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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa vaatetusalan yritykselle heidan tamanhetkinen
tyohyvinvointinsa tila ja luoda konkreettisia kehittamisehdotuksia toimeksiantajalle. Toimek-
siantaja ei ole entuudestaan tehnyt tutkimusta pelkista Espoon myymaloista. Kohderyhmana
on yrityksen Espoon tyontekijat mukaan lukien myymalapaallikot. Yrityksella on Espoon alu-

eella nelja myymalaa.

Tietoperusta kasittelee aineistonkeruumenetelmia ja tyohyvinvointia. Lahdemateriaalina tut-
kimuksessa on kaytetty tyohyvinvointia ja aineistonkeruumenetelmia koskevaa kirjallisuutta,

seka erilaisia verkkosivuja.

Tutkimus toteutettiin paaosin kvantitatiivisena, mutta myos osin kvalitatiivisena tutkimuk-
sena. Kysely lahetettiin 37 tyontekijalle maaliskuussa 2020. Kysely toteutettiin sahkoisesti
Google Forms- sovelluksen avulla. Kyselyyn oli mahdollista vastata viikon ajan. Vastauksia ky-
selyyn saatiin 30, jolloin vastausprosentiksi muodostui 81%. Taman ansiosta saatiin melko hyva
kuva tamanhetkisesta tilanteesta tyohyvinvointia koskien. Kyselyn lisaksi tueksi otettiin haas-
tattelu. Neljaa Espoon myymalapaallikkoa haastateltiin, koska haluttiin saada selville, kuinka
he kokevat tyohyvinvoinnin, kuinka he yrittavat sita kehittaa ja millainen tilanne heidan mie-
lestaan yrityksella on tyohyvinvointiin liittyen. Kyselyiden ja haastatteluiden pohjalta kehitet-

tiin erilaisia kehitysehdotuksia.

Tutkimustuloksista selvisi, etta esimiestyo on yleisella tasolla hyvin toimivaa. Yksittaisista
vastauksista selvisi, etta esimiehen tulisi kiinnittaa enemman huomiota tasapuolisuuteen ja
palautteen antoon. Tuloksissa ilmeni, etta suurin osa tyontekijoista kokee tulevansa kuulluksi
ja arvostetuksi. Tyontekijat saavat apua usein tai aina tyotovereiltaan, mikali tyotehtavissaan

sita kaipaavat. Tiedonkulku ja yleinen kommunikointi kuitenkin kaipaavat lisaa kehittamista.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, kysely, haastattelu, tutkimus



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration

Bachelor of Business Administration

Anu Vuorvirta
Developing workplace well-being in clothing stores
Year 2020 Pages 45

The aim of this thesis project was to investigate the current state of well-being at work at a
clothing company, Company X, and to create concrete development proposals for the com-
pany. Company X has not yet conducted research about well-being at work in its four Espoo
stores, and so the target group for the research consisted of the employees and store manag-

ers of these stores.

The knowledge base deals with data collection methods and well-being at work. Literature on
well-being at work and data collection methods, as well as various websites, have been used

as a source material in the research.

A survey of the status of well-being at work was carried out mainly as a quantitative but also
partly as a qualitative study. The survey was sent electronically using the Google Forms appli-
cation to 37 employees in March 2020. The response time to the survey was one week. The
survey received 30 responses, resulting in a response rate of 81%. This allowed quite good in-
sight of the situation regarding well-being at work. In addition to the survey, the four Espoo
store managers were interviewed. The objective of the interviews was to find out how the
managers perceive well-being at work, how they try to develop it and what their opinions
were about the company’s well-being at work. Various development proposals were created

based on the surveys and interviews.

The results of the research showed that the work of store managers is well-functioning at the
general level. The individual responses revealed that the store managers should pay more at-
tention to fairness between employees and providing feedback. The results showed also that
most employees feel that they are heard and valued. Employees often or always get help
from their co-workers if they need it for their job duties. General communication needs more

improvement.

Keywords: Well-being at work, survey, interview, research
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1 Johdanto

Tyohyvinvointiin huomion kiinnittaminen on erittain tarkeaa, silla inhimillinen paaoma eli ih-
minen on organisaation tarkein voimavara. Tuntiessaan olevansa innostunut, sitoutunut ja
luova, tyontekija antaa organisaatiolle mahdollisuuden menestya tulevaisuudessa. Kun organi-
saatioissa on liikaa muutoksia ja tyon mielekkyys laskee, aiheuttaa se ristiriitoja, jotka vievat
tilaa menestykselta. Tama aiheuttaa sen, etta tyontekijat ovat kuormittuneita. Kiireisena
tyontekijat eivat pysty saavuttamaan parhaimpia tuloksia. Kun tyohyvinvointia johdetaan oi-
kein, voidaan silla vaikuttaa yrityksen tulokseen. Tasta syysta tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa
jatkuvasti. (Manka & Manka 2018, 8.)

Tyoelamaan kohdistuu suuria paineita. Tyonteon rakenteet ja edellytykset muuttuvat maail-
man mukana jatkuvasti (Manka & Manka 2018, 8). Haasteena on myos saada pidettya tyossa
olevat tyontekijat tyohaluisena ja-kykyisena. Esimiehet ovat keskeisessa osassa tyohyvinvoin-
nin kehittamisessa organisaatioissa. Esimiehilla on vastuu vastata henkilostonsa henkisesta,
etta aineellisesta toimintaedellytyksesta. Organisaatioihin tarvitaan hyvinvoivia tyontekijoita.
Luottamuksen ja valittamisen avulla luodaan vankkaa pohjaa, joka edistaa tunnetta turvalli-
suudesta ja halventaa pelkoja. Ihmisen arvostuksen tunnetta pystytaan lisaamaan silla, etta
henkilo tuntee yhteisollisyyden ja kannustuksen ilmapiirin. TyOhyvinvoinnissa on tarkeaa sisai-

nen ja ulkoinen tasapaino. (Vesterinen 2006, 139-140.)

Tama opinnaytetyo on tehty vaatetusalan yritykselle, jolla on noin 460 myymalaa eri mark-
kina-alueilla. Yrityksen nimea ei tulla mainitsemaan opinnaytetyossa, vaan nimityksena kayte-
taan Yritys X:aa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tyohyvinvoinnin tamanhetkista tilaa
Yritys X:ssa ja luoda siihen uusia konkreettisia tapoja, kuinka tyohyvinvointia pystyttaisiin

viela entuudestaan kehittamaan.

Kohderyhmana on yrityksen Espoon tyontekijat, mukaan lukien myymalapaallikot, jolloin tut-
kimuksessa mukanaolevia tyontekijoita on 37. Myymaloita on nelja Espoon alueella. Espoon
myymaloissa on ollut vaihtuvuutta henkilostossa ja muita erilaisia merkittavia mullistuksia.
Mullistukset ovat koskeneet seka esimiehia, etta alaisia tietyissa myymaloissa. Tama tekeekin
tutkimuksesta erittain tarpeellisen, jotta pystytaan kartoittamaan myymaloiden nykytilanne.
Tyossa kaydaan lapi teoreettinen osuus, jossa kasitellaan aineistonkeruumenetelmia ja tyohy-

vinvointia.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tyontekijaa, silla jokainen haluaa olla onnellinen ja hyvin-
voiva, seka tyoelamassa etta henkilokohtaisessa elamassa. Tyontekijat haluavat viihtya
omassa tyotehtavassaan. Hyvinvoivat tyontekijat haluavat olla toissa ja toiden jalkeenkin ak-
tiivisia ja iloisia. TyOnantajat kiinnittavat jatkuvasti enemman huomiota tyohyvinvointiin ja
haluavat olla osana sen kehittamista. Tama sen takia, etta on todettu, etta tyohyvinvointi on
etu jokaiselle tyontekijalle, seka myos yhteiskunnalle. (Virolainen 2012, 9.) Tyohyvinvointi
koostuu monista eri osa-alueista. (Kuvio 1) Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet asiat, kuten
esimerkiksi tyoymparisto, elamantilanne, tyoyhteiso ja omat luonteenpiirteet. (Virolainen
2012, 12-13.)
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Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin koostuminen (Virolainen 2012, 13)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa useita eri osa-alueita, kuten fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja henkinen tyohyvinvointi. Nama kaikki vaikuttavat toisiinsa, joten on hyvin tar-
keaa tarkastella tyohyvinvoinnissa naita kaikkia osa-alueita, eika vain yksittaista osa-aluetta.
Esimerkiksi mikali tyopaikalla on psyykkisesti stressaantunut tyontekija, on tyontekijalla ole-
massa mahdollisuus sairastua myos fyysisesti. Jotta tyohyvinvointia voisi edistaa lisaa, on se
yhteiskunnan, yksilon ja organisaation vastuulla. Yhteiskunnan vastuulla on antaa jokaiselle
puitteet ja mahdollisuudet, jotta tyontekijat voivat yllapitaa tyokykyaan. Tyokyvyn yllapita-
mista yhteiskunta voi edistaa muokkaamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla mahdolliste-
taan tyontekijoiden hyvinvointi. Organisaatioissa on tarkeaa huolehtia tyopaikan turvallisuu-
desta, noudattaa lakeja koskien tyontekijoita ja myos luoda mukava ilmapiiri, jossa tyosken-
nella. Yksilon tulee noudattaa naita ohjeita ja lakeja tyopaikallaan. Yksilo on myos velvolli-

nen huolehtimaan omista elintavoistaan. (Virolainen 2012, 11-12.)



2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Fyysinen tyohyvinvointi nakyy tyossa erittain paljon. Fyysinen tyohyvinvointi sisaltaa esimer-
kiksi ratkaisut koskien ergonomiaa, konkreettiset tyoolosuhteet, seka myos kuormituksen fyy-
sisista tehtavista. Tyoolosuhteet sisaltavat tyopaikan puhtauden, lampatilan, halinan ja myos
valineet, joita kaytetaan toissa. (Virolainen 2012, 17.) Kun tutkitaan fyysista osaa tyohyvin-
voinnissa, on huomioitava, etta kuormitus fyysisesti on hyvin erilaista eri tyotehtavissa (Laak-
sonen 2017). Teollisuuden tyopaikoilla on tyypillista, etta tyotehtavat ovat fyysisia ja rutiinin-
omaisia. Fyysiset tyotehtavat rasittavat enemman tiettyja osia kehosta. Yksi keino kehon va-
hemmalle kuormittamiselle on tyorutiinien muuttaminen. Esimerkiksi tyonkierto, jossa tyon-
tekija vaihtelee erilaisten tyotehtavien valilla. Tyonkierto on myos hyva psyykkisen kuormi-
tuksen muuttamiseksi, silla kun tehtavat tyossa muuttuvat, antaa se muuta pohdittavaa, mika
voi piristaa tyontekijaa. Toimistotyota tekevilla taas fyysinen kuormitus on erilaista verrat-
tuna taysin fyysisiin tyotehtaviin. Toimistotyossa tyontekijat usein istuvat, jolloin kuormitus
istumatyossa rajoittunutta ja pitkalla tahtaimella hyvin rasittavaa. Istumatyon haittana on yk-
silon litkkumattomuus. Liikkumattomuutta voidaan parantaa silla, etta pidetaan taukoja tyo-
paivan aikana. Taukojen aikana voi tehda erilaisia venytyksia, kayda lyhyella kavelylla ja
nousta seisomaan myos tuolilta. Nama ennaltaehkaisevat lihasjaykkyyden muodostamista,
seka samalla antaa vaihtelua myos keholle. Tietokonetta usein kayttavilla saattaa myos olla
ongelmia ranteen seka kyynarvarren kanssa. Tama johtuu siita, etta tietokoneen hiirta liiku-
tellaan paaosin ranteen ja kyynarvarren kanssa. Toissa, jossa joutuu kayttamaan hiirta tyova-
lineena, on kuormitusta myos mahdollista keventaa, esimerkiksi vaihtamalla hiirta toiseen ka-
teen. Vaihtamalla katta jaetaan kuormitusta tasapuolisemmin, seka samalla myos ennaltaeh-

kaistaan uusien vaivojen muodostumista. (Virolainen 2012, 17.)

Psyykkinen tyohyvinvointi on yksi keskeisimpia osia tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Psyykki-
nen tyohyvinvointi sisaltaa esimerkiksi stressin ja tyohon kohdistuvat paineet seka ilmapiirin.
Psyykkinen tyohyvinvointi saattaa tarvita enemman parantamista verrattuna fyysisiin tyoolo-
suhteisiin, silla organisaatioissa keskitytaan usein fyysisen hyvinvoinnin parantamiseen. Psyyk-
kisen tyohyvinvoinnin edistamisella voi olla iso merkitys sairaspoissaolojen ennaltaehkaisyssa,
seka myos tyosta nauttimisessa. Psyykkista tyohyvinvointia on myos se, kun tyontekija kokee
tyonsa mielekkaaksi, edistaa se myos henkilon mielenterveytta. (Virolainen 2012, 18.) Psyyk-
kiset voimavarat sisaltavat esimerkiksi, hyvan itsetunnon ja itsetuntemuksen, stressinhallin-
nan, seka ammatillisen osaamisen (Laaksonen 2017). Nykyisin psyykkinen pahoinvointi on
melko tavallista. Psyykkista pahoinvointia aiheuttaa esimerkiksi kiire. Pahoinvointi voidaan
muuttaa hyvinvoinniksi siten, etta tuetaan tyontekijoita, delegoidaan toita, seka myos huo-
lehditaan siita etta saadaan riittavasti lepoa. (Virolainen 2012, 18.) Yksilo voi itse huolehtia
omasta psyykkisesta tyohyvinvoinnista esimerkiksi siten, etta han yllapitaa fyysista kuntoaan,

nukkuu ja rentoutuu riittavasti (Koivuranta 2020).



Sosiaalinen tyohyvinvointi sisaltaa mahdollisuuden olla sosiaalisesti kollegoidensa kanssa
vuorovaikutuksessa, jolloin yksilolla on mahdollisuus jutella avoimesti tyohon liittyvista asi-
oista muiden kollegoidensa kanssa. Myos sosiaalista tyohyvinvointia edistaa se, etta tyokave-
reiden keskeiset valit ovat hyvat ja heita on helppo lahestya. Mikali tyontekijalla on erittain
kiireista toissa, saattaa se vaikuttaa siihen, etta sosiaalinen vuorovaikutus jaa vahaiseksi.
Osittain myos sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy tutustuminen kollegoihinsa ihmisina. Se luo
tunnetta yhteisollisyydesta. Kun tyontekijat tuntevat toisensa myos henkilokohtaisesti, antaa
se myos mahdollisuuden tyontekijoille lahestya muita helpommin tyohon liittyvissa asioissa.
Sosiaaliset kohtaamiset esimerkiksi tauoilla luo mahdollisuuden vaihtaa kuulumisia paivasta,
seka tutustua tyokavereihinsa ihmisina. Onnistuneet yhteiset kanssakaymiset rakentavat

silolla voi olla esimerkiksi, perhe, kaverit ja tyotoverit tyoymparistossa (Laaksonen 2017).

Henkinen tyohyvinvointi nakyy tyoymparistossa siten, etta yksilo tuntee olonsa turvalliseksi
ja hyvinvoivaksi. Naiden lisaksi yksilo kokee myo0s, etta yhteistyo ja tyotehtavat sujuvat luon-
tevasti. (Mattila & Paakkonen 2015, 5.) Henkista tyohyvinvointia on esimerkiksi se, kuinka
tyontekijat kohtaavat toisensa ja kuinka yhteistyo luonnistuu. Yhtena piirteena henkisessa
tyohyvinvoinnissa on iloisuus ja valittaminen toisista. Tyopaikalla annetaan mahdollisuus tyon-
tekijoille tukeen ja naytetaan, etta heita arvostetaan. Henkiseen osa-alueeseen tyohyvinvoin-
nissa myo0s kuuluu olennaisesti tehdyn tyon tekeminen, mutta myos nauttiminen. Tassa myos
nivoutuu tunne arvomaailman kohtaamisesta oman ja organisaation valilla. Kun arvomaailmat
kohtaavat antaa se puitteita henkiselle tyohyvinvoinnille, seka myos selkea missio on osana
henkisen tyohyvinvoinnin kehittamista. Mikali arvomaailmat eivat kohtaa voi se aiheuttaa
henkista pahoinvointia, esimerkiksi jos tyontekijaa pyydetaan valehtelemaan tai antamaan
vaaraa informaatiota. Henkista pahoinvointia aiheuttaa talloin siis ristiriidat oman moraalinsa
kanssa. (Virolainen 2012, 26-27.)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Maslowin tarvehierarkia on yksi mittari tyohyvinvoinnin ja omien tyotehtavien arvioimiseen.
Maslowin tarvehierarkiaa sovelletaan yleisesti tyoelamassa. Maslow on julkaissut tarvehierar-
kian vuonna 1943. Tama on yksi psykologinen teoria. Maslowin hierarkiassa jokaisella on pe-
rustarpeet. Kun perustarpeet ovat tayttyneet, on yksilolla mahdollisuus hankkia tyydytysta
uusille tarpeilleen. Maslowin tarvehierarkian avulla on mahdollista ymmartaa ihmisten tunte-

muksia, myos yksityiselamassa. (Tarvehierarkia tyoelamassa 2015.)

Ihmisen tyohyvinvointia on mahdollista vertauskuvauksellisesti peilata Maslowin tarvehierarki-
aan (Kuvio 2). Maslowin tarvehierarkiassa pohjimmaisena on yksilon fysiologiset tarpeet, joi-
hin sisaltyy esimerkiksi ravinto, unen maara ja nesteen saaminen. Tyohyvinvoinnin portaikossa

tata voidaan verrata yksilon terveyteen ja fyysiseen kuntoon. Fyysisen tyohyvinvoinnin tulee
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olla hyvalla pohjalla, silla se on tyohyvinvoinnin pohjana. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Fysiolo-
gisten tarpeiden tayttyminen on valttamatonta ylempien tarpeiden saavuttamisessa. (Tarve-

hierarkia tyoelamassa 2015).

Henkisyys, sisainen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
Itsensa toteuttamisen ja Oman tyon ja osaamisen
kasvun tarpeet jatkuva kehittaminen ‘
Psyykkinen
Oman ammattitaidon ja hyvinvointi
Arvostuksen tarpeet .
Oman tyon arvostus
. Tyoyhteistn yhteisollisyys Sosiaalinen
Laheisyyden tarpeet Tyokaverit, tiimit hyvinvointi
Tyopaikan henkinen ja fyysinen
Turvallisuuden tarpeet turvallisuus .
Tyon jatkumisen turvallisuus Fyysinen
hyvinvointi
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvauksellisesti (Otala & Ahonen 2005, 29)

Toisena osana portaikossa on turvallisuuden tunne. Tyoymparistossa tarvitaan tunnetta turval-
lisuudesta, seka fyysisesti etta henkisesti. Fyysisesti esimerkiksi niin, etta voi luottaa tyovali-
neiden turvallisuuteen. Henkisesti taas esimerkiksi niin, etta voi luottaa siihen, etta tyopai-
kalla vallitsee turvallinen tyoskentelyilmapiiri, joka ei sisalla kiusaamista. Turvallisuutta luo
myos se, etta tietaa tyotehtaviensa jatkuvan. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Mikali tyontekija on
lomautusuhan alla, putoaa korkeimmilta tarpeilta alusta. Yksiloilla turvallisuuden tarpeeseen
liittyy myos oman pelkonsa voittamisen tarve, seka myos tarve vaihteluun. Nama ovat kuiten-

kin yksilollisia. (Tarvehierarkia tyoelamassa 2015.)

Kolmannessa tasossa tarpeet koskevat laheisyytta ja kuulumisen tunnetta johonkin tiettyyn
ryhmaan. Sosiaaliseen hyvinvointiin sisaltyy suhteet tyossa, mutta myos sen ulkopuolella. Kun
henkilo on sosiaalisesti hyvinvoiva, tukee se hanen sitoutumistansa tyohon ja jaksamiseen
toissa. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Yksiloiden valilla voi sosiaalisten tarpeiden tayttyminen
vaihdella. Jotkut tyoskentelevat mielellaan yksin, kun taas toiset haluavat tyoskennella mie-

luummin tiimissa. (Tarvehierarkia tyoelamassa 2015.)

Portaikon neljannessa osassa ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus tyossa pohjautuu pitkalti
osaamisesta ja asiantuntemuksesta. Osaaminen on myos osa muita portaikon askelia. (Otala &
Ahonen 2005, 30.) Yksilon tulee arvostaa omaa tyota ja panostustansa siihen. Heikot esimies-
taidot, seka tyo, joka ei ole tasa-arvoista laskevat tyomotivaatiota. (Tarvehierarkia tyoela-

massa 2015.) Arvostus tyoelamassa tuo turvallisuuden tunteita. Se edistaa myos sosiaalista
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hyvinvointia. Usein yksilo valitaan tyotiimeihin osaamisen perusteella. (Otala & Ahonen 2005,
30.)

Viidennessa portaikossa tarpeet muotoutuvat kehittamisen tarpeesta ja kasvusta. Naihin sisal-
tyy esimerkiksi halu itsena kehittamiseen ja halu yltaa tavoitteisiinsa elamassa. (Otala & Aho-
nen 2005, 30.) Jos tyopaikalla ei ole mahdollista tarjota kehittymista tyontekijoilleen, vaikut-
taa se siihen, etta yksilot saattavat haluta kehittaa omaa osaamista tyon ulkopuolella. Tama
tapahtuu sen jalkeen, kun alemmat tarpeet ovat tayttyneet. Toisesta nakokulmasta katsot-
tuna kuitenkin, mikali alempien tasojen tarpeet ovat puutteelliset, saattaa kehittamisen

tarve tyoelamassa aiheuttaa suurta stressia. (Tarvehierarkia tyoelamassa 2015.)

Viimeiseksi Maslowin tarvehierarkian paalle voidaan lisata yksi porras, joka on henkisyys ja si-
sainen ”draivi”. Tahan osaan kuuluu Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 30) yksilon ”omat arvot,
motiivit ja oma sisainen energia”. Nama johdattavat yksilon innostusta ja myos sitouttamista.
Tassa kyse on suurimmaksi osaksi henkisesta hyvinvoinnista. Yhteiskunta muuttuu, kuten myos
tyoelama, minka takia ihmisten pitaa ottaa lisaa vastuuta itsestaan. Lopulta kuitenkin tyohy-
vinvointikin lahtee omasta toiminnastaan, arvoista ja ihanteista. Tyontekijan tulee itse haluta
hyvinvointiaan. Tyonantaja ei pysty vaikuttamaan henkilon tyohyvinvointiin, mikali han ei itse
halua vaikuttaa siihen. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Jokaisen portaan ollessa tasapainossa tyon
suhteen, on taman tuloksena motivoitunut, seka hyvinvoiva yksilo (Tarvehierarkia tyoela-

massa 2015).
2.3  Tyohyvinvointi osana tyotehtavia

Tyohyvinvointiin liittyy isona osana myos tyotehtavat. Tyotehtavat eivat yleisesti ole oleellisia
tyohyvinvointiin liittyen, mutta se tunteeko tyontekija tyotehtavansa mielekkaaksi, on se
oleellinen osa tyohyvinvointia. Tyontekijan tuntiessa tyotehtavansa mieluisiksi, lisaa se tyo-
tyytyvaisyyden tunnetta ja vahentaa erilaisten negatiivisten stressitekijoiden tuntua. Mikali
tyo tarjoaa tarpeeksi nautintoa ja haasteita, ei pienet erimielisyydet tyokavereidensa valilla
tunnu niin kuormittavilta. Satunnaisia ylitoita tehdessa tyontekija ei valttamatta koe rasittu-

neensa niin paljoa, mikali kokee nauttivansa omasta tyotehtavasta. (Virolainen 2012, 85.)

Mihaly Csikszentmihalyi on luonut kasitteen ”Flow”. Flow kuvaa tilaa, jossa henkilo syventyy
itse tyotehtavaan. Flow-tilassa ollessaan henkilo on todella keskittynyt tehtavaansa, eika ole
tietoinen ulkopuolisista tapahtumista. Flow-tilassa henkilo kokee suurta nautintoa, jolloin esi-
merkiksi ajan kuluminen, aanet ja palkkiot eivat ole hanen mielessaan. Yksilon kokiessa
omien taitojensa vastaavan tehtavaa haasteiden ja mielenkiinnon yhteydessa, voi syntya flow-
tila. Haasteellisuuden ollessa tasapainossa henkilon taitojen kanssa, on mahdollista kokea
flow-tunnetta. Henkilon taitojen kehittyessa entinen tehtava ei anna enaa niin helposti flow-
tunnetta. Tyontekijan tuntiessa tyotehtavan olevan liian helppo hanen kykyihinsa nahden, ai-

heuttaa se erittain todennakoisesti turhautumista. Yksilon kokiessa nain saattaa aiheutua
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stressia, jolloin han saattaa miettia muita asioita, kuin tyotehtaviaan, jotta han paasisi kayt-

han mahdollisesti kokea ahdistuneisuutta. (Virolainen 2012, 85-87.)

Tyon imu on myonteinen ja suhteellisen pysyva tunne-, ja motivaatiotila. Tyon imua kuvaa
kolme eri ulottuvuutta, tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Virolainen 2012, 90.)
Tutkimusten mukaan nailla on huomattu olevan merkitysta myos yrityksen menestykseen ta-
loudellisesti. Myos on osoitettu tyon imun vaikuttuvan tyohon sitouttamiseen ja ennenaikaisiin
elakoitymispohdintoihin. Tyohyvinvoinnin rinnalla on hyva keskittya tyon imun nostamiseen,
eli sithen, etta antaa tyontekijoille mahdollisuuden aidon innostuksen luomiseen. (Manka &
Manka 2018, 41.)

Tyon imussa tarmokkuutena tarkoitetaan esimerkiksi energisyytta, halua tehda tyonsa huo-
lella ja mikali vastoinkaymisia tapahtuu, haluaa yksilo myos ponnistella niiden yli. Omistautu-
misella taas tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta yksilo kokee tyonsa merkitykselliseksi, innos-
tuu tyotehtavistaan ja kokee ylpeytta tehdystaan tyosta. Uppoutumisella taas tarkoitetaan
sita, etta yksilo paneutuu tyotehtaviinsa, on keskittynyt syvasti ja saa nautintoa. Uppoutumi-
sessa aika kuluu tyotehtavassa niin, etta sita ei edes huomaa ja siita on vaikea paastaa irti.
Kasitteena tyon imu voidaan maaritella tyontekijan innostuneisuutena tyotehtaviinsa, ylpey-
tena tyotehtavistaan ja nauttimisena. Tyon imu koetaan positiivisena silla, se luo enimmak-
seen hyvia vaikutuksia yksiloihin, yrityksen hyvinvointiin ja toimintaan. Flow-tilan ja tyon
imun kasitteen erona on se, etta flow-tila on hetkellinen, kun taas tyon imu on pysyvampi
tila. (Virolainen 2012, 90-92.)

2.4  Tyohyvinvoinnin edistaminen

Organisaatiossa on erittain tarkeaa paivittain toimia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kokonais-
valtaisen tyohyvinvoinnin parantamisen tukitoimia ovat muun muassa: liikuntaohjelmat, luen-
not, jotka tahtaavat terveyden parantamiseen ja henkilostopaivat (Kuvio 3). Paivittaiset toi-
menpiteet ovat kuitenkin oleellisempi osa tyohyvinvoinnin kehittamista, esimerkiksi nayttami-
nen, etta valittaa toisesta, tyopaikan viihtyvyys ja vaikutusmahdollisuudet omassa tyotehta-

vassaan. (Virolainen 2012, 152.)
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Esimiestyd
Valmentava johtaminen

Tuki
Tyonohjaus
Palaute

Huomiointi
Vaikutusmahdollisuudet
Kehityskeskustelut

Kuvio 3: Osa-alueita tyohyvinvoinnin edistamiseen (Virolainen 2012, 153)

Tyohyvinvoinnin edistaminen tulee viemaan aikaa, kun yritetaan muuttaa melko kokonaisval-
taisesti tyohyvinvointia, silla tama ei tule tapahtumaan saman tien. Kohderyhma tulee huomi-
oida, kun lahtee edistamaan tyohyvinvointia. Kohderyhmassa voi olla hyvinkin paljon erilaisia
ihmisia, silla osa voi olla esimerkiksi hyvin innostuneita, positiivisia ja motivoituneita. Toi-
saalta toinen osa kohderyhmasta voi olla toimintakyvyttomia ja joilla tyomotivaatio on erit-
tain matalalla. Naiden lisaksi myos osa kohderyhmassa voi olla naiden kahden valilta. Kun yri-
tetaan paasta edistamaan tyohyvinvointia, tuleekin huomioida, etta toimenpiteilla voi olla

erilainen seuraus yksiloiden valilla. (Virolainen 2012, 153-156.)

Hyvinvointiin kannattaa panostaa tyopaikoilla, silla kun henkilosto voi hyvin ja on osaava, on
se suuri etu organisaatioille (Terveyden edistaminen 2020). Tyohyvinvoinnin edistaminen
tyossa tapahtuu yhteistyona esimiesten ja henkiloston valilla. Olennaiset yhteistyokumppanit
myos tyohyvinvoinnin edistamiseen ovat tyosuojeluhenkilosto, luottamusmiehet ja tyoterveys-
huolto. (Tyohyvinvointi 2020.)

Yksilot pystyvat esimerkiksi oman tyohyvinvoinnin tikkataulun avulla arvioimaan eri osa-alu-
eista tyohyvinvoinnin nakokulmasta (Kuvio 4). Tassa on tavoitteena arvioida asteikolla 1-10
milla tavoin he kokevat tyohyvinvoinnin. Naita ovat muun muassa: terveys ja tyokyky, tyon-
hallinta ja elaman tasapaino. (Manka & Manka 2018, 200-201.) Yksilot voivat siis kehittaa
omaa tyohyvinvointiaan tunnistamalla omat ajatuksensa ja tunteensa. Muina tyokaluina pys-
tyttaisiin hyodyntamaan esimerkiksi myos arviointia, missa kysytaan itseltaan peruskysymyk-

sia. Naita voisi olla esimerkiksi: ”minne olen matkalla”, ”mista muut tuntevat minut” ja "mil-
laiset haasteet ovat mielenkiintoisia”. (Manka & Manka 2018, 154-155.)
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Kuvio 4: Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu (Manka & Manka 2018, 120)

Tiimit pystyvat kayttamaan esimerkiksi yhtena tyokaluna tavoitetahtityoskentely arviointia.
Tassa tyontekijat paasevat yhdessa pohtimaan nykyista tilannetta. Pohtimalla selvitetaan,
mita tiimi tarvitsee, mitka ovat tavoitteina, hyodyt ja esteet tyohyvinvointiin liittyen. Tyoyh-
teisossa tiiminjasenet pystyvat myos hyodyntamaan tyoyhteison tyohyvinvoinnin tikkataulua.
Tassa on myos samanlainen tarkoitus ja tavoite, kuin yksilonkin arvioinnissa, mutta kysymyk-
set koskevat tyoyhteisoa. (Manka & Manka 2018, 120-121.)

2.5 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyoterveyshuolto on yksi sidosryhma tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tyoterveyshuollon avulla
yritetaan kartoittaa tyohyvinvointia yrityksissa. Taman lisaksi tyohyvinvointia mitataan myos
tyoilmapiirikyselyin ja kehityskeskusteluin. Kokonaisuudessaan ei kerran vuodessa vastaami-
nen kyselyyn ole tarpeeksi riittava mittari selvittamaan mika on tyohyvinvoinnin tai tyopa-

hoinvoinnin tilanne tyopaikalla. (Vastila 2016.)

Tyohyvinvointia on mahdollista tarkkailla monilla erilaisilla mittareilla. Mittarit voivat mitata

esimerkiksi jotain tarkkaa asiaa tai ilmiota. Tyontekijoita koskeva informaation keraaminen ei
ainoastaan riita, vaan esimiesten tulee myos usein analysoida ja tulkita tyontekijoita koskevia
informaatioita. Ennen tyohyvinvoinnin kehittamisen aloittamista on hyva olla jo selvat tavoit-

teet, kuinka seurata tavoitteita ja saavutettiinko ne. Vaikka mittarin sisalto on tarkeaa, on
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myos hyva huomioida, etta mittaria seurataan saannollisesti. Saannollisesti mittaria seura-
tessa pystyy huomaamaan mihin suuntaan mitattava asia on matkalla ja kuinka toimenpiteet
nakyvat. (Otala & Ahonen 2005, 232-233.)

Kun halutaan parantaa tyohyvinvointia, on se hyvin aikaa vievaa tyota. Tyontekijoiden nykyi-
sen tilan ja kehityksen tarkkailu vaatii monipuolisen mittariston. Pelkat rahalliset mittarit ei-
vat riita. Henkilostoa voidaan kuvailla muun muassa myos naiden mittareiden avulla: ika ja
sukupuoli, koulutus, tyovuorojen ajankohta, tyosuhteen muoto, tyotyytyvaisyys ja tiimityos-
kentely ja tuloksen mukaan. (Otala & Ahonen 2005, 232-233.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella esimerkiksi naiden mittareiden avulla: sairauspoissa-
oloilla, vaihtuvuudessa seka palautteilla, jotka ovat tulleet asiakkailta. Kyselyitakin voidaan
hyodyntaa selvittaessa tyohyvinvoinnin tilaa. Talla tavoin pystytaan selvittamaan tyontekijoi-
den tuntemuksia erinaisista asioista. Kyselyita on esimerkiksi tyoilmapiiriin, tyotyytyvaisyy-
teen ja johtajuuteen liittyen. (Otala & Ahonen 2005, 233.) Tyohyvinvointikyselyt ovat yksi

yleisimmista tavoista mitata tyohyvinvointia (Hanninen 2018).

2.6  Tyohyvinvoinnin johtaminen

On tehty tutkimuksia, jossa on selvitetty, onko johtamisella vaikutusta tyohyvinvointiin. Tut-
kimuksessa on selvinnyt, etta esimiestyolla on merkitysta tyoyhteison tyohyvinvointiin. Kun
tyontekijoita johdetaan hyvin, on silla vaikutusta ihmisten tyoskentelyyn ja antaa pohjaa on-
nistua tyossaan. (Vesterinen 2006, 83.) Tyohyvinvoinnin johtaminen on yksi oleellinen osa esi-
miestyota. Esimiestyolla ja tyylilla, jolla johdetaan, on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Esi-
miesten luottaessa, etta henkilokunta osaa tehtavansa viestii se ihmisia tukevasta johtami-
sesta. Mikali henkilokunta tuntee, etta esimies on kiinnostunut tyosta, jota he tekevat ja
nayttavat sopivassa maarin kontrollia, nakyy se positiivisena tyotehtavissa ja tyopanoksessa.
(Virolainen 2012, 105-106.) Johtajalta vaaditaan nykyisin enemman ihmisosaamista ja taitoa
toimia sosiaalisessa kanssakaymisessa. Jokaisen johtajan tyotehtavana on vaalia tyonteki-
joidensa henkilopaaomaa ja sen kasvattamista. Taman takia on erityisen tarkeaa, etta esimies

osaa kehittaa ja johtaa tyohyvinvointia maaratietoisesti. (Otala & Ahonen 2005, 172.)

Tyohyvinvointi voidaan nahda, kun yksilot ja tyoympariston toiminnot sujuvat ja tyontekijoi-
den osaaminen kehittyy, seka positiivisena asenteena koko tyoymparistossa (Hankonen 2015).
Hankonen mainitsee, etta hyvinvoiva tyoymparisto koostuu hyvasta johtamisesta, selkeista
vastuualueista ja yhteisista saannoista, jotka antavat kaikille mahdollisuuden hyvaan ja tur-
valliseen tyoymparistoon. Hyvinvoivassa tyopaikassa myos pystytaan kommunikoimaan avoi-
mesti. Tyohyvinvointia on mahdollista parantaa silla, etta vahentaa kovia vaatimuksia tyota
kohtaan ja ehkaisee tyouupumuksen muodostumista. Esimiehen on tarkea huolehtia alaistensa

tyohyvinvoinnista, mutta samalla hanen tulee myos huomioida omansa. Esimiehen alaiset
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pystyvat edistamaan myos esimiestyota, esimerkiksi antamalla palautetta omalle esimiehel-
leen. (Hankonen 2015.)

2.7 Tyopahoinvointi

Tyohyvinvointia kehittaessa yritetaan puuttua tyopahoinvoinnin tekijoihin. Usein tyopahoin-
voinnin tekijat ovat kiire tyoyhteisossa ja stressi. Mikali nama tunteet jatkuvat pitkaan, vai-
kuttavat ne usein siihen esimerkiksi, etta into toiden tekemiseen laskee, tulee burnout ja voi-
daan kokea my0s tyouupumusta. Stressia voi aiheuttaa muun muassa se, etta ei valttamatta
tiedeta, jatkuuko omat tyot. Tyopahoinvoinnin osa-alueena on myos kiusaaminen. Kiusaami-
nen on erittain huolestuttava ongelma, silla kiusatulle jopa tyopaikalle meno voi olla erittain

haastavaa. (Virolainen 2012, 30.)

Stressi on tilanne, jossa henkilo kokee olonsa sellaiseksi, etta on kykenematon suoriutumaan
edellytyksista ja odotuksista, joita haneen kohdistetaan. Stressin syntymiseen vaikuttaa tyon,
etta yksilon ominaispiirteet. (Stressi ja tyouupumus 2020.) Stressilla on iso vaikutus tyohyvin-
vointiin. Tyostressi aiheuttaa paljon erinaisia kustannuksia ja samalla myos vahentaa tehok-
kuutta tyotehtavissa. Tutkimusten mukaan tyostressi on yksi suurimmista syista olla sairaslo-
malla. Stressilla on siis paljon vaikutusta terveyteen. Stressin aiheuttajia tyoyhteisossa on esi-
merkiksi kuormittava tyoymparisto, epaselkeat roolit tyoyhteisossa ja sosiaalisten suhteiden
ongelmat. (Virolainen 2012, 31-34.)

Mikali stressi jatkuu pitkaan, voi se johtaa tyouupumiseen. TyOouupuminen on erittain vakava,
tyossa kasvava, krooninen stressioireyhtyma. Tyouupumus vaikuttaa siihen, kuinka tyontekija
tekee tyotehtavansa. Yksilon kokiessa tyouupumusta tyosuoritus heikkenee ja tila vahvistaa
stressia. (Virolainen 2012, 35.) Tyouupumukselle voi altistua, mikali on erittain korkeat ta-
voitteet omassa tyossa, sitoutuu erittain vahvasti siihen ja tuntee voimakkaasti velvollisuu-
dentuntoa tyotansa kohtaan. Mikali olosuhteet ovat kuormittavia, on mahdollista, etta tavoit-
teet jaavat tavoittamatta. (Tyouupumus, burn out 2020.) Tyouupumus ja masennus eivat ole
merkitykseltaan samoja, vaan tyouupumus voi olla yksi merkki masennuksen muodostumisessa
(Virolainen 2012, 35).

Tyouupumuksessa on kolme erilaista ulottuvuutta, jotka liittyvat toisiinsa ja kun nama kaikki
kohtaavat, muodostuu tyouupumus. Ensimmaisena ulottuvuutena on uupumustila. Tassa ti-
lassa henkilo kokee, etta hanella ei ole energiaa henkisesti tai fyysisesti tyotehtavien tekemi-
seen. Toisena ulottuvuutena on kyynisyys. Se tarkoittaa sita, etta yksilo asennoituu ja reagoi
tyohon kyynisesti. Usein reagointi on tulosta siita, etta on liian iso tyomaara yksiloa kohden.
Tama aiheuttaa sen, etta tyontekija uupuu ja samalla tyoteho laskee. Asenteen ollessa kyyni-
nen on myos se vaara, etta tyontekija voi alkaa suhtautumaan kielteisemmin omaan tyohonsa
ja tyokavereihinsa. Viimeisena eli kolmantena ulottuvuutena on kasitys itsestaan kielteisessa

mielessa. Tassa yksilo kokee, etta oma ammatillinen osaaminen ei ole tarpeeksi hyva. Han
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kokee negatiivisessa muodossa sen, millainen ihminen hanesta on kehittynyt. (Virolainen
2012, 35-36.)

Tyohyvinvointiin liittyy tasa-arvo. Kaikki haluavat tasa-arvoista kohtelua tyopaikassaan. Kun
ihmista kohdellaan epatasa-arvoisesti, vaikuttaa se huonolla tavalla yksilon tyohyvinvointiin
mutta samalla myos koko yritykseen. Tasa-arvolla ei tassa tarkoiteta sita, etta jokaista koh-
deltaisiin aivan samalla tavalla. Tahan vaikuttaa tyoelamassa hyvin paljon esimerkiksi henki-
lon asema tyossa ja tyotehtavien haastavuus. Tasa-arvolla tarkoitetaan sita, etta saannot ja
toimintaohjeet koskevat jokaista tyontekijaa. Jos tyonantaja suosii tiettya henkiloa aiheuttaa
se ristiriitoja tyoyhteisossa. Vaikka tasa-arvo ei oikeastaan paranna suoranaisesti tyohyvin-
vointia, niin mikali tasa-arvo puuttuu, vaikuttaa se kuitenkin negatiivisesti tyohyvinvointiin.
(Virolainen 2012, 39.)

3 Tutkimusmenetelmat

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan arvoja ja prosenttiosuuksia kos-
kevia kysymyksia. Tassa kaytetaan yleensa vakioituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pystytaan yleensa saamaan tieto taman-
hetkisesta tilanteesta, mutta ei tarkempaa syyta asioille. Kvantitatiivisia tiedonkeruumene-
telmia on esimerkiksi erilaiset lomakekyselyt, puhelinhaastattelut ja internet-kyselyt. (Heik-
kila 2014)

KVANTITATHVISEN JA KVALITATIIVISEN TUTKIMUKSEN EROJA

Kuvio 5: Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja (Heikkila 2014)

Laadullisessa tutkimuksessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan saamaan kasitys tutki-
muskohteesta ja sen kayttaytymisen ja mielipiteiden syista. (Kuvio 5) Yleisesti tutkimuskoh-

teena on vain pieni maara henkiloita. Tassa tavoitteena on ymmartaa, eika vain selvittaa
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maaria. Tavallisia tiedonkeruumenetelmia kvalitatiivisessa tutkimuksessa on esimerkiksi hen-

kilokohtaiset haastattelut, osallistuva havainnointi ja ryhmahaastattelut. (Heikkila 2014.)

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kysely. Kysely on kvantitatiivinen tutkimusmenetelma.
Kysely tehtiin sahkoisena, silla se on helppo ja nopea tapa. Sahkoista kyselya pidan itse myos
hyvana, silla siina on mahdollisuus olla taysin anonyymi. Anonyymiyden avulla yritettiin saada
mahdollisimman avoimia ja rehellisia vastauksia, seka enemman vastauksia kuin omalla ni-
mella tehtyna olisi saatu. Vastaaja pystyy valitsemaan itselleen sopivan ajankohdan vastata,
silla myos ymparistolla voi olla vaikutusta vastausten antamiseen. Mikali kysely olisi valittu
tehtavaksi paperisena, olisi se esimerkiksi voinut vaikuttaa vastaajien maaraan ja heidan vas-

tauksiinsa. Taman takia paadyttiin sahkoiseen kyselylomakkeeseen.

Kyselyn tueksi valittiin myos haastattelu, silla sen avulla pystyttiin valitsemaan tietyt haasta-
teltavat tutkimukseeni liittyen. Haastattelu on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Haastat-
telu oli myos hyva valinta kyselyn rinnalle, silla kyselyn vastaajamaara ei ole niin suuri. Haas-
tateltavina oli nelja myymalapaallikkoa Espoon myymaloista. Haastateltaviksi heidat valittiin
sen takia, etta haluttiin saada tietoon, milla tavoin myymalapaallikot yrittavat vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin. Myymalapaallikot vastasivat myos samaan kyselyyn anonyymisti, haastattelun

lisaksi.

Usein korostetaan eroja laadullisen ja maarallisen menetelman valilla, vaikka naita molempia
menetelmia on mahdollista hyodyntaa myos samassa tutkimuksessa. Niiden avulla pystytaan
selvittamaan eri tavoin samoja tutkimuskysymyksia. (Maarallinen tutkimus 2015.) Kvantitatii-
visien menetelman avulla saadaan kartoitettua nykytilannetta, mutta sen avulla ei pystyta
selvittamaan perimmaisia syita asioihin. Kun taas kvalitatiivisessa menetelmassa yritetaan
ymmartaa ja maarilla ei ole niin suurta merkitysta. (Heikkila 2014.) Kysely ja haastattelu va-
littiin siksi, etta ne taydentavat toisiaan ja tata kautta pystyttiin saamaan hieman syvalli-

sempi tulos.

3.1 Kysely

Lahes jokainen on vastannut jonkinlaisiin kyselyihin, esimerkiksi tyossaan, verkossa tai jopa
kadulla. Kyselyja toteuttavat esimerkiksi yritykset, tiedotusvalineet ja koulut. Kyselytutki-
musta voidaan sanoa maaralliseksi tutkimukseksi. Kyselyaineistot koostuvat valtaosin luvuista
seka numeroista. Eli vaikka kysymykset kysytaan sanallisesti, vastaukset kerrotaan paaosin nu-
meerisesti. Kyselyssa annetaan sanallisesti vastauksia kysymyksiin, jotka vaativat taydenta-

mista ja joihin on haasteellista vastata numeroina. (Vehkalahti 2008, 11-13.)

Kysely on sahkoisella tai paperisella lomakkeella tehtava tietojen hankinta. Lomakkeessa on
kysymyksia, joihin yritetaan saada vastauksia (Jarvinen & Jarvinen 2004, 147.) Kysely on sa-

manlainen jokaisella vastaajalle (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 182). Kysymyksia
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voidaan kysya muun muassa kayttaytymisesta, arvoista ja mielipiteista. Lomakkeissa on myos
mahdollista pyytaa perusteluja mielipiteilleen. Useimmissa kyselylomakkeissa kysytaan vas-
taajan taustatietoja, kuten ikaa, koulutusta, ammattia ja sukupuolta. Yleensa kyselylomak-
keessa kaytetaan kolmea eri kyselymuotoa. Ensimmainen on avoimet kysymykset, joissa on
tarkoituksena siis jattaa vain kysymys, jossa vastaukselle on oma tyhja tila. Toinen kysely-
muoto on monivalintakysymykset, jossa tutkija on tehnyt kyselyn niin, etta siina on nume-
roidut vastausvaihtoehdot valmiiksi ja vastaaja vain esimerkiksi merkitsee rastin valmiiseen
vastaukseensa. Kolmantena kyselymuotona on asteikko, jossa vastaajalla on erinaisia vaitta-
mia ja hanen tulee valita, kuinka voimakkaasti han on samaa tai eri mielta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2006, 186-189.)

Kyselyn etuna on esimerkiksi se, etta kyselylomake on mahdollista lahettaa useille ihmisille
samanaikaisesti, seka mikali kysely on toteutettu hyvin ja huolellisesti on aineisto helppo ka-
sitella, seka analysoida tietokoneen avulla. Kysely aineistonkeruumenetelmana on tehokas,
silla se saastaa tutkimuksen tekijan aikaa, mutta samalla myos vaivannakoa. Kyselyn aikataulu
on mahdollista ennakoida melko hyvin. Aineistonkeruumenetelmana kysely on myos erittain
hyva sen takia, etta kerattavan aineiston kasittelyyn on tehty tilastollisia analysointitapoja ja
raportointimuotoja valmiiksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 184.) Kyselyn heikkoutena
taas on esimerkiksi se, etta tutkijalla ei ole mahdollisuutta saada varmuutta siita, kuinka va-
kavasti vastaajat ovat suhtautuneet juuri tahan kyselyyn, eli ovatko he yrittaneet vastata re-
hellisesti ja huolellisesti. Aina myos itselleen selva kysymysmuoto ei valttamatta toimi muille,
jolloin vastaajalle saattaa tulla vaarinymmarryksia kysymyksen suhteen. Naita vaarinymmar-
ryksia on erittain haastavaa kontrolloida. Tutkija ei voi olla varma kuinka perehtyneita vas-

taajat ovat aiheeseen liittyen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 184.)

Kysely on tapa kerata aineistoa. Kyselylomake on yksi mittausvaline, joka yltaa esimerkiksi
mielipidetiedusteluista soveltuvuustesteihin. Kun verrataan haastattelua kyselyyn, voi huo-
mata eron siina, etta haastattelija kysyy suoraan kysymykset vastaajalta. Vaikka mahdollisesti
haastattelulomake muistuttaa hyvin paljon myos kyselylomaketta, on siina erona se, etta ky-
selylomakkeen on pakko toimia yksinaan, eli ilman haastattelijaa. (Vehkalahti 2008, 11.) Ky-
selylla on mahdollista saada laadullista tai maarallista dataa. Useimmiten kuitenkin paapis-

teena on maarallisen informaation luominen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 134.)

Mittaus kyselytutkimuksessa tapahtuu kyselylomakkeella. Kun vastaaja on tayttanyt lomak-
keen ei siihen ole enaa mahdollista tehda muutoksia, siksi on hyvin tarkeaa suunnitella kysely-
lomake huolella. Lomakkeen tulee olla hyvin tehty, silla tutkimuksen onnistuminen on paaosin
kiinni juuri siita. (Vehkalahti 2008, 20.) Mittaus kyselytutkimuksessa ei ole niin helppoa kuin
mita saattaisi ajatella. Kyselyn luotettavuuteen seka laatuun vaikuttaa monet seikat. Naita
ovat esimerkiksi tilastolliset, kielelliset ja kulttuuriset asiat. (Vehkalahti 2008, 40-41.)
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Tyohyvinvointikyselylomake tehtiin opinnaytetyon teoriaosuuden pohjalta, liittyen fyysiseen,
henkiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen- tyohyvinvointiin, seka myos tyopahoinvointiin. Kysely
toteutettiin sahkoisesti kayttamalla Google Formsia. Google Forms valittiin sen helppouden
takia. Sita oli helppo kayttaa, seka kyselyn luomisessa etta vastaamisessa. Kyselyn valmistu-
misen jalkeen kaytiin viela toimeksiantajan kanssa lapi sahkoinen kyselylomake, jotta se vas-
taisi myos heidan nakokulmaansa tyohyvinvoinnin nykytilan selvittamisesta. Kun toimeksian-
taja oli hyvaksynyt kyselyn, se voitiin lahettaa sahkoisesti. Ennen kyselylinkin lahettamista,
vastaajille tehtiin myos lyhyt saatekirje, jossa kerrottiin mita tutkitaan, mista on kyse ja ai-

kataulu vastaamiselle.

Kyselyssa kysyttiin tyontekijoilta alkuun taustakysymyksia, kuten ikaa, palvelusvuosia, tyosuh-
teen muotoa ja keskimaaraista tyoaikaa. Taman avulla saatiin tietaa tarvittavat tiedot, joiden
avulla pystyttiin vertailemaan kyselysta saatuja vastauksia. Taustakysymysten jalkeen siirryt-
tiin yksilokysymyksiin, joissa kysyttiin kuinka vastaajat kokevat, etta heita arvostetaan, pita-
vatko he tyostaan ja kokevatko he tyostressia. Naiden kysymysten avulla pystyttiin selvitta-
maan kuinka tyontekijat kokevat asioita, jotka suoranaisesti liittyvat heidan tyohonsa henki-
sesti, sosiaalisesti ja psyykkisesti. Seuraavassa osiossa kysyttiin tyoyhteisoon liittyvia kysymyk-
sia, jossa haluttiin selvittaa millainen tyoilmapiiri tyontekijoilla on ja huomaavatko he epa-
kohtia tyoilmapiirissa. Taman jalkeen kyselyssa oli tyotehtaviin liittyva osio, jossa selvitettiin
kaipaavatko tyontekijat lisaa haastetta, saavatko tarpeellisen perehdytyksen ja kokevatko he
fyysista rasitusta. Esimiestyo on myos isossa osassa kyselya. Esimiestyoosiossa selvitettiin,
kuinka tyontekijat kokevat esimiestyon Yritys X:ssa, esimerkiksi kokevatko he saavansa apua
tarvittaessa ja kuunnellaanko heidan huoliaan. Kyselyn lopussa kysyttiin viela muutamia avoi-

mia kysymyksia liittyen tyohyvinvointiin yrityksessa (Liite 1).

3.2 Haastattelu

Haastattelu on yksi tapa keskustella. Normaalissa keskustelussa molemmat osapuolet ovat
tasa-arvoisia, jolloin osapuolet voivat molemmat kysya kysymyksia ja vastata niihin. Haastat-
telussa taas haastattelijalla on niin sanotusti ohjat kasissa. Haastattelu on tutkimustarkoituk-
sessa yksi tiedonkeruunmuoto. Haastattelun tavoitteena on saada selville mahdollisimman
luotettavia ja patevia informaatioita. Normaalisti haastatteluja voidaan luokitella kolmeen eri
ryhmaan. Ne erotellaan sen mukaan, kuinka strukturoituja ja kuinka muodollisia haastattelu-
tilanteet ovat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 196-197.) Haastattelu on mahdollista to-
teuttaa kolmella eri tavalla, yksilohaastatteluna, parihaastatteluna tai ryhmahaastatteluna.
Naita voi myos kayttaa paallekkainkin, esimerkiksi yksilo- ja ryhmahaastattelua. Yleisimmin

tehdaan yksilohaastatteluja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 199-200.)

Haastattelun etuja on esimerkiksi se, etta haastattelija pystyy tarkentamaan ja selventamaan

kysymyksia helposti haastattelutilanteessa. Tama on tarpeellinen ja tehokas



21

tiedonkeruumenetelma, silla tassa on myos mahdollisuus saada eri nakokulmia verrattuna toi-
siin tiedonkeruumenetelmiin. Haastattelutilanne on joustava ja siina on myos mahdollista ha-

vainnoida samaan aikaan. Haastattelussa pystyy myos itse valita tutkittavat henkilot, joilla on
tietoa kasiteltavasta aiheesta (Jarvinen & Jarvinen 2004, 146; Tuomi & Sarajarvi 2012, 73-74.)
Haastattelun heikkouksia on esimerkiksi se, etta se on herkka menetelma, silla haastateltava

saattaa kokea sen nuuskimiseksi, jolloin han voi jattaa kertomatta haastattelijalle kaikkia tie-
tojaan. Haastateltava voi my0s sanoa asioita vain miellyttaakseen haastattelijaa. (Jarvinen &

Jarvinen 2004, 146.)

Haastattelutyyppina kaytettiin teemahaastattelua. Tama valittiin sen takia, etta tama on
avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun valissa. Tama sopii hyvin tahan tutkimukseen,
silla halutaan saada mahdollisimman avoimia ja spontaanisti tulevia vastauksia. Alustava ra-
kenne haastattelulle tehtiin etukateen. Haastattelu pidettiin yksilohaastatteluna, silla koet-
tiin, etta taman avulla pystyttiin saamaan heilta sita kautta rehellisia vastauksia, kun kaikki
eivat ole samassa tilassa yhtaaikaisesti. Vastauksiin saattaisi muuten vaikuttaa myos muiden
kommentit. Haluttiin saada mahdollisimman paljon informaatiota haastateltavilta ilman mui-

den kommenttien vaikutuksia.

Haastattelutyyppina teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun valilta. Tassa on
tavallista, etta aihepiirit ovat jo ennalta tiedossa, mutta haastattelijan kysymykset eivat ole
tarkassa muodossa, seka kysymysten jarjestys uupuu kokonaisuudessaan. Teemahaastattelu ei
ole pelkastaan kvalitatiivisen tutkimuksen menetelma, vaan tata pystyy myos hyodyntamaan

kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 197.)

Haastattelussa kysyttiin myymalapaallikoilta milla tavoin he pystyvat esimiehena vaikutta-
maan tyohyvinvointiin, miten he kokevat tyohyvinvoinnin heilla ja pitaisiko heidan esimiehe-
nansa kiinnittaa viela enemman huomiota tyohyvinvointiin (Liite 2). Naiden kysymysten lisaksi
kysyttiin, yllattyivatko he kyselyn tuloksistaan. Haastattelussa keskusteltiin myos tyohyvin-
vointiin liittyvista asioista yleisesti, seka Espoon myymaloiden tuloksista. Flow:n ja tyon imun

kasitteet nostettiin esille myos haastattelussa.

Haastattelujen analysointiin vaikuttaa haastateltujen henkiloiden maara. Strukturoidun haas-
tattelun tulokset voi laittaa erilaisiin tietokoneohjelmiin, esimerkiksi Exceliin. Mikali haastat-
telu on avoin, kaytetaan siihen enemman kasittelymenetelmia, joita laadullisen aineistoissa
hyodynnetaan. Avoimet, etta teemahaastattelut suositellaan aanitettavaksi. Kun haastattelu
analysoidaan ei aineiston maara korvaa laatua, tai millaan tavalla vaikuta siihen. Haastatte-
luiden maara ja tapa, jolla analysoidaan riippuvat tutkimuksen tavoitteista ja luonteesta.
Haastattelu on suositeltavaa analysoida heti haastattelun jalkeen. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 110-111.)
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Haastattelu tallennettiin puhelimeen, jotta sita pystytaan kuunnella viela toistamiseen. Haas-
tattelun aikana kirjotettiin jo hieman muistiinpanoja, jotta on helpompi perehtya naihin myo-
hemmassa analysointivaiheessa. Haastattelun jalkeen analysoitiin haastattelu, koska tarkeim-
mat asiat olivat juuri silloin mielessa. Tassa vaiheessa tehtiin myos paatos, etta ei lahdeta lit-
teroimaan vastauksia vaan kirjotetaan tallenteen ja muistiinpanojen pohjalta tutkimustulok-

set.
3.3 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuutta on pyritty tassa tutkimuksessa varmistamaan eri tavoilla. Tama nakyy siina
esimerkiksi, etta tutkimuksen suunnittelu on hoidettu huolella. Luotettavuutta tutkimuksessa
yritettiin myos lisata teoreettisen osuuden avulla. Tutkimuksen alkuvaiheessa syvennyttiin
teoreettiseen osuuteen, koskien tutkimusmenetelmia ja tyohyvinvointia. Tama auttaa tutki-
muksessa esimerkiksi niin, etta osataan kysya oikeanlaisia kysymyksia. Kirjallisuuden avulla
pystyttiin myos rakentamaan kyselylle pohja. Kirjallisuuden avulla sai selville, etta kysymys-
ten muotoilu on tarkea osa tutkimuksen luotettavuutta koskien. Muotoilussa voi hyvin kayda
niin, etta kysymykset eivat ole hyvin muotoiltuja ja taman takia luotettavuus voi karsia. Mi-

kali kysymykset ovat huonosti muotoiltuja saattavat vastaajat ymmartaa kysymykset vaarin.

Kyselylomakkeen tekovaiheessa kysymykset pyrittiin tekemaan hyvin helposti luettaviksi ja
ymmarrettaviksi, jotta vastaajien on mahdollisimman helppoa ja vaivatonta vastata kysymyk-
siin. Kyselyn suunnitteluun kaytettiin paljon aikaa, jotta kysymysten muotoilu oli sopivaa ja
sellaista, etta vastaajat kasittaisivat kysymykset tarkoituksenmukaisesti. Vastaajien ollessa
anonyymeja, pyrittiin saamaan riittavasti vastaajia. Vastaajia ei valttamatta olisi ollut riitta-
vasti, mikali vastaajien olisi tullut mainita tietoja, joilla heidat pystyy yksiloida. Kyselyn ol-
lessa auki vastaajille, heille lahetettiin muistutusviesti koskien kyselyyn vastaamista. Kyselyyn
pystyi vastaamaan viikon sisalla. Taman avulla pyrittiin myos vaikuttamaan luotettavuuteen ja
nostamaan vastaajamaaraa. Tuloksia katsottaessa kyselyn aikana, muistutusviestilla oli merki-

tysta vastaajamaaraan.

4  Tutkimustulokset

Tutkimuksen ollessa kaynnissa, yrityksen tyontekijoille selvisi, etta yritys on yt-neuvotte-
luissa. Yt-neuvotteluissa kaydaan lapi tilannetta, joka saattaa johtaa siihen, etta yritys joutuu
irtisanomaan, lomauttamaan tai osa-aikauttamaan tyontekijoitaan. Neuvotteluissa keskustel-
laan syista, vaihtoehdoista ja vaikutuksista, jotka saattavat johtaa naihin tilanteisiin. (Yt-neu-
vottelut 2020.) Yt-neuvotteluissa kerrottiin, etta yritys tulee lomauttamaan tyontekijoita,

silla taloudellinen tilanne tartuntataudin aikana on hyvin vaikea. Kysely lahetettiin hieman
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ennen tata tietoa, mutta vastaus ajankohta oli kuitenkin viela talla viikolla voimassa, jolloin

tyontekijat saivat taman tiedon lomauttamisesta.

Kyselyn tuloksia ei kayda lapi myymaloittain vaan tassa opinnaytetyossa huomioidaan Espoon
myymaloiden tulokset yhtenaisina. Kyselyn tulokset kaytiin lapi myymalapaallikoiden kanssa.
Tuloksia kertoessa keskityttiin lahinna kehittamista vaativiin kohtiin, seka positiivisiin tulok-

siin heidan myymalassaan.

Kysely lahetettiin 37 henkildlle, joista 30 henkiloa vastasi siihen. Taman kyselyn vastaaja pro-
senttina oli siis 81%, mika oli melko hyva maara vastauksia. Taman avulla paastiin jo hieman
syventymaan tyohyvinvoinnin nykytilaan, eli saatiin selville, kuinka tyontekijat kokevat tyohy-
vinvoinnin yleisesti Yrityksessa X. Kyselyssa suurimmassa osassa vastauksisia hyodynnettiin Li-
kert-asteikkoa, eli vastaajien tuli maaritella asteikossa mita mielta on asiasta. Asteikko: 1.
Taysin eri mielta, 2. Jokseenkin eri mielta, 3. Ei samaa eika eri mielta, 4. Jokseenkin samaa
mielta ja viimeinen 5. Taysin samaa mielta. Kyselyn lisaksi haastattelin neljaa myymalapaal-
likkoa kyselyntulosten jalkeen. Kaikki myymalapaallikot Espoon alueelta osallistuivat tahan.

Kyselyn tulokset kaydaan tassa opinnaytetyossa lapi vastaajien maaran mukaan.
4.1  Tyohyvinvoinnin nykytila tyontekijoiden nakokulmasta

Taustatiedot osuus. Vastaajien maara myymaloittain ei suuresti vaihdellut (Kuvio 6). Espoon
myymaloissa tyontekijoiden iat olivat vaihtelevia, 18-23 vuotiaita oli sama maara kuin 35-39
vuotiaita. Vastaajien keskimaarainen tyoaika oli suurimmaksi osaksi 30-37,5 tuntia viikossa.
Loput vastaukset jakautuvat melko tasaisesti, 4-5 tuntiin viikossa, 10-15 tuntiin viikossa, seka

20-25 tuntiin viikossa.

lka Keskimaarainen viikkotyoaika

12

18-23 m24-28 2934 m35-39 w=Yli40 m4-5h ®10-1Sh 20-25 h 30-375h

Kuvio 6: Vastaajien ika ja keskimaarainen viikkotyoaika

Tyontekijoiden tyosuhteen muodot olivat suurimmaksi osin toistaiseksi voimassa olevia.

Tyontekijoiden palvelusvuodet jakautuivat myos melko tasaisesti kolmen eri vastauksen
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valilla. Kymmenen henkiloa vastasi, etta he ovat tyoskennelleet yli 10 vuotta, kun taas
kahdeksan henkiloa vastasi olleen 7-9 vuotta ja seitseman henkiloa vastasi olleensa alle yhden

vuoden ajan yrityksessa. Tassa nakyy hyvin, etta tyontekijat ovat sitoutuneita tyohonsa.

Yksiloosuuden tulokset. Myymaloissa yleisella tasolla tyontekijat kokevat, etta heita
arvostetaan ja kuunnellaan. Muutamia eroja myos tasta loytyy, mutta huomattavia eroja ei
ollut. Likertin-asteikkoa hyodyntaen kysyttaessa, kokevatko tyontekijat saavansa kohtuullisen
korvauksen tyostaan vastaukset jakautuivat melko lailla. Kuviosta (Kuvio 7) nakee sen, etta
ainoastaan nelja henkiloa oli taysin samaa mielta siita, etta he saavat kohtuullisen korvauksen
tyostaan. Vastaajista yhdeksan henkiloa olivat jokseenkin samaa mielta. Kuitenkin melkein
kolmasosa vastasi, etta he ovat jokseenkin eri mielta siita, etta he eivat saa kohtuullista

korvausta tyostaan.

Koen saavani kohtuullisen korvauksen tyostani

5. Taysin samaa mielta 4
3. Ei samaa eika eri mielta 8
0

1. Taysin eri mielta

Kuvio 7: Kohtuullinen korvaus tyosta

Tyontekijat kokevat vaihtelevasti sen, etta saavatko he tarpeeksi kiitosta hyvin tehdysta tyos-
taan (Kuvio 8). Kuusi henkiloa oli taysin samaa mielta, etta he saavat tarpeeksi kiitosta, kun
taas vastaajista viisi oli sita mielta, etta he ovat jokseenkin eri mielta asiasta. Eli he kokevat,
etta kiitosta hyvin tehdysta tyosta ei kovin useasti kuulu. Kuitenkin suurin osa oli sita jokseen-
kin samaa mielta siita, etta he saavat riittavasti kiitosta hyvin tehdysta tyostaan. Hajontaa

kuitenkin taman kysymyksen vastauksien valilla oli.
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Koen saavani tarpeeksi kiitosta hyvin tehdysta
tyostani

0 -

1. Taysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri 3. Ei samaa eikd eri 4. Jokseenkin samaa 5. Tdysin samaa
mielta mielta mielta mielta

Kuvio 8: Kiitos hyvin tehdysta tyosta

Suurin osa vastaajista vastasi, etta he eivat osaa sanoa kuinka usein he saavat rakentavaa pa-
lautetta. Kuusi henkiloa vastasi, etta he saavat rakentavaa palautetta kerran viikossa ja kah-
deksan henkiloa vastasi saavansa rakentavaa palautetta kerran kuukaudessa. Puolet vastaa-

jista kokivat tyosta johtuvaa stressia joskus. Kolmasosa kokee harvoin stressia tyostaan. Pieni
osa ainoastaan kokee, etta he eivat koe stressia lainkaan. Tulosten perusteella jokainen tyon-

tekija osasi kuitenkin kertoa kuinka usein he kokevat stressia.

Tyoyhteisoosuuden tulokset. Tiedonkulku ja yleinen kommunikointi koetaan myymaloissa
melko hyvaksi (Kuvio 9). Vastaajista puolet oli jokseenkin samaa mielta siita, etta yleinen
kommunikointi ja tiedonkulku on sujuvaa. Kun taas kuusi henkiloa oli taysin samaa mielta asi-
asta. Vastaajista kuitenkin myos osa koki, etta yleisessa kommunikoimisessa ja tiedonkulussa

olisi parantamisen varaa.

Tiedonkulku ja yleinen kommunikointi on sujuvaa

§

-y

1. Taysin eri ‘ ‘ 6
P 2. Jokseenkin eri
mieltd s 3. Ei samaa eika
mielta .
eri mielta 4. Jokseenkin
samaa mielta 5. Tdysin samaa
mielta

Kuvio 9: Tiedonkulku ja yleinen kommunikointi

Hyvasta tyoilmapiirista kysyessa 11 henkiloa oli taysin samaa mielta siita, etta heilla on myy-

malassa hyva tyoilmapiiri. Vastaajista suurin osa eli 14, kokivat olevansa jokseenkin samaa
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mielta siita, etta heilla on hyva tyoilmapiiri. Nelja tyontekijaa kokivat olevansa jokseenkin eri

mielta siita, etta heilla olisi hyva tyoilmapiiri.

Tiimityoskentely tulosten perusteella vaikuttaa toimivan myymaloissa melko hyvin, silla jopa
16 henkiloa tuntevat olevansa jokseenkin samaa mielta siita, etta tyoyhteisossa tiimityosken-
tely toimii (Kuvio 10). Reilu kolmasosa on taysin samaa mielta tiimityoskentelyn toimivuu-

desta. Kuitenkin kaksi henkiloa kokee olevansa jokseenkin eri mielta tiimityoskentelyn toimi-

vuudesta.

Tyoyhteisossani tiimityoskentely toimii

5. Tdysin samaa mieltd 11 J

4. Jokseenkin samaa mielt; R —

3. Ei samaa eika eri mielta 11

2. Jokseenkin eri mielta 2

1. Taysin eri mielta lo

Kuvio 10: Tiimityoskentely

Vastaajista 22 saa apua aina tyokavereiltaan, kun he sita pyytavat. Loput vastaajista kokevat

saavansa apua usein tyokavereiltaan tyohon liittyen, mikali he sita tarvitsevat.

Jopa 14 henkiloa ovat huomanneet joskus ristiriitoja tyokavereiden valilla. Kolmasosa tyonte-
kijoista on huomannut ainoastaan harvoin ristiriitoja tyoyhteisossa. Kolme vastaajaa on huo-
mannut ristiriitoja usein tyokavereiden valilla, mutta kolme henkiloa ei ole koskaan huoman-

nut minkaanlaista ristiriitaa.

Kyselyssa myos kysyttiin hieman arkaluontoisempaa asiaa koskien kiusaamista, hairintaa ja
syrjintaa tyoyhteisossa (Kuvio 11). Tassa vastaajista 18 henkiloa vastasivat, etta heilla ei
esiinny minkaanlaista kiusaamista, hairintaa tai syrjintaa. Toiseksi suurin osa kertoi, etta he
ovat jokseenkin eri mielta asiasta. Kuitenkin kaksi henkiloa koki olevansa taysin samaa mielta

siita, etta heilla esiintyy kiusaamista, hairintaa tai syrjintaa.
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Tyoyhteisossani esiintyy kiusaamista, hairintaa tai
syrjintaa

18

- |
o 2

1. Taysin eri mieltd 2. Jokseenkin eri 3. Ei samaa eikd eri 4. Jokseenkin samaa 5. Tdysin samaa
mielta mielta mielta mielta

Kuvio 11: Kiusaaminen, hairinta tai syrjinta tyoyhteisossa

Tyotehtavat-osuuden tulokset. Tyotehtavat-osiossa kysyttiin kokevatko tyontekijat tyotehta-
vien olevan fyysisesti raskaita (Kuvio 12) Vastaajista kolmasosa oli taysin eri mielta siita, etta
tyot olisivat kovin raskaita fyysisesti. Tuloksissa oli vaihtelevuuksia, silla toiseksi suurin osa
vastaajista koki jokseenkin olevan samaa mielta siita, etta tyo on fyysisesti raskasta. Vastaa-
jista 12 vastasi, etta he eivat ole samaa eika eri mielta, kun kysyttiin kokevatko he tyon ole-
van henkisesti raskasta. Muut vastaukset jakautuivat melko tasaisesti eri asteikoille (Kuvio
13).

Koen etta tyoni on fyysisesti raskasta

isnl.

1. Taysin eri 2. Jokseenkin 3. Ei samaa 4. Jokseenkin 5. Taysin
mielta eri mielta eikd eri mieltd  samaa mielta samaa mielta

Kuvio 12: Fyysinen kuormitus
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Koen etta tyoni on henkisesti raskasta

-|'-|'u

1. Taysin eri 2. Jokseenkin eri 3. Ei samaa eika 4. Jokseenkin 5. Taysin samaa
mielta mielta eri mielta samaa mielta mielta

Kuvio 13: Henkinen kuormitus

Tyontekijoille on hyvin selvaa mita heilta odotetaan tyotehtaviin liittyen, silla 13 henkiloa
vastasi, etta he tietavat varmasti mita heilta odotetaan. Suurin osa eli 14 henkiloa kuitenkin

oli jokseenkin samaa mielta, etta he tietavat odotukset koskien tyotehtavia.

Vastaajista seitseman kertoi olevansa taysin samaa mielta siita, etta tekisi mielellaan haasta-
vampia tyotehtavia. Myos seitseman henkiloa vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta, etta
haluaisi mielellaan tehda tyotehtavia, joita kokee haasteellisemmiksi. Vastaajista suurin

joukko, 12 henkiloa, vastasi kuitenkin, etta ei ole samaa eika eri mielta.

Esimiestyo-osuuden tulokset. Tassa osiossa tulokset olivat kokonaisuudessaan melko hyvia.
18 vastaajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta siita, etta he saavat apua ja tukea esimie-
heltaan silloin kun he sita tarvitsevat. Loput vastaajista olivat suurimmaksi osaksi jokseenkin
samaa mielta. Esimiehet kuuntelevat, mikali tyontekijoilla on huolia erittain hyvin, silla vas-
taajista 29 henkiloa vastasivat olevansa taysin samaa mielta siita. Vastaajista 8 vastasi taas

olevansa jokseenkin samaa mielta, etta esimies kuuntelee, kun on huolia.

Suurinta hajontaa tuloksissa oli kysymyksessa jakaako esimies tyotehtavat tasapuolisesti (Ku-
vio 14). Tahan 13 vastasi olevansa taysin samaa mielta siita, etta esimies jakaa tyotehtavat
tasapuolisesti. Vastaajista kahdeksan vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta ja toiset kah-
deksan vastasi, etta ei samaa eika eri mielta. Yksi henkilo vastasi, etta on jokseenkin eri

mielta.
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Esimieheni jakaa tyotehtavat tasapuolisesti

5. Taysin samaa mielta

4. Jokseenkin samaa mielta

13
0

2. Jokseenkin eri mielta

1. Taysin eri mielta

Kuvio 14: Tyotehtavien jakaminen tasapuolisesti

Tasapuolisuuteen liittyen oli kysymys myos, etta kohteleeko esimiehesi tiimia tasapuolisesti.
Tassa jalleen oli hieman hajontaa, mutta suurin osa, 19 henkiloa vastasi olevansa taysin sa-

maa mielta (Kuvio 15).

Esimieheni kohtelee tiimiamme tasapuolisesti

5. Taysin samaa mielt 19

4. Jokseenkin samaa mielta

3. Ei samaa eiké eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

0

1. Taysin eri mielta

Kuvio 15: Tasapuolinen kohtelu tiimia kohtaan

Esimiehen palautteenantamisesta tyontekijoilleen vastaajista 14 oli jokseenkin samaa mielta,
etta esimies antaa palautetta tyosta. Vastaajista kuitenkin kuusi oli taysin samaa mielta, etta
saa palautetta esimieheltaan tyotehtaviin liittyen. Yksi suurimmista osuuksista kokonaisuudes-
saan kyselyssa sai esimiesten helposti lahestyttavyys. Eli jopa 21 henkiloa, kokee etta oma la-
hiesimies on helposti lahestyttava. Taman lisaksi esimiehen kanssa koetaan kommunikoinnin
olevan vaivatonta, silla 20 henkiloa on taysin samaa mielta siita, etta esimiehen kanssa on

helppo kommunikoida.
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Kyselyn lopussa kysyttiin muutamia avoimia kysymyksia tyohyvinvointiin liittyen myymalassa,
seka yrityksessa yleisesti. Tahan yleisimmat kommentit koskivat kiitosta, palautetta, seka
luottamusta. Tyontekijat kokevat, etta he eivat saa tarpeeksi kiitosta hyvin tehdystaan tyos-
taan yritykselta. Halutaan kiitosta myos esimiehen lisaksi, yrityksen tasolta. Palkitsemisjar-
jestelmaan toivotaan myos uudistuksia. Silla vastaajat kokevat, etta tama motivoisi heita.
Tyontekijat toivovat myos lisaa tasa-arvoisempaa toimintaa, seka mikali tyontekijoille tulee
keskinaisia ristiriita tilanteita, tulisi ne selvittaa saman tien. Tyontekijat toivoisivat myos
enemman tiimihenkea kohottavia tiimipaivia ja illanistujaisia. Naiden avulla myos vahemman
toissa olevat paasisivat myos tutustumaan tiimiin paremmin ja tiimia saisi yhtenevaisem-

maksi.
4.2  Myymalapaallikoiden nakokulmat tyohyvinvoinnista

Haastattelussa selvitettiin, etta tuliko esimiehille yllatyksia koskien kyselyn tuloksia. Naissa
selvisi, etta jollain tasolla heille tuli muutamat asiat yllatyksena, silla he eivat olleet tietyista
asioista tietoisia. Esimiehet kokivat tietavansa suurin pirtein, millaisia tuloksia heilta tulee.
Taman takia kaikki tulokset eivat olleet taysin uusia. Esimiehet kokivat kuitenkin, etta tulok-
sia tulee pohtia ja tehda asioille jotain, mikali jokin asia vaikuttaa silta, etta siihen tulee

puuttua tai kehittaa.

Kuinka esimies pyrkii kehittamaan tyohyvinvointia myymalassaan, oli yksi kysymys, johon tuli
melko samanlaisia vastauksia. Myymalapaallikot kokevat pystyvansa vaikuttamaan tyonteki-
joidensa tyohyvinvointiin vuorovaikutuksellaan, esimerkiksi niin, etta he kuuntelevat, keskus-
televat ja ovat lasna. Esimiehet myos haluavat, etta jokainen tuntee olonsa viihtyisaksi tyo-
ymparistossaan. Esimiehet haluavat myos nayttaa, etta he luottavat tyontekijoihinsa ja halua-

vat luoda avoimen keskustelukulttuurin.

Myymalapaallikoista suurin osa oli sita mielta, etta yritys pystyisi kehittamaan tyonteki-
joidensa tyohyvinvointia erinaisin tavoin. Tyohyvinvointia voisi kehittaa esimerkiksi tyhy-pai-
villa. Tyhy-paivat ovat paivia, jolloin keskitytaan tyohyvinvointiin. Nama paivat edesauttaisi-
vat esimerkiksi tiimin yhteishenkea. Yrityksen palkitsemisjarjestelma koskien kilpailuja, joita
jarjestetaan myymaloiden valilla, pystyisi hyvin hieman muuttamaan tai kehittamaan lisaa.
Kilpailuja voisi muuttaa esimerkiksi niin, etta kilpailuiden palkinnot eivat valttamatta ole

juuri materiaalia vaan myos mahdollisesti yhdessa oloa.

Myymalapaallikoita haastateltiin flow-tilasta liittyen siihen, kokevatko he itse flow-tilaa. Yksi
myymalapaallikko koki, etta han ei koe juuri esimiestyohon kohdistuen flow-tilaa. Han tuntee
myymalapaallikolta tuli myos samanlaista kommenttia tata koskien. Han kokee olleensa flow-

tilassa, juuri silloin kun osaston rakentaminen visuaalisesti onnistui hyvin ja myyntia taman
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ansiosta tuli enemman. Myymalapaallikot yleisesti kertoivat tapahtumia, joissa he ovat koke-

neet flow-tilan tapahtuneen.

Jokainen kokee nahneensa tyontekijoillansa olleen flow-tilan. Haastattelussa selvisi, etta
myos myymalapaallikot pystyvat osaltansa vaikuttamaan tyontekijoidensa flow-tilaan. Esimie-
het pystyvat esimerkiksi tarjoamaan hieman haastetta ja tata kautta kannustamaan tyonteki-
jat tekemaan asioita, mita ei valttamatta normaalisti tekisi. Yksi myymalapaallikko mainitsi,
etta kun han tarjosi haastetta tyontekijalleen, aluksi vastaanotto oli hieman laimea. Tyonte-
kijan paastessa kuitenkin tyon touhuun, hanelta tuli palautetta, etta han arvostaa mahdolli-
suutta paasta harjoittelemaan uusia asioita. Han myos kertoi olleensa hyvin innoissaan tasta
uudesta haasteesta. Myos kolme muuta myymalapaallikkoa kertoivat, etta he nakevat flow-
tilaa satunnaisesti tyontekijoissaan. He nakevat flow-tilan niin, etta tyontekija keskittyy tyo-

honsa ja on hyvin ylpea siita.

Tyon imua tuntee kolme esimiesta. He kokevat, etta tykkaavat tyostaan ja tyotehtavat eivat
aina ole samanlaisia. Toiden ollessa mieluisia ja tyotehtavat erilaisia, kokevat he, etta se pi-
taa mielenkiinnon ylla. Yksi myymalapaallikko taas koki, etta ei tunne erityisesti tyon imua.
Esimiehilta kysyttiin, nakevatko he tyon imua tyontekijoissaan. Yksi myymalapaallikko kertoi,
etta valilla satunnaisesti nakee tyontekijoillansa tyon imua. Haastateltava kertoi, etta nakee
tyon imun niin, etta tyontekija ottaa lisaa vastuuta enemman kuin aikaisemmin. Tyontekija
myos haluaa sita haastetta ja vastuuta ja tama on luonut sen mahdollisuuden, etta tyonteki-
jalla on pidempi aikainen motivaatiotila. Osa myymalapaallikoista taas koki, etta ei usein nae

tyon imua tyontekijoissaan.

Haastattelussa kysyttiin, etta kokevatko myymalapaallikot niin, etta jokainen tyontekija tie-
taa omat roolinsa, tavoitteensa ja vastuunsa. Haastattelu tuloksissa selvisi, etta myymala-
paallikot kokevat, etta naita tulisi selkeasti kerrata. Jokainen tyontekija ei tieda, mita heilta
odotetaan tyotehtaviinsa kohdistuen. Roolit, tavoitteet ja vastuut tulisi siis myymalapaallikoi-
den mielesta nostaa esille hieman useammin, jotta jokainen olisi tietoinen mita hanen tehta-

viinsa kuuluu.

Haastattelussa pyrittiin selvittamaan myos, etta kokevatko myymalapaallikot tarvitsevansa
lisaa aikaa tyontekijoidensa kanssa keskusteluun. Haastattelun tuloksissa selvisi, etta melkein
jokainen esimies kokee tarvitsevansa lisaa aikaa tyontekijoidensa kanssa saannollisesti keskus-
telemiseen. Toisaalta yksi myymalapaallikko taas koki, etta aikaa tulee itse jarjestaa, silla
sita on riittavasti. Haastatteluissa nousi esille, etta esimiehet pyrkivat kuitenkin jarjestamaan
tyovuorot niin, etta he nakevat tyontekijoita edes hieman enemman. Tyontekijoilta toivo-
taan, etta mikali heilla on tarve keskustella asioista myymalapaallikoiden kanssa, tulisi heidan

myos asia ottaa esille.
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5  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Haastattelun tuloksista pystyy paatella, etta jokaisen rooli, tavoitteet ja vastuut eivat ole
taysin selvat. Nain ollen myos tyontekijat saattavat kokea, etta heita ei kohdella tasapuoli-
sesti tehtavanannon suhteen. Mikali tyontekijoille nama tekijat eivat ole selkeat, vaikuttavat
ne melko varmasti myos tasapuolisuuden tunteeseen. Jokainen tyontekija ei kuitenkaan vaa-
teliikkeen myyjana pysty kaikkea samaa tekemaan kuin toiset. Myymalan koko saattaa myos
vaikuttaa siihen, kuinka myymalapaallikot kokevat, etta heilla on aikaa keskustella tyonteki-
joidensa kanssa. Pienimmissa myymaloissa tama saattaa olla haasteellisempaa, kun ei kaikkia
tyontekijoita usein nae. Vaikka esimiehet kokevat, etta tyontekijat kokevat satunnaisesti
flow-tilaa tai tyon imua ei se valttamatta tarkoita, etta itse kyseessa oleva tyontekija sita
tuntisi. Tama kuitenkin nakyy esimiesten mielesta satunnaisesti, joten hyvin mahdollista on,

etta tyontekijat kokevat itsekin flow-tilaa ja tyon imua.

Kyselyn tuloksista selvisi, etta eroja myymaloiden valilla on hieman liittyen tyohyvinvointiin.
Vaikka naita eroja olikin hieman niin, paaasiallisesti tulokset vaikuttivat melko hyvilta. Naista
sai hyvan kuvan tamanhetkisesta tilanteesta, vaikkakin yhden myymalan tulokset jaivat melko
suppeiksi. Naista kolmesta kuitenkin, jokainen vastasi ja taman takia heille tulokset ovat hy-
vin selkeita ja sellaisia, joita he paasevat tulosten avulla kehittamaan. Yleisesti vastaaja-

maara oli hyva, silla vastaajia oli 30 henkiloa 37:sta.

Kokonaisuudessaan Espoon myymaloiden tyohyvinvoinnin nykytilanne on suhteellisen positiivi-
nen. Jokaisella myymalalla kuitenkin tiedonkulku ja kiitoksen antaminen nousi esille, joten
tassa kaikilla on viela parantamisen varaa. Vaikka muutoksia ja muita suuria mullistuksia on
tapahtunut myymaloissa, ei se huomattavasti tuloksissa nakynyt. Vaikka kysely oli auki vas-
taamiselle yt-neuvotteluiden aikana, ei tama kuitenkaan huomattavasti nayttanyt vaikuttavan

tuloksiin. Tulokset olivat paaosin positiivisia, mutta kehittamista jokaisella myymalalla on.

Opinnaytetyon tutkimusosuudessa selvisi, etta vastaajat kokevat jokaisen olevan myos vas-
tuussa omasta tyohyvinvoinnistaan. Tahan liittyen yksilotasolla kehittamisehdotuksena on
oman tyohyvinvointitilansa tunnistaminen ja edistaminen. Tahan pystyy hyodyntamaan esi-
merkiksi luvussa 2.4 ilmi tullutta oman tyohyvinvoinnin tikkataulua. Taman avulla yksilot pys-

tyvat arvioimaan ja tunnistamaan asioita liittyen omaan tyohyvinvointiinsa.

Tiimityoskentelyssa oli tutkimuksen mukaan hieman parannettavaa, joten kehittamisehdotuk-
sena tiimeille on erilaisten tyokalujen kayttaminen tyohyvinvointi asioissa. Tyohyvinvointi-kir-
jassa kerrotaan, etta yhteistyota pystyy tyohyvinvoinnin nakokulmasta kehittamaan. Vastaajat
toivoivat lisaa yhteisia tapahtumia, naiden avulla myos pystyisi edistamaan lisaa tyoyhteison
valista vuorovaikutusta ja yhtenevaisyytta. Tahan tarvitaan myos tiiminjasenten omaa tahtoa,
jotta esimerkiksi tiimipaivat pystytaan jarjestamaan vapaa-ajalla. Palautteen antaminen

esiintyi myos vastaajilta tulleista vastauksista koskien kehitettavaa osuutta tyohyvinvoinnista.
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Tahan jokainen tyontekija pystyy vaikuttamaan, opettelemalla antamaan enemman pa-
lautetta toisilleen. Luvussa 2.4 kerrottiin tavoitetahtityoskentelysta. Tata Yritys X pystyisi
hyodyntamaan tiimityoskentelyn tyokaluna. Taman avulla tiimit pystyvat esimerkiksi tiimin

kanssa pohtimaan mita he tarvitsevat ja mitka ovat heidan tavoitteitaan.

Esimiestasolla kehittamisehdotuksina tulosten perusteella muodostui tasapuolisuuden ja vuo-
rovaikutuksen kehittaminen (Kuvio 16). Esimiehen tulee jakaa tyotehtavat niin, etta jokainen
kokee saavansa omaan rooliin kohdistuvia tyotehtavia. Taman takia onkin hyvin tarkeaa, etta
jokainen tyontekija tietaa omat vastuualueensa ja tyotehtavansa. Tata esimiehet pystyvat ke-
hittamaan niin, etta vastuut, tavoitteet ja roolit kerrataan riittavan usein. Vastaajien jou-
kosta muutama henkilo toivoi myos lisaa vuorovaikutusta esimiehen kanssa. He toivoivat, etta
olisi enemman aikaa keskustella esimiestensa kanssa. Kehittamisehdotuksena tahan osa-alu-
eeseen olisi esimerkiksi se, etta jokainen esimies ottaisi saannollisesti kontaktia jokaiseen
tyontekijaan. Tuloksissa ilmeni myos, etta toivotaan tyohyvinvoinnin kehittamista ja seuran-
taa lisaa. Tahan esimiehet pystyvat vaikuttamaan omalla toiminnallaan myymalassaan. Esi-

miehen, kuten alaistenkin tulee antaa palautetta tyosta.

Yksilotaso: Erilaiset tyokalut oman tyohyvinvoinnin tunnistamiseen ja
edistamiseen (esimerkiksi oman tydhyvinvoinnin tikkataulu)

Esimiestaso: Tasapuolisuuden ja vuorovaikutuksen kehittaminen
Palautteen antaminen
Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja seuranta omassa
myymalassa

Kuvio 16: Kehittamisehdotukset tyohyvinvoinnin edistamiseen

Yritystasolla kehittamisehdotuksena on saannolliset tyohyvinvointikyselyt, eli useammin kuin
muutaman vuoden valein. Mikali joka vuosi lahettaisi tyohyvinvointikysely pystyttaisiin tar-
kemmin myos seuraamaan tuloksia. Tarkeaa on pystya kartoittamaan tyohyvinvoinnin tilaa,
silla tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara. Palkitsemisjarjestelmaan toivotaan myos
muutoksia. Yritys pystyy pohtimaan tata ja katsomaan kokeeko tarpeelliseksi muuttaa palkit-

semisjarjestelmaansa. Palkitsemisen ei tarvitse olla aina aineellista.
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Kehittamisehdotukset kaytiin toimeksiantajayrityksen kanssa lapi. Toimeksiantajayritys oli hy-
vin tyytyvainen kehittamisehdotuksiin ja koki, etta naita toimenpiteita pystytaan hyvin hyo-
dyntamaan tulevaisuudessa. Yritys X haluaa myos jatkossa selvittaa tyohyvinvoinnin tilaa use-
ammin, seka seurata sita saannollisesti. Toimenpiteisiin ryhdytaan mahdollisimman pian ja
Yritys X valitsee kehittamisehdotuksista heille tarpeellisimmat tyokalut. Taman avulla Yritys X

paasee edistamaan tyontekijoidensa tyohyvinvointia.

6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada selville tyohyvinvoinnin nykytila ja antaa kehitta-
misehdotuksia tyohyvinvointia koskien. Tavoitteet saavutettiin melko hyvin, silla vastaajia oli
riittavasti ja kehittamisehdotuksia myos muodostui. Kolmea myymalaa koskien vastaukset oli-
vat hyvin kattavia ja niista sai kuvan nykytilanteesta. Yhdessa myymalassa vastaajia ei ollut
paljoa, joten tassa tulokset eivat valttamatta ole taysin luotettavia. Tavoitteena oli kuitenkin
saada hyvin selkea kuva tamanhetkisesta tilanteesta jokaisessa myymalassa, joten taman ta-
kia tavoitteet eivat aivan tayttyneet. Kysely takasi kuitenkin, etta tama yksi myymala, jossa
vastaajia ei paljoa ollut, pystyi kuitenkin samaan jonkinlaisen kasityksen tamanhetkisesta tyo-

hyvinvointi tilastaan. Vaikka tuloksia ei kuitenkaan pysty yleistamaan.

Kyselyyn vastaajia ei tassa tutkimuksessa ollut paljoa, silla haluttiin selvittaa juuri naiden
myymaloiden tilannetta, eika muiden. Tama sen takia, etta naissa myymaloissa on ollut muu-
toksia ja muita tilanteita, jotka mahdollisesti vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kyselyn valitsemi-
nen kuitenkin tassa tutkimuksessa vaikutti luontevalta silla, vastaajat pystyivat olla nimetto-
mia ja kertomaan asiat niin kuinka ne ovat. Anonyymiys helpottaa vastaajia vastaamaan re-
hellisesti ja avoimesti, silla vastauksia ei pysty yksiloimaan. Anonyymiyden avulla pyrittiin

myos saamaan riittavasti vastaajia.

Kyselyn avulla saatiin tehtya konkreettisia kehitysehdotuksia, joten tama osuus myos tutki-
muksesta onnistui melko hyvin. Kehittamisehdotuksia voisi olla hieman enemman, mutta ko-
konaisuuteen nahden kehittamisehdotuksien avulla myymalat pystyvat jo jollain tasolla kehit-
tamaan omaa tyohyvinvointiaan tyoymparistoissaan. Tutkimuksessa hyodynnettiin myos haas-
tattelumenetelmaa, jolla pyrittiin selvittamaan, kuinka esimiehet pystyvat vaikuttamaan tyo-
hyvinvointiin. Tulosten avulla sai selvyyden siita, milla tavoin esimiehet kokevat tyohyvinvoin-
nin myymalassaan ja yrityksessa yleisesti. Tuloksissa selvisi myos, etta kuinka esimiehet koke-
vat pystyvansa vaikuttamaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tavoitteet haastattelusta tayt-

tyivat, silla vastaajat vastasivat avoimesti ja selkeasti.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyo ja sita koskevat kyselyt ja haastattelut onnistuivat hyvin.

Toimeksiantajayritys ei ole aiemmin suorittanut yhteen tiettyyn alueeseen kohdistunutta



35

tyohyvinvointikyselya. Opinnaytetyon avulla Yritys X pystyy syventymaan tietyn alueen tyohy-
vinvoinnin nykytilaan. Kysely antoi mahdollisuuden selvittaa nykytilannetta Yritys X:n tyohy-
vinvoinnista tietyissa kohde myymaloissa. Haastattelun avulla sai kasityksen siita, milla tavoin
esimiehet pystyvat vaikuttamaan tyohyvinvointiin. Kyselyn ja haastattelun pohjalta pystyi
tehda konkreettisia kehittamisehdotuksia. Yritys X pystyy hyodyntamaan naita tuloksia, seka
kehittamisehdotuksia myos laajemmin tulevaisuudessa. Yhteistyo Yritys X:n toimeksiantajan
kanssa onnistui erittain sujuvasti ja toimivasti. Tyohyvinvointi on kiinnostanut minua jo suu-

resti opintojeni aikana, joten tutkimusaihe oli mielestani erittain mielenkiintoinen.

Opinnaytetyo saatiin paatokseen tavoiteaikataulussa ja koko opinnaytetyoprosessi onnistui
melko mutkattomasti. Ainoana haasteena oli tyontekijoita koskevat lomautukset. Maslowin
tarvehierarkiassa, jota kaytetaan tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja arvioimiseen, mainitaan
etta mikali tyontekija ei tunne tyotehtaviensa jatkuvan vaikuttaa se siihen, etta turvallisuu-
den tunteen porras ei valttamatta tayty (Otala & Ahonen 2005, 29). Tutkimuksen luotetta-
tama saattaa vaikuttaa tyontekijoiden tuntemuksiin kohdistuen yritykseen. Tyontekijoista
suuri osa on tyoskennellyt toimeksiantajayritykselle useita vuosia, joten vastausten luotetta-
vuuteen ei lomautuksen uhka valttamatta kuitenkaan suuresti vaikuta. Kysely lahetettiin ai-
kana, jolloin suurin osa vastaajista ehti vastaamaan ennen kuin he tiesivat lomautuksesta.
Tyohyvinvointi on kokonaisuudessaan usein pitkan ajan tulosta, jolloin hetkellinen tilanne ei
valttamatta vaikuta kokonaistuloksiin. Tama on kuitenkin aina mahdollista, mutta paasaantoi-

sesti tulosten luotettavuus on melko hyvalla tasolla.
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Liite 1: Kyselylomake

4. Minua kuunnellaan tydyhteisdssani

1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eik eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielt3
5.Taysin samaa mielts

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

5. Minua arvostetaan tydyhteisdssani

1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielt3
5.Taysin samaa mielts

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

6. Pidén tyosténi

1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielt3
5.Taysin samaa mielts

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

7. Koen saavani kohtuullisen korvauksen tydstani

1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielt3
5.Taysin samaa mielts

Taysin eri mielta Tadysin samaa mielta

8. Koen saavani tarpeeksi kiitosta hyvin tehdysta tyostani

1. Taysin eri mieltd 2 Jokszenkin eri mieltd 3.Ei samaa eik eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielt3
5.Taysin samaa mielts

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
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9. Kuinka usein saan rakentavaa palautetta tyostani
Valitse vaihtoehdoista se, mika itsesi kohdalla on ldhempana totuutta

[ [ Kerran viikossa

{ l Kerran kuukaudessa
u Kerran vuodessa
m En osaa sanoa

Muu: ||

10. Koen tyostéd johtuvaa stressia
Valitse vaihtoehdoista se, mika itsesi kohdalla on lshempéna totuutta

En koskaan

Harvoin

Joskus
Usein

Aina

NN

En osaa sanoa

11. Tiedonkulku ja yleinen kommunikointi on sujuvaa
1, Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Tdysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

12.  Tyoyhteisossani on hyva tyGilmapiiri
1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eika eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Tdysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Tdysin samaa mieltd

13. Saan apua tyotovereiltani tyotehtaviin liittyen mikali tarvitsen
[ En koskaan

‘ Harvoin

Joskus

10

Usein

| Aina
l

En osaa sanoa



14,  Olen huomannut ristiriitoja tyotovereideni valilla
Valitse vaihtoehdoista se, mika itsesi kohdalla on lahempana totuutta

En koskaan
Harvoin
Joskus
Usein

Aina

Himn I

En osaa sanoa

15.  TyOyhteisossani tiimityoskentely toimii
1, Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eika eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

16. TyOyhteisdssani esiintyy kiusaamista, hdirintaa tai syrjintaa
1, Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

17.  Koen ettd tyoni on fyysisesti raskasta
1, Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielta

5.Taysin samaa mielta 1 2 3 4 5

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta

18. Koen ettd tyoni on henkisesti raskasta

1. Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eika eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
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19.  Tekisin mielellani haastavampia tyotehtavia
1. Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielt3 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

20.  Saan tarvittavan perehdytyksen tyotehtaviini

1, Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta

21. Minulle on selvdd mitd minulta odotetaan tyotehtaviini liittyen
1. Taysin eri mielta 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eika eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mielta

Taysin eri mieltad Tdysin samaa mielta

22.  Koen tyotehtavani mielekkadksi
Valitse vaihtoehdoista se, mika itsesi kohdalla on I3hempana totuutta

En koskaan
Harvoin
loskus

Usein

oot

Aina
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23.

24,

25.

26.

27.
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Saan tukea ja apua esimieheltani

1, Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mieltd
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Esimieheni auttaa minua kehittdma&an osaamistani
1, Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mieltd 4.Jokseenkin samaa mieltd
5.Taysin samaa mieltd

Téaysin eri mieltd Taysin samaa mielta

Esimieheni kuuntelee mikali minulla on huolia

1, Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mieltd
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

Esimieheni jakaa tydtehtdvat tasapuolisesti

1, Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mieltd
5.Taysin samaa mieltd

Téaysin eri mieltd Taysin samaa mielta

Esimieheni kohtelee tiimidmme tasapuolisesti
1. Taysin eri mieltd 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eika eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
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28.  Esimieheni antaa minulle palautetta tyostani

1, Taysin eri mielt3 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

29.  Esimieheni on helposti ldhestyttdva

1, Taysin eri mielt3 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

30. Esimieheni kanssa on helppo kommunikoida

1, Taysin eri mielt3 2 Jokseenkin eri mieltd 3.Ei samaa eikd eri mielta 4.Jokseenkin samaa mielta
5.Taysin samaa mieltd

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

33.  Onko mielessdsi kommentteja liittyen tyéhyvinvointiin
myymalassanne/yrityksessa? Positiivisia tai negatiivisia ajatuksia.

34,  Milla tavoin mielestasi tydhyvinvointia pystyisi kehittamaan?

35. Haluatko antaa jotain palautetta yritykselle tai esimiehellesi tydhyvinvointiin
liittyen?



