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Tama opinnaytety6 kasittelee tyotyytyvaisyytta ja siihen liittyvia seikkoja. Tydonantajana toimi
huonekalu- ja sisutusketju JYSK Oy, jonka alaisuudessa on liki 700 suomalaista. Idea
opinnaytetyohon tuli JYSK Kokkolan myymalapaallikoltd, jonka mukaan tyotyytyvaisyys on
ollut konsernissa viime vuosina esill&.

Opinnaytetybn tavoitteena oli 16ytdd vastauksia Suomessa tydskentelevan henkiloston
tyotyytyvaisyyteen. Opinnaytetyé on rakenteeltaan kvantitatiivinen ja menetelmana toimi
kyselytutkimus. Kysely vietiin tyontekijoitten keskuuteen JYSKin henkilékunnan oman
Facebook-ryhman kautta. Kysely toteutettiin Kotinetti-nimisella kyselysivustolla séhkdisella
kyselylomakkeella. Kyselyssa oli kaiken kaikkiaan 31 kysymysta, joista 3 oli avointa
kysymysta ja 28 valintakysymystad. Valintakysymykset olivat vaitteitd, ja niihin piti vastata
itseaén lahimmaksi osuneesta viidesta vastausvaihtoehdosta. Laadituissa kysymyksissa oli
myo6s avoimia kysymyksia, joissa etsittiin kehitysideoita. Kysymyksien paakohtina olivat
esimiesty0, johtaminen, tyGyhteiso ja -hyvinvointi ja tyonvaatimukset. Kyselyyn vastasi 88
tyontekijaa eli vastausprosentti on 13,3 %. Pienen vastausprosentin takia tulokset ovat vain
suuntaa antavia, eik& niista voida tehda suurempia johtopaatoksia.

Kysely ja opinnaytetyd on toteutettu syksyllda 2019. Opinnadytetyohén liittyen lupa
toteuttamiselle kysyttiin konsernin Suomen maajohtajalta keséalla 2019.

Tutkimus osoitti, ettd JYSK Oy:n henkilokunnan ty6tyytyvaisyys on hyva. Keskeisimpia
tyotyytyvaisyytta laskevia seikkoja olivat jatkuva kiire ja tyontekijoiden vahaisyys. Vastaavasti
tyotyytyvaisyytta nostavia seikkoja olivat hyva yhteishenki ja alati muuttuvat tyétehtavat.
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This thesis researched job satisfaction and the matters related to it. The commissioner was a
furniture and interior design franchise JYSK Oy, which currently employs almost 700 Finnish
people. The idea for this thesis came from the store manager of JYSK Kokkola, who claims,
that the question about job satisfaction has been present in the company for the past years.

The purpose of this thesis was to find answers about the job satisfaction of employees working
in Finland. The thesis is quantitative, and the answers were gotten by doing a survey amongst
the workers. The survey was passed to the staff by putting it in their Facebook group. The
survey was carried out with a questionnaire in a site named Kotinetti. The survey had 31
guestions overall, of which three were open questions and 28 were closed multiple choice
guestions. The closed questions were statements, and they had to be answered with an one
out of five options, that was the closest to the answerer. Within the questions, there were also
open questions, in which ideas for improvement were searched for. The main points in the
guestions were management, leadership, work community and well-being, as well as work
requirements. The survey was answered by 88 workers and the response rate was 13.3%.
The results are only directional and conclusions cannot be made of them, because the re-
sponse rate was so low

The survey and the thesis were carried out in the fall 2019. The permission to carry out the
thesis was given by the company’s country manager of Finland in the summer 2019.

The main reasons for low work satisfaction were continuing hurry and lack of workers. Corre-
spondingly the reasons for high work satisfaction were good team spirit and constantly chang-
ing work assignments.
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1 JOHDANTO

Idea opinnaytety6hdn kavi ensimmaisen kerran mielessa, kun aloitin tydskentelyn JYSKissa
kevaalla 2018. Idea vahvistui jatkuvasti kuukausien vieriessa, ja lopullisen kannustuksen
aiheeseen antoi oma esimieheni, kun han kertoi, ettd ty6tyytyvaisyys on ollut pinnalla
yrityksessa. Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa maailmalla jatkuvasti, silla huono tyéhyvinvointi

lisdd kustannuksia ja hankaloittaa menestysta esimerkiksi sairauspoissaolojen takia.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd ja kehittdéd JYSK Oy:n Suomen henkildston
tyotyytyvaisyyden nykytilaa. Tavoitteena oli selvittdd henkiléstda vaivaavat suurimmat

ongelmakohdat ja raportoida niista johdolle.

Kysely suoritettiin netissa Kotinetti-nimisella sivustolla, ja se on rakenteeltaan kvantitatiivinen.
Opinnaytetyén kyselyosuus suoritettiin syksylla 2019, ja siind Kkartoitettin Suomessa
tyoskentelevien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd. Kyselyyn vastasi 88 tyontekijaa neljasta eri
toimenkuvasta: myyja/asiakaspalvelija, esimiehet, muu toimihenkild (esim. palkkaosasto) ja
johtoporras. Kysymyksien paakohtina olivat esimiestyd, johtaminen, tydyhteisé ja -hyvinvointi
ja tydnvaatimukset. Kyselysta saatuja vastauksia on pyritty selkeyttamaan erilaisin kuvin ja

kaavioin, mutta myds sanallisesti.

Teoreettinen osuus kasittelee niin tydhyvinvointia kuin ty6tyytyvaisyyttakin. Yrityksen

paakohdatkin ovat kaytyna lapi.



2YRITYSESITTELY

JYSK Oy on Tanskasta lahtdisin oleva jalleenmyyntiketju. Yrityksen perusti tanskalainen Lars
Larsen, joka menehtyi syksylla 2019. Larsen avasi ensimmaisen JYSK-myymalansa vuonna
1979 Aarhusiin, josta se on sen jalkeen levinnyt 51:een eri maahan. 51 maassa JYSK-
myymaloéita on yli 2 500 kappaletta. JYSK on massiivinen tyénantaja, silla se tyollistaa lahes
23 000 tyontekijad ympari maailman. Naistd noin 700 tytskentelee Suomessa. Liikevaihtoa
JYSK kerryttéaa vuosittain yli 3,5 miljardia euroa ja vuosittaista kasvua on useita prosentteja.
(JYSK 2019a.)

JYSKin missio kuuluu seuraavasti: "A great Scandinavian offer for everyone within sleeping
and living”, joka kiteytettyna tuo esille halun antaa jokaiselle ratkaisuja ja I0yt6ja hyvilla
tarjouksilla. JYSK on kotitaloustarvikkeita myyva myymaléketju, jonka paaalueita ovat sisustus,
huonekalut ja nukkumisen tuotteet, kuten peitot ja tyynyt, mutta myds séngyt ja patjat. Suurin
likevaihto muodostuu kuitenkin huonekaluista ja sisustustuotteista, joista huonekalut ovatkin
JYSKin paatoimialaa. JYSKin visio on olla asiakkaiden ja tyéntekijoiden ensimmainen ratkaisu
ostoratkaisuissa seka tyopaikkana, mutta myds maailman levinnein ja tuottoisin myymalaketju,

joka tarjoaa parhainta palvelua ja rahallista vastinetta. (JYSK 2019b.)

JYSKin strategiaan (KUVIO 1) kuuluu sen lisaksi, etta halutaan olla asiakkaiden ja
tyontekijoiden ykkosratkaisu, myds se, ettd halutaan ylittda niin asiakkaiden kuin
tyontekijoidenkin odotuksia. Strategia JYSKissa vaihtuu kahden vuoden valein, ja uusin

strategia tulikin voimaan syyskuussa 2019. (JYSK 2019b.)

SEAMLESS
AND CLOSER
TO THE
CUSTOMER

#CUSTOMERFIRST
#GROWJYSK
#EXCEEDEXPECTATIONS

\—/

KUVIO 1. JYSK strategia (Mukaillen JYSK 2019a)



JYSKin tydyhteiso on todella tiivis. Tydntekijat auttavat uusia myymaloita rakennusvaiheessa
menemalla itse avuksi, mutta myos jakavat neuvoja ja vinkkeja Facebookin valityksella, jonne
on perustettu Suomessa tyoskenteleville tyontekijoille oma ryhma. Ryhm&an paivitetd&n niin
vinkkeja ja ohjeita, kuin myds tietoa tulevista tapahtumista ja konseptimuutoksista. Ryhméan
ansiosta toteutankin tAman opinnaytetyon, silla sieltd on hyva saada tietoa ja tuloksia kyselyyni
tyotyytyvaisyydestd. Meille tyontekijoille on olemassa myjysk-sivusto, jossa paastaan
nakemaan paivan tyotehtavat ja kampanja- tai konseptimuutokset. Sivustolla paasee myos
tekemaan harjoitustehtavia liittyen tuotteisiin ja niiden materiaaleihin. Sivulla myds paasee

lukemaan JY SKiin liittyvia uutisia.

JYSKin arvot on jaettu erikseen esimiehille ja muulle henkilostélle. Henkiloston arvoihin
kuuluvat "Tradesman, colleague and corporate spirit” eli suomennettuna hyva kauppiastaito,
hyvat kollegat sekd hyva yrityshenki. Kauppiastaitoihin kuuluvat luotettavuus, tavoitteellisuus,
ammattitaitoisuus, kustannustietoisuus ja tarkeimpana palvelualttius. Kollegana olemisessa
taytyy olla auttavainen, kunnioittava, joustava, rehellinen, suoraviivainen ja avoin, mutta myos
positiivinen. JYSKin mukaan hyva yrityshenki taas sisaltdd sitoutuneisuutta, uskollisuutta,
kannanottavuutta ja yhteistyokykyisyytta. (JYSK 2019c.)

Jos toimii JYSKissd esimiesasemassa, seuraat ndaitd arvoja: “Leader, Coach and
communicator”. Suomennettuina nama ovat johtaja, valmentaja ja kommunikaattori. Hyva
johtaja on tuloskeskeinen, paattavainen, vastuullinen ja aktiivinen. Hyva valmentaja osaa
kehittaa, osallistuu itse, antaa palautetta ja keskittyy. Kommunikaattori on nékyva, motivoiva,

vakuuttava ja informatiivinen. (JYSK 2019d.)



3TYOTYYTYVAISYYS JA SIIHEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tassa luvussa kasitelladn tyotyytyvaisyytta kasitteend. Myds tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
seikkoja on mietitty, samoin kuin niiden kehityskeinoja. Tassa luvussa kasitellaan myo6s

motivaatiota ja sen vaikutusta ty6tyytyvaisyyteen.

3.1 Tyotyytyvaisyys kasitteena

Tyotyytyvéaisyys jaetaan kolmeen eri paaosa-alueeseen: psykologinen tyytyvaisyys,
sosiaalinen tyytyvaisyys ja fyysinen tyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyys on laaja kasite, ja
useimmiten se liitetddnkin osaksi tyohyvinvointia. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat mentaaliset
seikat, kuten onnellisuus ja tyytyvaisyys omia toimenkuviaan kohtaan. Motivaatio ja
mahdollisuus tydskennella taitoja ja toiveita vastaavassa ty0ssa nostavat myos tyytyvaisyytta.
(Robertson & Cooper 2011, 3-5.)

Yritykselle ty6tyytyvaisyys on portti menestykseen. Ihminen, joka on tyytyvainen tyéhonsa, on
suuri kilpailuvaltti verrattain rahalla saataviin koneisiin ja laitteisiin. Tyontekija on kuitenkin vain
ihminen, johon vaikuttavat niin positiiviset kuin negatiivisetkin kokemukset. Negatiiviset
kokemukset vaikuttavat yrityksen toimintaan. Hyva tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi
tyoyhteistssa vaikuttavat merkittavasti myods yrityksen strategiaan ja kilpailuetuun. (Otala
2003, 14.) Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat yksilon psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi, eli
jaksaminen omassa tydssaan ja yksityiselamassaan. Se, miten vuorovaikutteinen tyontekija
on ja miten l&heisid ihmisia hanellda on, on my6s suuri tyotyytyvaisyyteen vaikuttava tekija.
(Otala 2003, 15-16.)

Tyotyytyvaisyys litetdan osaksi tyohyvinvointia, joten tyotyytyvaisyyskin tarvitsee jatkuvaa
kehittamistd ja huoltoa. Tyytyvaisyyden kehittamisella saadaan mielenkiintoa omaa
tyotehtavaa kohtaan, ja se parantaa yrityksen toimintaa jokaisella osa-alueella. (Otala 2003,
18.)



3.2 Motivaatio

Motivaatio-sana pohjautuu latinalaisesta sanasta movere, joka suoraan suomennettuna
tarkoittaa liikkumista. Nykypaivana sana on laajennettu tarkoittamaan myds jarjestelmaa, joka
yllapitaa kayttaytymisen virittymista ja ohjaavia tekijoitd. Motivaatio sana on johdos sanasta
motiivi. Motiivi tarkoittaa halua, tarpeita, vietteja, sisaisia yllykkeitd, palkkioita ja rangaistuksia.
Motiiveilla on aina paamaaré ja ne ovat yleensa tiedostettuja. (Ruohotie 1998, 36.)

Marjo Sinokki (2016) maarittelee tydmotivaation seuraavasti: motivaatio on ihmisen toiminnan
kayttovoima, joka saa aikaan ponnistelun suunnan, intensiteetin ja keston. Sinokki myds
muistuttaa, etta motivaatio on yksil6llista, ja siihen voidaan vaikuttaa tydyhteisolla, johtamisella
ja tyéhon liittyvilla ominaisuuksilla. (Sinokki 2016, 80.) Motivaatio itsessdan eroaa
tydmotivaatiosta siind suhteessa, ettd motivaatio on psyykkistd, ja se ohjaa henkilon

vireystilaa, aktiivisuutta ja ahkeruutta. Motivaatio tarvitsee myos yllapitoa. (Sinokki 2016, 60.)

Tybmotivaatio on tyontekijalle hyvin olennainen tydvaline. Tydmotivaatiota voidaan kehittaa
vaikuttamalla  tydyhteis6on, tydymparistoon ja tyéhon  liittyviin - ominaisuuksiin.
Henkilokohtaisen tydmotivaation kehittdmisessa on oleellista my6s se, etta tyontekija itse
kokee tyonsa tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Nama seikat ovat yleensa johtajien vastuulla,
joten tyontekijan on tarkedd tuoda oma nakemyksensa ja tuntemuksensa johtajien
tietoisuuteen. Naiden seikkojen lisaksi tyémotivaatioon vaikuttavat tyontekijan elamanvaiheet
ja persoonallisuus. Naihin asioihin ihminen ei pysty suoranaisesti itse vaikuttamaan, joten on
tarkeda keskittya sisaiseen motivaatioon vaikuttaviin asioihin. Joskus voi olla vaikeaa
hahmottaa omaa motivaatiota niin tdissa kuin kotonakin. Tahan pulmaan voi l[6ytaa vastauksen

miettimalla itse, ettd miksi asia on tarkea. (Sinokki 2016, 224.)

Tyopaikalla yleensa kannustetaan hyvaan tyontekoon ulkoisilla motivaattoreilla. Ulkoisia
motivaattoreita voivat olla esimerkiksi palkka ja rangaistuksen pelko. Rangaistukseen liittyvia
pelkoja voi olla esimerkiksi tyOpaikalla ja asiakkailta saatu kriittinen palaute. Ulkoisia
motivaatiotekijoita voi tarkastella esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkian pohjalta (KUVIO 2).
Rahapalkan saamisella voidaan tyydyttaa fysiologia tarpeita ja edesauttaa tyontekijan
perusturvaa ja siten turvallisuuden tarvetta. (Sinokki 2016, 225.) Sisaisessd motivaatiossa

tyohon tartutaan tyonilosta ja siitd saadusta nautinnosta. Positiiviset tunteet, ajatukset ja



kayttaytyminen ovat suoraan yhteydessd sisdiseen motivaatioon. Sisdiseen motivaatioon
littyvat myos vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Vapaaehtoisuus tarkoittaa
kokemusta itseohjautuvuudesta ja vapaudesta. Vapaus syntyy mahdollisuudesta vaikuttaa
oman tyon edistymiseen. Kyvykkyys tarkoittaa pystyvyyttd ja aikaansaamista, ja antaa
mahdollisuuden tyontekijalle kehittdd omaa osaamistaan. Yhteenkuuluvuus siséltaa positiivisia
sosiaalisia kontakteja, ja edesauttaa sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Sinokki 2016,
226-227).

Yksi hyva tapa edistda omaa tyotyytyvaisyyttd on ns. tydn tuunaaminen ja tydyhteisotaitojen
kehittdminen. Tydn tuunaamisella tarkoitetaan tyontekijan omaa halua ja pyrkimysta vaikuttaa
tyonsa mielekkyyteen ja tyohon liittyviin puitteisiin. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi
ottamalla uusia, mielekkaampia tehtavia, ja muokkaamalla vanhoja tehtavia tai niiden luonnetta
itselleen sopiviksi. Toinen tapa tuunata omaa tyotddn on miettid sosiaalisia suhteitaan
tyopaikalla ja miettia omaa kayttaytymistaan sosiaalisissa tilanteissa. Kolmas tapa tyon
tuunaukseen l0ytyy omasta ajatusmaailmasta ja tarkemmin ajatuksista tyohonsa liitettavissa
asioissa. Tassd tuunaustavassa tyOntekija joutuu itse miettimaan laajempaa merkitysta
tekemalleen tydlle, omille tavoilleen tehda tyd, ja tavoilleen toimia muiden ihmisten kanssa.
(Sinokki 2016, 228-229.) Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus parantaa omaa
vuorovaikutustaitoaan ja kaytantgjaan tyopaikalla. Tyopaikalla tyontekijat voidaan jakaa
kolmeen lohkoon. Ensimmaisessé lohkossa ovat ottajat. Nama tyontekijat tavoittelevat vain
omaa etuaan, ja tehty ty6 on heille ikaan kuin kilpailua. Toisen lohkon tydntekijat tavoittelevat
tasapelia ja ovat tarkkoja siita, mitd palveluksia antavat ja mité itse saavat takaisin. Kolmas
lohko kuuluu antajille, jotka mielellaan toimivat tydyhteisonsé parhaaksi ja auttavat, miten itse
vain voivat. (Sinokki 2016, 229-230.) Tydyhteisotaitojen kehittdminen, kuten tervehtiminen ja
kiittdminen, voi tuntua pieniltda mutta on tarkedssd asemassa hyvan tydyhteison
rakennuksessa. Luottamus paatoksentekoon, tydtovereihin ja johtoportaaseen on merkittava
onnellisuustekija yhteisollisyyden parantamisen kannalta. Naiden lisaksi myds kokemus
omasta riittavan hyvasta terveydesta ja toisten auttaminen ovat tarkeita tekijoita. (Sinokki 2016,
230-231.)



4 TYOHYVINVOINTI

Tuottavuus voidaan yhdistdd suoraan tyohyvinvointiin. Jos tyontekijat ovat tyytyvaisia toissa,
vahentda se valitttmasti poissaoloja ja tapaturmia, jolloin kustannustehokkuus lisdantyy.
Tybhyvinvointi voidaan jakaa viiteen eri osaan, eli tyéhyvinvoinnin kulmakiviin: fyysinen
hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi, sosiaaliset kyvyt, sisdiset arvot ja motivaatio seka tiedot,
taidot ja osaaminen. (KUVIO 2) Tarkeimpia tyontekijan tydhyvinvointia laskevia tai nostavia

tekijoitd ovat lahin esimies ja hanen johtamisensa. (Otala 2003, 14-16.)

Fyysiseen hyvinvointiin jokainen pystyy vaikuttamaan itse. Fyysiseen hyvinvointiin voi
vaikuttaa terveellisilla elaméantavoilla ja likunnalla. Yrityksien tulisi jarjestaa tyontekijoilleen
riittdvasti mahdollisuuksia eri tydpaikkaliikunnan muotoihin. Tydnantaja voi my6ds kannustaa
tyontekijoitaan terveellisempéaan elamaan erilaisilla palkkioilla. Marjatta Jaben Kirjoittamassa
Tybhyvinvoinnin tyokirja -kirjassa Jabe tuo Pekkaniska Oy:n hyvana esimerkkina esille.
Pekkaniska Oy tarjoaa kuntobonuksia eli rahaa tyontekijoilleen kannustimena terveempéan
elamaan siirtymisesta. Tupakanpolton lopettamisesta tyontekija saa 1000 € palkkansa paalle.
(Jabe 2012, 20-25.)

Psyykkisen hyvinvoinnin on myds tarkeaa olla kunnossa tydelamassa. Jokaisella tulisi olla
l&hipiiristd henkildita, joihin muutoksien sattuessa voi turvautua, koska nykypaivana paineita
asetetaan ihmisille joka paikasta. Tyoyhteis6 ja yhteiskunta ovat suurimmat paineiden
aiheuttajat, mutta paineita tulee vastaan myods arkielaméassa. Jos lahipiirissa on henkildita,
joihin turvautua, on paineita helpompi kestaa ja kasitella. Hyvaa psyykkistd hyvinvointia
edesauttavat perhe, harrastukset, sosiaalinen asema ja turvattu perustoimeentulo. (Jabe 2012,
26-27.)

Siséiset arvot ja motivaatio, henkinen hyvinvointi. Kohtuullisuus, totuus, rehellisyys, toisten
kunnioittaminen, yhteisollisyys ja oikeudenmukaisuus ovat sellaisia arvoja, jotka koskevat
jokaista tyontekijaa. Jos tyonantaja ei ota tyontekijdiden arvoja huomioon, voi se heikentda

tyontekijdn henkista tyéhyvinvointia. (Jabe 2012, 28-29.)

Sosiaaliset kyvyt, eli toiselta nimeltdan sosiaalinen hyvinvointi, muodostuvat tydyhteisdssa

luottamuksesta ja kommunikoinnista. Ideaalissa tydyhteiséssa kommunikointi on runsasta, ja



mitdan ei tarvitse jattdd pimentoon. Kommunikointi tuottaa myds onnistumisia, koska
kommunikoinnin johdosta tyontekijat ovat tehtaviensa kanssa ajan tasalla. Kommunikoinnin
kautta voidaan asettaa tydyhteisolle myos yhteiset pelisaannét, joiden mukaan tyopaikalla
edetaan. Kun jokainen hoitaa oman osansa viestinnasta, valtytaan konflikteilta ja pysytaan

aikataulussa, mika taas edesauttaa tyohyvinvointia. (Jabe 2012, 30-31.)

Tyontekijan osaaminen eli uudistumiskyky vaatii panostusta tyontekijalta itseltaan. Tyontekijan
on tarkeda pysya kehittymisen kelkassa. Kun tyontekija tiedostaa olevansa hyva tyéssaan ja
siihen liittyvissa tehtavissa, on se avain hyvaan tyohyvinvointiin. Jos tydtehtdva muuttuu
merkittavasti, on tyonantajan velvollisuus taata tyontekijalle riittdva perehdytys uuteen
tehtavaan. Kun tyonantaja tarjoaa perehdytysta, on se hyva mahdollisuus yhdistaa tyontekijan
ja tybnantajan valisia tavoitteita. Parhaassa tapauksessa ura luo tyontekijalle mahdollisuudet

niin ammatilliselle kuin henkisellekin kasvulle. (Jabe 2012, 32—-35.)

KUVIO 2. Yksilon hyvinvointiin ja suorituskykyyn vaikuttavat tekijat (Mukaillen Otala 2003, 15.)



4.1 Tydhyvinvoinnin portaat

Psykofysiologinen tarve, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve muodostavat tyohyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2004, 48.) Portaiden on
tarkoitus olla avain tydhyvinvoinnin kestavaan kehittamiseen, ja vaikuttaa ty6peraisten
sairauksien ehkaisyyn. Jokaisella portaalla esimiehella on suuri asema tyontekijan
tyohyvinvoinnin kannalta. Esimiehen tulee huomata ongelmat ja puuttua niihin yhdessa
tyontekijan kanssa. Tyohyvinvoinnin portaat on rakennettu mallintaen Abraham Maslowin
tarvehierarkian portaikkoa (KUVIO 3), ja ne ovat vahvasti verrattavissa toisiinsa. (Rauramo
2004, 10.)

\
Itsensa
toteuttamisen

Esteettiset ja
/ alylliset tarpeet

/ Arvostuksen tarve

/ Laheisyyden tarve

/ Turvallisuuden tarve \
/ Fyysiset tarpeet \

KUVIO 3. Maslowin tarvehierarkia (Mukaillen Studythings 2012)

Portaiden ensimmaisella tasolla ovat psykofysiologiset tarpeet. Psykofysiologiset tarpeet on
pilkottu vield pienempiin, arkisempiin asioihin: terveys, fyysinen kunto seka jaksaminen, eli

asiat, joihin pystymme itse vaikuttamaan. Jaksaminen ja riittdvd fyysinen kunto ovat
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tyohyvinvoinnin peruspilareita. Liikkumalla, nukkumalla ja syémalla hyvin voimme edesauttaa
hyvaa jaksamista myos toissa. Pelkastaan tydpaikkaliikunnalla voidaan aktivoida tyontekijoita
likkumaan. Tyo6paikkaliikunnalla voidaan my6s lujittaa tyOpaikan yhteishenked ja
tyoviihtyvyytta. (Rauramo 2004, 56.) Vastaavasti epaterveellisia elaméantapoja tulisi muidenkin
kuin téiden varjolla valttaa. Jotta tyontekijasta saa hanen parhaansa irti, tulisi toimenkuvan
vastata hanen piirteitdén sosiaalisella, fyysisella ja psyykkisella tasolla. (Rauramo 2004, 48—
74))

Seuraavana portaikossa ovat turvallisuuden tarpeet, jotka ovat yksi ihmisen perustarpeista niin
arjessa kuin tytelamassakin. Lakeja ja sdadoksia on asetettu turvallisuuden turvaamiseksi
kummassakin. Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyttamiseen tassa jopa
kaoottisessa maailmassa. Turvattomuutta on taloudellista, poliittista, henkilokohtaista ja
orientaatioon liittyvaa. (Rauramo 2004, 76.) Turvallisuus tyOpaikalla lahtee perusasioista.
Tapojen, joilla toimitaan, on oltava turvallisia, ja tyontekijoiden valinpitamattomyys pitaa kitkea
pois. TydyhteisO on suuressa vastuussa tyOhyvinvoinnin kannalta, silla turvattomuutta
tyontekijélle voivat aiheuttaa esimerkiksi tiedon panttaus, juoruilu, epaasiallinen kaytos ja
vakivalta. Turvattomuuden kehittamiseksi on tarkeaa havaita syy turvattomuuteen ja arvioida
sen vakavuus. Turvattomuuden paikantamisen jalkeen sitd voi koettaa kitkea pois

kehityskeskusteluilla ja ty6ilmapiirimittauksilla. (Rauramo 2004, 76—-83.)

Kolmantena portaana hyvinvoinnin portaissa on liittymisen tarve. Ihmisen sosialisoitumisen
tarve alkaa jo syntymasta, ja se jatkuu koko elaman. Ihmisen luonne on sellainen, ettd se
tarvitsee ymparilleen sosiaalisia ryhmia, kuten parisuhteen, perheen ja ystavat. Siispa myos
tyoyhteistsséa on tarkeaa tulla hyvaksytyksi joukkoon. Erilaiset rynmatydskentelymenetelmat
edesauttavat liittymisen tarvetta. Kun tyontekija tuntee kuuluvansa tyoyhteiséon, auttaa se
jaksamaan ja antamaan oman panostuksensa yrityksen toimintaan. Liittymisen tarve on siis

suoraan verrannollinen tydn laatuun, hyvinvointiin ja motivaatioon. (Rauramo 2004, 122-134.)

Neljannella portaalla on arvostuksen tarve. Arvostuksen tarve pohjautuu tyontekijan
itsetuntoon. Itsetunnon puute tydelamassa vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. Tyontekijan
tulisi saada tyostddn arvostusta sellaisilta toimijoilta, joita tyontekija itse pitda tarkeana.
Tallaisia henkil6ita voivat olla mm. esimies, perheenjasen, tydkaveri tai asiakas. Jotta arvostus
on ansaittu, tulee tyontekijan olla taitava héanelle osoitetussa tydtehtdvassa tai haneen

oleellisesti liittyvalla alueella. Se, etta tyontekija kokee voivansa vaikuttaa omaan ty6honsa,
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edesauttaa myos viihtyvyytta téissa ja arvostusta itseaan kohtaan. Maslowin mukaan on
olemassa kahdenlaista arvostuksen tarvetta: alempi ja ylempi arvostus. Alemmassa
arvostuksessa arvostuksen antaja on joku muu, kun taas ylemmassa arvostuksessa kyse on
itsearvostuksesta. Kumpikin arvostuksen muoto on tarked, mutta muilta saatu arvostus on
helpompaa vastaanottaa ja yllapitaa. Itsearvostuksen puute voi kertoa tyéuupumuksesta, joka
taas on seurausta avuttomuuden tunteesta ja kielteisen minakuvan syntymisesta. Tyontekijan
hyvad minakuvaa ja tybhyvinvointia voi edesauttaa tassakin tapauksessa esimerkiksi
rakentavalla palautteella ja kehityskeskusteluilla. (Rauramo 2004, 136-141.)

Ylimmaisella portaalla on itsensa toteuttamisen tarve. Ylin porras on pilkottu alyllisiin tarpeisiin
ja esteettisiin tarpeisiin. Tarve perustuu siihen, ettd ihmisella on jatkuva halu kehittaa itsedén
toissa ja arjessa. Halutaan etsid uusia kykyja ja haastaa itsedéan alyllisesti. Halu ylittaa rajoja,
oppia uutta ja kokeilla asioita, joita ei ole ennen kokeillut. Halutaan etsia uusi, parempi mina.
Jatkuva oppiminen auttaa pysymaan mukana jatkuvasti kehittyvdssd maailmassa. Oman
osaamisen kehittdminen on merkittava kilpailutekija tyémarkkinoilla, mutta se myos edistaa
hyvinvointia ty6paikalla. (Rauramo 2004, 148-151.)

KUVIO 4. Tydhyvinvoinnin portaat (Mukaillen Rauramo 2004, 40)

Jotta pystyy olemaan tyytyvainen ja hyvinvoiva tydssaan, tulisi tyontekijan paasta alhaalta ylos
portaikossa. Jotta arvostukseen ja itsensa toteuttamisen tarpeeseen paastaan, on tyontekijan
ensin saavutettava kolme alimmaista porrasta edetéakseen.
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5 OPINNAYTETYOSSA KATETYT MENETELMAT

5.1 Kyselytutkimus

Opinnaytetytssa kaytettavan tutkimusosan suoritin kysely -menetelmalla ja se suoritettiin
taysin anonyymisti. JYSKin tyontekijille on olemassa oma Facebook-ryhma, jota hyddynsin
vastauksia kerédtessd. Ryhmassa on 660 jasentd, joista 88 vastasi kyselyyn.
Vastausprosenttina tama on 13,3 %. Koska vastausprosentti oli ndin pieni, ovat saadut
vastaukset vain suuntaa antavia, eikd varmaa tilastollista tutkimusta voida taten tehda.
Kyselyssa oli 27 monivalintakysymystd, jotka kasittelivat esimiestyota, tydyhteisda ja
tyohyvinvointia itsessaan. Kyselyssa oli myds 3 avointa kysymysta ja kysymyksid vastaajien
taustatiedoista. Kaytdn raportissa myos kuvioita ja kaavioita helpottamaan tuloksien

hahmottamista.

5.1.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn taustatiedoista saatiin selville tyontekijéiden ika (KUVIO 5), tydsuhteen mitta (KUVIO
6) ja tyonimike (KUVIO 7). Sukupuoli ei ollut relevantti, joten se on jatetty pois. Kyselyyn vastasi
kaiken kaikkiaan 88 tyOntekijaa, joista 56,82 % on 16-30 vuotiaita nuoria aikuisia. Toiseksi
suurin vastaajaryhmé on 31-45 vuotiaat tyontekijat, joita on liki kolmasosa. Tyontekijoiden
vaihtuvuus on suurta, mika nakyy tydsuhteen mitassa. 56,82 % tyontekijoista on tydskennellyt
JYSKissa 0-3 vuotta, ja tdméa oli suurin vastaajaryhma. Toiseksi eniten vastanneista ovat
olleet yhtajaksoisessa tydosuhteessa 4—6 vuotta, ja heitéd oli 19,32 %. 12 tyontekijaa (13,6 %)
on ollut olleet yhtajaksoisessa tytsuhteessa yli 11 vuotta, 13,6 %. Tyontekijoistd 48,9 %
tyoskentelee joko myyjina tai asiakaspalvelijoina. Toiseksi suurin vastaajaryhma olivat
esimiehet, jotka kasittavat: aluepdaallikot, aluepaallikkbharjoittelijat, myymalapaallikot,
myymalapaallikkbharjoittelijat ja apulaismyymalapaallikot. Esimiesten prosentuaalinen osuus
tutkimuksessa oli 44,3 %. Kolmanneksi suurin ryhma oli muut toimihenkil6t eli palkkaosasto ja
HR-osasto. Heista vastasi 5 tyontekijaa eli 5,7 %. Johtoryhmasta tutkimukseen vastasi vain

yksi tyontekija.
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TyoOntekijoiden ikdjakauma

= 16-30 vuotta = 31-45vuotta = 46-

KUVIO 5. Tyontekijéiden ikdjakauma
Kuviosta 5 nékee, etta valtaosa JY SKissa tydskentelevista tyontekijoista on nuoria. Taman voi

perustella esimerkiksi tydon sovittamisella opiskelujen yhteyteen koska sopimukset ovat osa-

aikaisia. Vastanneista yli 46-vuotiaita oli todella vahan ja kappalemaarallisesti taméa tekee 10

tyontekijaa eli 11,36 %.

TyOsuhteen pituus

e

= 0-3 vuotta = 4-6vuotta = 7-10 vuotta 11-

KUVIO 6. Tydsuhteen pituus
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56,8 prosenttia vastanneista on ollut yhtajaksoisessa tydsuhteessa 0—3 vuotta. Toiseksi eniten
oli 4-6 vuotta JYSKissa tytskennelleitd (19,3 %). Jopa vahan yllattaen kolmanneksi suurin

ryhma on tyontekijat, jotka ovat olleet talossa yli 11 vuotta (KUVIO 6.)

TyoOnimike

1.10%

5.70%

= Myyjd/asiakaspalvelija = Esimies = Johtoryhmaan kuuluva Muu toimihenkild

KUVIO 7. Tyonimike (Rauramo 2004, 40).

Kuten kuviosta 7 ndkee, myyjat ja asiakaspalvelijat ovat vastanneet kyselyyn ahkerimmin.
Heita oli 48,90 %. Toiseksi suurin ryhmé on esimiehet, 44,3 %. Kappalemaarallisesti esimiehia

vastasi 4 tyontekijaa vahemman.
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5.1.2 Esimiesty0 ja johtaminen

Kyselyn mukaan esimiestyd on JYSKissé hyvalla tasolla (TAULUKKO 1). Vastaajista 67 kertoi
saaneensa apua ja tukea esimieheltdan. Samainen maara, eli 67 vastaajaa (76 %) kertoi
voivansa kertoa ideoitaan ja kehittamiskohteita esimiehelleen ja taman kuuntelevan.
Vastaavasti 9 henkilo6a ei koe, ettd saa riittdvasti apua ja tukea esimieheltdan ja heista 7 ei
pysty kertomaan ideoita ja kehityskohteita esimiehelleen. Lahes 78 % kyselyyn vastanneista
oli myos sitd mieltd, etta esimiehet kuuntelevat riittavasti tyohon liittyvia ongelmia
tyontekijoiltdéan. Esimies myos kuuntelee tydvuorotoiveita, ja niita voi hanelle vapaasti esittaa,
kertoi 65 vastaajaa. Esimiehet kyselyn mukaan myds jakavat riittavasti vastuuta, silla 72

tyontekijaa, eli 81 % vastaajista, oli tata mielta.

TAULUKKO 1. Esimiestyo

Tdysin eri mieltd Eri mielta Meutraali Samaa mieltd Taysin samaa mieltd

(1) (2) (3) (4) (3)
2 % z % Z % z % z % g =
Saan apua ja tukea esimieheltini 3x 3,4 Gx 0 6,82 12% 13,64 42w 47,73 20 28,41 3,91 1,00
Woin kertoa tydhan liithyvid onge..  3x 3,4 0% 11,36 7x 7,95 3%9x 44,32 293 32,95 3,92 1,09
Esimieheni kuuntelee ideoita 3x 3,41 Ax 4,85 14x 15,91 3Fx 42,08 30 34,09 3,99 1,00
Woin vapaasti esittda tydvuoroto..  1x 1,14 T 7,95 18k 17,05 30w 34,09 35y 3977 4,03 1,00
Saan riittivdst vastuuta 2% 2,27 4x 4,65 10x 11,36 30x 34,09 A2 47,73 4,20 0,97

Lahes 90 % vastanneista oli sitd mielta, ettd arvostaa tydstadn saatua palautetta ja 82 %
vastasi sen myos auttavan kehittymaan. Kuitenkin alle 50 % kyselyyn vastanneista oli sita
mieltd, etta ei saa riittavasti palautetta. Eikd palautetta tunnisteta palautteena vai eiko sita
todellisuudessa niin paljon anneta? Ongelmatilanteissa esimiehen rooli on suuri. 53 vastaajaa
oli sita mieltd, ettd ongelmatilanteisiin puututaan riittavan nopeasti ja 61 vastaajaa oli sita
mielta, ettd ongelmatilanteet mydskin ratkotaan ammattimaisesti. 19 vastaajaa, eli 21 % oli

kuitenkin sita mieltd, ettd ongelmatilanteisiin ei puututa riittdvan tehokkaasti (TAULUKKO 2).
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TAULUKKO 2. Ongelmatilanteet ja palautteiden kasittely

Ongelmatilanteet selvitetdsn no..  dx 4.55 15% 17,05 1éx 18,18 43x 48,86 100 11,36 3,45 1,05
Ongelmatilanteet selvitetdsn a.. 3 3,44 v 9,09 6% 18,18 47x 53,4 14x 15,91 3,69 0,9
Saan tydstani riittdvast palaute..  dx 4,55 14% 15,91 28x 31,82 35x 39,77 T 7,95 3,31 0,99
Arvostan saamaani palautetta 1% 1,14 - - 11% 12,50 48% 54,55 28H 1,82 4.16 0,73
Palaute auttaa minua kehittyma..  1x 1,14 Jx 0 341 11w 12,80 42w 47,73 A 35,23 4,13 0,84

5.1.3 Tydyhteiso ja tybhyvinvointi

JYSKissa tybyhteisd on tiivis, ja se selvidaa saaduista tuloksista (TAULUKKO 3). Ainoastaan
vahan yli 4 % kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, etta ei tule toimeen tydkavereidensa kanssa.
Vastaavasti n. 95 % vastaajista (84 tyontekijad) koki tulevansa hyvin toimeen tytkavereidensa
kanssa. LAhes sama maara tyontekijoista oli sitd mielta, etta tarpeen tullen apua tydyhteistsséa
annetaan toisille. 80 tyontekijaa, eli n. 91 % vastasi, ettd saa apua tarpeen vaatiessa.
Vastaavasti 3 tyontekijaa oli sitéd mielta, etta ei apua riittavasti saa tai ei sita pyyda. Liki 90 %
kyselyyn vastanneista oli myds sita mieltd, ettd pystyy vapaasti kertomaan tyohon liittyvista
ongelmistaan tyotovereilleen (TAULUKKO 3.) Tassad on hyva huomata se, ettd vastaava
kysymys, joka oli kohdistettu esimiehille, oli liki 14 % pienempi (TAULUKKO 1.)

Kyselyyn vastanneista 75 % (68 vastaajaa) kokee olevansa motivoitunut omaan tyéhonsa
(TAULUKKO 3.) Lahes sama mé&ara, 65 vastaajaa, matkaa hymyssa suin téihin. Tama voidaan
tulkita niin, ettd motivoituneet tydntekijat pitavat myos tydstaan. 8 vastanneista, eli n. 9 %, ei
koe tyonsa olevan tarkeaa. Vastaavasti liki 70 % tydntekijoista taas on sitéd mielta, ettd hanen

tyollaan on tarkoitusta ja se on tarkeaa.

Tuloksista saadaan selville se, etta vastanneista yli 60 % on sitd mielta, ettd tyontekijdiden
maard ei ole riittavd (TAULUKKO 3.) Tamé& on mielestani huolestuttava prosentti, silla
tyontekijoiden vahaisen maaran vuoksi liikaa tyotehtavid ja vastuuta kaatuu tyontekijoille, ja
tdma voi aiheuttaa tyytymattomyytta tydpaikalla. 24 vastaajaa, eli n. 27 % vastanneista, oli sita

mieltd, etta tyontekijéiden maara on riittava. 12,5 % vastanneista ei ollut asiasta mitdan mielta.
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TAULUKKO 3. Tydyhteiso

Tulen timeen tydtavereideni ka... - - Ix 341 1% 1,14 3Zx 36,36 52x 52,09 4,51 0,69
Saan apua ja tukea tydtovereilt. 1x 1,14 2y 2,27 Bx 5,68 41w 44,59 39 44,32 4,31 0,78
Woin kertoa tyShdn liittyvid onge.. - - 4w 4,86 Bx 5,68 36x 40,9 A3% 48,86 4,34 0,79
Tyantekijdiden madrsd on riittdvd  26x 28,41 28x 3,82 1w 12,50 19 21,59 By 5,68 2,44 1,27
Olen motivoitunut 2 2,27 FioOF,95 13M 14,77 39% 44,32 27w 30,68 3,93 0,99
Tdihin on mukava mennd 3K 3,41 T 7,95 13x 14,77 39% 44,32 26K 29,55 3,89 1,03
Koen tydni tarkedksi 24 2,27 X 6,82 1%x 21,59 38x 40,M 28 28,41 3,86 0,98

Kyselyyn vastasi 88 tyontekijaa, ja heistd 38 (lahes 45 %) stressaa tydossaan. Maard on
mielesténi iso, ja asiaan tulisikin jollain tavalla I6ytaa parannuskeino. 22 tydntekijaa ei osannut
sanoa, kokeeko stressia tybelamassa. Yli 30 % on Kkarsinyt tai karsii parhaillaan
tyduupumuksesta. Stressi ja tyduupumus ovat suoraan verrannollisia toisiinsa, joten on hyva,
ettad liki 70 % vastanneista on sita mielta, etta tydterveyteen on helppo paasta ja se on

jarjestetty hyvin. 8 % vastanneista kokee tyoterveyteen paasyn vaikeaksi. (TAULUKKO 4.)

TAULUKKO 4. Ty6hyvinvointi

Stressaan tydskennellessani A £,82 22w 25,00 22y 25,00 29 32,95 b 10,23 3,15 1,12
tinulla on tai on allut tySuupumus  21x 23,86 20w 22,73 19x% 21,59 18x 20,45 10 11,36 2,73 1,34
Tyiterveyteen on helppo padsta 1% 1,14 B B, 82 Zlx 23,86 45x  B1,14 15x 17,08 3,76 0,86
Tyidterveys on jarjestethy hywin 1% 1,14 9y 10,23 19x 21,89 déx 52,27 13% 14,77 3,69 0,89

Kyselyyn vastanneista 49 % on harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa. 55 % vastanneista koki, etta
hanen tyotyytyvaisyytensd on muuttunut viimeisen vuoden aikana. Kyselyssa oli myos kohta,
jossa pystyi kertomaan, miksi tyotyytyvaisyys oli muuttunut. Suurin tyotyytyvaisyyteen
vaikuttanut tekija oli tydntekijoiden vahaisyys. Tyontekijoiden vahaisyydestéa kertoo esimerkiksi
se, etta kiire myymaloissd kasvaa jatkuvasti mutta tyotunteja ei anneta liséda, siispa on
parjattdva samalla maaralla kasia kuin ennenkin. Moni vastaajista kirjoittaa myos siita, etta

taukojen pitdminen on kortilla tai niitd ei valttamatta kerkea pitamaan laisinkaan.
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Noin 50 % vastanneista oli kuitenkin sita mielta, etta tyotyytyvaisyys on ollut kasvussa. Tahan
ovat vaikuttaneet tiivis tydyhteiso ja myymalassa pydrivien rutiinien toimivuus. Moni vastaajista
kokee myds, ettd hanen tyytyvaisyytensa on noussut yléspéain uuden toimenkuvan ansiosta
(TAULUKKO 5.)

TAULUKKO 5. Tyotyytyvaisyys

Olen harkinnut vaihtavani tydpa.. 12x 13,64  15x 17,05 18x 20,45 29 32,95 143 15,M 3,20 1,29

Wilmeisen vuoden aikana fydtyyt.  10x 11,36 1% 12,80 1&x 20,45 31% 35,23 18% 20,45 3.41 1,27

5.1.4 TyOn vaatimukset

60 % kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, etta tyd JYSKissa on seka fyysisesti ettd henkisesti
raskasta. Vastaavasti noin 16 % vastanneista ei kokenut ty6taan erityisen raskaaksi fyysisella
eikd henkisellakdan tasolla. 25 % vastanneista ei osannut sanoa kysymyksiin puolesta eika
vastaan. Vastanneista tyontekijoista 41, eli n. 46 %, oli tyytyvaisia tydolosuhteisiinsa ja liki 30
% ei ollut. Tyytyvaisyys oli huomattavasti korkeampaa tyotehtavia kohtaan, silla lahes 70 %

vastanneista tyontekijoista oli tata mieltd. (TAULUKKO 6.)

TAULUKKO 6. Tybn vaatimukset

Olen tyytywdinen tydalosuhteisiini 3x 3,41 23% 26,14 21w 23,88 2Zx 25,00 19% 21,59 3,35 1,18
Olen tyytyvdinen tydtehtdviing 1% 1,94 11x 12,50 15x% 17,06 39x 44,32 22 25,00 3,80 1,00
Tyini on fyysisesti raskasta 4% 4,55 10% 11,36 22w 25,00 34x 38,64 18% 20,45 3,59 1,08

Tyini on henkisesti raskasta 1% 1,14 13% 14,77 21x% 23,86 326x  40,% 17 % 19,32 3,63 1,00
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5.2 Kyselyn luotettavuus ja patevyys

Taman tyylisia tutkimuksia tehtdessa tulisi aina pyrkia valttamaan virheita. Useimmiten
kuitenkin tdm& on hyvin haastavaa, ja taten tulosten luotettavuus, ja patevyys saattavat
vaihdella. Tutkimuksen luotettavuus, toiselta nimeltdan reliaabelius ilmaisee sen, miten
luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mittaa haluttua ilmiéta. Toinen tapa, joka voi
ilmaista, onko toteutettu tutkimus reliaabeli, on se, etta esimerkiksi kaksi tutkijaa paasee
samaan tulokseen. Yksi keino reliaabeliuden mittaamiselle on myds se, ettéa kaytetaan kahta
erilaista tutkimusmenetelmaa ja paastaan silti samaan lopputulokseen. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2008, 226-227.)

Tutkimuksia mitataan myos patevyyden nékdkulmasta. Patevyys eli validiteetti tarkoittaa
mittarin tai tutkimukseen kaytetyn menetelman kykya mitata sitd, mita tutkimuksessa on ollut
tarkoituksena mitata. Mittarit ja tutkimuksessa kaytetyt menetelmét eivat aina vastaa tutkijan
todellisuutta siita, mitd tutkimuksessa on aiottu mitata. Yksi esimerkki tasta on kyselyihin
laaditut kysymykset; tutkija voi kasittaa laaditut kysymykset oikealla tavalla, mutta tutkittava
henkilo voi Kkasittéd ne eri tavalla. Validiutta voidaan kasitella ennustevalidiuden,
tutkimusasetelmavalidiuden ja rakennevalidiuden nakokulmista. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara, 2008, 226—-227.)

Tata tutkimusta ei voida pitéaa erityisen validina. Vaikkakin laadittuihin kysymyksiin saatiin
runsaasti vastauksia niin monivalintakysymyksista kuin kirjallisistakin  kysymyksista,
vastausprosentin ollessa nain pieni ei voida saaduista tuloksista tehda suuriakaan
johtopaatoksid. Reliaabeliutta ei voida taysin soveltaa kyselypohjaisessa tutkimuksessa,
kysely kun on laadittu tiettyn& ajankohtana ja yksildiden vastaukset voivat muuttua paivittain ja
sen hetkisen tyytyvaisyyden mukaan. Tutkimustuloksista voidaan tehda erilaisia
johtopaéatoksia, jos vastausprosentti olisi suurempi, tai kyselya tehtéisiin useamman kerran.
Validiuteen vaikuttaa myo6s se, ovatko kyselyyn osallistuneet henkilot kasittdneet laaditut
kysymykset eri tavalla kuin tarkoitettua.
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6 POHDINTA JA OMAN OPPIMISEN ARVIOINTI

Opinnaytetyon tekoprosessi lahti kayntiin periaatteessa jo sina paivana, kun aloitin
tyoskentelyn JYSK Oy:ssd kevaalla 2018. Kun paasi laheltd seuraamaan tyontekoa
yrityksessa, oli selkead, etta haluan opinnaytetydni kyseiseen yritykseen tehda. Lopullinen
paatos kuitenkin aiheesta tehtiin vasta kevaalla 2019, kun esimieheni kertoi tyotyytyvaisyyden

olleen pinnalla yrityksessa.

Opinnaytetyoni kaynnistyi varsinaisesti vasta kesalla 2019, kun varmistin aiheen sopivuuden

JYSK Oy:n Suomen johtajalta.

Syyskuussa 2019 lahetin JY SKin tyontekijoille suunnatun tyotyytyvaisyyskyselyn, joka parissa
ensimmaisessa paivassa kerasi jo runsaasti vastaajia. Kyselyja en ole aikaisemmin tehnyt,
joten oli mukava paasta tekemaan, seuraamaan, ja kasittelemaan tuloksia. Kuitenkin paivien
vieriessa vastausmaarat vahenivat ja lopputulokseksi sain 88 vastaajaa. Luku oli pienempi kuin
olin toivonut mutta kuitenkin parempi kuin olin pelannyt. Tuloksia rupesin kasittelemaan n. pari

viikkoa sen jalkeen, kun olin kyselyn laittanut liikkeelle.

Opinnaytetyoni aihe ei ollut uusi tai haastava, mutta se oli sellainen, joka oli itseani lahelld ja
helposti lahestyttavd. Opinnaytetyon haastavin osuus oli |Ahdemateriaalin 16ytdminen-
Tybhyvinvointi ja tydtyytyvaisyys itsessdan ovat todella laajoja kasitteitda mutta myos itselle
mielenkiintoisia. Sainkin tasta opinnaytetydsta paljon oppia kyseisista aiheista ja siitd, miten

kaikki ei olekaan niin yksiselitteista tytelamassa.
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LITTEET

Tyotyytyvaisyys Jyskissa

Sivu 1

1. Olen idlténi *

2. Olen tydskennellyt Jyskissé

() 0-8vuotia
() 4-6wota
() 7-10 vuotia
O n-

3. Olen tyonimikkeeltani *

(] Myyja/asiakaspalvelija
(] Esimies (AP, APH, MP, AMP, MPH)
(] Johtoryhmaan kuuluva

[:] Muu toimihenkild

1/1
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1/2

4. Arvioi tybtyytyvaisyyttasi asteikolla *
Taysin Taysin
eri Eri Samaa samaa

migltd mieltd Neutraali mieltd mieltd

Saan apua ja tukea esimieheltani

Voin kertoa tydhan liittyvid ongelmia esimiehelleni
Esimieheni kuuntelee ideoita

Voin vapaasti esittda tydvuorotoiveita

Saan riittivast vastuuta

Tulen wimeen tydtovereideni kanssa

Saan apua ja lukea tydtovereiltani

Voin kertoa tydhon liittyvid ongelmia tydtovereilleni
Tydntekijdiden maard on riittdva

Olen motivoitunut

Taihin on mukava menna

Koen tydni tArkeaksi

Olen tyytyvdinen tydolosuhteisiini

Olen tyytyvdinen tydtehtaviini

Tydni on fyysisest raskasta

Tydni on henkisest raskasta

Ongelmatilanteet selvitetian nopeasti

OO000000O0O0OO0OOOOOOO
0J0)0101010101010101010102010101010,
OI0)010101010L010101010101010101010,
O0000000O0OO0OOOOOOO
OI0)010101010L01 0101010100101 01010,

Ongelmatilanteet selvitetidan ammattimaisest

23



Stressaan tydskennellessani

Minulla on tai on ollut tyduupumus
Tybterveyteen on helppo passtd
Tydterveys on jarjestetty hyvin

Saan tydstani riitdvasti palautetta
Arvostan saamaani palautetta
Palaute auttaa minua kehittymaan
Olen harkinnut vaihtavani tytpaikkaa

Viimeisen vuoden aikana tydtyyltyvaisyyteni on muuttunut

Jos on, miksi?

O O0O000O00OOOO0
O O0O00000OOOO0
O 000000000
O O0O000O0OOOO
O 000000000

1/3
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5. Mita tydtyytyvaisyyteen liittyvia asioita haluaisit tydpaikallasi kehittda? *

1/4

6. Kerro, miten JUURI SINA pyrit edesauttamaan positiivista tyilmapiiria. *

7. Onko jotain mitd haluat vield tuoda esille? Vapaa sana.
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