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Abstract

The objective of the thesis was to determine the current state of well-being at work, and to
develop possible ideas for improvement. The study involved a Lidl store in Mikkeli, and it
examined integrated well-being at work based on LidI’'s annual Pulssi-survey. The themes
of the survey were overall contentment, communication, work community, supervisory
work, and general working conditions. These themes were developed into a focused inter-
view, which enabled a deeper examination of the topic. After the interviews, the staff were
able to share their own development ideas for the future in the form of a short essay.

The thesis was executed in close collaboration with the store manager, supported by litera-
ture and interviews about well-being at work, and also participatory observation. During the
implementation of the thesis, the employees were heard about the thoughts of their well-
being at work. The research method was qualitative. The theory part of the thesis proces-
sed occupational well-being at a general level, as well as the factors influencing well-being
at work.

The study emerged that the employees of the store were feeling well. The work community
was the biggest reason for that, because it was nice to come to work because of the col-
leagues. The managerial work was done well, the store manager was approachable, and
his own actions contributed to creating a positive working atmosphere. More investment in
shift scheduling was desired, so that there would be fair rotation in work tasks, and day offs
were on consecutive days. It was also hoped that there would be as few transitions from
evening to morning shift as possible.

The study brought to the surface that staff would like to do more things together in their lei-
sure time. Employees would like to hear more feedback on their work and hoped improve-
ments in data flow. It would also be good to upgrade some workplace equipment, as slow

and outdated equipment slows down work and it reduces well-being at work. The develop-
ment proposals provide a good base for improvement, and the company can continue the

work as an internal development process.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyotyytyvaisyytta Lidlissd, Mikkelissa
toimivassa myymalassa, kayttaen pohja-aineistona organisaation omaa kyse-
lya. Tavoitteena oli saada selville tydntekijéiden omaa nakemysta tydhyvin-
voinnista ja sen kokemisesta myymalan sisalla. Analysoin ensin Lidlin oman
kyselyn tuloksia, ja selvitin, milla saralla tyotyytyvaisyys jo on. Taman jalkeen
haastattelin osaa tyontekijoista ja kaytin aineiston liséakeruussa lyhytta kirjoitel-
maa, jossa koko henkilostd sai vapaasti kirjoittaa kehitysideoitaan tulevai-
suutta ajatellen. Naiden toimenpiteiden jalkeen mietin kehitysideoita myyma-

l&an, jotta tydhyvinvointi toteutuisi myymaléassa vieldkin paremmin.

Valitsin aiheen, koska tyohyvinvointi on aina ajankohtaista ja sita on syyta ke-
hittd& jatkuvasti. Lisaksi se on aiheena kiinnostanut minua koko opintojen ajan
ja halusin perehtya siihen viela tarkemmin. Ty6hyvinvointi koskee jokaista ty6-
elamassa olevaa henkil6a ja se on tarked osa kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Aihe on mielenkiintoinen, silla se rakentuu niin monen eri asian ymparille.
Tyo6skentelen itse kyseisessa Lidl-myymalassa myyjana ja suoritin siella myos
esimiestyoharjoitteluni. Oma kiinnostukseni aiheeseen pohjautui sitéd kautta, ja
aihe oli itselleni helposti |ahestyttavissa.

Aiheen keskeisin kasite oli tydbhyvinvointi. Aihetta sivuavia kasitteita olivat
muun muassa tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio, johtaminen ja esimiestyd, tyoil-
mapiiri, tyoviihtyvyys seka tydyhteiso. Kaytin tiedonhaussa Google Scholarista
ja Theseuksesta loytyvia tutkimuksia ja julkaisuja. Naiden lisaksi hain tietoa
asiasanoja kayttaen ja luin myos kirjallista materiaalia aiheesta. Rajasin tie-
donhaussa aineiston vuosien 2000—-2020 valille. Pyrin etsim&aan mahdollisim-
man uutta tietoa aiheesta, mutta kaikilta sivuilta aineiston julkaisuajankohtaa

ei ollut saatavilla.

Kaytin tiedonhaussa kéasitteitd hieman muutellen hakulausekkeita. Niita olivat
esimerkiksi tydhyvinvointi kaupan alalla, tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat,
tyontekijdn motivaatio tai hyvéa johtaminen. Nama toimivat Googlen hakuko-
neita kayttaen, mutta tein systemaattisempaa tiedonhakua asiasanoilla ja nii-

den yhdistelmill&. Hy6dynsin tydsséni paéosin suomenkielisia lahteita, mutta
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otin mukaan myds englanninkielisia saadakseni hieman kansainvalisempéaa
kuvaa aiheesta. Lahteita etsiessani kaytin hakusanoina muun muassa well-
being at work, job satisfaction ja work welfare. Naiden lisaksi luin kirjallista

materiaalia aiheesta.

2 LIDL SUOMIKY JA TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINTI
2.1 Lidl Suomi Ky

Lidl on saksalainen paivittaistavaraketju. Se on yksi Euroopan menestyneim-
mista ja isoimmista paivittaistavaraketjuista, jonka toiminta aloitettiin vuonna
1973 Saksassa. 1990-luvulla alkoi laajentuminen kansainvalisille markkinoille,
ja nykyaan Lidl toimii yli 30 maassa. Ketju tyollistdéa noin 287 000 ihmista ym-
pari maailmaa. Myymaldita on tuhansia, ja verkosto kasvaa jatkuvasti. Suo-
messa Lidl on toiminut vuodesta 2002 lahtien. Osa syyna Lidlin menestykseen
on yhtendinen liikeidea ja toimintamalli. Lidlin toiminnan tavoitteena on tarjota

asiakkailleen tuotteet parhaassa hintalaatu-suhteessa.

Vuosien aikana Lidl-ketju on kasvanut huomattavasti vuosien aikana, miké na-
kyy monella tavalla. Vuonna 2002 Lidlilla oli Suomessa vain 10 myymalaa,
380 tyontekijaa ja yksi jakelukeskus. Vuonna 2019 Suomessa oli jo yli 180
myymalaa, jossa tydskenteli noin 5300 tyontekija&. Taman lisaksi Suomeen
on saatu kaksi jakelukeskusta lisaa, joten nykyisin kolme jakelukeskusta huo-
lehtii tavarantoimituksista kaikkiin myymal6ihin seitsemana paivana viikossa.

Keskukset sijaitsevat Janakkalassa, Laukaassa ja Jarvenpaassa. (Lidl s.a.)

2.2 Tyohyvinvointi Lidlissa

Lidl on Suomen kolmanneksi suurin paivittdistavaraketju S-ryhman ja Keskon
jalkeen. Ketjun toiminnan takana on yhteiset tavoitteet ja periaatteet. Perusar-
voihin siséltyy monia henkiloston hyvinvointiin liittyvid asioita, ja erilaiset toi-
mintaohjeet ohjaavat tydta. Kunnioitus, kannustus, oikeudenmukaisuus seka
luottamus ovat tarkeita arvoja Lidlin sisalla. Rakentava palaute kuuluu jokapéi-
vaiseen tybhon, ja sosiaalinen vastuu huomioidaan kaikessa tekemisessa. Yh-

dessa kehittyminen, avoin kommunikaatio, esimerkkind toimiminen, vahvuus
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ja dynaamisuus seké tasapuolisuus ja luottamus ovat Lidlin toimintaperiaat-
teita. Naista jokaisesta valittyy vastuun kantaminen sekéa tyotekijoistd huolehti-

minen. (Lidl intra)

Henkilostoa tuetaan lapi tyduran, silla onhan se ketjun tarkein resurssi. Uu-
delle tydntekijalle nimetaan tdiden alkaessa kummi, joka huolehtii tydyhtei-
s6On paasysta. Kattava perehdytys ty6tehtaviin takaa onnistumisen tunteita.
Syksyisin jarjestettavat kehityskeskustelut kehittavat tyontekijan tydsuoritusta
ja auttavat asettamaan tavoitteita seuraavalle vuodelle. Tyontekijan omaa hy-
vinvoinnin yllapitamista tuetaan monin tavoin, muun muassa erilaisten etujen
avulla. Ketjussa halutaan, etta tyontekija viihtyy tydssaan, ja sen takia tyohy-

vinvointiin halutaan panostaa.

Myyijien, vuoropdaallikdiden seka apulaismyymalapaallikdiden perehdytyspolut
ovat toisiinsa nitoutuneita. Aloittaessa ty0t organisaatiossa, kaydaan lapi myy-
jien perehdytyspolku. Samoin apulaismyymalépaallikot aloittavat myyjien kou-
lutusohjelmalla, minka jalkeen siirtyvat vuoropaallikdiden ohjelmaan ja niin
edelleen. Perehdytys tapahtuu teemoittain, jotta kaikki tarvittava tietotaito olisi
mahdollisimman selkeda ja helposti opittavissa.

Uusi tyontekija kay tervetulotilaisuudessa, jossa kaydaan hieman lapi tyon si-
saltoa ja tavoitteita. Usein tama tilaisuus tapahtuu alueen jakelukeskuksessa.
Sen jalkeen alkaa t6ihin perehdyttaminen myymalassa. Perehdytyksessa
apuna toimii Leon, joka on Lidlin sisadisessa verkossa toimiva koulutusympa-
ristd. Leonia paasee kayttamaan henkiloston taukotilassa olevalla kosketus-
naytolla. Sen avulla uusi tyontekija paasee testaamaan taitojaan teoriassa eri-
laisten koulutusten ja testien kautta. Ensimmaisenéa tyontekijélle opastetaan
Leonin toiminta seka kerrotaan organisaation yleiset toimintaperiaatteet. Teo-
reettinen seka kaytannon perehdytys etenevat kohta kohdalta, ja niiden paa-
tyttya tyontekija osaa toimia myymalassa itsendisesti seka tietaa, miksi asiat
tehdaan tietylla tavalla. Myyjien perehdytyslomake on saatavilla liitteista, liite
3.

Lidlissa kehityskeskustelut kdydaan syksyisin. Tyontekija tayttdd oman lomak-

keensa etukateen ja tekee itsearvioinnin omasta tyoskentelystaan. Esimies te-
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kee saman eli arvioi tyontekijaéa ja keskustelussa kaydaan molempien vas-
tauksia lapi. Kehityskeskustelussa tyontekija siis arvioi itsedén ja esimies
tyontekijaa kolmen teeman eri osa-alueissa. Néaita ovat henkilokohtaiset, liike-

toiminnalliset seka sosiaaliset taidot.

Henkilokohtaisiin taitoihin liittyvat palautteen vastaanottokyky ja muutosval-
mius, laatutietoisuus ja oppimisvalmius, tyénkyvyn yllapitaminen seka asia-
kaslahtoisyys. Liiketoiminnallisiin taitoihin liittyvat tuloslahtdisyys ja tyén orga-
nisointi, seka sisaistamistaito ja ongelmanratkaisukyky. Sosiaaliset taidot kat-
tavat viestintataidot, yhteistyokyky seka ristiriitatilanteiden hallinta. Naiden
osa-alueiden jalkeen kaydaan lapi suorituksen kokonaisarviointi, jossa tyonte-
kija arvioi itsedan asteikolla 1-5 (suoritus ei vastaa vaatimuksia / suoritus ylit-
taa vaatimukset selkeasti). Vuosikeskustelun lopuksi kaydaan lapi kehittamis-
kohteet ja tavoitteet seuraavalle tilikaudelle seka toimenpiteet niiden saavutta-
miseksi. Keskustelun paatteeksi tyontekijalla on mahdollisuus antaa palautetta

esimiestydskentelysta.

Lidlin henkilokunnalla on monia etuja erilaisten yhteistydkumppaneiden
kanssa, vaikkakaan ne eivat kohdistu itse Lidl-myymal6ihin. Henkildstbetujen
tavoitteena on tukea tyokykya, parantaa tyotekijoiden tyoviihtyvyytta ja sitout-
taa henkildstda. Henkilokunta saa muun muassa vakuutuksista alennusta
Fennialta ja Pohjola Vakuutukselta. Henkilostolle tarjotaan kokonaisvaltainen
naontutkimus Specsaversilta veloituksetta ja erityishintaisia etuja silméala-
seista. Tyontekijéiden majoittuminen Finlandia Hotels ja Best Western -hotel-
leissa on edullisempaa, seké Viking Line tarjoaa Lidlin henkilokunnalle etuja
vapaa-ajan matkustamiseen. Henkilokunnalla on useita liikuntaetuja, mista
osa ovat paikkakuntakohtaisia. Kuitenkin muun muassa Fressi, Fitness24Se-
ven ja SATS Elixia tarjoavat etuja koko henkilokunnalle ympari Suomen. Lidlin
henkilékuntaedut ulottuvat alennuksiin rengashinnoista, katsastuspalveluista,
autonvuokrauksesta, seka autopesuista- ja tarvikkeista. Tallaisia etuuksia tar-
joavia yrityksia ovat esimerkiksi Euromaster, K1-Katsastajat, Avis, Autotalo

Laakkonen.

Lidlin henkilokunnalla on mahdollisuus ottaa kaytt6oénsa E-passin henkildsto-
edut. E-passi on henkilostoetujen maksuvaline, johon liittymalla saa itselleen

tilin, jonne ladataan arvoa. E-passia voi kayttaa liikkunta- ja kulttuuritoimintaan
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seka julkisen liikenteen matkakorttien lataamiseen ja lippujen maksamiseen.
Tuntisopimus vaikuttaa edun méaaréan, ja etu jaetaan tyontekijoille vuoden ai-
kana neljassa osassa. E-passin raha jaetaan tyontekij6ille nelja kertaa vuo-
dessa, jotta hyvinvoinnista huolehdittaisiin koko vuoden ajan, eika vain esi-
merkiksi alkuvuodesta. Tyontekijat voivat halutessaan hyddyntad myos Pa-
rempi vire -mobiilisovellusta. Sovellus auttaa oppimaan lisaéa kokonaisvaltai-
sesta hyvinvoinnista ja muodostamaan terveellisia elamantapoja. Lidlin henki-
I6kuntaetuja |6ytyy muun muassa liikuntakeskuksiin, kylpyl6ihin, hotelleihin,
hierontaan, pydrahuoltoon ja moneen muuhun paikkaan. Voimassa olevat
edut ovat nahtavilla Lidlin omassa intranetissa seka mobiilihenkilokuntakor-

tissa.

3  TYOHYVINVOINTIIN LHTTYVAA TEORIAA JA AIKAISEMPIA
TUTKIMUKSIA

3.1 Tyo6hyvinvointi

Tyobhyvinvointi ja tybtyytyvaisyys sekoitetaan usein keskendan, ja ne onkin
hyva erottaa toisistaan. Tyotyytyvaisyys kuvaa enemman organisaatiota ja lii-
tetddn enemman tyoturvallisuuteen ja tydoloihin. Tydhyvinvointi taas kuvaa
enemman tyontekijan omaa kokemusta tyostaan, seka kertoo myds organi-
saation hyvinvoinnista ja tuloksellisuudesta. (Rauramo 2012, 32—33.) Tassa
opinnaytetydssa keskitytddn enemman tyohyvinvointiin ja sen kokemiseen.

Suomalainen Tydsuojelusanasto (2006/2008) maarittelee tydhyvinvoinnin
tyontekijan fyysisenda ja psyykkisena olotilana, joka perustuu tyon, tydymparis-
ton ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Anttonen ja Rasanen (2009) ovat
samalla linjalla ja sanovat: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielek-
kéaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallin-
taansa.” Tyoterveyslaitoksen (s.a.) maaritelma tyéhyvinvoinnille on hyvin sa-
manlainen: "Tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tydo on mielekasta ja sopivaa turval-
lisessa, terveytta edistdvassa seka tyburaa tukevassa tyoymparistossa ja tyo-

yhteis6ssa”.
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Tyo6hyvinvointi on iso kokonaisuus, johon kuuluu monta erilaista yksityiskoh-
taa. Tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus seka terveys ja hyvinvointi ovat osana
tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Motivoiva johtaminen, ilmapiiri tydyhteiséssa
seka tyontekijdn oma ammattitaito lisdavat tyéhyvinvoinnin kokemusta. (Sosi-
aali- ja terveysministerio s.a.) Tydhyvinvointi syntyy monen vuorovaikutussuh-
teen ansioista ja nékyy yksilossa tyonilona. Samalla se toimii organisaation re-
surssina, silla hyvinvoivat tyontekijat tekevat onnistunutta ty6ta. (Manka; Heik-
kila-Tammi & Vauhkonen 2012, 13.)

Ty6 voi parhaimmillaan olla yksi elaman kantavista voimista. Taloudellisen tur-
van liséksi ty6 tarjoaa onnistumisen ja tarpeellisuuden tunteita seka uusia ys-
tavia lahipiiriin. Jokaisessa tyéssa on mahdollisuus viihtyd, kunhan olosuhteet
ovat oikeat. (Vehmanen & Sakala 2012.) Henkiloston tyotyytyvaisyys ei ole
pelkastaan tyontekijan etu, vaan myos tyonantajan ja koko yhteiskunnan.
Tyontekijatkin arvostavat nykyisin toissa viihtymista enemman, kuin aiemmin

motivoivana tekijana ollutta rahaa ja toimeentuloa. (Virolainen 2012, 9.)

Yritykset ja organisaatiot ovat alkaneet ottaa tydhyvinvoinnin entista vakavam-
min. Se johtuu siitd, ettd organisaatiot ovat alkaneet arvostaa enemman hei-
dan tarkeinta resurssiaan, eli tyontekijoitddn. On yha selkedmpéaé, etta usein
tyopaikkaongelmat johtuvat siita, ettei tyopaikoilla olla sitouduttu tyéntekijoiden
tarpeiden tayttamiseen. Téallainen puutos voi aiheuttaa tyopaikoille erilaisia on-
gelmia, kuten stressia tyontekijoissa, kiusaamista ja konflikteja, tai jopa mie-
lenterveyshairioita. Mahdollisia ratkaisuja tilanteeseen ovat hyva johtaminen,
toimiva viestinta seka keskittyminen uusien asioiden oppimiseen. Nama ovat
tarkeita asioita jokaiselle, joka on sitoutunut tekeméén tyopaikasta kaikille

mieluisan paikan. (International Labour Organization s.a.)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen on kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien ih-
misten vastuulla. Tybnantajan tehtava on huolehtia, etta tydymparistd on tur-
vallinen, ja kohdella jokaista tyontekijaa tasavertaisesti. Kaikkien tyontekijoi-

den taytyy kuitenkin itse huolehtia oman tyokykynsa yllapitamisesta, ja sen li-
saksi jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tydpaikan positiiviseen ilma-
piiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.) Parantunut tyéhyvinvointi vaikuttaa

tuloksellisuuden kasvuun, silla tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyGilmapiiri ja asia-
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kaspalvelu paranevat. Henkilokunnan sitoutuminen tyéhon vaikuttaa positiivi-
sesti tyon laatuun ja kustannustehokkuus paranee, koska tyontekijoiden suori-
tuskyky kasvaa. Nain myos yrityksen on helpompi saada uusia tyontekijoita,
silla tydpaikan houkuttelevuus kasvaa kaikkien muiden mukana. (Manka 2016,
62.)

Tyobhyvinvointia edistava toiminta vie aikaa, eika sitd saavuteta tyosta irralli-
silla kampanjoilla. Tyéhyvinvoinnilla on positiivinen yhteys muun muassa yri-
tysten tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen seka tyontekijoiden sairauspois-
saoloihin ja tapaturmiin. (Hakanen & Laakso s.a.) Tydhyvinvointi on suuri ko-
konaisuus, joka koostuu erilaisista tekijoista. Niitd ovat muun muassa oikeu-
denmukainen johtaminen, osaamisen kehittaminen, vuorovaikutteinen toimin-

tatapa seka tyontekijan terveys. (Manka ym. 2012, 7.)

3.2 Tyotyytyvaisyys

Tyo6tyytyvaisyys tarkoittaa tyontekijan omaa kokemusta ty6hon mukautumis-
esta. Tyotyytyvaisyys kertoo, miten mielekkaéksi tyontekija kokee
tyoymparistonsa, ja miten paljon h&n voi itse vaikuttaa tydhonsa ja sen
sisaltoon. Tyotyytyvaisyys ja tybmotivaatiokaan eivat ole sama asia, vaikka
nekin usein sekoitetaan toisiinsa. Niiden valilla vallitsee kuitenkin yhteys, silla
tydhonsa tyytymaton henkild voi kokea motivaationsa alhaiseksi. Selkeana
erona tyotyytyvaisyyden ja -motivaation valilla on se, etta tydmotivaatioon
vaikuttaa palkkio. Tyontekija saa tekeméastaan tyostddn palkkion, jonka ei
tarvitse olla rahallinen. Tyotyytyvaisyyteen ei liity palkkiota, vaan tyytyvaisyys

kumpuaa jostain muualta. (Bisnode Finland, s.a.)

Tyotyytyvaisyys liittyy keskeisesti tydhyvinvointiin. Se on kéasitteena
tyontekijan arvio siitéa, miten han kokee tarpeidensa toteutuvan tyéssaan. Se
myds maaritellaan silla, kuinka tyytyvainen ihminen on omaan tyéhonsa.
Tyotyytyvaisyyden kannalta on tarkeaa, etté tyo, ja sen vaatimukset ja
odotukset kohtaavat. My6s tyontekijan oma asenne on isossa roolissa

tyotyytyvaisyyden tuntemisessa. (Carlsson & Jarvinen 2012, 41.)

Robbins ym. (2010, 63—-64) kertovat teoksessaan, etté tyotyytyvaisyyden ol-
lessa korkea, tyohon liitetaéan positiivisia mielikuvia. Alhainen tyotyytyvaisyys
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sen sijaan ilmenee negatiivisina tuntemuksina ja nain ollen voi aiheuttaa la-
maantumista. Liséksi tydhonsa tyytyvaiset inmiset eivéat keskity pelkastaan
omaan tydpanokseensa, vaan nakevat itsensa osana koko yrityksen tai orga-
nisaation menestyksessa. Kun tyontekijan aktivaatiotaso on sopiva ja tyo tuot-

taa iloa, tyotyytyvaisyys on korkea ja tydssa viihtyminen on mahdollista.

3.3 Motivaatio ja tydn imu

Mankan (2016) mukaan tyén imulla tarkoitetaan tarmokkuutta, omistautumista
seka uppotumista tyohon. Silla on paljon myodnteisia vaikutuksia tyopaikalle.
Se muun muassa sitouttaa tyontekijoita ja lisaa tydpaikan taloudellista menes-
tysta. On tarkeda keskittya tyohyvinvoinnin ohella tyon imun lisddmiseen ja
luomaan tyontekijdille mahdollisuuksia aidon innostuksen syntymiseen. Veh-
manen ja Sakala (2012, 6—7) ovat samaa mieltd, ja sanovat ihmisen ollessa
tyon imussa, han tuntee ylpeytta tydstaan ja on omistautunut sille. Tyén
imussa oleva tyontekija ei lannistu helpolla ja nain ollen tyd ei ime ihmisen voi-
mia, vaan sen sijaan antaa uusia voimavaroja. Tyon imuun paasseita ihmisia
yhdistaa tietyt seikat, joita ovat mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa, ar-

vostus ja tuki, kannustava johtaminen sekd mahdollisuus oppia ja kehittya.

Kaksi kolmesta suomalaisesta kokee tyon imua vahintaan kerran viikossa
Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan. Tydn imussa oleva tyontekija tuntee ole-
vansa sinnikkaampi, innokkaampi seka aloitteellisempi. Liséksi han kokee ole-
vansa valmis tekemé&an toita tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekija on kes-
kittyneempi tytssaan seka motivoituneempi muun muassa auttamaan toisia.
Tyon imu lahtee osittain yrityksen johtajasta, jonka tavoitteena on valittaa

omalla toiminnallaan hyvaa oloa tyontekijoille. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan tyontekijan sisainen motivaatio kas-
vaa tyon imun ja mielekkyyden avulla. Tyén imu ja motivaatio ovat siis yhtey-
dessa keskendén. Motivaatiota lisda vaikutusmahdollisuudet tydssa seka
tunne oman tyoén merkityksellisyydesta. Tarkeaa on tyontekijan tunne uuden
oppimisesta seka luottamus ty6té ja tydbnantajaa kohtaan.
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3.4 Hyvatyo

Elinkeinoelaman valtuuskunnan (2010) sivuilla saatavilla oleva kuva kertoo,
mitd suomalaiset arvostavat tyopaikassaan. Kuvasta 1 kay ilmi, etta hyva il-
mapiiri on tarkea tydpaikalla viihtymisen kannalta. Tyén mielenkiintoisuus ja
mahdollisuus itsensa toteuttamiseen nousivat esille tyon sisallollisista
ominaisuuksista. Tyon luonteeseen liittyen tarkeaksi nostettiin tyon
vakinaisuus. Ihmiset arvostavat tyossa viihtymista enemman, kuin esimerkiksi

tyon korkeaa statusta tai korkeaa palkkaa.

Millainen on hyva tyépaikka?
Kuinka tarkeitéd ovat ndma tydpaikan ominaisuudet, %

Erittdin Tar- Melko Eiosaa Eikovin Eilainkaan
tarkeda kea tarked sanoa tarkead tarkea

Tyopaikalla on hyva henki ja viihtyisa tydymparisto

Ty6 on mielenkiintoista

Esimies on innostava ja reilu

Ty6suhde on vakinainen

Ty6paikka on turvattu ja varma

Tydssa voi toteuttaa itsedan

Ty6n ja vapaa-ajan joustava yhteensovittaminen on mahdollista
Tyolla on merkitystd/sita tehdaan hyvéan ja tarkean asian eteen
Ty6 on kokopaivatyd

Hyviin tyésuorituksiin kannustetaan ja niista palkitaan rahalla
Ty6ajat ovat sdanndlliset eika toita tarvitse vieda kotiin
Tydnantajan ja esimiesteni arvot vastaavat omiani

Tyostd saatu korvaus/palkka on korkea

TyGpaikka tarjoaa hyvét etenemismahdollisuudet uralla
Tyb6ajat ovat joustavia ja t6itd voi mySs tehda etatdina

Ty0 on sosiaalisesti arvostettua/silléd on korkea status ,

0 20 40 60 80 100

Kuva 1. Hyva ty6paikka (Elinkeinoeldaméan Valtuuskunta/Arvo- ja asennetutkimus 2010)

Uusikyla (2010) kirjoittaa Elinkeinoelaméan Valtuuskunnan artikkelissaan Hyva
ty0 — paha tyd Harvardin yliopiston psykologian professorista Howard Gard-
nerista, joka on tehnyt erilaisia tutkimuksia ja yhden suuremman projektin
hyvasta tydsta. Gardner vieraili Suomessa vuonna 2010 ja esiintyi silloin EVA
Forumissa. Esityksessaan han kertoi, mitka ovat edellytyksia hyvalle tydlle.
H&nen mukaansa muun muassa tyo on tehtavd mahdollisimman hyvin ja si-
ihen sitoutuen, unohtamatta eettisia seikkoja. Kaikkien edellytyksien on to-

teuduttava tyon teossa, jotta tyo olisi hyvaad. Gardnerin mukaan empatia, kyky
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tuntea myotatuntoa seka halu auttaa, on tarkedd monessa ammatissa. Yhden-
vertaisuus edellyttaa, etta kaikki ihmiset voisivat kokea olevansa aidosti

tarkeitd. Naita seikkoja professori piti tarkeina hyvan tyén merkkeina.

Kokemus siitéa, onko tyd hyvaa vai huonoa, on jokaisen henkilokohtainen asia.
Monia itsestaanselvia tekijoita voidaan pitaa hyvan tyon kriteereiné. Naita voisi
olla esimerkiksi tyo, jossa ei tarvitse pelata, tai tyo, joka ei sairastuta ja josta
saa asianmukaista palkkaa. Naméa asiat muodostavat perustan hyvélle tydlle,

mutta hyvalta tydelamalta voi odottaa myos paljon enemman. (SAK 2014.)

3.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kuvassa 2 on kaytetty lahteend Naumasen (2012) kaaviota, jossa on hyvin
kuvattu ihmisen kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita.
Kuvasta kay hyvin ilmi, miten laaja-alainen kasite tyohyvinvointi todel-
lisuudessa onkaan. Tyopaikan, tyonteon seka tyoyhteison liséksi yksilon omat
elamantavat ja terveydentila seka muu elamantilanne vaikuttaa tyéhyvinvoin-
nin kokemiseen. Jotkin tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovatkin yksilén omalla
vastuulla, eik&a tydnantaja pysty vaikuttamaan kaikkeen. Tasta syysta yksilon
oma elamantilanne ja elintavat, muut elamantilanteet seka omat luonteenpiir-

teet on jatetty taman opinnaytetyon ulkopuolelle.

- Organisaatio-
'h"?_i“‘j'ht“t i) Mahdalliset

| tydipaikalla ’ sairaudet

lmapiiri Elintavat I i
\ Perhe I
Palkitseminen I ) s Taimeentulo |
Johtamiseen I el e
at

liittywvat tekij

elamantilanne :

X l Muu

1 / eldmantilanne
Ergonomia J

Tyoympirists TYOHYVINVOINTI e N
. | ’ TWI':'_D“ liittywat . haasteisiin
I | tekijat |
Lampétila I
' Tyuraan liittyva | : AU
= yokuormitus
epavarmuustekijat E:r?:eenpii rtaet I —]

Tydsuhteen A e
jatkuminen Etenemis: Tyon sisaltd I
b | mahdollisuudet

Kuva 2. Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi (Naumanen ym. 2012)
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Tydymparistoon liittyvat tekijat kattavat muun muassa ergonomian, melun
seka lampdtilan. Tydymparistoon liittyvat tekijat ovat siis tyopaikan fyysisia
ominaisuuksia. Johtamiseen liittyvat tekijat kattavat esimiehen johtamistyylin
ja palkitsemisen. Tydyhteisoon liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi ihmissuhteet

tyOpaikalla, ilmapiiri seka organisaatiokulttuuri.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat organisaation ominaisuudet, esimiestoiminta, il-
mapiiri tydpaikalla sekéa tyon sisalto. Liséksi tyontekijan oma tulkinta tyosta,
oma persoona ja kotiolosuhteet ovat isossa roolissa hyvinvoinnin tuntemuk-
sessa. Tyohyvinvointi on mahdollista, mikali tydn positiiviset piirteet ovat suu-
remmassa roolissa, kuin negatiiviset tai kuormittavat piirteet. (Manka ym.
2012, 12.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan tarkeimpia tekijoita tyo-
hyvinvoinnin toteutumiseen ovat ty6ilmapiirin laatu, hyva tiedonkulku seka oi-

keudenmukainen johtaminen.

Myds onnistunut perehdyttaminen tydhon on osa tyéhyvinvointia, ja se on
paadasiassa tydpaikan esimiehen vastuulla. Tyontekijalla itselladn on kuitenkin
vastuu oman tyokyvyn sekda ammatillisen osaamisen yllapitamiseen. Koko
henkilostd pystyy vaikuttamaan positiiviseen ilmapiiriin tyopaikalla. Jokainen
kokee tyohyvinvoinnin eri tavoin, mutta siihen vaikuttavia tekijoitd ovat muun
muassa yksilon oma jaksaminen ja terveys seka tyépaikan turvallisuus.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen, 2007.)

3.5.1 Kommunikaatio ja vuorovaikutus

Vuorovaikutusta tapahtuu aina, kun paikalla on vahintaan kaksi ihmista. lhmi-
set vaikuttavat toinen toisiinsa, halusivat he sita tai eivat. Vuorovaikutuksen
tavoitteena on saada toinen osapuoli ymmartdmaan asiasisalto ilmeiden,
eleiden, asenteen seka sanallisten viestien avulla. Hyvaa vuorovaikutusta
edistavia tekijoita on useita, samoin myds estavia. Edistavia tekijoita ovat
muun muassa aito lasnaolo, kuunteleminen, kiinnostus seka kyky asettua
toisen asemaan. Liséksi yhteistyokykyisyys, toisen tukeminen seka tilan anta-
minen edistavat hyvaa vuorovaikutusta. Negatiivisia tekijoita, eli hyvaa vuo-
rovaikutusta estavia tekijoita, ovat muun muassa kiire, kiinnostuksen puute,

ennakkoasenteet, puolueellisuus seka syyttely. Hyva kayttaytyminen
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tyOpaikalla lisda tyon mielekkyytta sekd parantaa yhteistyon toimivuutta ja
tyopaikan ilmapiiria. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

Toisen ihmisen kuunteleminen on tarkea osa-alue toimivassa vuorovaikutuk-
sessa. Ymmarrys toisesta inmisesta ja hanen kokemuksistaan kasvaa vain
kuuntelemalla. Vuorovaikutustaidot osaava henkilo osaa antaa tilaa puhujalle.
Lisaksi han ymmartaa, etta kuuntelun taito on yhta tarkeaa, kuin itseilmaisun
taito. (Talvio & Klemola, 2017.) Tyo6turvallisuuskeskuksen (2018) sivuilla kerro-
taan sosiaalisesta tyohyvinvoinnista. Se tarkoittaa, etta tyontekija tuntee kuu-
luvansa tydyhteisd6on seka vuorovaikutus tydyhteisdssa on sujuvaa. Hyvin-
vointia on mahdollista yllapitéda luomalla avoimen vuorovaikutussuhteen muun

henkiloston kanssa seka kayttaytymalla ystavallisesti muita kohtaan.

Toimivassa tyoyhteisdssa tarvitaan hyvaa tyokayttaytymista sekd vuorovaiku-
tustaitoja. TyOntekijoiden on osattava ratkaista ristiriitatilanteita asianmukai-
sella tavalla. On tarkeaa kuunnella, olla lasna ja toimia yhteistytéssa muiden
kanssa. Lisaksi on tyontekijan eduksi olla avoin ja rehellinen tydasioista seka
arvostaa esimiesta ja tyokavereita. Tervehtimiselld, kiittamisella ja tarpeen
vaatiessa anteeksipyytamisellad pédésee jo pitkélle. Reilu tyokaveri ei tuo nega-
tiivisuutta tyopaikalle jatkuvalla valittamisella, vaan suhtautuu tyéhénsa niin
positiivisesti kuin mahdollista. Avoin ja rehellinen vuorovaikutus esimiehen ja
tyokavereiden kanssa kuuluu hyvaan tyokayttaytymiseen. (Tyoturvallisuuskes-
kus s.a.)

3.5.2 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin ajatellaan kavelevan ns. kasi kadessa. Aron
(2018, 50-52) mukaan tydilmapiiri koostuu monesta tekijasta. Niitd ovat esi-
merkiksi tyontekijoiden arvot ja tavat, onnistumista tukeva johtaminen seka
viestinnan laatu ja maara. Yksi tarkein tekija on kuitenkin tasa-arvoisuus.
Tyontekijoiden ja johtajien taytyy kohdella toisiaan reilusti, silla huono ty6ilma-
piiri voi vaikuttaa my@s tyon laatuun. Hyvan tyoilmapiirin merkittavin lahde on
tyon kokeminen mielekk&aéksi ja sujuvaksi. Hyva tyGilmapiiri heijastaa myos
asiakastyytyvaisyyteen. Tydpaikalla, jossa on positiivinen ilmapiiri ja tyonteki-
jat voivat hyvin, asiakaspalvelu vélittyy asiakkaalle iloisena ja aitona asiakas-

palveluna.
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Mankan ym. (2012) mukaan edistyksellinen tydilmapiiri seka vaikuttamisen ja
kehittymisen mahdollisuus lisdavat tydhyvinvoinnin tuntemuksia. Puttonen
(2016, 6) taas toteaa, etta hyvinvoiva henkilostd on yrityksen keskeisin voima-
vara. Han jatkaa TyOterveyslaitoksen raportissaan, etta tyohyvinvointi vaikut-
taa organisaation kilpailukykyyn, innovatiivisuuteen ja houkuttelevuuteen ty6n-
antajana. Aron (2018, 50-53) mukaan olennaisin elementti tydilmapiirissa on
tyontekijoiden ja johtajien oma kayttaytyminen tydpaikalla. On tarkeaa, etta jo-
kainen osaa kayttaytya, ja kohtelee toisiaan tasa-arvoisesti. Huono kayttayty-
minen aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia tydyhteistssa ja se vaikuttaa kaik-
kien tyohyvinvointiin. Pahimmassa tapauksessa huono tydilmapiiri vaikuttaa

tyon laatuun negatiivisella tavalla.

Tyoterveyslaitoksen sivuilla Hakanen (s.a.) kertoo hyvid ndkemyksia siihen,
miten hyvinvoivassa tydyhteisdsséa toimitaan. Hyvinvoivassa tydyhteisossa ei
eparoida positiivisen palautteen antamista, vaan ollaan avoimia ja luotetaan
toinen toisiin. Taman liséksi tydyhteisdssa uskalletaan puhua ongelmista seka
pelataan joukkueena ja ollaan kannustavia. Hyvinvoivassa tydymparistossa
toimiva tyontekija on monella tapaa hyddyllinen tyopaikalle. Hyvinvoiva tyonte-
kija tietaa tyonsa tavoitteet, on motivoitunut ja vastuuntuntoinen tyéssaan,
paasee hyodyntamaan omaa osaamistaan seké kokee yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Tyohyvinvoinnilla on monia positiivisia vaikutuksia seka tyontekijalle
itselleen, ettd tyonantajalle. Vehmasen ym. (2012, 52) sanoman mukaan suu-
rin vastuu hyvan tydilmapiirin yllapitamisesta on esimiehelld. Esimiehella on
useita rooleja tydelamassa, joista jokainen on yhta tarkea. Esimies on organi-

Soija, tiedonvalittaja, tukija ja valmentaja.

3.5.3 Johtaminen ja esimiestyo

Esimiesty6 on kehittynyt paljon vuosien varrella. Tarkedksi on nostettu
oikeudenmukainen kohtelu, silla sen puuttuminen vaikuttaa negatiivisesti
tyoyhteison jaseniin. (Manka, 2016, 42.) On koko tytyhteisdn yhteinen tehtava
huolehtia tybhyvinvoinnista. Siind merkittavassa roolissa ovat tyonantajan tuki
ja panostaminen, silla hyva johtaminen luo perustan hyvinvointia tukeville toi-
mille. On tarkeaa, ettd esimies osaa antaa tyontekijoilleen palautetta onnistu-

neesta tyosta. Innostavissa tyopaikoissa annetaan apua vastavuoroisesti seka
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esimiehien ja tyontekijoiden valilla on arvostusta ja toimiva luottamussuhde.
(Puttonen, 2019, 13-15.)

Kannustavaa ja osallistavaa johtamista pidetdén yhtena tyon voimavaroista.
Hyva johtajuus on edistanyt useissa tutkimuksissa hyvaa suoriutumista yksilo-
, 'yhma- ja organisaatiotasolla. Hyva johtaminen liittyy myds tyotyytyvaisyyden
nousuun, tyéhyvinvoinnin tuntemuksiin seka vahaisiin tyopoissaoloihin. Koska
henkiloston tybhyvinvointi on merkittava tekijd menestykseen, siihen kannat-
taa panostaa ja johtaa sitéa suunnitelmallisesti. On hyva asettaa tavoitteet ja
miettid, mit& niiden toteuttaminen vaatii. Yhtena selkeana tavoitteena voisi olla

esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentaminen. (Manka ym. 2012, 8.)

Esimiehella on tarkea rooli alaistensa tyohyvinvoinnin vahvistajana tai heiken-
tajana, silla innostava esimies vetdd muut mukaansa. Hyvan esimiehen pa-
lautteen anto on rakentavaa seka han tukee ja opastaa alaisiaan. Hyvan esi-
miestyon tuntomerkkeja ovat muun muassa se, etta tydyhteisolla on yhtenai-
set tavoitteet seka kohtelu on tasapuolista ja reilua. Tyopaikan pelisaannot ja
toimintatavat ovat kaikilla tiedossa, tieto kulkee seka tyttehtavéat on maaritelty
ja rajattu selkedsti. Hyva esimies antaa rakentavaa palautetta seké puuttuu
esille tulleisiin ongelmiin ja etsii niihin ratkaisuja aktiivisesti. (Vehmanen ym.
2012, 52-53.)

Palautteen antaminen on merkki siita, etta ihmisen tyé huomataan. Se on
myos tarked osa ihmisen kehittymista ja oppimista. Palautteen antaminen
tulisi tapahtua heti, kun siihen nakyy aihetta. MyoOnteista palautetta antaessa
pitda olla aito ja keskittya positiiviseen. Myonteinen palaute voidaan antaa
muiden ihmisten kuullen, koska sen tavoitteena on motivoida ja yllapitaa hyvia
toimintatapoja. Kriittinen palaute sen sijaan tulisi aina antaa kahden kesken.
Palautteen pitaisi kohdistua sellaiseen asiaan, mihin toinen voi oikeasti
vaikuttaa. Ironiaa ja sarkasmia on syyta valttaa, samoin sanoja “aina” ja “ei
koskaan”. (Duunitori 2019.) Jatkuva ja kannustava palaute kasvattaa motivaa-

tiota seka tukee ihmisen kasitysta itsestaan tyontekijdna (Hakanen 2017).

Manka (2016) sanoo, etta esimiehen on tarkeda korostaa omaa luotettavuut-
taan tyontekijoilleen. Lisdksi esimiehen taytyy osoittaa kunnioitusta tyontekijoi-
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tdan kohtaan, silla hyva johtaminen ja toimiva tyOyhteiso ovat isoja syita tyo-
hyvinvoinnin syntymiseen. Tyo6turvallisuuskeskuksen (2018) mukaan hyva joh-
taja kiinnittdd huomiota omaan johtamiseensa. On tarkeaa, etta johtaja kan-
nustaa tyontekijoitddn, jotta heidan motivaationsa tyota kohtaan kasvaa. Juu-
tin ym. (2004, 18—-21) mukaan johtamista on monenlaista. Kuitenkin vain hyva
johtaminen luo tydyhteis6on hyvan ilmapiirin ja toiminnan, joka edistaa ter-
veytta ja hyvinvointia. Hyvinvointia tukevalle johtamiselle ominaista on, etta
esimies keskustelee alaistensa kanssa ja ottaa huomioon heidan mielipi-

teensa.

3.6 Maslow’n tarvehierarkia ja tyohyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow on kehittanyt tunnetun motivaatioteoriansa jo vuonna 1943.
Viiden portaan malli muodostuu fysiologisista tarpeista seka turvallisuuden
yhteisollisyyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeista. Naiden tar-
peiden toteutuminen on oleellista hyvinvoinnin kannalta ja kaikki edella maini-

tut tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia. (Rauramo 2012, 8-9.)

Paivi Rauramo (2012, 8-13) lahti tarkastelemaan tata motivaatioteoriaa teo-
ksessaan TyOhyvinvoinnin portaat. Teoksessa on viisi vaikuttavaa askelta, ai-
van kuten Maslow’n tarvehierarkiassa. Askelmia noustessa nakyy, kuinka ih-
misen perustarpeet, tyod ja motivaatio vaikuttavat toisiinsa. Jokaiselle
askelmalle on maaritelty tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja tyéhyvinvoinnin
portaat -mallissa on hydédynnetty Maslow’n teoriaa, erilaisia hyvinvoinnin mal-

leja seka tyokykya yllapitavia asioita.
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2. Turvallisuus

I. Terveys

Kuva 3. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, Ty6turvallisuuskeskus)

Kuvassa 3 on nakyy Rauramon (2012) ty6hyvinvoinnin porrasmalli. Siind on
kuvattu hyvin, kuinka portaiden askelmat riippuvat toisistaan ja tulevat lu-
onnollisesti toinen toisensa jalkeen. Johtaminen kulkee mukana jokaisella
askelmalla ja sen taytyy olla hyvaa, jotta tydhyvinvointi toteutuu mahdollisim-
man hyvin. Alemman portaan tarpeiden taytyy olla tyydytetty, jotta ihminen voi
siirtyé seuraavalle portaalle. Jokaisella askelmalla ollaan maaritelty tyohyvin-
vointiin liittyvia tekijoita seka yksilon etta tydyhteison kannalta. Ylimman
portaan muodostaa se mihin pyritdan, eli tavoitteena on osaaminen ja itsenséa
toteuttaminen. Se on aidoin inhimillisen toiminnan voimanléahde. Ty6hyvinvoin-
nin portaat -mallissa askelmat on nimetty tydelamaan paremmin sopiviksi, ver-

rattuna Maslow’n alkuperaiseen teoriaan.

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa
tyohon seka naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Ensimmainen
porras kasittelee terveytta, josta voi huomata fysiologisten tarpeiden tarkey-
den. Yksilén omat valinnat ja elaméantavat vaikuttavat terveyteen. Ty0 ei saa
olla liilan kuormittavaa ja tyon liséksi taytyy myds vapaa-ajalle on jaatava ai-
kaa. Monipuolinen ruoka, liikunta seké sairauksien ehkaisy ja hoito on tarkeaa
terveyden yllapitamisessa. Ensimmaisen portaan tavoitteena on siis hyva ter-
veys. (Rauramo 2012, 14-15, 25.)

Toinen porras kuvastaa turvallisuutta, joka pitda siséllaan tyon pysyvyyden,

rittavan toimeentulon seka turvallisen tydympariston. Tydyhteisén on oltava
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tasa-arvoinen, yhdenvertainen ja oikeudenmukainen. Naiden liséksi turval-
lisuutta tukee riskienhallinta, joka on toteutettu jarjestelmallisesti seka sujuvat
tyo- ja toimintatavat. Kolmannelle portaalle paastakseen turvallisuuteen liit-
tyvat asiat on oltava kunnossa. Kolmas porras kasittelee yhteiséllisyyden
tarvetta, jonka taustalla on tyopaikan yhteishenkeé tukevat toimet. Avoimuus
ja luottamus ovat keskeisia arvoja tyoyhteisdssa, kuten ovat myos
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Yhteistyo on tarkeassa roolissa kol-
mannella portaalla, silla tydyhteison yhteishenki vaikuttaa vahvasti yksilon mo-

tivaatioon ja viihtyvyyteen. (Rauramo 2012, 14-15, 69.)

Neljas porras kasittelee arvostusta. Portaan tavoitteena on saavuttaa arvostus
omaa ja toisten ty6ta kohtaan. Arvostuksen tarpeen tyydyttyminen johtaa itse-
tunnon vahvistumiseen. Tydpaikalla arvojen taytyy olla eettisesti kestavia ja
tyontekijan taytyy kokea itsenséa arvostetuksi. Arvostus koostuu myods hyvin-
vointia tukevista tavoitteista ja strategioista. Taman lisaksi palkitsemisen
taytyy olla oikeudenmukaista, ja asioiden kehittdmisen tydpaikalla arkipaivaa.
Viimeisella portaalla on se mihin pyritaan, eli itsensa toteuttaminen ja
osaaminen. On tarke&é kehittda itseaan jatkuvasti, jotta hyvinvointi on mah-
dollista. Itseaan kehittava yksild ymmartaa ainaisen oppimisen merkityksen.
Tyo6n on tarjottava jatkuvia oppimiskokemuksia ja mahdollisuuksia omien tai-
tojen ja edellytysten hyddyntamiseen. Osaamisesta ja itsensa toteuttamisesta
on huolehdittava seka yksilon etta my6s organisaation tasolla. (Rauramo,
2012, 14-15.)

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin taustalla on vahvasti Maslow’n tarvehierarkian
hyodyntaminen. Tarvehierarkia pitda sisalladn samoja asioita, mutta tyéhyvin-
voinnin portaissa on kaytetty termeja, jotka sopivat paremmin tyéelamaan. Te-
oria on moniulotteinen, silla on jokaisen henkilokohtainen asia, mita kukin
pitad elamassaan tarkeana. Mallia voi kuitenkin soveltaa eri tilanteissa, silla
myos yksildiden persoonallisuustekijat ovat voimakkaita hyvinvoinnin
maarittdjid. Tyohyvinvoinnin portaat -malli kuitenkin auttaa ymmartamaan,

kuinka monen asian summa hyvinvointi on, eikd sinne ole oikotieta.
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3.7 Aikaisempia tutkimuksia

Vuosina 2000-2020 on tehty yli 14 000 ammattikorkeakoulujen opinnaytetoita
aiheesta tyohyvinvointi. Aihe on selvasti kasvattanut kiinnostusta monien
silmissa, silla vimeisen 10 vuoden aikana, vuodesta 2010 eteenpéin, on tehty
suurin osa naista opinnaytetdista. Kymmeneen vuoteen mahtuu melkein

11 000 ammattikorkeakoulujen opinnaytetyota aiheesta tyohyvinvointi. (Finna
2020.) Theseuksen (2020) sivuilla ammattikorkeakoulujen opinnaytetdita ma-
joitus- ja ravitsemisalalla ty6hyvinvointiin liittyen oli yhteensa 374 kappaletta.
Vuosien 2010-2020 aikana oli julkaistu niista 368. Huomaa hyvin, kuinka
tyohyvinvointi opinnaytetdiden aiheena on kasvattanut suosiotaan viime
vuosina. Se on hyva4, silla aihe vaatii jatkuvaa kehittamista.

Tutkiessani tydhyvinvointiin liittyvid opinnaytetéitd huomasin, kuinka suuri osa
kasitteli aihetta ja kavi lapi siihen vaikuttavia tekijoita. Monet olivat case-
tutkimuksia ja niiden aihepiiri hieman vaihteli. Esimerkkeind Roosmannin
(2017) opinnaytetyd, jossa tutkittiin tydhyvinvoinnin tilaa ABC-likennemyyma-
I6iden henkilostossa, seka Tiluksen (2017) opinnaytetyd, jossa kehitettiin
tyohyvinvointia JYSK-myymalassa. Nama opinnaytety6t olivat samankaltaisia

kuin omani, mutta kohde oli hieman erilainen.

Laajensin hieman hakuani ja l6ysin pro gradu -tutkimuksen, joka kasitteli sa-
maa aihepiiria kuin oma opinnaytetyoni. Nostin taman tarkeimmaksi
tutkimukseksi. Kyseessa oli Tuomisen (2018) tutkimus, jossa selvitettiin
tyohyvinvointia kaupanalan tyontekijéiden tydsséa. Tutkimusaineisto oli keratty
haastattelemalla ja tutkimuksessa oli paljon samaa, mitda omassa
tutkimuksessani. Tuomisen tutkimuksen mukaan kaupan alalla tyéhyvinvoin-
nin kokemisen tarkeimpia voimavaratekijoita olivat tydkaverit ja hyva ilmapiiri
tyopaikalla. Tutkimuksessa mainittiin tydhyvinvointia heikentévina tekijoina es-
imerkiksi vuorot, joissa vaihdetaan iltavuorosta aamuvuoroon. Tall6in lepoaika
jai lyhyeksi eika palautuminen ollut riittdvad. Tuomisen tutkimuksen perus-
teella tydntekijat voivat hyvin, mutta pienté parannettavaa loytyi tyévuorosuun-

nittelussa ja ilmapiirissa.



24

4 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TOTEUTUS
4.1 Tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tyontekijoiden kokemaa
tyohyvinvointia heidan nakokulmastaan. Tavoitteena oli saada selville, miten
henkilosto kasittaa aiheen, ja miten heidan mielestaan hyvinvointia tyépaikalla
voitaisiin viela parantaa. Yksildiden omat elamantilanteet, terveydentilat ja lu-
onteenpiirteet jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, silla ne ovat tydnantajasta riip-
pumattomia tekijoita. Tarkoituksena oli saada selville tydhyvinvoinnin
nykytilanne toimipisteessa ja tulosten avulla tuoda esiin mahdollisia kehit-

tamiskohtia.

4.2 Lahtokohdat

Tutkimuksen pohja-aineistona kaytettiin Lidlin omaa Pulssi-kyselya. Pulssi-
kysely jarjestetaan Lidlin tydntekijoille vuosittain. Kysely kéasittelee tydhyvin-
vointia tyontekijoiden nakokulmasta, ja on rajattu eri osa-alueisiin. Niita ovat
kokonaistyytyvaisyys, kommunikaatio, tyoyhteiso, esimiesty0 seka yleiset
tyoolosuhteet. Kysymyksiin vastataan asteikolla yhdesta viiteen, joissa 1 on

taysin samaa mieltd, ja 5 taysin eri mielta.

Niin kuin muillakin tiedonkeruumenetelmilld, myos kyselylla on erilaisia etuja ja
haittoja. Kyselytutkimuksen etuna pidetaan sit, ettd sen avulla saadaan
kerattya laaja tutkimusaineisto, tutkimukseen saadaan useita henkildita ja
heilta voidaan kysya monia asioita. Liséksi se saastaa tutkijalta aikaa, koska
kysely voidaan lahettdd monelle henkildlle samaan aikaan. Kyselytutkimuksen
heikkouksena pidetddn aineiston pinnallisuutta. T&man lisaksi on vaikea arvi-
oida sitd, kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen, tai
ylipdataan ovatko vastaajat ymmartaneet kysymykset oikein. Kyselyyn

saatetaan myo0s jattaa kokonaan vastaamatta. (Hirsjarvi ym. 2009.)

Pulssi-kyselyn tuloksista kavi ilmi, etta jokainen osa-alue kyselyssa oli l&ahtenyt
nousuun, eli kehitysta oli tapahtunut oikeaan suuntaan verrattuna edelliseen
vuoteen. Vastaukset nakyivat osa-alueittain. Niitd olivat kokonaistyytyvaisyys,
kommunikaatio, tydyhteiso, esimiestyd seka yleiset tydolosuhteet. Vastauk-
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sissa nakyi keskiarvot ja niita oltiin verrattu edellisen vuoden tuloksiin. Kyse-
lyyn vastattiin asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti tdysin samaa mielta, ja 5 taysin
eri mieltd. Jos tulos oli esimerkiksi 1,2, se oli kaikkien vastaajien keskiarvo
kyseiseen vaittamaan. Vastauksissa nakyi myos Top-2-arvo, joka kertoi,
kuinka monta vastaajaa oli valinnut asteikosta arvosanan 1 tai 2. Esimerkiksi
jos Top-2 arvo oli 81, se tarkoitti, ettéd 81 % vastaajista oli valinnut asteikosta

taysin samaa mielta tai hieman samaa mielta.

Kaikista Laukaan jakelukeskuksen alueen myymalo6ist&, johon myds Mikkelin
myymala kuuluu, kyselyyn oli vastannut yhteensa 738 henkilo&. Prosentti-
osuus kertoo, etta vain 55 % tyontekijoista oli vastannut kyselyyn, joten
karkeasti arvioituna noin puolet henkilostosta jatti vastaamatta. Kyselyn
vastauksia analysoidessa kay ilmi, etta kyselyn kaikki osa-alueet olivat
l&hteneet nousuun. Edeltavaan vuoteen verrattuna tydéhyvinvointi toteutui hen-
kildstossa paremmin. Suurin muutos nakyi yleiset tydolosuhteet -osa-
alueessa. Vastaajien mielesta tydolosuhteet olivat 0,3 pistettd paremmat kuin
edellisvuonna, eli muutos oli todella pieni. Kaikki muutokset ovat pienid, mutta
suunta oli oikea. Tarkoitus olisi pitd& suunta samana, etté joka vuosi voitaisiin
parantaa tuloksia edelliseen vuoteen verrattuna. Tulokset olivat tallakin het-
kella hyvalla mallilla - jokainen osa-alue oli suurimmillaan arvosanan 2 (hie-

man samaa mieltd) kohdalla.

4.3 Toteutus

Tutkimuksen aluksi tarkasteltiin Lidliss& tehdyn Pulssi-kyselyn tulokset. Sain
Pulssi-kyselyn tulokset 8.10.2019, jolloin tutkimus oli vasta aluillaan. Kavimme
yhdessa myymalapaallikon kanssa tulokset lapi, mika olikin helppoa tulosten
suppeudesta johtuen. Naiden tuloksien pohjalta kehitettiin teemahaastattelu
(liite 1.), jotta saisi syvemman kuvan tyohyvinvoinnista ja sen esiintymisesta
myymalédhenkilokunnan sisalla. Haastattelun teemat pohjautuivat taysin
Pulssi-kyselyn teemoihin. Haastattelukysymykset hyvaksytettiin viela myyma-

l[apaallikolld, minka jalkeen haastattelut vasta aloitettiin.

Halusin hioa haastattelukysymykset sellaisiksi, ettd ne avaisivat mahdollisim-

man hyvin henkiloston tuntemuksia. Paasin vasta 13.12.2019 pitam&éan en-
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simmaisen haastattelun ja viimeinen haastattelu pidettiin 19.1.2020. Hen-
kilokuntaa oli sen verran rajatusti, etta haastattelut piti ajoittaa padasiassa
oman tydaikani ulkopuolelle, ja aamuvuoron vaihtuessa iltavuoroon. Tama

hieman rajasi mahdollisuuksia ja siksi haastattelut venyivat kauas toisistaan.

Haastattelut pidettiin tydpaikan erillisessa neuvottelutilassa, milla minimoitiin
ulkoiset hairiétekijat, ja nain mydskaan kukaan ulkopuolinen ei paassyt kuul-
emaan vastauksia. Haastattelut kestivat haastateltavasta riippuen 5-15 minu-
uttia. Haastattelutilanne nauhoitettiin k&nnykan nauhurilla myéhempaa tar-
kastelua varten ja tdahan kysyttiin jokaiselta haastateltavalta erikseen lupa.
Nauhoitukset litteroitiin, minka jalkeen haastatteluiden tuloksia analysoitiin tar-
kastelemalla niita myymalapaallikon kanssa. Kaytannossa se tapahtui niin,
etta litteroinnit esiteltiin myymalapaallikolle suullisesti niin, ettei han voinut
yhdistaa vastausta tiettyyn henkiloon. Haastateltavien vastauksia vertailtiin
keskené&an ja pohdittiin kehitysideoita pinnalle kohonneisiin ongelmakohtiin.

Haastattelujen jalkeen tyontekijat saivat viela vastata lyhyeen kirjoitelmaan,
lite 2. Kirjoitelma oli lyhyt, mutta antoi tyontekijoéiden Kirjoittaa anonyymisti ja
pohtia heidan hyvinvointiaan tyépaikalla. Kirjoitelman pohjana oli ajatella
muutama vuosi eteenpdin ja pohtia, miten, tai mitka asiat voisivat ajan ku-
luessa muuttua, jotta Lidl olisi vielakin parempi tyopaikka. Vastauslomakkeet
kyselyyn olivat saatavilla tyOpaikan toimiston poydall&, josta henkilosto sai
vapaasti ottaa omansa. Vastausaikaa oli 22.1. — 2.2.2020, ja tyontekijoita
muistutettiin vastaamaan kirjoitelmaan, silla oli tarkeaa saada mahdollisimman
suuri vastausprosentti. Taytetyt kirjoitelmat palautettiin samaiselle toimiston

poydalle taiteltuina muovitaskuun.

Teemahaastattelu valittiin syventamaan aiemman kyselyn tuloksia. Kuten
teemahaastattelu nimessaan kertoo, haastattelu etenee keskeisten teemojen
varassa. Haastattelun aihepiirit ovat jokaiselle samat, mutta kysymykset ja ni-
iden muoto ja jarjestys saattaa vaihdella tilanteesta riippuen. Kuten muissakin
tiedonkeruumuodoissa, haastattelullakin on puolensa. Tahan tutkimukseen
haastattelu valikoitui juuri sen takia, etta tydntekijat voivat mahdollisimman
vapaasti vastata heita koskeviin asioihin. Haastattelun avulla halutaan sel-
ventaa vastauksia ja syventaa tietoja. Liséksi se antaa mahdollisuuden kysya

lisdkysymyksid, mikali on tarvetta. (Hirsjarvi & Hurme 2001.)
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Haastattelut ja kirjoitelma taydensivat menetelmina toinen toisiaan ja antoivat
syvallisemman kuvan henkiléston tuntemuksista. Tutkimus oli kvalitatiivinen,
eli laadullinen, ja tallgin pyrittin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota paremmin.
Kvalitatiivisten menetelmien verkko-oppikirjassa (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009) kerrottiin erilaisista hyddynnettavistd menetelmista. Naita
olivat esimerkiksi haastattelut, elamakerrat seka kirjeet ja paivakirjat seka
havainnointi. Olennaista laadullisessa tutkimuksessa on suhteellisen pienet
aineistokoot, jotka mahdollistavat harkinnanvaraisen otannan. Tutkimuksen
tyylilajin ei tarvitse laadullisessa tutkimuksessa olla tiukkaa formaattia, vaan

luovuuden kayttdminen on sallittua.

5 HAASTATTELUIDEN TULOKSET JA NIIDEN ANALYYSI

Haastatteluun valittiin viisi tyontekijaa tasmaotannan avulla. Myymalapaallikko
ja apulaismyymalapaallikko jatettiin pois. Haastateltavat olivat tyéskennelleet
organisaatiossa jo pidemman aikaa, ja paatimme valikoituneet henkiltt
yhdessa myymalapaallikon kanssa. Haastateltavista kaksi olivat vuoropaal-

likdita ja kolme myyjia.

Halusimme valita haastatteluun sellaiset tyontekijéat, jotka olivat tydskennelleet
organisaatiossa edes kaksi vuotta, jotta vastaajat olisivat mahdollisimman
samassa tilanteessa. Haastatteluihin haluttiin myos kaksi vuoropaallikk6a
mukaan, jos vastauksissa ilmenisi selkeé&sti asemasta riippuvia
eroavaisuuksia. Valintoja helpotti se, etta tytpaikalla tydskentelee yksi
opiskelija, jolla on huomattavasti pienemmat viikkoty6tunnit verrattuna
muuhun henkildstéon. Hanet jatimme haastatteluista pois, silla haastatteluun
haluttiin mahdollisimman samassa tilanteessa olevia henkiloita. Talla ajateltiin
vastauksien olevan keskendén samankaltaisia seka pidempaan tydskennellyt
henkilokunta osaisi ehka kertoa, miten asiat ovat vuosien aikana muuttuneet.
Teemahaastattelun kysymykset pohjautuivat Lidlissa jarjestettavan Pulssi-
kyselyn aihealueisiin ja haastattelut etenivat sen pohjalta. Haastattelut
analysoitiin tarkastelemalla niitd yhdessa myymalapéaallikon kanssa.
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5.1 Kokonaistyytyvaisyys

Haastateltavien vastaukset olivat keskenaan hyvin samankaltaiset talla osa-
alueella. Jokainen haastateltava oli samaa mielta siita, etta tyoilmapiiri
tyopaikalla on hyva. Kokonaistyytyvaisyyden osa-alueessa kysyttiin tunnetta,
joka useimmin esiintyy tdihin tulon yhteydessa. Vastauksia olivat muun
muassa hyva, mukava ja kiva. Yksi haastateltava sanoi tunteen vaihtelevan, ja
riippuvan siit, millainen tilanne tyopaikalla on. Kiire ja sairaslomat saattavat
tuoda negatiivisen tunteen, silla silloin tydpaikalla on tavallista hektisempaa ja
stressi voi nakya. Muuten kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta téihin on
mukava tulla. Tybkavereiden tarkeys paljastui jo tdssé kohtaa haastatteluja.

“Koska meilla on niin kiva tydporukka, niin on kiva tulla tihin”.

Jokainen haastateltava tietéaa, mitd odotuksia tydssa on ja kokee
tyopanoksensa olevan ainakin suurimmalta osin arvostettu. Joku mainitsi
erikseen, etta sanalla “kiitos” on iso merkitys ja sita sanaa voisi jokainen kayt-
taa tyopaikalla viela vahan enemman. Sita kylla kuulee, mutta omaa
tydpanosta on helpompi arvostaa, jos joku kiittda. Lisaksi sana kiitos “lisaa
motivaatiota tehda asiat samalla tavalla”. My6s palautteen antamisen téarkeys
nousi ilmi tdssé kohtaa haastatteluja, silla yksi haastateltava kertoi, etta kokee
tybpanoksensa olevan arvostettu, mutta kokisi sen paremmin, jos saisi en-

emman palautetta tyostaan.

5.2 Kommunikaatio

Tiedonkulussa oli viela hieman parannettavaa, vaikka pidempéaan organisaati-
ossa tyoskennelleet osasivat sanoa sen parantuneen vuosien aikana huomat-
tavasti. Tiedonkulku onkin hieman hankalaa, silla “tydpaikalla on kuitenkin niin
monta tydntekijaa ja vuorot menevat ristiin”. Yksi haastateltava sanoi, etta
“tiedonkulussa vahan valia ongelmia, jolloin joutuu kyselem&an oikeaa
vastausta tuhanteen otteeseen”. Tiedonkulkua pidettiin vaihtelevana, mutta

kuitenkin useimmiten riittavana.

Jokainen haastateltava sanoi voivansa kertoa oman mielipiteensé tydpaikalla,
ja tunsivat tulevansa kuulluksi. Kaksi haastateltavista mainitsivat, etta mie-
lipide kylla kuullaan, mutta on eri asia, miten siihen reagoidaan. Joskus Vvoi

heidan mukaansa tuntua, ettd mielipide menee “toisesta korvasta sisaan ja
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toisesta ulos”. Paasaantoisesti kaikkia kuitenkin kuullaan. Haastattelussa ky-
syttiin, voiko oman mielipiteen tuoda ilmi ty6paikalla, ja yksi haastateltava
vastasi: “En ma paljoo kysele, voinko kertoa sen vai en, kyl ma oon yleensa
aina kertonut”. Tama kertoo myds ilmapiirista tyopaikalla, silla jokainen voi olla
rohkeasti oma itsensa tyopaikalla ja kertoa mielipiteensa ilman pelkoa toisten
reaktioista.

5.3 Tyoyhteis6

Tyobyhteison tarkeys nousi ilmi haastatteluiden aikana. limapiiria ty6paikalla
pidettiin hyvana ja jokainen tuli toistensa kanssa toimeen. "Ei ole ollut mitaan
sellaisia isoja ristiriitoja, tai mitdan henkilokemioitten yhteentérméayksia. Totta-
kai, aina jotain pienia erimielisyyksia on, mut en ma koe, ettd mitaan sellaista
niinku isoo, tai mika niinku hairitsis tai aiheuttais mitaan sellasta negatiivista
siihen ilmapiiriin”. Tydilmapiiria kuvailtiin sanoilla “hyva, ystavallinen ja kan-
nustava”. Yksi haastateltava kertoi, etta kokee kaikkien tulevan toistensa
kanssa toimeen, ja jokainen pystyy ilmaisemaan itseaan niin, ettei tarvitse pe-

|ata olla oma itsensa.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tyokavereilta sai apua ja tukea
tarvittaessa, ja kaikkia tyontekijoita kohdeltiin tasa-arvoisesti. YKsi
haastateltava mainitsi, etta joitakin asemasta riippuvia eroja voi olla, muttei
osannut mainita konkreettisia esimerkkeja aiheesta. Toinen haastateltavista
sanoi, ettei ole itse kohdannut mitdan eriarvoisuutta, mutta jai miettimaan, voi-
siko sellaista nakya esimerkiksi tydvuorojen yksipuolisuuden kanssa. Kaikki
kuitenkin ovat sitéd mielta, etta jokaista tyontekijaa kohdellaan tasa-arvoisesti,
eikd kukaan vertaile keskenaan toistensa paremmuutta. Aihealueena
tyoyhteist sai eniten hyvad kommenttia ja se nakyi kaikkien vastauksissa.
Tyo6paikalla ilmapiiri oli yleensa aina hyva. Jotakin negatiivista saattoi joskus
olla, mutta hyvin harvoin. Tallaisia negatiivisia asioita olivat muun muassa
syyllisen etsiminen, jos joku asia oli hoidettu huonosti, jatetty tekematta tai

tehty vaarin.

5.4 Esimiesty0 ja johtaminen

Jokaisen haastateltavan mielesta toimipaikan lahiesimiehet olivat helposti

lahestyttavissa ja heille pystyi kertoa vapaasti, jos joku asia vaivasi mielta.
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Yksi haastateltava vastasi: “Kylla ovat helposti Iahestyttavissa, mika on
mielestani erittain tarkeda. Koen, ettd aina voi keskustella kaikesta ja side on
luotettava kaikkien valilla”. Toinen haastateltava sanoi, ettad esimiestyd on
todella hyvalla mallilla, ja on aina ollutkin. Han jatkoi, etta jos on ollut mita ta-
hansa, toihin liittyvaa tai siviilielamassa jotain mika vaikuttaa tyontekoon, niin
aina on kuunneltu. Esimiehet ovat aina auttaneet, jos se on vain ollut mahdol-

lista.

Palautteen antaminen nousi tassa aihe-alueessa ilmi, silla kaikki tyontekijat
haluaisivat saada enemman palautetta tydskentelystaan. “Sita kylla saa, mutta
olisi kiva saada enemman”. Seka positiivinen ettad negatiivinen palaute on
tarkeaa, jotta jokaisen on mahdollista kehittya tydssaan. Tybpaikalla jarjest-
etdan kehityskeskustelut kerran vuodessa, mutta yksi haastateltava sanoi,
ettéd olisi hyva, jos ne jarjestettaisiin kerran puolessa vuodessa. Tai ainakin
tavoitteet ja kehityskohteet voisi kdyda useammin |api, koska ne “kerkeavat

unohtumaan vuoden aikana”.

Omaa ja esimiehen valista suhdetta kuvailtin muun muassa sanoilla rento,
helposti lahestyttava, hyva, avoin ja luottamuksellinen. Jokaisella haastatelta-
valla oli hyva kuva toimipaikan esimiestyosta. Yksi haastateltava tosin
mainitsi, etta esimies voisi joskus olla “vahemman kiva”, tarkoittaen, etta toi-

voisi joskus johtamistyylissd enemman jamakkyytta.

5.5 Yleiset tybolosuhteet

Tyo6paikan fyysiset puitteet olivat kaikkien haastateltavien mukaan kunnossa.
Erikseen mainittiin, etta puitteet ovat varmasti niin kunnossa, kun talla
tyopaikalla on mahdollista olla. Yksi haastateltava sanoi, ettd jokainen voisi
huolehtia entistd enemman siisteydesta. Omia jalkia jatetaén toisten siivotta-
viksi ja kerattaviksi, ja tdssa olisi jokaisella petrattavaa. Toinen haastateltava
kertoi, etta joskus huoltojen tai muiden korjaustoimenpiteiden hoitaminen vie
paljon aikaa. Esimerkiksi vuotava hana tai pullonpalautuskoneiden huoltami-
nen saattaa jaada pidemmaksi aikaa “roikkumaan”, vaikka asiasta mainitsisi

esimiehille.
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Tyontekijoita voitaisi ynden haastateltavan mukaan kannustaa viela enemman
miettimaan, miten ty6t voisi hoitaa viela paremmin. Toinen haastateltava kui-
tenkin sanoi, etta “jos joku bongaa jotain hyvaksi todettuja toimintatapoja, niin
sitten myds kerrotaan niista toisille”. Kolmas taas kertoi, kuinka esimies
saattaa valilla tulla kertomaan, etta jonkun tehtavan hoitamiseen olisi helpom-
pikin tapa.

Tekemiseen tyopaikalla kiinnitetd&n esimiehen puolelta huomiota -
positiivisella tavalla, ja kerrotaan, jos jonkun tydtehtavan voisi hoitaa helpom-
min jotenkin toisin. Taméan lisaksi esimies huolehtii tydntekijoiden jaksam-
isesta kysymalla, miten voit, tai miten jaksat. Tydpaikalla on ollut kuukauden
mittaisia leikkimielisia kilpailuja, joiden voittamisesta sai tietysti asiaan kuul-
uvan palkinnon. Tallaisia oli ollut muun muassa omavalvonnassa seka
asiakaspalvelussa. “Kyllahan kaikki semmonen kannustaa varmasti, etta aina

voidaan olla parempia, pikkasen nopeempia, tehokkaampia kaikessa.”

Organisaatiossa huolehditaan tyontekijoista hyvin, mutta ne olivat osan
haastateltavan mielestd hieman ndkymattémissa olevia asioita. Yksi
haastateltava sanoi, ettei tyontekijoista huolehtimista valttamatta tuoda
selkeasti ilmi. Tahan voisi panostaa nykyistd enemman. Haastatteluissa
mainittiin E-passit, jotka tyontekijat ovat saaneet kayttooénsa. Tama on yksi
asia, miten tyontekijoista huolehditaan. Lisaksi pitk&aikaisesti organisaatiossa
tyoskennellyt osasi kertoa, ettei esimerkiksi tyéterveyshuolto ole aiemmin
kuulunut kaikille tyontekijoille, vaan niille, jotka tekevat isoja viikkotydtunteja.
Nykyaan tyoterveyshuolto kuuluu kaikille tyontekijéille ja se sisaltaa paljon eri-
laisia palveluja. Tassékin kohtaa organisaatio on mennyt paljon eteenpdin
vuosien aikana. Haastateltavat olivat sitd mielté, etté heista huolehditaan or-

ganisaatiossa.

Tarkeina tekijoina tyossa pidettiin tydkavereita, kilpailukykyista palkkaa,
tyopaikan varmuutta, arvostusta, kehittymistd, luottamusta ja kunnioitusta
seka hyvinvointia. Viimeisessa kysymyksessa haastateltava kertoi, miten
tydhyvinvointia voitaisiin viela parantaa tyopaikalla. Haastateltavilta tuli hyvia
kommentteja aiheesta. Monella oli toiveissa, ettd myos vapaa-ajalla voitaisiin

tehda yhdessa nykyista enemman, ettei se olisi aina vain pelkkaa tyontekoa.
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Yksi haastateltava sanoi, etta toivoisi tyotehtavien vaihtuvuutta tasaisesti kaik-
kien kesken ja mahdollisimman vahéan iltavuorosta aamuvuoroon siirtymia.
Toinen haastateltava kertoi, ettei yhden paivan vapailla saa tarpeeksi lepoa-
ikaa. Talldin olisi hyva, ettd tydvuorolistat suunniteltaisi niin, etta jokainen saisi
kaksi vapaapéaivaa perakkain. Tamakin saattaa olla hieman hankala toteuttaa,
silla tydntekij6ita on useita, eiké& kaikkia voi aina miellyttaa.

6 LUOVAN MENETELMAN ELI KIRJOITELMAN ANTI

Haastattelujen jalkeen tehtiin luovan menetelméan kirjoitelma (liite 2), johon
kaikki myymalan tyontekijat saivat vastata. Haastatteluista kavi ilmi, etta
tyontekijat voivat hyvin myymalassa. Haastattelujen liséksi valikoitunut
menetelma taydensi haastatteluiden informaatiota. Kyseessa oli kirjoitelma, jo-
hon tyontekijat saivat vapaasti kirjoittaa, miten, tai mitka asiat voisivat muuttua
vuosien aikana, jotta Lidl olisi vielakin parempi tyopaikka vuonna 2023.
Jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus vastata, mutta muutama tuli hen-
kilokohtaisesti sanomaan, etteivat he keksi mitdan parannettavaa. Suurin osa

tyontekijoista kuitenkin kirjoitti paperilliselle kirjoitelmapohjalle jotakin.

Myds Kirjoitelmasta kavi ilmi, ettéa tyontekijat toivoisivat lisaa yhteista
tekemista. Moni ehdotti lisaa esimerkiksi virkistys- tai koulutustilaisuuksia koko
henkilokunnalle. Se toisi lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tytkavereista
saisi enemman irti. Tyokavereihin tutustuisi viela paremmin, verrattaessa
tyOpaikalla toitd tehdessa. Useammassa kirjoitelmassa toivottiin nykyista en-
emman yhteista toimintaa vapaa-ajalle, esimerkiksi liikkumista ja virkistayty-

mista yhdessa.

Vuoteen 2023 mennessa toivottiin, ettd ruokatauko muuttuisi palkalliseksi, ja
ettd tyOvaatteet olisivat joustavampia ja kestdvampia. “Tydhyvinvointiin pitaisi
panostaa enemman, silla se takaa hyvinvoivan henkildkunnan, joka jaksaa
tydskennelld”. Joku toivoo “enemman sita ajatusta, ettd seuraavan vuoron olisi
mukava tulla téihin”. Selan takana puhuminen ja syyllistdminen saisi loppua, ja
negatiivisista ja vaarin tehdyisté asioista pitaisi aina puhua kasvotusten. Kaikki
tallainen parantaisi tydilmapiiria. Tiedonkulusta toivottiin aukotonta, tai ainakin
aukottomampaa, vuoteen 2023 mennessa. Lisaksi “positiivista palautetta kuul-

isi aina silloin, kun siihen on aihetta”.
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Kirjoitelmissa kavi ilmi, etta usea tyontekija toivoisi enemman vaihtelua
tyovuoroissa. Toiveissa oli, etta kiinnitettaisiin enemman huomiota tyo-
tehtavien kiertoon ja panostettaisiin lisda tyévuorosuunnitteluun. Tama siksi,
ettd minimoitaisiin iltavuorosta aamuvuoroon siirtymat, vapaapaivat olisivat
perékkaisina paivina ja vapaat viikonloput jakautuisivat tasaisesti kaikkien kes-
ken. “Nain pystyisi palautumaan paljon paremmin téista ja olisi pirteampi
seuraavaan vuoroon”. Yksi vastaaja toivoi kirjoitelmassaan, etta kauppojen
aukioloaikoja rajoitettaisi. Tahan myymalaan toivottiin aukioloajoiksi 9-20, silla
nain ilta-aamuvuoro yhdistelmista ei tulisi niin vajaaunisia. Vastaajan mukaan
se helpottaisi tydvuorojen suunnittelua, silla vapaapaivat voisi suunnitella aina
perakkaisille paiville ja tydvuoroja tulisi tasaisemmin. Taman lisaksi use-
ammassa vastauksessa toivottiin, etta varamiehitys olisi oikeasti aina

varmistettua mahdollisten sairaspoissaolojen sattuessa.

Joka-aamuiseen kuorman purkuun toivottiin vaihtelua, silla esimies usein pur-
kaa lihatuotteet seka hedelmat ja vihannekset, ja nain myyjalle jaa kylmahyllyn
tuotteiden paikoilleen laittaminen. Tamén lisdksi vuorot olisivat yhden
vastaajista mukaan mukavampia, jos lahtdkohtaisesti kenenk&an ei tarvitsisi
istua yli kahta tuntia kassalla. Eli vuoroissa vaihdeltaisi saanndllisesti tyo-
tehtavia. “Tama parantaisi tydergonomiaa ja auttaisi jaksamaan paremmin”.
Esimiehelta toivottiin “jamakkyytta, selkedd epakohtiin puuttumista ja hyvaa
esimerkkid” tarkoittaen viimeisella, etta esimies tekisi joskus myds niin sanot-

tuja huonompia hommia.

Ty6paikan fyysisiin puitteisiin toivottiin jotain paivityksid. Paistettavien tuottei-
den pakastinvarastoon toivottiin uutta jarjestysta, silla jotkin tuotteet tulevat
puolilavoina ja laitetaan perakkain. Joskus taakse jadneelté lavalta saattaa
olla vaikea saada tuotteita, varsinkin, jos takana oleva tuote myy paremmin.
Tahan toivottiin muutosta. Taméan liséksi kyseiseen paistopakkaseen toivottiin
jonkinlaista muovipussitelinettd, josta voi tarvittaessa ottaa, ettei yksikaan
paistopistetuote ole ilman pussia pakkasessa. Lattianpesukoneeseen toivottiin
myads paivitysta, silla se kulkee hitaasti ja néin ollen lattioiden pesu iltaisin vie

ylimaaraista aikaa. Ty0 olisi mielekkaampad, jos laitteet toimisivat moitteetta.
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Yhdessa vastauksessa oli ideoitu “lapiskannerista, joka skannaisi ostokset su-
oraan karrysta, ettei asiakkaan tarvitsisi nostella tuotteita hihnalle”. Vastaaja
itse totesi, ettei usko taman tapahtuvan kolmessa vuodessa, mutta ehka
joskus. Nain myyjan ei tarvitsisi skannailla tuotteita toisen perdan ja mak-
sutapahtuma veisi vahemman aikaa. Taméan lisdksi myymalaan toivottiin
uudenlaisia kippikarryj&, mihin kuormaa purkaessa tyhjat pahvilaatikot
laitetaan. Tama perusteltiin silla, etta vedettyna nykyiset osuvat nilkkoihin ja
nain aiheuttavat kipua. Nykyiset pahvikarryt taitavat kuitenkin olla enemman

tyonnettavia malleja, ja nain toimimalla saastyy kivuilta.

Yhdessa kirjoitelmassa toivottiin, etta tulevaisuudessa tarjoustuotteiden
maaraan saisi itse vaikuttaa. NyKkyisin niita tulee jakelukeskuksesta tietty
maara ja sen toivotaan riittavan. Asiakkaat olisivat tyytyvaisempid, jos tuotteita
olisi tarpeeksi, ja tata kautta tydymparistosta tulisi heti positiivisempi.
Samassa vastauksessa oli toive: “Vaikka Lidl on ottanut askeleita
havikkiruuan vahentamiseksi, voisi tama ottaa 2023 harppauksen eteenpain,

niin ettei tulisi paha mieli heittaa jotain pois.”

7 POHDINTA JA KEHITTAMISIDEOITA

Haastattelut analysoitiin tarkastelemalla niista nousseita epékohtia myyma-
lapaallikon kanssa. Haastateltavien vastaukset olivat keskendén hyvin sa-
mankaltaisia, eika suurempia tarttumakohtia niista 16ytynyt. Haastattelut ava-
sivat kuitenkin hyvin tyontekijoiden kokemusta tyohyvinvoinnista myymalassa.
Jokainen haastateltava kantoi kortensa kekoon ja antoi minulle hyvia evaita
jatkoa ajatellen. Oli my6s mielenkiintoista lukea tyontekijéiden mielipiteita
kirjoitelman muodossa, silla monella oli keskendan samankaltaisia ajatuksia,

ja nain paasin kuulemaan kaikkien mielipiteen kokemastaan tyéhyvinvoinnista.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tydntekijat haluaisivat kuulla hieman enemman
palautetta tyostaan. Sita kylla saa myymalassa, mutta henkil6sté haluaisi
saada sita viela enemman. Keskustelimme myymalapaallikoén kanssa, mil-
laisia ratkaisuja asiaan voisi kehitella. Ongelma on ehka enemman siing,
etteivat kaikki tiedosta mik& on palautetta. Siihen voisi jokainen kiinnittda en-

emman huomiota. Negatiivinen palaute jada kummittelemaan mielenpaalle
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pitkaksikin aikaa, mutta positiivinen palaute saattaa jaada monelta hu-
omaamatta tai unohtua nopeasti. Palaute onkin ollut puheissa organisaation

sisélla jo pidemman aikaa.

Jokainen ihminen kokee asiat eri tavalla, eivatka kaikki valttamatta tiedosta,
mika on palautetta. Se, etta esimies sanoo "hyva”, jonkun tehtavan suorittami-
sen jalkeen, on positiivista palautetta. "Hyva”, etta sait tehtavan tehtya. Pu-
huimme myymalapaallikon kanssa aiheesta, ja han sanoi, etta palautteen an-
taminen pitaisi tehda tarpeeksi selkeasti. Esimerkkind han sanoi: "Noniin, nyt
annan sinulle hyvaa palautetta. Hyvin tehty.” Kaikki eivat valttamatta tiedosta,
ettad "hyvin tehty” itsessaan on jo palaute. Liséksi pienella sanalla "kiitos” on
iso merkitys, ja jokainen tyontekija voisi opetella sanomaan sita vield vahan

enemman toisille.

Yhdessa haastattelussa toivottiin, etta kehityskeskustelut voitaisi pitaa kerran
puolessa vuodessa nykyisen vuoden sijaan. Kehityskeskustelut vievat esimie-
heltd paljon aikaa, ja samalla mittakaavalla niiden puolen vuoden valein jarjes-
tdminen tuntuu mahdottomalta toteuttaa. Ratkaisuna tahan voitaisi sopia, etta
kevaisin esimies pitaisi jokaisen tyontekijan kanssa lyhyen palaverin, jossa
kerrattaisi syksylla kehityskeskustelussa maaritetyt tavoitteet. Palaverin ai-
kana tyontekija voisi antaa palautetta esimiehelleen ja esimies tyontekijalle.
Tama ei veisi niin paljoa aikaa, mutta toimisi hyvana muistutuksena tyonteki-
jOille tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. Liséksi tyontekijat saisivat halua-

maansa palautetta henkilokohtaisesti.

Jokainen kokee stressia omalla tavallaan. Kiire ja useat sairaslomat lisdavat
stressin tunnetta, jos toissa taytyy naiden takia jatkuvasti ylittdmaan itsensa.
Tahan ratkaisuna olisi oikeasti varmistettu varamiehitys, silla kukaan ei voi
sairaslomille mitdan ja niita tulee jatkuvasti. TyOpaikalle pitaisi palkata esimer-
kiksi muutama opiskelija pienemmalla tuntisopimuksella t6ihin, jotta heille voisi
soitella sairaslomien sattuessa. Nyt tyopaikalla on sen verran vahén henkilos-
t64, ettd jos joku on sairas, joku toinen joutuu joustamaan ja tekemaan ylitoita.
Tallainen lisda stressin tuntemuksia ja nadin ollen kuluttaa tydhyvinvointia. Tyo-
paikalle pitaisi palkata lisda henkildkuntaa, jotta varamiehitys olisi aina varmis-

tettua.
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Tiedonkulkuun toivottiin parannusta vuosien aikana. TyOpaikalla on talla het-
kella yhteinen Whatsapp-viestiryhmé, jossa kerrotaan toiminnan muutoksista
tai kehitysideoista muille. Tama systeemi toimii, mutta pakottaa henkiloston
miettimaan tydasioita myods vapaa-ajalla. Mietimme myymalapaallikon kanssa,
onko tadma kiva ratkaisu, ja tulimme siihen tulokseen, etta ei valttdmatta. Infor-
maatio toki saavuttaa kaikki tyontekijat, mutta joku joutuu lukemaan viesteja
my06s vapaapaivana. Tyopaikan taukohuoneessa ja toimistossa on sen sijaan
ilmoitustaulut, joiden olemassaoloa kannattaisi hyddyntaa viela enemman.
Talla hetkella ilmoitustaulut eivét ole aktiivisessa kaytossa. Niihin voisi kirjoit-

taa kaikki yleiset huomioitavat asiat.

lImoitustaulua voisi hyddyntaa kuka vain. Se toimisi esimiesten informaatiova-
lineend myyijille, mutta samalla myyjat voisivat kirjoittaa taululle esimerkiksi
erityistda huomioimista vaativista asioista. Esimiehilla on varmasti paljon muis-
tettavaa aina paivan aikana, eika kaikki tieto valttamaéatta pysy muistissa pit-
kéaan. Jos tyopaikalla informoitaisiin puoleen ja toiseen hyddyntaen ilmoitus-
tauluja, tieto pysyisi muistissa ja olisi helposti havaittavissa. Tallainen toki vaa-
tisi tyontekijoilta myés omaa panostamista tiedonkulussa, silla jokaisen taytyisi
itse seurata ilmoitustauluja. Tama olisi kuitenkin hyva ratkaisu. Nain kenen-
kaan ei tarvitsisi vapaa-ajalla keskittya tydasioihin ja informaatio 16ytyisi tyo-

paikalta suoraan, jos itse vain ndkee pienen vaivan.

Sain monia hyvia ideoita koko tutkimuksen ajalta, mutta osa niista oli mieles-
tani haastavia, ellei jopa mahdottomia toteuttaa. Palkallinen ruokatauko vaatisi
koko kaupanalan tydehtosopimuksen muuttamista ja samalla toisi eri organi-
saatioille paljon lisdkuluja. En myodskaan usko, etta kolmeen vuoteen ehdittaisi
kehittdmaan niin kutsuttua "lapiskanneria”, vaikka teknologia onkin kehittynyt
vuosien saatossa huomattavasti. Vastaaja, joka tata ehdotti, ei myoskaan valt-
tamatta ajatellut, kuinka paljon tydpaikkoja tallainen skanneri veisi. Kassa-
tydssa tama varmasti nopeuttaisi toimintaa, mutta tarkoittaisi kaytannossa,

ettei organisaation kaikkia myyjia enaa tarvittaisi.

Yhdesséa vastauksessa toivottiin harppausta havikin estamiseksi. Tilikaudella
2018 Lidlin kierratysaste oli jo 93%, eli todella korkea. Aina voi tietysti paran-
taa, mutta kyseinen tulos kertoo jo sen, etta Lidl on monia muita paivittaistav-

araketjuja edella havikin vahentadmisessa. Lidlin lupaus onkin olla taysin
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hiilineutraali vuoteen 2025 mennessa. (Lidl intra, 2019.) Lidl on myo6s tehnyt jo
paljon havikkiruuan vahentamiseksi. Tasta kertoo muun muassa ne seikat,
ettd aamuisin myydaan syomaékelpoisia, mutta ei valttamatta niin kauniin na-
koisia hedelmia ja vihanneksia kolmen kilon havikkilaatikoissa. Nain ei tarvitse
heittd& hyvaa ruokaa hukkaan. Samoin paistopistetuotteissa on huomioitu ha-
vikin vahentaminen, silla esimerkiksi ylijdéneita sampyloitd myydaén seuraa-

vana paivana alennushinnalla.

Lisaa yhteista tekemista toivottiin monessa vastauksessa, seka haastattelui-
den etta kirjoitelman muodossa. Se on mahdollista, mutta osittain hankala to-
teuttaa. Myymalan aukioloajat ovat kuitenkin sellaiset, etta niiden puitteissakin
tdma onnistuisi. Lauantai-iltaisin olisi mahdollista jarjestaa yhteista tekemista
sen jalkeen, kun myymala on sulkeutunut. Taytyisi vain yhdessa sopia, milloin
ja mita henkil6sto haluaisi tehdé. Esimerkiksi lauantai-illat olisivat mahdollisia
tallaiselle. Jonkun taytyisi vain laittaa idea aluilleen ja jarjestaé tekemista, silla
kaikki muut olisivat varmasti mukana ideassa. Tahan ei oikeastaan muuta rat-
kaisua ole. Tyoyhteiso voisi miettia, mita yhteista aktiviteettia tai toimintaa ha-
luaisivat tehda. Taman jalkeen joku sovittu henkilé yhteisOsta jarjestaa sen
mahdolliseksi.

Tyo6vuorolistojen muutoksiin on vaikea puuttua, silla uskon, etté listojen tekija
yrittdd aina parhaansa. Tyopaikalla on kuitenkin sen verran monta tyontekijaa,
ettd kaikkia on mahdotonta miellyttda. Listojen tekemiseen voi tietysti alkaa
kiinnittamaan enemman huomiota sen osalta, etta ilta-aamu-yhdistelmat olisi-
vat ihan minimissaan. Niista tuli eniten kommentteja tutkimuksen aikana,
koska lepoaika jaa lyhyeksi eika palautuminen ole riittavaa. Tallainen kuluttaa
tyohyvinvointia. Tydvuorojen aikana voisi jokainen kiinnittéd enemman huomi-
oita tehtavien kiertoon ja huolehtia siita, ettei kenenkaan tarvitse olla kassalla
koko paivaa. Ketdan ihmista ei ole luotu kassaty6hon kahdeksaksi tunniksi,
tyo on yllattavan raskasta ja kuluttaa monia lihaksia. TAman lisaksi tydaika ku-
luu huomattavasti hitaammin kassalla istuessa, kun taas myymalan puolella
erilaisia tyotehtavia tehdessa paljon nopeammin. Kaupassa tydskentely on tii-
mity6ta parhaimmillaan ja jokainen menee kohti yhteisté tavoitetta. Nain ollen
olisi enemman kuin reilua, etté jokaisen paiva kuluu yhtd mukavasti, kun toisil-

lakin.
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Mielestani kaikki ideat, joita sain tutkimuksen aikana, olivat todella hyvia. Huo-
masin, miten kaikki tyontekijat lahtivat kehittamaan kanssani meidéan tyopaik-
kaamme ja se oli todella positiivista. Sain tukea tutkimuksen aikana koko mei-
dan tiimiltdmme, ja se kertoo paljon ty6ilmapiirista ja tydporukasta. Jokainen
oli valmis tekemaan tdita yhteisen hyvan puolesta. Osa ideoista on vaikeita,
ellei mahdottomia toteuttaa, mutta iso osa ideoista ehdottomasti hyddynnetta-

Vissa.

Pulssi-kyselyn tuloksiin verrattaessa voi huomata, etté tulokset jatkuivat sa-
malla linjalla tassakin tutkimuksessa. TyOpaikalla voitiin hyvin ja toivottavasti
suunta on sama vield vuosia eteenpdin. Aina voi olla viela vahan parempi.
Oma tutkimukseni antoi viela tarkemman kuvan tydhyvinvoinnista kuin Pulssi-
kysely, silla tutkimukseni kohdistui vain yhteen myymalaan usean sijasta. Ky-
selya on hankala verrata haastattelun ja kirjoitelman avulla toteutettuun tutki-
mukseen, mutta molemmista nakyy, etté tyéhyvinvoinnin taméan hetkinen tila

on todella hyva.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tyohyvinvoinnin nykyinen tila, ja
saada mahdollisia kehittdmisideoita tulevaisuuden varalle. Tama onnistui mie-
lestani hyvin, silla sain selkeén kuvan siita, miten henkilokunta kokee tydhy-
vinvoinnin toteutuvan tyopaikalla. Jotain kehittamisideoita sain kehiteltya nai-
den tulosten pohjalta, mutta niiden toteutus jaa lopulta myymalan ja sen henki-
I6kunnan vastuulle. Tassa opinnaytetydssa luotettavuutta lisaa se, etta myy-
malapaallikko oli tiiviisti mukanani koko tutkimuksen ajan ja auttoi kaikessa,
mihin apua tarvitsin. Tama luo tydlle huomattavaa lisdarvoa mielestani. Olen
itse tyytyvainen siita, etta saatiin aikaan hyva pohja ja hyvia ideoita, ja nyt ty6
voi jatkua myymalan sisaisena kehittdmistyona.

Koska ty6hyvinvointi on k&sitteena erittain laaja, teoreettisen viitekehyksen ra-
kentaminen opinnaytetydn alussa toi hieman haasteita. Minulle loogisinta ol
hyddyntaa Lidlin Pulssi-kyselya tassakin kohtaa, ja rajasin tydhyvinvointiin vai-
kuttavat tekijat samojen aihealueiden mukaan. Mielestani ne olivat olennainen
osa koko tutkimusta. Otin mukaan myo6s joitain kasitteita kyselyn ulkopuolelta

avaamaan tyohyvinvointia viela enemman. Materiaalia etsiessani huomasin,
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miten paljon tietoa aiheesta oli saatavilla. Onnistuin kuitenkin mielestani rajaa-
maan hakuni tahan tutkimukseen sopiviksi ja I6ysin paljon hyvia lahteita tyo-

hon.

Tutkimusmenetelmien valinta ei tuottanut minulle hankaluuksia, silla tiesin,
etten halua tehda kyselya. Lidl pitd& jonkin verran omia kyselyjaan, joista
Pulssi-kysely valikoitui taman tutkimuksen pohjaksi sen ollessa mielesténi eni-
ten tydhyvinvointia kasitteleva. Halusin paasta keskustelemaan tyontekijoiden
kanssa kasvotusten, silla se tuntui minulle luontevalta ja siitd syysta halusin
haastattelun tiedonkeruumenetelmaksi. Halusin tutkia aihetta viela toisen me-
netelman avulla, ja luova menetelma oli alusta asti selkea lisa tutkimukseen.
Aluksi en ollut varma, milla tyylilla haluan sen toteuttaa, mutta pidettyani haas-
tattelut sekin varmistui minulle. Anonyymi kirjoitelma koskien tulevaisuuden
Lidlia tuntui minusta hyvalle ajatukselle, silla siina jokainen paasisi vapaasti

kertomaan, miten toivoisi asioiden muuttuvan.

Seka haastatteluiden etta kirjoitelmien toteutus meni hyvin. Osa jatti vastaa-
matta kirjoitelmaan, mutta tulivat henkilokohtaisesti minulle kertomaan, ettei-
vat keksineet mitaan kehitysideoita tulevaisuudelle. Uskon, ettd menetelmét
olivat parhaat mahdolliset taman tutkimuksen kannalta. Tahan tutkimukseen
valitut menetelmat eivat johdatelleet vastaajia mihinkdan suuntaan, ja vas-
tauksista nakyi jokaisen henkilékohtainen mielipide tai tuntemus. En usko, etta
muut menetelmat olisivat palvelleet taméan tutkimuksen tarkoitusta yht& hyvin

kuin kayttamani.

Vaikka olen itsekin tyontekija kyseisessa myymalassé, en halunnut asemani
vaikuttavan henkilokunnan vastauksiin. Haastatteluissa en johdatellut vastaa-
jila mihinkd&n suuntaan, vaan he saivat vapaasti itse kertoa omat kokemuk-
sensa aiheesta. Kirjoitelman anonyymius antoi jokaiselle vapauden puhua
suunsa puhtaaksi ilman, etta tutkijana voin yhdistaa vastaajaa tiettyyn henki-

I66Nn. Mielestani onnistuin hyvin jattamaan itseni tutkimuksen ulkopuolelle.

Mité itse opin tassa tutkimuksessa eniten, on se, miten paljon tydilmapiiri ja oi-
kein hoidettu esimiesty6 voi vaikuttaa tyohyvinvointiin. Jokainen voi omalla toi-
minnallaan vaikuttaa ilmapiiriin t0issa ja pitaa sen positiivisena. Esimiehen

roolilla on merkittava vaikutus tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tuntemukseen, ja
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se oli minulle tarkeéa oppi. Ty6 avasi silmiani monessa asiassa ja antoi nako-
kulmaa muun muassa siita, millaiseksi esimieheksi min& haluan tulla. Tutki-
musosio tai siité raportointi ei tuottanut minulle erityisia vaikeuksia, mutta teo-
reettinen viitekehys oli mielestani haastavinta toteuttaa tassa tytssa. Kokonai-
suutena olen kuitenkin tyytyvainen tdhan tutkimukseen ja ajattelenkin, etta pa-
rasta tdssa opinnaytetydssa oli paasta kehittamaan omaa tyopaikkaa.
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Teemahaastattelun kysymykset

1.

Kokonaistyytyvaisyys

— Millaisena koet toihin tulemisen, mika tunne kuvaa oloasi par-
haiten?

— Koetko, ettd tydopanostasi arvostetaan?

— Tiedatko, mita sinulta odotetaan tydssasi?

Kommunikaatio

— Onko tiedonkulku/-saanti tydpaikalla ollut riittavaa?
- Koetko voivasi kertoa mielipiteesi ty6paikalla?

- Koetko tulevasi kuulluksi?

Tyoyhteiso

— Millaisena koet ilmapiirin tydpaikallasi?

— Kohdellaanko mielestasi kaikkia tydntekijoita tasa-arvoisesti?
— Saatko tukea/apua tytkavereiltasi tarvittaessa?

Esimiesty0 ja johtaminen

— Ovatko toimipaikan esimiehet helposti lahestyttavissa/Voitko
puhua mieltd askarruttavista asioista ongelmitta?

— Saatko esimiehilta tarpeeksi palautetta tyostasi?

— Miten kuvailisit sinun ja lahiesimiehesi valista suhdetta?

Yleiset ty6olosuhteet

— Onko tyodpaikan fyysiset puitteet kunnossa?

— Kannustetaanko tyopaikallasi tyontekijoitd miettim&én, miten
tyot voisi tehda paremmin?

— Huolehditaanko tydntekijoistad hyvin organisaatiossa?

— Mita tyéhyvinvointiin liittyvia asioita olisi syyta kehittaa tyopai-
kalla?

— Mita tekijoita pidat tarkedna tyossasi? (kehittymismahdolli-
suus, palkka, varmuus ja saanndllisyys, tyokaverit, turvalli-
suus...)
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UNELMIENTI LIDIL 2023

Haastattelut on pidetty, ja nyt onkin seuraavan vaiheen vuoro. Kaikesta
tdhdn mennessid saamastani informaatiosta voi tulkita, ettd meidan
myymadldssaimme tyontekijdt voivat yleisesti ottaen hyvin. Haastatte-
luissa pddsin kuulemaan vain osaa teistd, ja nyt haluan antaa kaikille
mahdollisuuden kertoa, kuinka tyshyvinvointiin liittyvia asioita voitai-
siin vield parantaa meiddn tyopaikallamme. Eli, ajatellaan muutama
vuosi eteenpdin... Miten / mitkéd asiat voisivat muuttua vuosien aikana,

jotta meiddn Lidlimme olisi vieldkin parempi tyopaikka?

Sana on vapaa, kiitos vastauksista!
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