyvinvoinnista on puhuttu jo pitk&d&n, osaaminen ja halukkuus sen kehittdmi-
seen on vasta viimeisten vuosien aikana lisaéntynyt. Etenkin henkiseen tyéhyvinvointiin
panostaminen on vasta viime vuosina lisaantynyt, kun tutkimukset ovat lisdnneet ymmar-
rysta tyohyvinvoinnin merkityksesta tyontekijoiden tuottavuuteen ja koko tyéyhteisén toimi-
vuuteen. Useimmissa tydpaikoissa tyohyvinvoinnin kehittdminen on kuitenkin viela alkutai-
paleella ja kehitettavaa riittad. (Pakka & Raty 2010, 6-7.)

Kun tydyhteiso ei voi hyvin, aiheuttaa se monenlaisia ongelmia. Yrityksille nd&méa ongelmat
aiheuttavat vuosittain mittavia kustannuksia, kun sairauspoissaolojen maarat kasvavat ja
tehdyn tyon laatu heikkenee. Panostamalla ty0hyvinvointiin jokainen yritys pystyy kuiten-
kin vaikuttamaan naiden kustannusta syntyyn, silla tyéhyvinvoinnilla on osoitettu olevan
suora vaikutus naiden kustannusten syntymiseen. Sijoitus tyohyvinvointiin usein maksaa-
kin itsensa moninkertaisesti takaisin pienentyneind kustannuksina, tdméa puolestaan vai-
kuttaa suoraan yrityksen kilpailukykyyn. Voidaankin todeta, etta sijoitus tyéhyvinvointiin

pidemmalla tahtdimelld myo6s sijoitus yrityksen tulevaisuuteen. (Manka ym. 2010, 13.)

Tassa tyossa kasitellaan tyohyvinvointia sosiaalisesta, psyykkisesta ja fyysisesta nakokul-
masta sekd paneudutaan mihin yleisimpiin haasteisiin, joihin kunkin osa-alueen osalta tor-
mataan. Tydssa esitelladn myos tydhyvinvoinnin haasteita ja kustannuksia yksilon, yrityk-

sen ja kansantalouden nakékulmasta.



1.1 Tutkimuksen rajaus, tavoite ja tutkimusongelma

Taman opinnayte toteutettiin toimeksiantona suurelle pohjoismaiselle vahittaismyyntiket-
julle. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa tyoyhteisotlle seka esimiehille siita, millai-
sena henkilostd kokee tydhyvinvoinnin paikallistasolla. Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena
oli kerata henkilostolta kehitysehdotuksia tukemaan mahdollisesti tarvittavien muutosten

suunnittelua tulevaisuudessa.

Opinnaytetyo rajattiin kasittelemaan vahittaismyyntiketjun yhta toimipistettd seka sen hen-
kilostoa. Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin myds esimiesasemassa toimivat henkil6t, silla
heidan tyétehtavansa ovat monimuotoisempia ja eroavat muun henkildston tydtehtavista.
Tutkimuksen ja sen tuloksien kannalta oli nain ollen tarkoituksenmukaisempaa rajata esi-

miesasemassa olevat henkilot pois tutkimuksesta.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:
e Millaisena henkilosto kokee tyGhyvinvoinnin sen eri osa-alueilla?

¢ Milla keinoin tyéhyvinvointia voidaan kehittaa tutkittavassa ympéaristossa?
1.2 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty laadullisia eli kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. Kvali-
tatiiviselle tutkimusmenetelmalle on pikemminkin ominaista pyrki& kuvaamaan uusia asi-
oita sekéa todellisen elaman ilmidita kuin yrittda vahvistaa jo aikaisemmin havainnoitua il-
miota. Pienet, syvaluotaavat otantamaarat ovat myds tyypillisia kvalitatiiviselle tutkimuk-

selle. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Tutkimusmenetelmén valintaan vaikuttivat useat tekijat. Tutkimus toteutettiin kohdeyrityk-
sen yhdessa yksikdssa, joten vastaajia ei saatu suurta maaraa. Pieni otantamaara hanka-
loittaa maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmuodon toteuttamista ja kvantitatiivisen tut-
kimuksen valinta olisi ndin ollen vaikuttanut myds tulosten luotettavuuteen. Yrityksessa on
aikaisemmin toteutettu tyotyytyvaisyyskysely, jonka tiedonkeruuseen oli kaytetty kvantita-
tiiviseen tutkimusmenetelm&an verrattavissa olevia menetelmiad. Aikaisemmalle kyselylle
annettiin painoarvoa tutkimusmenetelmaa valitessa, silld opinnaytetyon tarkoituksena ei
ollut yrittaa toistaa tuosta kyselysta saatuja tuloksia. Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin
puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastateltaville annettiin mahdollisuus vastata myos
kysymysten vieresta, mikali he kokivat sen tarpeelliseksi oman nakodkantansa esille-

tuomiseksi.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn teoriaosuudessa on kaksi erillista paalukua, joista ensimmaisessa keskity-
taan tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja siihen, mihin haasteisiin eri tydyhteisdissa saate-
taan kunkin osa-alueen kohdalta tormété. Toinen paaluku kasittelee eri osapuolten n&ko-
kulmaa tydhyvinvointiin ja siihen mita seurauksia ja kustannuksia huonoksi paastetty tyo-
hyvinvointi aiheuttaa niin tyontekijalle, yritykselle kuin suuremmassa mittakaavassa kan-

santaloudelle. Lisaksi kyseisessa luvussa esitellaan varhaisen tuen mallia tydhyvinvointia

ja tyokykya yllapitavana toimintamallina.

Ty6n empiirisen osuuden alussa annetaan taustatietoja tutkimusymparistosta seka selos-
tetaan, miten kaytettavaan tiedonkerdaysmenetelmaan paadyttiin. Taman jalkeen tutkimuk-
sessa kaydaan haastatteluiden paékohdat lavitse ja summataan haastateltavien antamia
vastauksia. Haastatteluiden vastausten pohjalta tehtiin vield pohdintoja tyéhyvinvoinnin
tilasta seka annettiin kehitysehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Alla oleva kuvio

esittelee tydon etenemista.

¢ Johdanto

» TyGhyvinvointi
» Tyohyvinvoinnin merkitys ja vaikutukset

e Tutkimuksen toteutus

+ tietoja tutkimusmenetelmistd
* haastattelut
* pohdinta ja kehitysehdotukset J

* Yhteenveto

* reliabiliteetti ja validiteetti
* ppinndytetydprosessi

<€<€€E€L

Kuvio 1. Opinnaytetytn rakenne



2  TYOHYVINVOINTI
2.1 Tyobhyvinvointi kasitteena

Tyodhyvinvointi tarkoittaa tyontekijan ja tydnantajan yhdessa yllapitamaa tasoa, jolla tyon-
tekija voi suorittaa tyotaan stressittdomassa, turvallisessa ja mielekkaéasséa seka hyvin joh-
detussa organisaatiossa (Tyoterveyslaitos 2019a). Sosiaali- ja terveysministerion mukaan
tyohyvinvointi on aina yksildllinen kokemus, eika sité voida maarittaa tiukoin termein. Tyo-
hyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutuneisuuteen organisaatiota kohtaan. Sitoutunut
tyontekija on innostunut tydstaan ja nain ollen on tuottavampi, mika puolestaan vaikuttaa

suoraan yrityksen toimintaan ja kehittymiseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019.)

Perinteisesti tydhyvinvoinnin kasitys on ollut hyvin rajattu ja silla on tarkoitettu lahinna fyy-
sisten ominaisuuksien yllapitoa, joiden puutteet ovat suoraan olleet haitallisia tyokywylle,
kuten kuntoa ja terveytta. Todellisuudessa tyéhyvinvointi on kuitenkin paljon laajempi ka-
site. Nykyaan tyéhyvinvoinnin tutkimuksissa onkin osoitettu, etta fyysisen hyvinvoinnin li-
séksi myos henkisilla ja psykologisilla tekijoilla on suuri merkitys tyén mielekkyyteen ja
tyossa jaksamiseen. Yleisesti todetaankin, ettd ihmiset voivat tydssaan hyvin, kun kokevat
tydn olevan heille merkityksellista, tuntevat itsensé arvostetuiksi, tulevat kohdelluiksi oi-
keudenmukaisesti ja kokevat voivansa vaikuttaa tydhonsa ja tyohon liittyviin jarjestelyihin.
Jokainen kokee kuitenkin tyohyvinvoinnin yksildllisesti ja kasitys esimerkiksi merkitykselli-
syyden tunteesta ja tyonilosta voi vaihdella paljon yksildittain. (Pakka & Raty 2010, 6—7.)

Maailman terveysjarjestd WHO:n mukaan terveyden madritelmé on kokonaisvaltaisen hy-
vinvoinnin summa, mukaan luettuna fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Kaikki
osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, minka vuoksi mitaan naista ei voi pitda vahempiarvoisena
eika aliarvioida. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi ei ole vain tydnantajan ja tydntekijan va-
linen asia. Yhteiskunnan tehtavana on maaritella lait, sdannokset ja luoda sellaiset puit-
teet, kuten opiskelumahdollisuus ja terveydenhuolto, etté jokaisella yksil6lla on mahdolli-
suus voida hyvin. Tydhyvinvointi ei siis tarkoita pelkéastéaéan tydpahoinvoinnin puuttumista.
(Virolainen 2012, 11, 30.) Aikaisemmin tyohyvinvointi on koettu yrityksissa pakollisena pa-
hana. Nykyaan tyohyvinvoinnin merkitysta on kuitenkin alettu vaalia tdrkeané voimava-
rana ja tyohyvinvoinnin yllapito toimii osittain myos kilpailuetuna yrityksissa. (Manka &
Manka 2016, 135.)



2.1.1 Sosiaaliset haasteet

Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kannalta on tarkedd saada kommunikoida tytkaverei-
den kanssa. Sosiaalisia haasteita tydpaikoilla voi olla esimerkiksi huono ty6ilmapiiri, liilka
kiire, erimielisyydet henkilokohtaisella tasolla esimerkiksi tydajan ulkopuolisessa kanssa-

kdymisessa tai toisen aseman nousu organisaatiossa. (Virolainen 2012, 24-25.)

Kun tyopaikalla tydskennellaan vuosia, syntyy konflikteja vaajaamatta. Esimerkkeja riitati-
lanteiden aiheuttamista ongelmista on yhteistyon hankaluus, kuppikuntien synty, pahan
puhuminen selan takana tai vaikkapa muutostilanteen tahallinen jarruttaminen. Jos téllai-
siin riitatilanteisiin ei kiinnitetd huomiota tarpeeksi varhaisessa vaiheessa, on vaarana,
ettd ne kroonistuvat. Kauan jatkuneet riitatilanteet ovat mutkikkaita purkaa ja haittaavat
tydilmapiiria. Pahimmillaan riitatilanteet voivat siirtya pikkuhiljaa paikalliselta tasolta ai-

heuttamaan ongelmia myds organisaation muissa osissa. (Jabe 2010, 136.)

Sosiaalisia haasteita voidaan pienentéda tydpaikoilla yhteisten lounastaukojen, vapaa-ajan-
vieton ja rupatteluhetkien avulla. Ne ovatkin tarkea osa tydpaikan arkea. Kun tyokaverin
tuntee hieman henkildkohtaisemmalla tasolla, on hanta helpompi lahestyd myds tyoasi-
oissa. (Virolainen 2012, 24.)

Toimivassa tydyhteistssa on erilaisia verkostoja. Hyvin toimivia yhteisdja voidaan yleisesti
kutsua tydelaméan turvaverkostoiksi, eli verkostoiksi, jotka auttavat jaksamaan tdissa ja yl-
lapitamaan tydhyvinvointia. Jotta yhteisot olisivat toimivia, tulee ihmisten ominaisuuksia,
erilaisuutta ja monipuolisuutta hyédyntaa. Moninainen tydyhteisd voi parhaimmassa ta-
pauksessa luoda suurta arvoa yritykselle, mutta ennen kaikkea se vaikuttaa organisaation
tydhyvinvoinnin yll&apysymiseen. Yhteiset tavoitteet ohjaavat erilaisiakin ihmisia verkostoi-
tumaan ja tyoskentelemaén hyvalla yhteishengella. Téllaisessa tapauksessa tydntekijoi-
den on mielekasta tulla téihin. (Aira 2012, 110-113.)

Ammatilliset turvaverkostot ovat myds tarkea osa tydelamaa. Kun yksild tuntee kuulu-
vansa joukkoon ja olevansa arvostettu, tuntuu tydnteko usein kevyemmalta. Hyva amma-
tillinen verkosto auttaa usein l6ytamaan myds sidosryhmia seka asiakkaita. Oikeissa olo-
suhteissa tukiverkoston ymparéimana myds ammatillinen kehittyminen on helpompaa. Yk-
silo, toimiessaan osana kehittyneempéaé tyoyhteisod, pystyy myds itse toimimaan parem-
malla tasolla kuin ilman kehittyneen tydyhteison tukea. (Carlsson & Jarvinen 2012, 116—
117.)



2.1.2 Psyykkiset haasteet

Tyoskentelya voi jopa tehostaa kestoltaan hallitun kiireen avulla. Lyhytaikainen stressi voi
siis parantaa tydntekijan suoriutumista ty6tehtavissaan. Tyo-ymparistdissa on monesti tiu-
kat aikataulut tai tavoitteet, jotka voivat aiheuttaa kiiretté. Pitkaan jatkuessaan kiire kuiten-
kin voi aiheuttaa stressia ja epamotivoituneisuutta tyontekijoilla, mika puolestaan johtaa

usein tuottavuuden laskuun. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 11-12.)

On erityisen tarkeaa osata eritella tydhyvinvointia edistava- ja haittaava paine. Edistavasta
paineesta on hyvana esimerkkina tiukat aikarajat, ylimaarainen vastuu ja tydn haastavuus.
Negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat sen sijaan eparealistiset aikataulut, epaselvat ta-
voitteet, roolien epaselvyys ja hallinnan puute omassa tydssa. Negatiivinen paine vaikut-
taa lopettamisaikeisiin, tyytymattdmyyteen ja korkeaan vaihtuvuuteen Puolestaan positii-
vista painetta kokevien keskuudessa tydtyytyvaisyys ja sitoutuneisuus ovat hyvalla tasolla.
On kuitenkin hyva muistaa, etta seké positiivinen etta negatiivinen paine korreloi tyon
kuormittavuuden kanssa. Mikali tyéntekijan voimavarat ovat kuitenkin tasapainossa tyén
kuormittavuuden kanssa, voi oikeanlaisella paineella olla positiivinen vaikutus tyésuorituk-
seen. (Manka & Manka 2016, 174-175.) Positiivisen ja negatiivisen paineen vaikutusta

tyéhdn on kuvattu kuviossa 2.

Tuntuu hyvalta

Suoritus

A Huippusuoritus

Paine

T T T T T Ty I T T T TR T T, TR A Y

L}

Megatiivinen paine

Kuvio 2. Paineen ja suorituskyvyn valinen yhtéalo (Manka & Manka 2016, 175)



Ty6ta suunniteltaessa onkin tasapainoteltava sopivan kuormituksen loytamiseksi. Yksityi-
sen sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottajan Mehilaisen mukaan pitkittynyt tyéstressi voi
johtaa tyduupumukseen. Mehildinen listasi altistaviksi tekijoiksi mm. korkeat omat tavoit-
teet tydssa, vahvan sitoutumisen seka korostuneen velvollisuudentunnon. (Mehilainen
2019.)

Aiemmassa kappaleessa luetellut asiat yksittain osoittavat I1&hinna yksilon hyvaa tyémo-
raalia ja onnistunutta sitouttamista tyohon. Kuitenkin, Mehildisen mukaan namé asiat yh-
distettynad esimerkiksi sdastbjen aiheuttamaan tydméaaran kasvuun, saattaa lopputulos
johtaa siihen, ettei totuttuihin laadullisiin tavoitteisiin endéa pystyta ja sen seurauksena riski
tyduupumuksen kokemiselle kasvaa. Vaikeissa tapauksissa toipuminen tyéuupumuksesta
voi vieda useita kuukausia. Lievaa tyduupumusta kokee jo noin neljannes tydikaisista suo-
malaisista ja mehilainen kehottaakin hakemaan apua jo varhaisessa vaiheessa hyvan tyo-

kyvyn sailyttamiseksi. (Mehildinen 2019.)

Tybuupumukseen ajavat tekijat eivat kuitenkaan aina tule tydnantajan painostuksesta
suorittaa enemman tiukemmissa aikarajoissa. Omal&htdista liiallista tydntekoa kutsutaan
tydnarkomaniaksi. Tyonarkomania kehittyy salakavalasti pikkuhiljaa, kun tyon ja vapaa-
ajan valinen raja hamartyy. Nykyajan hektisessa yhteiskunnassa yha useammat asiakkaat
odottavat saavansa palvelua vuorokauden jokaisena ajankohtana. TAma luo usein pai-
neita tyontekijoille olla tavoitettavissa entista pidempaan, myés virallisen tydajan ulkopuo-
lella. TyOpaikoilla onkin hyva sopia yhteiset pelisdannét siitd, milloin tydntekijoiden olisi
hyva olla tavoitettavissa. Kun ty0ta aletaan suorittaa myods vapaa-ajalla, johtaa se pikkuhil-

jaa liialliseen kuormitukseen ja velvollisuudentunnon kierteeseen. (Jabe 2010, 40-41).

2.1.3 Fyysiset haasteet

Vuonna 2017 ty6tapaturmia sattui noin 130 000. Naista noin 80% tapahtui tytpaikoilla ja
loput 20% tapahtuivat tydmatkoilla kodin ja tydpaikan valilla. Onkin siis tarkeda miettia, mi-
ten turvallisuutta voitaisiin edistad, jotta tydtapaturmien maara saataisiin laskuun. Puut-
teellinen koulutus ty6tehtaviin ja laitteiden turvalliseen kaytté6n onkin usein tydtapatur-
mien taustalla. Lahelta piti -tilanteita tapahtuu moninkertainen maara verrattuna tyétapa-
turmiin. L&helta piti -tilanteiden juurisyiden selvittdminen onkin erittain tarked osa tyttapa-
turmien ehkaisyssa ja turvallisemman tyopaikan kehittamisessa. (Tyoturvallisuuskeskus
2018.)



Ty6tehtéavien, ohjeistuksen ja tydympadristén huolellinen suunnittelu vahentéaa tyétapatur-
mariskid huomattavasti. TyOpaikoilla on maaratty tydsuojeluhenkilostéd valvomaan ja ylla-

pitamaan tyoturvallisuuteen liittyvid seikkoja. (Tyoturvallisuuslaitos 2019.)

Jokaisella tydpaikalla ei kuitenkaan 10ydy ammattitaitoa tarvittavien toimien tekemiseen ja
ohjeistusten luontiin, jotta tyOpaikoilla voitaisiin haluttu turvallinen tydympéristd saavuttaa.
(Pakka & Raty 2010, 36). Tyonterveydenhuoltolaissa maarataankin seuraavasti: Tyonan-
tajan on kustannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuhteista johtu-
vien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka tydntekijoiden tur-
vallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi (tyoterveyshuoltolaki
1383/2001 2.luku 48).

Hyvin suunnitellulla tyéterveydenhuollolla voidaan ehkaista ongelmia ja edistaa tyéhyvin-
vointia. Tyoterveyshuollon kattavuudesta sovitaan palveluntarjoajan ja tydnantajan kesken
tekemalla tyoterveydenhuoltosopimus. Tydterveydenhuoltosopimusta tehdessa usein kar-
toitetaankin tydyhteison tarpeet suorittamalla tydpaikkaselvitys. Taméan selvityksen tarkoi-
tuksena on selvittaa, mitd asioita tulee ottaa juuri kyseisessa tydymparistossa huomioon,
jotta toiminta tyOpaikalla olisi mahdollisimman turvallista ja terveytta edistavaa. (Pakka &
Raty 2010, 36).

Tyo6paikoilla ergonomiaan panostaminen seka lisaa tydmotivaatiota etta vahentaa tyonte-
kijoiden terveysongelmia. Ergonomiaa voidaan parantaa muun muassa laadukkailla tyos-
kentelypisteen varusteilla, kuten saadettavilla poydilla, ergonomisilla tuoleilla seka erilai-
silla seisoma-alustoilla. Oikeanlaisilla tyévalineilla ja ohjeistamalla tyontekijoita toimimaan
turvallisesti voidaan parhaimmillaan ennaltaehkaista tyokykya rajoittavia sairauksia ja

vammoja. (Tyosuojeluhallinto 2018.)

Oma panostaminen tyéhyvinvointiin on erittain tarkeaa ja kannustamalla terveellisiin elin-
tapoihin pystytaan yllapitamaan pitkaa tyoskentelyikda. Jokaisen omalla vastuulla on yll&-
pitdd omaa fyysista hyvinvointiaan, mutta tydpaikoilla tahan voidaan lisaksi panostaa eri-
laisin liikuntakannustein, kuten tyohyvinvointipaivilla ja liikuntaeduilla. Liikunnalla on myo6s
yhteys psyykkiseen hyvinvointiin, joten silla on huomattava merkitys myos tyéuupumuk-

sen torjumisessa. (Tyoterveyslaitos 2019b.)
2.2 Tyobhyvinvointi vahittaiskaupassa

Kaupan alalla tyhyvinvointi on murroksessa. Pidentyneet aukioloajat ja sitd myéten lyhy-
emmat lepoajat vaikuttavat suoraan ty6hyvinvointiin. Yksilollisista eroista johtuen on kui-
tenkin mahdotonta sanoa, vaikuttaako pidentyneet aukioloajat tydhyvinvointiin negatiivi-

sesti vai positiivisesti. (Tuominen 2018, 9-10.)



Vaikkei pidentyneilla aukioloajoilla olekaan todettu olevan negatiivista yhteytta tyéhyvin-
vointiin, altistaa pitkaaikainen vuorotyo erilaisille ongelmille. On tutkittu, etté vuorotyéta te-
kevat kokevat paivatyota tekeviin verrattuna useammin stressia, hermostuneisuutta seka
kroonista vasymystéa. Joka kymmenes vuorotyota saanndllisesti tekevasta tydntekijasta
karsii tybperaisesta unihairiosta. Nain ollen vuoroty6lla voidaan todeta olevan suoraan vai-
kutusta fyysiseen hyvinvointiin seka tyéhyvinvointiin. Vuoroty6lla voi olla vaikutusta myos
sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Mikali vuorotdissa tehdaan paasaantoisesti ilta- ja vii-
konloppuvuoroja voi vuorotydlla olla vaikutuksia myos sosiaaliseen hyvinvointiin, etenkin
perheellisilla. Vuorotyota tekeva joutuu usein elamaan ainakin osittain eri tahdissa muun

perheen kanssa ja tima vaikeuttaa yhteisen ajan l0ytamista. (Tyoterveyslaitos 2019d.)

Turvallisuus tyopaikalla on merkittdva osa tyéhyvinvointia. Kaupan alalla turvallisuusuhkia
voi olla epasiistien myymalaolosuhteiden liséksi asiakkaiden uhkaava kaytos esimerkiksi
reklamaatiotilanteissa, seké puutteellinen vartiointi. Etenkin kauppakeskuksissa saattaa
todennakdisemmin viettaa aikaa erilaisten paihteiden vuoksi aggressiivisia henkildita,
jotka voivat olla turvallisuusuhkia. Turvattomuuden tunne tdissa heikentaa tyéhyvinvointia
merkittavasti. (Jarvinen & Uuspelto 2009.)
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3 TYOHYVINVOINNIN MERKITYS JA VAIKUTUKSET
3.1 Menetetyn tytpanoksen kustannus

Tyohyvinvoinnilla ja sen kehittdmisella on tarkoitus luoda tydyhteisdlle olosuhteet, joissa
tyon tekeminen on mahdollisimman sujuvaa, turvallista ja mielekasta. Suuremmassa mit-
takaavassa sen on tarkoitus luoda mahdollisuus suorittaa ty6té terveytta yllapitavassa ym-
paristdssa ja tyouraa edistavissa olosuhteissa. Hyvalla tasolla oleva tydhyvinvointi heijas-
tuukin henkiléston sitoutuneisuuteen ja nostaa tyon tuottavuutta parantamalla muiden mu-
assa innovatiivisuutta ja tehdyn tyon laadukkuutta. Tyohyvinvoinnilla on my0s osoitettu
olevan yhteys organisaation houkuttelevuuteen tydnantajana, joten tyéhyvinvoinnin nyky-
tila voi maarittdd osaltaan myos tulevaisuuden menestysmahdollisuuksia. Hyvallekaan ta-
solle kehitetty tydhyvinvointi ei kuitenkaan ole tae siitd, etté asiat ovat nain jatkossakin, ja
esimerkiksi tydn sisalléssa tai tydyhteistssa tapahtuvat muutokset voivat johtaa tyén kuor-

mituksen kasvamiseen henkildstén voimavaroihin nahden. (Puttonen ym. 2016, 4-6.)

Tyohyvinvoinnin heikko taso vaikuttaa yksittaiseen henkildon seka organisaatioon, ja sen
vaikutukset ovat nahtavilla myds suuremmassa mittakaavassa, kansantaloudessa (limari-
nen 2019). Sosiaali- ja terveysministerion julkaiseman raportin mukaan vuonna 2012 me-
netetyn tydpanoksen minimikustannus oli 24,35 — 24,85 miljardia euroa (Rissanen & Ka-
seva 2014, 11).
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MENETETYN TYOPANOKSEN KUSTANNUS VUONNA 2012

tydikdisten

tybtapaturmat

presenteismi/ tybskentely

sairaana

13,68%

’

Kuvio 3. Menetetyn tydpanoksen kustannuksen jakauma vuonna 2012 (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2014)

Kuvion 3 tiedot perustuvat ylitarkastaja Mikko Rissasen ja kauppatieteiden maisteri Elina
Kasevan tekeméaéan sosiaali- ja terveysministerion raporttiin vuodelta 2014. Raportin luvut
perustuvat ajattelumalliin, jonka mukaan palkansaajan menetetyn tydkustannuksen
summa on vahintaan yhté suuri kuin hanen palkkansa sivukuluineen. Raportissa ei ole
otettu huomioon sitd, ettd tyontekija voi olla tuottavampi kuin h&nelle maksettu palkka. Ra-
portin laskelmissa ei ole mydskaan huomioitu menetetyn tydpanoksen aiheuttamia valilli-
sia kustannuksia kuin tyGtapaturmien osalta. N&ista syista raportissa puhutaankin minimi-
kustannuksista, jotka menetetty tyépanos oli vuonna 2012 aiheuttanut. (Rissanen &
Kaseva 2014, 2-3.)

3.2 Varhaisen tuen malli

Vastuu tyéhyvinvoinnista on koko tydyhteisén yhteinen asia. Niin tydnantajan kuin tyonte-
kijdidenkin on sitouduttava tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmiseen. Kun tyénantaja, tyon-
tekijat ja terveydenhuolto sitoutuvat yhteiseen tavoitteeseen, hyvinvoivan tulosta tekevan
tyokykyisen henkiléston yllapitoon, voi varhaisen tuen malli toimia hyvin. (Ty6terveyslaitos
2019c). Jokaisen yrityksen ja organisaation tarkoituksena on toteuttaa mahdollisimman
tehokkaasti sitd ydintoimintoa, mita varten kyseinen yhteisé on alun perin luotu. Kun koko

yhteis6 huolehtii hyvinvoinnin yllapitamisesta, luo se parhaat mahdolliset olosuhteet
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naiden ydintoimintojen suorittamiseen. Kuitenkin, aika ajoin parhaimmissakin ja huolehti-
vimmissakin tydyhteisdissa tormataan ongelmiin. Namé ongelmat eivat valttamatta ole

saaneet alkuaan edes tydyhteistssa, mutta niiden ratkaiseminen on valttamatonta suju-
van toiminnan yllapitdmiseksi ja normaalitilan palauttamiseksi. Naihin tilanteisiin on hyva

puuttua ennen kuin ne alkavat aiheuttaa lisd& ongelmia. (Nummelin 2008, 128-131.)

» Vastuu omasta terveydesta
ja tydmotivaatiosta

* Paattaa halukkuudesta vaihtaa

» Vastuu tyén organisoinnista
ja tuloksellisuudesta

» Paattaa tarjolla olevista

tyStehtavista tyota
* Mahdollisuus hyédyntaa » Mahdollisuus saada parempi
tybvoimaa toimeentulo ansioty®ssa

TYONANTAJA

TYOTERVEYSHUOLTO

* Vastuu tyon terveydellisesta sopivuudesta
* Osaa arvioida terveydentilaa ja tyokykya suhteessa tyohon
¢ Mahdollisuus tunnistaa ja kuvata jaljella oleva tyokyky

Kuvio 4. Varhaisen valittdmisen toimijat (Ilmarinen 2019)

Varhaisen tuen mallin taustaideana on puuttua ongelmiin silloin, kun niihin pystytdan viela
vaikuttamaan suhteellisen helposti. Mikali ongelmia ei huomata ajoissa ja tilanteeseen
reagointi pitkittyy, eivat ongelmat katoa itsestaan vaan tilanne usein vakavoituu. Tallai-
sissa tilanteissa ollaan usein korjaavien toimenpiteiden kanssa jo myohassa. (llmarinen
2019, 4-5.) Kun esimies tai toinen tytntekija huomaa tyohon tai toiseen tydntekijaan liitty-
van huolenaiheen tulee ensisijaisesti ongelmasta keskustella hanen kanssaan. Aina ei ole
kuitenkaan mahdollista avata keskustelua kyseisen henkildn kanssa. Silloin tilanteeseen
voi hakea apua tilanteesta riippuen esimiehelta, tydsuojeluvaltuutetulta, luottamusmiehelta
tai tyoterveyshuollolta. Varhaisen tuen malli on my6s ennaltaehkaisevaa toimintaa. Kun
tasapaino tydyhteisdssa pyritaan palauttamaan mahdollisimman nopeasti, on uusiin poik-
keaviin tilanteisiin helpompi reagoida. Varhainen valittaminen kuuluu jokaisen tydyhteison
jasenen vastuulle. Jokaisella tyontekijalla on oikeus pyytaad apua, mikali kokee sita
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tarvitsevansa. Puolestaan tyontekija on myds vastavuoroisesti velvollinen ottamaan pu-
heeksi asiat ja tilanteet, jotka han kokee haitallisina tydyhteisolle. Tydntekijan tai esimie-
hen vastuulle ei voi kuitenkaan jattaéa kaikkea. Yhden henkilon on vaikea huomata ja maa-
rittaa, mitka tilanteet ovat niitd, joihin pitdd puuttua. Tasta johtuen tydyhteisén onkin hyva
maarittaa yhteiset sdannaot siihen, minkalaisiin muutoksiin organisaation, tydyhteison ja
yksilén tulee reagoida. Varhaisen tuen mallin kayttbonotosta tulee tiedottaa koko henkilts-
tolle. Lisaksi esimiehille tulee jarjestaa koulutusta aiheeseen liittyen, jotta ndmaé yhteiset
saannot saadaan jalkautettua koko tydyhteis66n. (Nummelin 2008, 128-131.) Koko orga-
nisaation on sitouduttava varhaisen mallin kayttoonottoon silla vain ylintd johtoa myd6ten
tuleva esimerkki ja tuki mahdollistavat valijohdolle ja lopulle organisaatiolle varhaisen tuen

mallin kunnollisen jalkauttamisen (limarinen 2019, 8).
3.3 Tyontekijan nakdkulma

Tyontekijan nakdkulmasta tydhyvinvoinnissa ja johtamismalleissa on tapahtunut selvaa
kehitysta vuosien mittaan. Aikaisemmin niin kutsutun perinteisen johtamismallin mukaan
tydntekijat on nahty lahinna pakollisena kulueréana. Taman ajattelumallin pohjana on aja-
tus siitd, ettd vain harvat kykenemat omatoimiseen, luovaan tyéhon ja tyontekijoiden ta-
voitteena on ollut paasta tydstdan mahdollisimman helpolla, pakoilemalla tyttehtaviaan.
Taman takia mallin mukaan esimiesten tehtéavana on ollut lahinna luoda rutiineja, joita
tydntekijat kykenevat suorittamaan ja valvoa alaistensa suoriutumista naista tehtavista.
Nykyaikaisessa mallissa on kuitenkin ymmarretty, etté ihmiset haluavat tulla kohdelluiksi
yksildina seka heidan tuomaa lisdarvoa ja voimavaraa on alettu arvostaa yrityksissa. Kun
tydntekijoita johdetaan tilannejohtamisella ja vuorovaikutuksella esimiesten ja tyontekijoi-
den valilla, myds muutosten jalkauttaminen on helpompaa, kun tyontekijat tietavat mita
muutoksia tehd&én ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa asiaan. (Manka & Manka 2016,
135-136.)

Tyo6tehtdvien monimuotoisuus ja vaihtelevuus lisaavat tydntekijoiden mielenkiintoa tyéta
kohtaan ja vahentavét leipaantymisen tunnetta (Puttonen ym. 2016, 15). Kuormittavan
tyon yhdistettyn& huonoihin vaikutusmahdollisuuksiin on osoitettu nostavan riskia ajautua
tyokyvyttomyyselakkeelle tyduran myohemmissa vaiheissa. Tutkimusprofessori Mikko
Harm&n mukaan yritysten pitaisikin tehostaa tyontekijoiden mahdollisuutta vaikuttaa

omaan tyohon ja tydaikoihin. (Harma 2017.)
3.4 Tyonantajan nakdkulma

Perinteisesti monissa yrityksissa tapahtuva tydhyvinvoinnin suunnittelu ja kehittdminen ta-

pahtuu keraamalla erilaisia tilastoja, esimerkiksi tyontekijéiden poissaoloista, joiden
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perusteella ongelmakonhtiin paneudutaan. Tallaisen reaktiivisen toimintamallin ongelmana
on kuitenkin se, etta tyontekijan tydpanos on usein heikentynyt jo kauan ennen ensim-
maistakaan poissaolopaivaa. Yrityksille alkaa siis kertya kustannuksia tydhyvinvoinnin
kehnosta tasosta jo ennen kuin yrityksessa ollaan siita tietoisia. Joissakin tapauksissa hei-
kentynyt tydpanos voikin aiheuttaa yrityksille pitkdankin kustannuksia, ennen kuin yksilén

poissaolot ovat silla tasolla, etté niihin aletaan kiinnittad huomiota. (llmarinen 2019, 6-7.)

On laskettu, ettd yhden poissaolopaivan hintalappu yritykselle on 350 euroa. Té&han lu-
kuun on laskettu tyontekijan palkan lisaksi mahdollisten sijaisjarjestelyiden, ylityokustan-
nusten, laatuvirheiden ja tyon hidastumisesta aiheutuvat kustannukset. Lyhyiden sairaus-
poissaolojen on laskettu olevan yritykselle kaikista kalleimpia. Tama johtuu siita, ettei ly-
hyisiin alle 10 paivan sairauspoissaoloihin voi hakea Kelalta sairauspaivarahaa. Lisaksi
lyhyiden sairauslomien ajaksi harvoin tehdaan sijaisjarjestelyita, jolloin tekemattdmat tyot
jaavat usein muun tydyhteison rasitteeksi tai odottavat sairauslomalta palaavaa tyonteki-
jaa. (llmarinen 2019, 6-7.)
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Kuvio 5. Sairauspoissaolojen kustannuksen erikokoisissa yrityksissa eri poissaoloprosen-
tein (llmarinen 2019)

Kuten kuviosta 5 on nahtavissa, jo parin prosentin muutos sairauspoissaoloissa realisoi-
tuu vuositasolla tuhansien ja suuremmissa yrityksissa satojen tuhansien eurojen muutok-
siin poissaolokustannuksissa. Onnistuneella sairauspoissaolojen ennaltaehkaisylla voi-
daankin saavuttaa merkittavia sdastoja. Tyonantajat luonnollisesti pyrkivéatkin minimoi-
maan sairauspoissaolojen kustannuksia. Reaktiivinen toimintamalli ja riittamaton kommu-
nikaatio osapuolten valilla kuitenkin usein johtavat siihen, etta kun tilanteeseen heréataan,
ollaan ennaltaehkaisevien- ja korjaavien toimenpiteiden kanssa jo auttamattomasti myo-
hassa. Talldin tilanteen korjaaminen on hankalampaa ja hitaampaa ja se on tytnantajalle

my0s kallimpaa. (Ilmarinen 2019, 6-9.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Taustatietoa

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin pohjoismaisen vahittaismyyntiketjun yhdessa
toimipisteesséa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa tydyhteisolle seka yksikon esi-
miehille henkildston kokemuksista tyohyvinvoinnin nykytilasta kyseisessa toimipisteessa.
Tutkimuksesta ilmenevilla tiedoilla pyrita&dn tukemaan tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitusta
seka kerddmaan henkildston nakdkulmasta toivottuja kehityksia ja muutoksia edesautta-

maan mahdollisesti tarvittavien toimien suunnittelua tulevaisuudessa.

Tassa paaluvussa esitellaan yrityksesta taustatietoja, jotka helpottavat tulosten kasittelya
ja ovat olennaisia tyon selkeyden kannalta. Luvussa selostetaan myos tarkemmin valitut
tutkimusmenetelmat seka, miten niihin paadyttiin. Lisaksi tassa kappaleessa kerrotaan
milla perusteilla tutkimukseen osallistuneet henkilét on valittu seka paneudutaan tutkimus-

tuloksiin.

Opinnaytteen toimeksiantajana toimii pohjoismainen vahittaistavarakauppaketju Yritys X.
Tyo0 toteutetaan kyseisen yrityksen yhdessa toimipisteessa eli kivijalkamyymalassa. Yri-
tyksella on toimipisteita pelkastaan Pohjoismaissa ja se toimii Suomessa, Ruotsissa, Nor-
jassa ja Tanskassa. Edella mainituissa maissa yrityksella on yli 100 toimipistetta ja se
tydllistad pelkastaan Suomessa satoja tyontekijoitd. Tutkimuksen kohteena oleva toimi-
piste on suhteellisen uusi ja se on ollut toiminnassa vasta muutamia vuosia. Yksikkd on
suhteellisen pieni ja toimipisteessa tydskentelee vakituisesti 11 tyontekijaa. Naiden 11

tyontekijan liséksi siella tydoskentelee tarpeen mukaan muutamia kausiapulaisia.

Yrityksen toimipisteissé on reilu vuosi aikaisemmin suoritettu kvantitatiivisin menetelmin
toteutettu tyotyytyvaisyyskysely. Taman opinndytetydn tutkimus on luonteeltaan erilainen
aikaisempaan tutkimukseen verrattuna ja sen tarkoituksena on tutkia eri asioita, vaikka joi-
takin paallekkaisyyksia ja yhtalaisyyksia tutkimuksissa on. Tassa tutkimuksessa kaytetta-
vat tiedonkeruumenetelmat ovat erilaisia ja niiden tarkoituksena on kartoittaa sita, millai-
sena henkilostd kokee tydhyvinvoinnin paikallistasolla. Edelld mainitun, aikaisemmin to-
teutetun tyotyytyvaisyyskyselyn jalkeen yksikon tyontekijarakenteessa on tapahtunut muu-
toksia ja osa tuohon kyselyyn vastanneista on joko vaihtanut tyOpaikkaa tai siirtynyt yrityk-
sen sisalla toisiin tehtaviin. Muutenkin yrityksen toimintaa kehitetddn jatkuvasti ja néain ol-
len se heijastuu myds toimipisteissa tyontekijoiden arkeen. Ajankohdallisesti opinnayt-
teessa suoritettava tutkimus osuikin hyvaan ajankohtaan, kun tydyhteisdssa on tapahtunut

tallaisia muutoksia.
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4.2 Tiedonkeruumenetelma

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen on l&ahtokohtaisena tarkoituksena kuvata todel-
lista elam&é seka tutkittavaa kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiiviselle
tutkimukselle on myds ominaista pyrkia kuvaamaan ja tuomaan esille ennemmin uusia
l6ydoksia kuin vahvistaa tai todentaa jo aikaisemmin todettuja ilmidita. (Hirsjarvi ym. 2009,
161.) Teemahaastattelu on taysin strukturoidun lomakehaastattelun ja keskustelumuotoi-
sen avoimen haastattelun valimuoto. T&ma tarkoittaa sita, ettd haastattelussa aihepiirit eli
teemat on ennalta paatetty. Kuitenkin teemojen sisalla kysymysten tarkka muoto ja jarjes-

tys voivat muuttua haastattelun edetessa (Hirsjarvi ym. 2009, 208.)

Taman tutkimuksen tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tiedon-
keruumenetelma. Tarkasteltava tutkimusmateriaali kerattiin puolistrukturoituina tutkimus-
haastatteluina eli teemahaastatteluina. Vaikka haastatteluissa kysyttiin ennalta maaritel-
tyja kysymyksia, annettiin haastateltaville mahdollisuus vastata kysymysten vieresta, mi-
kali he kokivat sen vastauksen kannalta tarpeelliseksi. Opinnaytteen tutkimusmenetelmia
valittaessa painoarvoa annettiin sille, etta yrityksessa oli aikaisemmin suoritettu tyotyyty-
vaisyyskysely survey-tyylisella kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia noudattavalla lomake-
kyselylla. Opinnaytteen tutkimuksessa tavoitteena ei ollut yrittéaa toistaa aikaisemmin to-
teutetusta kyselysta saatuja tuloksia. TAman tutkimuksen tarkoituksena oli kerété uutta
tietoa siitd, millaisena tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin sen eri osa-alueilla paikallista-

solla ja tuottaa kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

4.3 Haastattelut

Taman tutkimuksen tiedonkeruu suoritettiin haastattelemalla toimeksiantajayrityksen yh-
den yksikon kolmea tyontekijaa. Kuten ylempana kerrottiin, tutkimusmenetelméaksi valittiin
kvalitatiivinen tutkimusmenetelma ja haastateltavat onkin valittu kyseiselle tutkimusmene-
telmalle tyypillisesti ennalta ja tarkoituksenmukaisesti. Haastateltavat valittiin siten, etta
tutkimuksessa tulivat edustetuiksi niin hiljattain yritykseen tulleet tydntekijat kuin siella jo
useita vuosia tydskennelleet. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa sita, millaisena yksikén
henkildst6 kokee tydhyvinvoinnin paikallistasolla, sek& tuottaa kehitysehdotuksia tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen. Yksikdsséa toimivia esimiehia ei haastateltu tassa tutkimuksessa,
silla tehty otantam&ara oli rajallinen ja heidan tyotehtavansa ovat moninaisempia, eroten
muun henkiloston tydtehtavista. Nain ollen tutkimuksen kannalta oli tarkoituksenmukai-

sempaa rajata esimiesasemassa olevat haastatteluiden ulkopuolelle.

Haastattelut suoritettiin 2.5.2019-4.5.2019 siten, ettd jokaisena paivana suoritettiin yksi

haastattelu. Haastattelut olivat pituudeltaan 15-25 minuuttia. Kaksi haastatteluista
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suoritettiin kyseessa olevan toimipisteen lahettyvilla olevassa kahvilassa ja yksi toimipis-
teen sosiaalitiloissa. Haastattelut olivat vapaaehtoisia ja kaikki haastatteluun kutsutut
suostuivat haastateltaviksi. Ennen haastattelun alkua haastateltaville annettiin kopio haas-
tattelurungosta (liite 1) ja kerrottiin haastattelun tarkoitusperasta ja tavoitteista. Lisaksi
haastateltaville kerrottiin anonymiteetista seka annettiin mahdollisuus tutustua haastatte-

lussa kysyttaviin kysymyksiin ja esittaa niisté kysymyksia.
4.4 Tutkimustulokset

Haastateltavat vastasivat yhteensa 17 kysymykseen, jotka oli jaoteltu 5 eri teemaan seu-

raavasti.
e sosiaalinen tyGhyvinvointi
e psyykkinen tyéhyvinvointi
e fyysinen tyGhyvinvointi
o tydhyvinvointi vahittdiskaupassa

e kehityskohteet.

Haastateltavien vastaukset ovat satunnaisessa jarjestyksessa alla esiteltavissa tutkimus-
tuloksissa. Tama jarjestely tehtiin haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi. Tasta joh-
tuen esimerkiksi jokaisen kysymyksen ensimmaiset vastaukset saattavat olla ristiriidassa

keskenaan.

4.4.1 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Tassa teemassa kasitellaén sosiaalista tydhyvinvointia tutkittavassa yrityksessa. Tahan
teemaan on valikoitu viisi kysymysta, jotka kasittelevat tydympadristdn sosiaalisia suhteita

ja mahdollisia haasteita.
Millainen tyoyhteiso tybpaikassasi on?

Tyontekijdiden kuva tydyhteisdsté ja tydkavereistaan oli padosin positiivinen. Kaikki haas-
tateltavista olivat sitd mielta, etta tyoyhteisdssa vallitsee kohtuullisen hyva ilmapiiri ja siella
on mukava tydskennella. Vaikka kaikki haastateltavista olivat sitd mielta, etta tydskentely

onnistuu hyvin tyoyhteison kaikkien jasenten kanssa, koki osa tyontekijoista, ettei
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kovinkaan vahvaa yhteiséllisyytta ole syntynyt tydpaikalla, vaikka tyévuosia olisikin jo use-

ampia takana.

e Meilla on mielestani ihan hyva tydyhteisg, jossa on mukava tytsken-

nella.

¢ Mielestani meilla on erittdin hyva tydyhteisd. Kaikki tulee toimeen
toistensa kanssa ja en ole ainakaan huomannut, etté olisi ollut min-

kaanlaisia konfliktitilanteita.

o lhan ok, aika neutraali. Jokaisella on ne omat ty6parinsa, joiden
kanssa tykkaa eniten tehda ja keiden kanssa tulee parhaiten juttuun.
Mielestani homma toimii eikd ole mitddn ongelmia, mutta ei toisaalta

mielestani mitenk&én kauhean yhteisollisiakaan olla.

Onko tydpaikallasi haasteita sosiaalisen tydhyvinvoinnin suhteen? Jos on, niin mil-

laisia?

Kukaan haastateltavista ei kokenut, etta tyopaikalla olisi ollut tilanteita, joissa tydyhteison
jasenten véliset sosiaaliset suhteet olisivat vaikuttaneet tyontekoon tai tyon lopputulok-
seen negatiivisesti. Muutenkaan tydyhteison sisalla ei koettu syntyneen ongelmia sosiaali-

sissa suhteissa toisten tyontekijoiden kanssa.

¢ En silleen ole mitdéan haasteita nahnyt. Ihmiset on vaan erilaisia ja
kaikkien kanssa ei tarvitse olla niita parhaita kavereita. Ty6t hoituu
kylla kaikkien kanssa ja sen nyt pitéisi yleisesti riittd&. Tietysti ihmi-
silla on eri nédkemyksia siitd miten mik&kin homma hoidetaan, mutta

en ole huomannut etta olisi ollut mitdén erityisempia ongelmia.

e En ole huomannut. Ainakaan omaan silméaan ei ole kantautunut, etta

olisi ollut mitaén sosiaalisia haasteita.
¢ Mielestani meilla ei ole mitaan suurempia haasteita taman suhteen.
Millaiseksi kuvailisit kommunikointia tydyhteison sisalla?

Jokainen haastateltavista oli sitd mielta, etta tydyhteistn sisalla kommunikoinnissa olisi
joitain kehityskohteita. Ongelmakohteiksi koettiin tyopaivan aikana keskeneraisiksi jadneet
asiat, kun niista ei ollut informoitu riittavan hyvin eteenpéin, vaan asian loppuun viemiseksi
joudutaan odottamaan, etté sen aloittanut tyontekija saapuu uudelleen tdihin. Mydskin in-

formaation kulkeutuminen yksikon osa-aikaisille tyontekijoille koettiin olevan ongelmallista.
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Nykyaan koen, ettd kommunikoimme paremmin kuin ennen, mutta

tédssa on aina parantamisen varaa.

No kommunikoinnissahan on aina parannettavaa, varmaan ihan joka
tyopaikassa. Mutta meilla etenkin, kun on paljon pikkutuntilaisia, niin

joskus voi olla vaikeaa saada kaikkea tietoa.

Paikoittain toimii todella hyvin. Kuitenkin, koska puhutaan aika isosta
konsernista, niin on se valilla my6s hiukan haastavaa. Totta kai valilla
tulee nayta pienia tilanteita, ettd mietitdan kuka on tehnyt mité ja
kuka on tehnyt tata, ettd sen kautta ei kommunikointi aina toimi.

mutta paaosin kuitenkin erittain hyvin.

Saatko tukea tydyhteisdltd, mikali tarvitset sita tydssasi?

Kaikki olivat sita mieltd, etta tydyhteisdssa saa apua tytkavereilta, mikali sita tarvitsee.

Apua oli haastateltavien mielesta paaosin varsin hyvin saatavilla, joissakin tapauksissa Kii-

repaivina koettiin, etta saattaa apua joutua hetken odottamaan. Paaosin haastateltavat

kuitenkin kokivat saavansa apua valittdmasti.

Kylla saan, sen mukaan miten muilla on mahdollisuus sitéa antaa.
Aina saa tukea, kun sita kysyy. Joku tulee kylla aina auttamaan.

Joo. Kylla sitd apua aika hyvin saan, mikali sita tyotehtavissa tarvit-

See.

Mita kehittaisit tyoyhteisdssa sosiaalisen tydhyvinvoinnin osalta?

Kaksi kolmesta haastateltavasta koki kehittdmisen tarvetta tydyhteisdssa sosiaalisen ty6-

hyvinvoinnin saralla. Yksi oli taas sitd mielta, ettei ole havainnut kehitystarvetta tyéyhtei-

sossa. Kehitysehdotukseksi annettiin toimintatapojen yhtendistaminen kaikkien tydntekijoi-

den kesken samanlaiseksi, jotta tydskentely olisi jokaisen tydntekijan kanssa mutkatto-

mampaa. Toiseksi kehityskohteeksi mainittiin tydpaikan yhteisollisyyden parantaminen.

Varmaankin sitd, etté kaikkien kanssa tyéskenneltdisiin samalla ta-
valla ja kaikkien kanssa olisi ndin yhta helppo tydskennella. Toki kaik-
kien kanssa ei valttamatta henkilokemiat kohtaa yhta hyvin kuin tois-

ten kanssa, mutta se on ihan normaalia.

En kylla ole huomannut, etta olisi ollut mitaan erityisempaa, mita pi-
taisi lahtea kehittamaan. Olen ainakin itse viihtynyt tosi hyvin ja koke-

nut itseni tervetulleeksi.
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¢ No varmaankin sita, ettd tehtaisiin tydporukan kanssa jotain yhdessa,
kun tuntuu, ettd me kaikki ollaan ja toimitaan vahan yksiléina. Olisi
kiva et saataisiin esimerkiksi porukka kasaan edes kerran vuodessa,

istuttaisiin vaikka alas sydmaan ja juteltaisiin oikeasti ihan asioista.
4.4.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkisen ty6hyvinvoinnin haastattelun osio koostuu viidesta kysymyksesta. Kysymykset
on valikoitu siten, etta niiden perusteella saadaan kuvattua sek& tyoympariston psyykki-
sen tyohyvinvoinnin tilaa ettéa selvitettyd missa asioissa tydyhteisdssé on parantamisen

varaa.
Koetko ettd tyomaarasi on liian pieni tai suuri?

Tyomaaran koettiin toisinaan olevan liilan raskas. Kaksi kolmesta vastaajasta oli sitéa
mieltd, etté tydta on ainakin ajoittain liikaa ja toinen heista ilmoitti liiallisen kuormituksen
olevan yleista. Yksi tyontekijoista ilmoitti tuntevansa tydmaéaran olevan sopiva suhteessa
kaytettavissa olevaan tyfaikaan. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta ty6ta olisi ollut

lian vahan ja nain ollen passivoituisi tydpaivan aikana.

o En nyt tieda onko se yleisesti mitenkaan pieni tai suuri. Kyllahén se

joinain paivina tuntuu silta, etté sité tyota on aika paljon.

e Tyotunteihin ndhden tunnen, etta tyota on ihan tarpeeksi tydpaivan
sisélla ja koko ajan saa jotain tehda. Ei kumminkaan ihan niska li-
massa tarvitse tehda. Tydméaara on siis aika sopiva. On tehtavaa,
muttei taas silleen painosteta siihen tekemiseen, etta nyt pitda saada

tdma homma tehtya.

e En nyt voi sanoa, ettd tydmaara olisi jatkuvasti liian suuri, mutta kylla
tulee niita tilanteita aika usein kun, miettii miten ihmeessa tasta sel-

viydyn.

Joudutko joskus jattamaan tydtehtéavasi kesken, jonkin toisen asian hoitamiseksi?

Jos joudut, miten koet taman vaikuttavan tyontekoosi?

Kaikki haastateltavista kokivat keskeytyksia ty6tehtavissaan tyopaivan aikana. Yleisin kes-
keytyksen syy oli asiakkaiden palveleminen. Haastateltavien mukaan kyse oli kuitenkin
normaaliin tydnkuvaan kuuluvasta tehtavasta, eika itse asiakaspalvelua koettu tydntekoa

hairitsevaksi tekijaksi. Vaikka tyontekijat mielsivat, ettei asiakaspalvelu itsessaan hairinnyt
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tyontekoa, osa tyontekijoista ilmoitti, etté jatkuva poistuminen omalta tyopisteeltaan asiak-

kaiden palvelemiseksi hidastaa yksikdssé tukitoimintojen suorittamista.

Pakostakin, koska asiakkaat tulevat keskeyttamaan, mutta periaat-
teessa niitdhan vartenhan me taalla ollaan. Eli ensisijaisestinan mei-
dan asiakkaisiin pitaakin keskittya ja vasta sitten keskittya kaikkeen
muuhun. Esimerkiksi jos olen tekemassa t6ita tuolla ihan peralla, toi-
sella puolella myymalaa ja joutuu koko ajan ramppaamaan tiskille
palvelemaan asiakkaita hankaloittaa se tydpaivan kulkua ja tyonte-
koa.

Tulee, totta kai. Kun ollaan asiakaspalveluty6ssa, niin tulee naita ti-
lanteita, kun asiakkaat tulee sinne valiin, mutta en ainakaan itse koe,

ettd olisi vaikeaa palata siihen vanhaan hommaan takasin.

No joka paiva, me ollaan asiakaspalvelualalla ja joka pdaiva tulee ti-
lanteita, kun joutuu jattdmaan sen oman tehtavan kesken. En kuiten-
kaan koe, etta se vaikuttaisi tydntekoon, jos tyttehtava jaa kesken

niin minka sille voi, sita jatketaan sitten kun kerkeaa.

Tunnetko olevasi motivoitunut tyopaivan aikana? Jos et, miksi?

Tyontekijat kokivat olevansa paaosin hyvin motivoituneita tydpaiviinsa. Paivakohtaisia

eroja motivaatiossa kuitenkin koettiin, mutta naiden ei koettu olevan liitdnnaisia niinkaan

tyGtehtavista tai tyopaikasta johtuviin tekijoihin vaan enemman vapaa-ajan ja oman henki-

I6kohtaisen elaman asioista. Onnistumiset tydssa ja hyvin hoidetut asiakaspalvelutilanteet

koettiin nostavan motivaatiota tyopaivan aikana.

Kylla koen olevani motivoitunut. tietenkin kaikilla on niita paivia, etta
ei vaan jaksaisi tehda toita, mutta sitten taas hyvien onnistumisien

kautta se motivaatio kylla nousee paivankin aikana sielta ylos.
Paaosin kylla, se on jonkin verran paivakohtaista

Joo. Tietenkin toisina paivina motivoi véh&n enemman ja toisina va-

han vahemman, mutta kyll& noin yleisesti koen olevani motivoitunut.

Koetko tydtasi haastavaksi?

Perustyotehtavia ja taustatyotehtavia eivat vastaajat kokeneet haastaviksi tai erityisen

mielenkiintoisiksi. Asiakaspalvelutilanteissa puolestaan koettiin toisinaan tulevan
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haastavia tilanteita, etenkin laitepalautusten ja reklamaatioiden yhteydessa. Nama tilan-
teet kuitenkin koettiin satunnaisiksi ja suhteellisen harvinaisiksi. Nain ollen vastaajat koki-

vat tydn olevan enemmankin rutiininomaista eika aktiivisesti kehittavaa.

e En nyt tied& haastavasta, mutta valilla kylla tulee ongelmatilanteita,
mutta ei tama nyt ole mitenk&dan kauhean haastavaa. Jos nyt tulee
joku laite takaisin tai joku muu tilanne missa pitéda alkaa selvittamaan,
mika on vialla saattaa se olla haastavaa, mutta siis tAma perus tyo ei

ole mielestani haastavaa.

o Kylla sopivissa maarin. On haasteita, mutta sitten tavallaan se ty6 on
kuitenkin sitd peruskauraa. Kuitenkin tarpeeksi haastetta, etta pitaa

mielenkiinnon ylla.

¢ No joo, harvemmin tulee vastaan oikeasti hankalampia tilanteita,
mutta kuitenkin silloin talléin. Yleisestihan muuten meidan tyétehtavat
on aika simppeleita. Ehka ne asiakastilanteet on semmoisia mitka

joskus luo haasteita.
Mita kehittaisit tyoyhteisdssa psyykkisen tyéhyvinvoinnin osalta?

Tyovuorosuunnitteluun toivottiin muutoksia. Tydvuorojen yksitoikkoisuus oli ongelma ja
haastateltavat ilmoittivatkin tekevansa paasaantoisesti pelkastaan samankaltaisia vuoroja.
Lisaksi vuorosuunnittelussa esiintyi valilla vuorotellen ilta- ja aamuvuoroja, jolloin koettiin,
ettd tydvuorojen valissa ei keretty palautumaan kunnolla. Tyd8vuorosuunnittelun toinen
esiin noussut ongelma oli vuorojen pituus. Kun tydntekijat tekevat 7 tunnin tyévuoroja ei
heilla ole mahdollisuutta pitda ruokatuntia. 7 tunnin tyévuoron ollessa niin kutsuttu vali-
vuoro koettiin, etta huonot ruokailumahdollisuudet heikensivat tydssdjaksamista. Lisaksi

tyon sisallosta toivottiin monipuolisempaa.

e Tydvuorojen suunnittelussa. Kun tekee tiettya vuoroa paasaantdi-
sesti, suurimman osan vaan iltaa kylla se alkaa jossain vaiheessa

tuntumaan.

e Haluaisin kehittaa siten, kun meilla on néaita 7 tunnin tyopaivia. Silloin

kun on hiljaisia paiva meilla vois olla mahdollisuus ruokkikseen.

e Toivoisin, etté tyo olisi enemman vaihtelevaa.
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4.4.3 Fyysinen tydhyvinvointi

Tama teema koostuu neljasta kysymyksesta. Kysymyksissa kasitellaédn tydympariston tur-

vallisuustekijoita sek& henkiloston kokemuksia omasta jaksamisestaan.
Koetko, etta tydymparistd on turvallinen?

Jokainen vastaajista tunsi tydympariston, jossa tydskentelee, olevan turvallinen. Eika ku-

kaan nahnyt erityisia kehitystarpeita tydympariston turvallisuuden kannalta tarpeellisiksi.
e Joo, kylla koen etta tydymparisto on turvallinen.

e Joo. Kylla koen, ettd se on ihan turvallinen. Mielestani ei ole mitaan

paikkaa tai tehtéavaa, joka vaikuttaisi omaan turvallisuuteen.

o Kylla koen, etta on turvallinen eika ole mitdan yliméaraista onnetto-

muusvaaraa.
Tunnetko jaksavasi tydsséasi fyysisesti?

Kaikki vastanneet kokivat tyon olevan ainakin valilla kuormittavaa. Fyysisen jaksamisen
kannalta liialliset kuormitustekijat koettiin pééosin lyhytaikaisiksi ja yleensa liiallisen kuor-
mituksen takana on ollut jonkinlainen poikkeustilanne tyopaikalla, mista ylimaarainen
kuormitus on johtunut. Kuitenkin, vastauksissa mainittiin kuormitustekijoiksi myods tyon ul-
kopuolisen elaman aiheuttamat rasitteet seka tyévuorojen suunnittelulla koettiin myos ole-

van vaikutusta fyysiseen jaksamiseen.

e Se vahan riippuu paivasta. Siihen vaikuttaa luonnollisesti se millainen
tilanne on kotona. Esimerkiksi perheellisella ei jaksaminen aina valt-
tamatta ole ihan se 100%. Ja sekin, miten tyévuorot suunnitellaan ja

kuinka paljon on hommaa paivan aikana. Kaikki tallainen vaikuttaa.

o Tama toki vaihtelee paivittain, mutta en koe, ettd mikaan olisi liian
rankkaa. Jos tulee esimerkiksi tilanne, ettei jotain jaksa nostaa, niin

kun pyytaa tyokavereilta apua niin ne kylla apua saa.

¢ No toisilla viikoillahan se on kuormittavampaa jos esimerkiksi tulee
iso kuorma, mutta en koe etta olisi ollut fyysisesti mitdan ongelmia.
Onhan se tavallaan aika raskasta olla koko tyopaiva jaloillaan ja ra-

vata ympari myymalaa, mutta siihen on jo aika hyvin tottunut.

Koetko tydpisteiden ja tyovalineiden olevan jarjestetty siten, ettd ty6ta voidaan suo-

rittaa turvallisesti ja sujuvasti?
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Kuten tydymparisto yleisestikin, myds tyopisteet ja tydvalineet koettiin turvallisiksi. Tydlait-
teisiin oltiin myos paaosin tyytyvaisia. Tietotekniikan ongelmien koettiin jonkin verran hait-

taavan tyon sujuvuutta.

o Kylla mielestani meilla on turvallisesti kaikki, ollaan saatu koulutukset
laitteisiin ja tiedet&d&n mista tapahtuu mitékin, etté ei ole semmoisia
vaaratilanteita niitten suhteen. Sujuvasti, taas ehka laitteet pitaisi pai-
vittdd paremmin télle ajalle. Takkuavat tietokoneet, netit ja tammoiset

aiheuttaa sitéd ongelmaa jonkun verran.
e Joo, kylla ne mielestani on.

e Joo, kaikki on mielestani ihan ok. Tietysti aina on parantamisen va-

raa, mutta koen etta nain nykyisellaan parjataan inan hyvin.
Mita kehittaisit tydoyhteisdssa fyysisen tyéhyvinvoinnin osalta?

Tydvuorosuunnittelu nousi esiin myos fyysisen tyéhyvinvoinnin osalta. Sit& ei koettu on-
gelmalliseksi vain psyykkisen jaksamisen kannalta, vaan koettiin, etté nykyisilla tydvuo-
roilla on vaikutusta mygs fyysisen jaksamisen kannalta. Toinen kehitysehdotus tuli tulevan
tavaran vastaanottoon. Sinne toivottiin apuvalineita helpottamaan raskaiden lavojen liikut-

telua.

e Toki itse voisi harrastaa terveellisempiad elamantapoja. Mutta, kylla
olen sitéd mielta, etta tydvuorosuunnittelua voisi miettid jotenkin vahan

paremmin.

e Kuorman vastaanotto tehd&&n useasti silleen, ettd siina on kaksi ih-
mista tekemassa ja rocklalla (pumppukarrylld) vedetdan painavia la-
voja rekasta ulos, sen vois yrittda korjata jollain, ettei silla rocklalla

valttdmatta tarvitsisi niitd painavimpia ulos vetaa.
4.4.4 TyOhyvinvointi vahittadiskaupassa

Tama teema koostuu kahdesta kysymyksesta. Kysymyksien tarkoituksena oli selvittaa,
millaisena henkildstd kokee asioita, jotka ovat tyypillisesti vahittdiskaupoissa ongelmalli-

sia.
Mita mielta olet vuorotyodsta ja kaytdssa olevista tydajoista?

Vuoroty0 jakoi mielipiteitéa vastaajien kesken. Osa haastateltavista ilmoitti, ettei pida juuri-

kaan vuorotydsta ja koki sen rasittavaksi. Toiset taas olivat tottuneet vuorotyohon ja eivat
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kokeneet siité aiheutuvan ylimaaraista rasitusta. Yleinen mielipide vuorotdihin oli kuitenkin
nihkea. Haastateltavat kokivat vuorotytn paivaty6ta rasittavampana. Kuitenkin uskaottiin,
ettd vuorotdiden aiheuttamaa kuormitusta voitaisiin vahentaa jarjestamalla esimerkiksi

kiertavan tyGaikarytmin, jolloin yht& vuoroa tehtéisiin aina viikko kerrallaan.

e Olen tehnyt vain ja ainoastaan vuoroty6ta elamani aikana eli en ole
tehnyt mitdan 8-16 tyota. Mutta kyll& luulen, etta tamé vuorotyd on
ehka vahan kuormittavampaa kuitenkin kuin paivatyo tai etta tehtai-
siin tasaisesti jotain vuoroa, vaikka viikko kerrallaan niin sekin var-

maan helpottaisi jo kuormitusta.

e Itsehén en oikein pida vuorotydsta. Se on taas varmasti jokaiselle
henkilokohtainen asia, joillekin se sopii paremmin, kuin toisille. Itse

nyt vuorotyota kylla teen, vaikken siita oikein pidakaan.

¢ No vuorotyd sopii joillekin ja taas joillekin ei. Se on vahan semmoinen
kaksipiippuinen juttu, siind on omat hyvéat ja omat huonot puolensa.
Toisaalta se antaa arkena enemman aikaa tehda asioita, eika tarvitse
joka aamu herété aikaisin toihin. Toisaalta usein on sitten arkipyhat ja
viikonloput téita, niin tippuu helposti siité niin sanotusta normaalista
arkirytmista pois. Kaytdssa olevat tydajat on mielestani ihan ok kun ei

olla yomydhaan auki.
Pystytkd tai haluaisitko pystya vaikuttamaan itse enemman tydtehtaviisi?

Haastateltavat kokivat, ettd omiin ty6tehtaviin pystytaan vaikuttamaan paivatasolla suh-
teellisen hyvin, paivakohtaisia rutiinitehtavia lukuun ottamatta. Yleisemmalla tasolla ty6-
tehtaviin toivottiin kuitenkin moninaisuutta. Toisaalta vastaajat kokivat, etta tydkuorman
ollessa suuri, ei paivakohtaisestikaan omiin tyétehtaviin voinut juurikaan vaikuttaa, silla yk-

sikon rutiinitehtavat vievat suurimman osan kaytettavissa olevasta ajasta.

o Tietylla tavalla joo, itse pystyy jonkin verran ryhmittdd paivaansa,
mutta sekin on aika riippuvainen paivasta, seka siitd mita se tyopaiva
pitaé sisallddn. Viikonloppuna esimerkiksi on paljon asiakkaita ja
enemman kiirettd, kun taas viikolla on pystyy enemman suunnittele-
maan itse paiviaan. Aikapaljon saan itse paattaa siita mité teen pai-
van aikana. Koen, etta olen ihan tyytyvainen ollut vaikutusmahdolli-

suuksiin.

¢ Tavallaan pystyn vaikuttamaan, jos mulla on hommaa toisaalla ja sa-

noo vastaavalle, etta pitéisi saada tehtya noita toisia hommia, niin
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kylla niitd pystyy tekeméaan. Yleenséhén ne (tehtavat) on meille maa-

ratty paivittain, mutta kylla niihin pystyy vaikuttamaan.

o Kylla pystyn. Kyllah&n sen tietaé toihin tullessaan, jos paivan aikana
on joitain asioita pakko saada tehtya, mutta koen silti pystyvani vai-

kuttamaan paivan kulkuun.
4.4.5 Kehityskohteet

Tama teema toimi hieman yhteenvetona haastatteluilla. Haastateltavan kanssa summat-
tiin, mita kaikkea haastattelussa on kayty lapi seka kerattiin heiltd kehitysehdotuksia haas-

tattelun aikana kerrottujen ongelmien ratkaisemiseksi.

Milla asioilla uskot, etta tydhyvinvointia voitaisiin parantaa aikaisemmin mainitse-

missasi kehityskohteissa?

Tahan kohtaan keréttiin haastateltavilta konkreettisia kehitysehdotuksia, joilla saataisiin
parannettua tybhyvinvointia seka ratkaistua haasteita, joita he olivat aikaisemmissa tee-
moissa kertoneet. Esille tuotiin tydvuorosuunnittelu, tulevan tavaran kasittelyyn sahko-
rockla seka jonkinlainen tydpaikkaetuusjarjestelma, jolla saataisiin kannustettua tydnteki-
joita.

e Se ty6vuorosuunnittelu, etté saataisiin enemman vaihtelevuutta ty6-

vuoroihin.

e Esimerkiksi kuorman vastaanottoon, on olemassa sdhkdavusteisia
rocklia. Ne olisi tosi hyva lisd helpottamaan raskaiden lavojen kasitte-
lya. Sité vois miettia olisiko semmoinen sahkorockla toimipisteeseen

hyva satsaus.

e Varmaan jonkinlainen kannustinjarjestelma. Meill& kun ei ole mitd&n
likuntaseteleita tai vastaavaa kannustinta. Toki tyo itsessaan jo pal-
kitsee, mutta totta kai jos tydnantaja kannustaisi likkumaan tai vietta-

maéan vapaa-aikaa niin kyllah&n se ilostuttaa.
4.5 Pohdinta ja kehitysehdotukset

Tutkimuksesta ja sen tuloksista kay ilmi, etté tyoyhteisossa l0ytyy kehitettdvaa kaikissa
tutkituissa osa-alueissa. Kuitenkin haastatellut tydntekijat kokivat myds monien asioiden
olevan positiivisia ja pdasaantoisesti hyvélla tasolla. Etenkin fyysinen jaksaminen tydsséa

koettiin hyvéaksi ja kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tydympéariston
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turvallisuustekijat olivat hyvalla tasolla. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen kannalta onkin tar-
kedé ongelmakohtien kehittdmisen lisaksi pitda myds huolta naisté jo hyvalla tasolla koe-

tuista asioista, silla tyéhyvinvointi ei ole staattinen tila, vaan se muuttuu alati.

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin koettiin myds paaosin olevan varsin hyvalla tasolla. Kukaan
haastateltavista ei ollut huomannut konflikteja tydyhteison sisalla ja kaikki kokivat myds
yleisen ty6ilmapiirin olevan kohtuullisen hyvélla tasolla. Lisaksi tyokavereiden tuki ongel-
matilanteiden ratkaisuun oli erinomaisella tasolla. Yleisesti koettiinkin tyéskentelyn olevan
sosiaalisten suhteiden osalta varsin mutkatonta. Ongelmia sen sijaan aiheutti huonohko
kommunikaatio ja yhteisollisyyden tunnon puuttuminen. Kommunikaatiossa koettiin tapah-
tuneen kehitysta aikaisempaan ja paikoitellen sen tunnettiinkin olevan ihan hyvalla tasolla
tydyhteisdssa. Kuitenkin jokainen vastaajista oli sita mielta, etta toisinaan informaation
kulku ei toimi kunnolla ja etenkin tiedonkulku osa-aikaisille tyontekijoille koettiin ongelmal-
liseksi. Huono informaation kulku voi aiheuttaa myds kustannuksia tydnantajalle, kun tyon-
tekijat eivat ole tietoisia siitd, mita heilta odotetaan ja mita tavoitteita milloinkin on. Pidem-
malla aikavalilla taméa johtaa epaorganisoitumiseen, joka heikentaa tyon tehokkuutta. Kei-
noja kuvaillun kommunikaatio-ongelman ratkaisemiseksi olisi esimerkiksi kayda tyénteki-
jéiden kanssa vuoron alussa pikaisesti lapi paivan tavoitteet ja ty6tehtavat. Nain jokainen
olisi ajan tasalla siitd, mita on suunniteltu millekin paivalle tehtavaksi. Lisaksi on syyta
huolehtia, ettd kommunikaatio kulkee my06s toiseen suuntaan tyontekijoilta esimiehille.
Esimiesten tuleekin olla tavoitettavissa ja kannustaa muuta tydyhteiséa antamaan pa-
lautetta ja informaatiota. Yhteisollisyyden puute koettiin myds joissain m&arin ongelmal-
liseksi. Taman kuitenkin koettiin johtuvan ainakin osittain yksinkertaisesti inmisten erilai-
suudesta ja siitd, etteivat henkilokemiat valttamatta kohtaa kaikkien kanssa yhta hyvin.
Tama on asia, johon yrityksen on suhteellisen hankala vaikuttaa. Nain suuressa yrityk-
sessa olisi kuitenkin mahdollista jarjestad esimerkiksi eri toimipisteiden valilla kilpailuita,
tavoitteena saada jokaisen yksikon henkilostd vetamaan "yhta koyttd” saavuttaakseen yh-

teisen tavoitteen.

Psyykkisessa tydhyvinvoinnissa koettiin taméan tutkimuksen osalta eniten haasteita. Oma
motivaatio tydntekoa kohtaan koettiin pd&osin hyvaksi. Kuitenkin tassakin ilmoitettiin ole-
van paivakohtaisia eroja. Onnistumisilla tyopaivan aikana koettiin olevan motivaatiota nos-
tattava vaikutus. Esiin nousseita haasteita olivat ajoittain liian suuri tydmaara, tyon pirsta-
leisuus, tydtehtavien yksitoikkoisuus ja haastamattomuus seké tyévuorojen suunnittelu.
Kaksi kolmesta haastateltavasta oli sitéd mielta, ettd kokee ainakin ajoittain liian suurta tyo-
kuormaa. Hetkellinen kiire voi nostaa tehdyn tydn tuottavuutta, mutta jatkuvasti toistuva
kiire voi tuntua tukahduttavalta ja voi johtaa vakaviin ongelmiin, kuten tyduupumukseen.

Kukaan ei kokenut, etta tydssa olisi ollut passivoivia hetkia eli tydtehtavia olisi ollut liian
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vahan. Tarkastelemalla kaytettavan tyévoiman paivakohtaista asemointia, voidaan kaytet-
tavissa olevaa tydvoimaa yrittdd tehostaa jakamalla ty6tehtavia siten, etta tyo jakautuu ta-
saisesti kaikille, eikéd néain yhdelle tyontekijalle tule tunnetta liiallisesta kuormituksesta.
Tybvoiman tarkemmalla asemoinnilla ja ty6tehtavia tasaisemmin jakamalla voidaan kui-
tenkin vaikuttaa vain tietyn verran ongelmaan ja tassa tilanteessa suurin osa tunsi jo aina-
kin ajoittain olevan liilan kuormitettu. Tassa tilanteessa olisikin hyva ottaa huomioon ja
seurata olisiko enemmalle tydvoimalle tarvetta ongelman ratkaisemiseksi. Tyotehtéavia jou-
duttiin jattamaan paivittain kesken jonkin toisen asian suorittamiseksi eli tyd oli pirstaleista.
Haastateltavat ilmoittivat suurimman osan keskeytyksista johtuvan asiakaspalvelutilan-
teista ja kokivat tamé&n olevan tyonsé yksi paatehtavista. Vain yksi haastateltavista koki,
ettd tydtehtavien teko hankaloitui oleellisesti naista keskeytyksista johtuen. Vaikka tyonte-
kijat eivat kokeneetkaan kuormittuvansa erityisemmin jatkuvista keskeytyksista, hidastaa
se tyon suorittamista ja laskee nain tehokkuutta. Arvioimalla jatkuvien keskeytysten vaiku-
tusta tyon tuottavuuteen, voitaisiin selvittda saisiko esimerkiksi asemoinnilla, naiden kes-
keytysten maaraa keskitettya yhdelle tyontekijalle, jolloin muut pystyisivat suorittamaan
tydtehtaviaan entista tehokkaammin. Tutkimuksen haastattelussa eniten pinnalle noussut
ongelma kohdistui tyévuoroihin ja niiden suunnitteluun. Seka tyévuorojen pituutta, etta
vuorojen sijoittelua kommentoitiin. Alle 8 tunnin tydpaivissa koettiin ongelmalliseksi se,
ettei tydpaiviin kuulu ruokataukoa, jolloin ruokailu paivasaikaan on vaikeaa. Esimerkiksi
paivavuorossa, joka alkaa klo 10 ja paattyy klo 17 jaa usein ruokailujen véli todella pit-
kéksi, jolloin se saattaa vaikuttaa jaksamiseen tydssa. Vuorojen sijoittelun osalta koettiin
kahta erilaista kuormittavaa tilannetta. Useiden aamu ja iltavuorojen vuorotellen laittami-
nen koettiin kuormittavaksi, silla lepoaika vuorojen vélissa jaa talldin toisinaan vahaiseksi.
Toisaalta tunnettiin kuormittaviksi myos pitkaan jatkuneet iltavuoroputket. Naihin tilantei-
siin toivottiin muutosta, esimerkiksi tydvuoroja kierrattamalla siten, etta tehtaisiin aina esi-
merkiksi viikko kerrallaan yht& vuoroa ja seuraavalla viikolla taas toista. Muutamia asia-
kaspalvelutilanteita lukuun ottamatta ty6ta ei tunnettu haastavaksi. Mikali tydhon on taysin

rutinoitunut eika se haasta ollenkaan tyontekijaé, ei se mytskaan ole kehittavaa.

Fyysisen tydhyvinvoinnin osalta koettiin asioiden olevan paasaantoisesti hyvalla mallilla.
Tydympariston turvallisuus seka tyopisteet koettiin sellaisiksi, etteivat ne aiheuta ylimaa-
raisia turvallisuus- tai tyotapaturmariskeja. Fyysisyytta vaativiin tydtehtaviin koettiin 16yty-
van hyvat apuvdlineet seka koulutus niiden kaytt6on koettiin olevan hyvalla tasolla. Tyo-
pisteiden laitteiden kohdalta ainoastaan tietoteknisissé laitteissa koettiin olevan valilla on-
gelmia, jotka vaikuttivat tyontekoon. Haastatteluissa kehitysehdotukseksi ehdotettiin jon-
kinlaista apuvalinettd tavaran vastaanottoon raskaimpien lavojen liikuttelemiseen. Téh&n

ehdotettiin, ettd esimerkiksi séhkdavustetut pumppukarryt voisivat olla oiva ratkaisu
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vahentamaan fyysista rasitusta tavaran vastaanotossa. Kuitenkin oma fyysinen jaksami-
nen koettiin padsaantoisesti olevan hyvalla tasolla. Tyévuorosuunnittelulla koettiin olevan

vaikutusta myos fyysiseen jaksamiseen.
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5 YHTEENVETO

Tyo6hyvinvointi on aiheena erittdin laaja ja monialainen. Tassa tydssa paépainona oli tu-
tustua fyysiseen, psyykkiseen seké sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Tavoitteena opinnayte-
tydssa oli selvittéd, millaisena henkilostd kokee tydhyvinvoinnin paikallistasolla. Taméan
tarkoituksena oli tuottaa tietoa yritykselle avustamaan tydhyvinvoinnin nykytilan kartoi-
tusta. Lisaksi tutkimuksessa keréttiin kehitysehdotuksia haastatteluun osallistuneilta tyon-
tekijoilta ja kehitysehdotuksia pyrittiin tuottamaan myds haastateltavien vastauksien poh-
jalta. Kehitysehdotuksien tavoitteena oli tuottaa yritykselle tietoa mahdollisten kehitystoi-

menpiteiden suunnittelua varten.

Tyon teoriaosuuden ensimmaisessa paaluvussa keskityttiin kuvaamaan fyysista-, psyyk-
kista- seké sosiaalista tydhyvinvointia ja niiden laiminlyénnistd mahdollisesti seuraavia on-
gelmia. Lisaksi teoriaosuuden toisessa paaluvussa tutustuttiin pintapuolisesti siihen, miksi
tybhyvinvoinnista valittaminen on niin tarkeaa ja millainen hintalappu tydhyvinvoinnin lai-
minlydnnista seuraa, niin yksilén, yrityksen, kuin suuremmassa mittakaavassa kansanta-

loudenkin kannalta.

Tyon empiirisessa eli tutkimusosassa annettiin lyhyesti tutkimuksen kannalta olennaiset
taustatiedot yrityksesta seka sen toimipisteestd, johon tutkimus kohdistui. Lisdksi seloste-

tiin valitut tiedonkeraysmenetelmat seka syyt minka takia niihin paadyttiin.

Ty6hyvinvointi aiheena on ajankohtainen ja etenkin kaupan alan alati kehittyvassa ja kil-
paillussa tydymparistdssa henkildston hyvinvointi ja voimavarat ovat entista tarkeampia.

Tydlle oli maéaritelty kaksi tutkimuskysymysta:
¢ Millaisena henkildsto kokee tybhyvinvoinnin sen eri osa-alueilla?
¢ Milla keinoin tyohyvinvointia voidaan kehittda tutkittavassa ympéaristossa?

Tyon tutkimusosuudessa ensimmaiseen kysymykseen haettiin vastausta haastattelun tee-
moitetulla, kysymalla muutamia kysymyksia tyypillisistd ongelmakohdista fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin osalta. Tama lahestymistapa toimi kohtuullisen hyvin
ja haastatteluista saatiin riittavasti tietoa kéasityksen luomiseksi. Toiseen kysymykseen
vastausta haettiin kahdella eri tavalla. Haastatteluissa annettiin kaikille vastaajille mahdol-
lisuus antaa kehitysehdotuksia kustakin teemasta, seka lopuksi viela summata konkreetti-
set muutokset, joilla kokevat olevan kehittava vaikutus tydhyvinvointiin. Haastatteluiden

vastauksia myds pohdittiin hieman tarkemmin kehitysehdotusten tuottamiseksi.



32

5.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten toistettavuutta eli sita, ettei tutkimuk-
sessa saadut tulokset ole sattumanvaraisia (Hiltunen 2009). Reliabiliteettia voidaan arvi-
oida monella eri tavalla. Jos tutkimuksen suorittaa samanaikaisesta kaksi tai useampi tut-
kija ja he paatyvat samankaltaisiin lopputuloksiin on tutkimuksen reliabiliteetti hyva. Tutki-
muksen toistettavuus voidaan myods todeta toistamalla tutkimus jonain toisena ajankoh-
tana, jos olosuhteet ovat samanlaiset tuloksista pitaisi myos 16ytya yhtalaisyys. (Hirsjarvi
ym. 2009, 231.) Taman tutkimuksen reliabiliteettia arvioidessa on hyva muistaa se, etta
tutkittava tydymparisto on paaluvultaan melko pieni. Otantaméaara oli suhteellisen pieni ja
haastatteluihin osallistui kolme tyontekijad. Tyoyhteison koko huomioiden, otannan koko
on kuitenkin merkittava osuus kaikista tyontekijoistd. Haastatteluita tehdessa oli myds ha-
vaittavissa jonkinasteista kyllaantymista eli haastatteluiden kysymyksista saatavat vas-
taukset alkoivat toistamaan itse&én. Tutkimuksen reliabiliteetin voikin nain ollen todeta

olevan kohtuullisen hyvélla tasolla.

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkimus ja siind kaytetyt menetel-
mat kuvaavat tutkittavaa asiaa (Hiltunen 2009). Tutkimuksen validiutta lisd& selostus tutki-
muksessa suoritettujen haastatteluiden ymparistosta ja kestosta. Tutkimuksen validiutta ja
lukijan tutkimuksen ymmarrysté voidaan parantaa myds esimerkiksi littamalla otteita
haastatteluista osaksi tutkimusta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.) Validiutta mietittdessa on
hyva pohtia myds sitd, kuinka hyvin tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin. Ensimmaisena
tutkimuskysymyksena toimi: Millaisena henkilostd kokee tydhyvinvoinnin sen eri osa-alu-
eilla? Tutkimus vastaa osittain tahan kysymykseen. Tutkimuksessa kuvaa hyvin sita millai-
sena haastateltavat kokevat tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, mutta tyéhyvinvoinnin kasit-
teen laajuudesta johtuen, ty6 ei pysty kokonaisvaltaisesti vastaamaan tydhyvinvoinnin ko-
kemiseen. Myds haastattelukysymyksissa muutamia kysymyksia olisi voinut muokata pa-
remmaksi tutkimuksen kannalta. Toisena tutkimuskysymyksena toimi: Milla keinoin tyéhy-
vinvointia voidaan kehittaa tutkittavassa ymparistossa? Kuten aikaisemmassa luvussa se-
lostettiin, tutkimus vastasi tdhan kysymykseen kahdelta eri kantilta. Tutkimuksessa kerat-
tiin suoraan tyontekijdiltéa kehitysehdotuksia milla he kokevat, ettéd tyéhyvinvointia voitaisiin
kehittda. Toisaalta tutkimuksessa myds pohdittiin haastatteluista saatuja vastauksia ja nii-
den pohjalta pyrittiin luomaan liséa kehitysehdotuksia. Tydssa oli selostettuna tutkimuksen
taustat seka valitut tutkimusmenetelmaét. Lisaksi tydssé kerrottiin, miten tutkimukset kay-
tannossa etenivat ja otteita haastatteluista oli kaytetty runsaasti. Kokonaisuudessaan

luonnehtisin tutkimusta validiksi.
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5.2 Opinnaytetybprosessi

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi oli melko haastava. Tutkittavasta aiheesta teki-
jalla oli suhteellisen hyva kasitys entuudestaan, kuitenkin tutkittavana aiheena tyéhyvin-
vointi yllatti laajuudellaan. Opinnaytety6prosessin aloittamisen jalkeen ongelmalliseksi
osoittautui aiheen rajaaminen siten, ettei ty6 lahde ronsyilem&an lilan suureksi ja néin tutki
epaolennaisia asioita. Tamé& osoittautui ongelmalliseksi, ja jotta ty® saatiin jarkevassa
ajassa tehtyd, syntyi paatos rajata kaikki esimiesasemassa olevat henkil6t tyén ulkopuo-
lelle. Esimiesasemassa tydskentelevat henkilot ovat toisaalta yhta lailla tydyhteison jase-
nia siind missé kaikki muutkin. Kuitenkin tyon yhtena tarkoituksena oli tuottaa henkilostolta
saatavia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Koska esimiesasemassa tyos-
kentelevien tyttehtavat eroavat paivakohtaisesti olennaisesti lopusta tydyhteisdsta oli tut-
kimuksen kannalta tarkoituksenmukaisempaa rajata heidat tyon ulkopuolelle. Muutenkin
esimiestydn merkitys tyéhyvinvointiin jatettiin lahes kokonaan tyon kasittelevyyden ulko-

puolelle.

Jatkotutkimusehdotuksena voitaisiinkin kyseisessa tydyhteisdssa tutkia, miten esimies-
tyolla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Yleisemmalla tasolla voitaisiin myos tutkia mitka

asiat uhkaavat kaupan alan tyontekijoiden tydssa jaksamista ja motivaatiota eniten.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Tama haastattelu on osa opinnaytety6ta, jonka tarkoituksena on selvittéaa tyontekijoiden
kokemuksia tydhyvinvoinnista Yritys X:ssa. Muodoltaan tdma haastattelu on puolistruktu-
roitu eli teemahaastattelu. Tama tarkoittaa sita, etta haastattelu on jaettu useampaan eri
teemaan ja sinulle esitetddn kysymyksia eri teemoista. Halutessasi, voit vastata kysymyk-

sien vieresta, mikali se on vastauksesi kannalta olennaista.

Haastattelut &&nitetdan ja litteroidaan opinnaytetyota varten. Haastattelussa antamasi

vastaukset ovat luottamuksellisia ja opinnaytetydssa niita kasitelladn anonyymisti.

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

¢ Millainen tyyhteiso tyopaikassasi on?

e Onko tyopaikallasi haasteita sosiaalisen tyohyvinvoinnin suhteen? Jos on, niin mil-

laisia?
e Millaiseksi kuvailisit kommunikointia tydyhteison sisalla?
e Saatko tukea tydyhteisolta, mikali tarvitset sita tydssasi?

e Mitd kehittéisit tydyhteisdsséa sosiaalisen tybhyvinvoinnin osalta?

Psyykkinen tyéhyvinvointi

o Koetko ettd tydmaarasi on lilan pieni tai suuri?

e Joudutko joskus jattama&an tydtehtavasi kesken, jonkin toisen asian hoitamiseksi?

Jos joudut, miten koet tdmé&n vaikuttavan tyontekoosi?
e Tunnetko olevasi motivoitunut tydpaivan aikana, jos et miksi?
o Koetko tyotasi haastavaksi?

o Mita kehittaisit tydyhteistssa psyykkisen tyéhyvinvoinnin osalta?
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Fyysinen tyéhyvinvointi

o Koetko, etta tydymparistd on turvallinen?
e Tunnetko jaksavasi tydssasi fyysisesti?

o Koetko tyopisteiden ja tyovalineiden olevan jarjestetty siten, etta tyota voidaan

suorittaa turvallisesti ja sujuvasti?

¢ Mita kehittaisit tydyhteistssa fyysisen tyéhyvinvoinnin osalta?

Tyo6hyvinvointi vahittdiskaupassa

e Mitd mieltd olet vuorotyosta ja kaytdssa olevista tydajoista?

o Pystytko tai haluaisitko pystya vaikuttamaan itse enemman tyotehtaviisi?

Kehityskohteet

e Milla asioilla uskot, ettd tydhyvinvointia voitaisiin parantaa aikaisemmin mainitse-

missasi kehityskohteissa?



