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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu turvallisesta, terveellisestd ja tuottavasta tyostd. Tyo-
t4 tekevat ammattitaitoiset tyontekijét ja tyOyhteisot organisaatiossa, joka on hyvin johdettu. Tyd tukee
tyontekijoiden ja tyOyhteison eldménhallintaa ja tyd on mielek&std ja palkitsevaa. (Tyoterveyslaitos
2020.) Taman paivan kiireet ja korona ovat vaikuttaneet siihen, ettd tyd on kuormittavampaa jokaisella
osa-alueella. Tdman vuoksi on tarkeéd, ettd yritykset kiinnittavat huomiota tyontekijoiden tyéhyvin-
vointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Tyohyvinvointi, tyotyytyvéisyys ja johtajuus ovat niin kokonaisvaltai-
sia asioita, ettd ne vaikuttavat tyontekijan yleiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Yrityksen panostus

tyohyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen on myos taloudellisesti kannattava teko.

Toimeksianto tatd opinndytety6té varten saatiin K-Supermarket Kokkolalta, miss& me molemmat tyos-
kentelemme téll& hetkelld. TyGnantajamme halusi, ettd tutkimme yrityksen tyéhyvinvointia ja tyotyy-
tyvaisyyttd, jotta selvidisi onko tarvetta kehittamiselle. K-Supermarket Kokkola sijaitsee Kokkolan
keskustassa. Yritys on péivittaistavarakauppa, joka kuuluu osaksi Kesko Oy:n ruokakauppaketjua. K-
Supermarketit toimivat kauppiaspohjaisina yksityisyrityksind. Keskolla on useampi eri péivittaistava-
raketju. N&it4 ketjuja ovat K-Citymarket, K-Supermarket, K-Market ja myds huoltoasemien kyljessa
toimivat Neste K-liikenneasemat. Suomessa toimii télla hetkella Keskon alaisena 1200 ruokakauppaa.

Tasta osuudesta K-Supermarketteja on Suomessa 250 kpl. (Kesko 2020.)

K-supermarketit ovat tavallista parempia ruokakauppoja, joiden on tarkoituksena tarjota laadukasta ja
monipuolista valikoimaa asiakkaille (Kesko 2020). K-Supermarket Kokkolan kauppiaina ja omistajina
toimivat Rami ja Jaana Appelgren. Kauppias Rami Appelgren on kouluttautunut diplomikauppiaaksi.
K-Supermarket Kokkola on yrityksen markkinointinimi ja sen taustalla on R & J Appelgren Oy.
Kauppa avasi ovensa K-Supermarkettina vuonna 2013. Yritykseen siirtyi Kokkolan pa&posti vuonna
2016. Talla hetkelld yritys tyollistdd noin 30 henkilda. Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2019 noin 7,76

miljoonaa euroa (Kauppalehti).

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millaista on tyohyvinvointi K-Supermarket Kokkolassa ja
kuinka tyontekijat kokevat oman tyotyytyvaisyytensd. Tutkimuksen avulla haluttiin myo6s saada selvil-
le, ettd mitd panostuksia henkilokunta kaipaa yritykseltd tyohyvinvointiin ja mitk4 asiat vaikuttavat

tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen positiivisesti ja mitka asiat ovat puolestaan aiheuttaneet negatiivisia



kokemuksia. Toimeksiantajan toiveena oli, ettd késittelisimme tdssa tyossimme my0ds johtajuuden

merkitysta tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvadisyyden kannalta.

Tutkimuksissa pyrimme etsimaan vastauksia siihen, millaisia késityksia tyontekijoilla on heidéan fyysi-
sestd, psykologisesta ja sosiaalisesta tyohyvinvoinnista ja tyotyytyvéisyydestd. Tutkimus toteutettiin
séhkdisend kyselynad. Paadyimme tahan tiedonkeruumenetelméaan, koska néin takaamme parhaan luo-
tettavuuden vastauksissa. Anonyymilla vastaustavalla voimme taata, ettd vastaajat pystyvéat kertomaan

neutraalissa ympéristossa omat kokemuksensa rehellisesti ja avoimin mielin.

Tietoperustassa perehdyimme ensin ty6hyvinvointiin. Tarkastelimme sitd, mit4 kokonaisvaltainen ty6-
hyvinvointi siséltda ja mitka asiat vaikuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin. Tietoperustan toisessa lu-
vussa perehdyimme tyotyytyvaisyyteen. Opinndytetyon kolmannessa tietoperusta luvussa keskitymme

siihen, miten johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimusosiossa kdytimme kvantitatiivista tutkimusotetta. Tutkimuksen sdahkodisen kyselylomakkeen
linkki lahetettiin sdhkdpostitse 20 henkiléston jasenelle, joista 16 tyontekijaé vastasi. Vastausprosentti
kyselyssa oli 80 %. Kyselylomake oli jaettu kolmeen osioon: tyéhyvinvointi, tyotyytyvéisyys seka
kauppias ja johtajuus. Kysymykset olivat strukturoituja ja kdytimme Likertin 5-portaista asteikkoa.

Kyselylomake sisalsi 36 valintakysymysta ja yhden avoimen kysymyksen.

Olemme téssa tyossa kayttaneet monipuolisesti eri l&hteita liittyen tydhyvinvointiin, tyotyytyvéisyy-
teen sekd johtajuuteen. N&in olemme tavoittaneet tyéssimme mahdollisimman monipuolisen nako-

kulman aiheisiin.



2  TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa perehdymme tyohyvinvointiin seka siihen liittyvaan lainsdéddantdon. Kasitteena tyohy-
vinvointi on laaja. Ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyo, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. Tyohyvinvointia tehdéan yhdessé tyonantajan ja tyontekijan kesken. Tydnantaja huolehtii tyo-
ymparistostd, johtamisesta ja henkiloston tasavertaisesta kohtelusta. Tyontekija huolehtii omasta tyo-
kyvystdan ja ammattitaidostaan. Lait ohjaavat tyontekijoiden turvallisuutta, terveyttd seka tyéehtoja ja
niitd valmistellaan Suomessa ja EU:ssa. Tydsuojeluun vaikuttavat EU-direktiivit seka asetukset liitty-
vat tyontekijoiden tydympaériston liséksi tyoikeuteen, tyfaikaan ja muihin tydsuhteen ehtoihin, val-
mistajalle suunnattuihin koneiden ja henkilonsuojainten teknisiin turvallisuusvaatimuksiin. Tydsuoje-
luviranomaiset valvovat sdadoksia seka niiden noudattamista ja vaikuttavat nédin olosuhteisiin tydpai-

koilla. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

2.1 Tyobhyvinvoinnin kasite ja merkitys seka siihen liittyva lainsaadanto

Tyo6hyvinvointi koostuu hyvasta johtamisesta, esimiesty0std, tyon organisoinnista sekéd tydyhteison
yhteisista pelisdédnndistd, osaamisesta, toimintatavoista vuorovaikutteisesti ja yrityskulttuurista. Tyo-
hyvinvointia lisdavia tekijoitd ovat omaan tyohon liittyvat kouluttautumis- ja vaikuttamismahdollisuu-
det, tyon mielekkyys, johdonmukainen ja kannustava johtaminen sekéd keskindinen luottamus ja pa-
laute. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.) Ty6hyvinvointi vaikuttaa yrityksen tulokseen joko
kustannusten vahenemisena tai lisddntymisend. Kustannusten lisd&dntymista aiheuttavat sairauspoissa-
olot, alentunut tyokyky, tyon tehottomuus, ty6tekijoiden suuri vaihtuvuus ja tyon heikko laatu. Tydhy-
vinvointi ndkyy henkildston tyytyvéisyytend ja tdma mahdollistaa asiakastyytyvaisyyden parantami-

sen, uusien toimintatapojen luomisen ja tuottavuuden kehittdmisen. (Manka ym. 2010, 13.)

Esimiesten tyostd keskeinen osa liittyy tyohyvinvointiin. Olisi hyva, jos esimiesten koulutus ja pereh-
dytys kasittelisivat yleisia tydhyvinvointiasioita, koska asenne tyohyvinvointia kohtaan seké johtamis-
tyyli korostuvat tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Positiivisella sekd avoimella asenteella saadaan
esimiehid ohjattua toimintaan, joka tukee tydhyvinvointia. Koska tyohyvinvointi ei ole missdan vai-
heessa valmis, sité tulee kehittda ja yllapitaa jatkuvasti. Paivittdiset keskustelut esimiehen ja henkil6-

kunnan valilla ovat jo yksi osa tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 105.)



Tyo6hyvinvointi ja sen kokeminen muodostuvat tyépaikan, tyonteon ja tydyhteison yhteisvaikutuksesta.
Lis&ksi tyohyvinvointiin vaikuttavat ndiden lisdksi henkilon omat elintavat, terveydentila ja muu ela-
maéntilanne perheineen ja eldmanasenteineen. Tyodhyvinvointi ei ole miké&én erillinen osa henkilon ela-
méa, vaan heijastuu henkildn hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti. (Virolainen 2012, 12-14.) Ty6hyvin-
vointiin liittyvat kokemukset tyytyvéisyydestd, kehittymisestd, onnistumisesta seka ilon tunteista tyos-
sé. Positiiviset tunteet tulevat suurimmaksi osaksi juuri itse tyosté. (Virolainen 2012, 193.)

Tyo6hyvinvointi vaatii jarjestelmallistd johtamista, strategista suunnittelua, henkilgstén voimavarojen
lisddmista ja tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa seuraamista. Jokainen ty@yhteison jasen on vastuussa
omasta tyohyvinvoinnistaan. (Manka 2011, 80.) Perusasia, joka hyvaan tyohyvinvointiin vaikuttaa, on
hyvin kayttaytyvat ihmiset tyopaikalla. Huono kaytds aiheuttaa pahaa mieltd, stressia ja haittaa tydyh-
teisolle. Huonon kaytoksen hyvaksyntd synnyttéda vihamielisen ilmapiirin ja alkaa haitata itse tyon te-
koa. (Aro 2018, 50.) Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju (2010, 7) toteavat, ettd tydhyvinvointi on tyon
iloa, onnistumisten edellytysten luontia ja sitd, ettd téihin on mukava lahted. Kun tyéhyvinvointia ryh-

dytaan kehittdmaan, on tarkeaa aloittaa se tyontekijoiden toiveista (Manka 2011, 85).

Tyo6hyvinvointiin liittyy lainsdadantd. Lainsd&dddnndn noudattaminen on tarked osa tydnantajan toi-
minnassa. Tyoelaman keskeisimpia sdadoksia ovat seuraavat: laki nuorista tyontekijoista, laki toimen-
piteistd tupakoinnin vahentdmiseksi, laki tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta,
laki yhteistoiminnasta yrityksissé, opintovapaalaki, oppisopimuslaki, tasa-arvolaki, tydaikalaki, ty6so-
pimuslaki, tyontekijoiden eldkelaki, tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki, vuosilomalaki, vuorotte-

luvapaalaki, yhdenvertaisuuslaki, yksityisyyden suoja tydsuhteessa, (Rauramo 2012, 18).

2.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on hyvin kokonaisvaltainen asia, kuten aiemmin todettiin. Se pitaa sisallaan fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen ty6hyvinvoinnin. Namé kaikki osa-alueet liittyvét ja vaikuttavat toisiinsa,
minkd vuoksi tychyvinvointia tytyy tarkastella kokonaisvaltaisesti. Vastuu kokonaisvaltaisesta tyo-
hyvinvoinnista jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan tehtdvand on
antaa puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitdmiseen. Tamé tapahtuu saatdmalla lakeja ja tukemal-
la toimintaa, jolloin ndmd yhdessd mahdollistavat ihmisille parempaa terveytta, oppimista ja tyonteon

kannattavuutta. Organisaatiot huolehtivat tyopaikkojen turvallisuudesta ja noudattavat lainsaadantoa,



joka koskee tyontekoa seka rakentavat hyvaa tyoskentelyilmapiiriéd. Yksilon tehtdvand on vastata omis-
ta elintavoistaan ja noudattaa saantdja ja ohjeita tyopaikalla. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa taytyy huomioida kokonaisvaltaisuus. Tyohyvinvointi taytyy nahda
investointina kuten muutkin liiketoimintainvestoinnit ja sitoa viela osaksi organisaation arvomaailmaa
ja kulttuuria. Tyéhyvinvointia mitataan ja siihen panostetaan kokonaisvaltaisesti ja mittareita seurataan
sadannollisesti ihan kuin muutakin liiketoimintaa. Tyohyvinvointia kehitetdédn kokonaisvaltaisesti suun-

nittelun ja analysoinnin avulla. (Virolainen 2012, 105.)

Tyo6hyvinvoinnin lisd&dminen tarvitsee toteutuakseen monitahoista toimintakokonaisuutta. Tama tar-
koittaa, ettd yhtéd aikaa aletaan kehittda johtamista, tydolosuhteita, tdiden sisaltdja, tyotaitoja ja henki-
l6ston elamantapoja. Jos ndista jollakin osa-alueella on puutteita, se vaikuttaa silld tavoin, ettd koko-
naistavoite ei voi onnistua. TyOpaikoilla tarvitaan mahdollisuutta tyén ja kiireen hallintaan, joustoja
sekd ammattitaidon kehittamista. Toita pitéisi suunnitella ja jarjestad henkilén mukaan, jotta myds ajat-
telulle j&a aikaa. (Rissa 2007, 8-9.)

2.2.1 Fyysinen ja psyykkinen ty6hyvinvointi

Fyysinen tyéhyvinvointi sisaltaa fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen seké ergonomiset
ratkaisut. Eri aloilla ty6tehtavat voivat olla hyvinkin erilaisia fyysiseltd kuormitukseltaan. Esimerkkina
mainittakoon fyysisen tyon tekijd verrattuna toimistotyontekijéan. Yhteinen tekija fyysisen kuormituk-
sen nakokulmasta on kuitenkin kaikille sama; yksipuolinen kuormitus ja sen aiheuttama rasitus. Ennal-
taehk&isyn muotoja rasitukselle ovat vaihtelevat tyotehtavat, venyttelyt ja kdvely. Kun keskustellaan
tyopaikan siisteydestd, lampotilasta, melusta tai tyovalineistd, ovat ne fyysisia tydolosuhteita. (Virolai-
nen 2012, 17.)

Kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnissa ergonomia on keskeinen osa. Ergonomia tutkii vuorovaikutusta
ihmisen, tyon ja tekniikan vélilla. Ergonomian tavoitteena on ihmisten turvallisuus, terveys ja hyvin-
vointi sek& tehokas ja sujuva toiminta. Ergonomian osa-alueiden keskeisié aiheita ovat mm. tydasen-
not, tyon vaatimukset, tyOperdiset tuki- ja liikuntaelinsairaudet, turvallisuus, terveys ja riskitekijét,
psyykkinen kuormitus, paatoksenteko, tyostressi, koulutus, viestintd, tyon suunnittelu, ty6ajat, yhteis-
ty0, laatujohtaminen ja tyopaikan esteettomyys. (Virolainen 2012, 28-29.)



Psyykkinen ty6hyvinvointi siséltdé tyon stressaavuuden, tyopaineet ja tydilmapiirin. Psyykkisessa tyo-
hyvinvoinnissa mielekk&aksi ja mielenkiintoiseksi koettu tyd edistad mielenterveyttd, kun taas huo-
noksi koetussa tyOpaikassa stressi ja tydsuhteen epavarma jatkuvuus lisadvat mielenterveydellisia on-
gelmia. Tyosta syntynyt psyykkinen pahoinvointi on melko yleinen ilmi6; joka kolmas nainen ja joka
viides mies kokee psyykkisia oireita. Kiire on yksi suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista
tekijoista. (Virolainen 2012, 18.) Psyykkista pahoinvointia voivat olla negatiiviset tuntemukset. N&ité4
tuntemuksia ovat levottomuus, turhautuminen, masentuneisuus ja yksinaisyys. (Riikonen, Tuomi,
Vanhala & Seitsamo 2003, 14.)

Henkinen tyohyvinvointi ilmenee tydpaikoilla monella eri tapaa. Téhan liittyy kuinka tydyhteison ja-
senet kohtaavat toisensa tai miten yhteistyd sujuu. Yksi nékyva piirre on henkil6iden iloisuus seka
toisista valittdminen. Henkiseen tydhyvinvointiin liittyy tunne, kun oma arvomaailma kohtaa tydor-
ganisaation arvomaailman. Henkiseen pahoinvointiin vaikuttaa se, ettd arvomaailma organisaatiolla on
ristiriidassa tyontekijan arvomaailman kanssa. Henkinen tydpahoinvointi saattaa syntyé, jos tyo aiheut-

taa isoja ristiriitoja henkilén omien moraalikésitysten kanssa. (Virolainen 2012, 26-27.)

2.2.2 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi sisaltdéd mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymiseen ja keskusteluun tyo-
yhteison muiden jasenten kanssa. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyy tydkavereihin tutustuminen ih-
misend seka heidan perheisiinsd. Sosiaaliset kohtaamistilanteet tuovat positiivista ty6ilmapiiria tydyh-
teisoon. Tyopaikkojen ystdvyyssuhteet ovat yleisié ja lisdavat viihtymistd sekd motivaatiota. Sosiaali-
nen kanssakayminen jaa vahaiseksi Kiireisen tydaikataulun vuoksi. Tydpisteiden pitkd fyysinen etdi-
syys ei mahdollista spontaaniin vuorovaikutukseen. Ongelmia ystavyyssuhteissa ovat ristiriidat seka

esimiehen ja alaisen vélinen ystavyys. (Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaalista pddomaa syntyy hyvastd johtamisesta ja yhteison jasenten valisestd vuorovaikutuksesta.
Vaikuttavia tekijoita ovat sosiaaliset suhteet ja verkostot, vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot ja
normit sek& osallistuminen. Sosiaalinen pddoma on voimavara koko tydyhteisolle ja sen maara seka
laatu vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Kielteisia vaikutuksia aiheuttavat liian tiiviit sosiaaliset
suhteet seké erilaisuuden hyvéksymattémyys. (Manka 2016, 132-134.)



2.3 Tyobhyvinvoinnin malleja

Tyo6hyvinvoinnin portaat on malli, jossa kuvataan ihmisen perustarpeet suhteessa tyéhon ja ndiden
yhteisvaikutusta motivaatioon. Malli on saatu aikaiseksi vertailemalla ja kayttamalla hyvaksi jo ole-
massa olevia malleja ja maaritelmid, jotka on yhdistetty sisalloltd&dn Maslowin tarvehierarkian mukaan.
Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin tavoitteena on auttaa kehittdmaan henkil6a, tyoyhteisod ja organisaa-

tiota portaittain tyohyvinvoinnissa. (Rauramo 2012, 13.)

Ty6hyvinvointia voidaan kuvata viidella porrasaskelmalla. Jokaiselle portaalle on otettu tydhyvinvoin-
tiin liittyvi& tekijoita niin organisaation kuin henkilon nakokulmasta sek& niiden arviointimenetelmié.
Portaat on nimetty alhaalta yldspéain: terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus sekd osaaminen ja
nama ovat myos kyseisen portaan tavoitteet. Naita viittd tavoitetta voidaan kutsua myds perustarpeiksi.
(Rauramo 2012, 13.)

Eri portaisiin sisaltyvat seuraavat asiat (Rauramo 2012, 14-15):

e Terveys: tyd on sopivasti kuormittavaa ja vapaa-ajalla on voimavaroja harrastaa moni-
puolisesti. Terveellinen, saannoéllinen ja monipuolinen ruoka tukevat voimavaroja. Ter-
veystarkastuksilla saadaan ehkaistya sairauksia seké hoidettua niita.

e Turvallisuus: tyd on saannéllinen ja turvaa toimeentulon. Ty6ta on turvallista tehda ja
tydymparistd on myds turvallinen. Tyoyhteisd on yhdenvertainen, tasa-arvoinen ja oi-
keudenmukainen. Riskienhallinta ja asianmukainen tyésuojelu tukevat turvallisuutta.

e Yhteisollisyys: tyOpaikalla on yhteishenked tukevia toimia ja sielld myds pidetadn huol-
ta henkilOstosta. Toimivat esimies-alaissuhteet ja kokouskaytannoét ovat tarkeita seikko-
ja. Keskeisié arvoja ovat avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon.
Arviointimenetelmind kaytetddn kyselyja tyotyytyvaisyydesta ja ty6ilmapiirista.

e Arvostus: oman ja toisen tyon arvostaminen, joka nékyy arjessa. Oikeudenmukainen
palkka, palkitseminen, palautekdytantd, toiminnan kehittdminen ja arviointi kuuluvat
arjen pitkéjanteiseen toimintaan arvostamisessa. Arvostuksen arviointimenetelmia ovat
tulokset taloudellisesti ja toiminnallisesti sek& kyselyt tyotyytyvéisyydesté.

e Osaaminen: tukee koko organisaation sek& henkilon omaa kilpailukykyé. Tyé mahdol-
listaa oman osaamisen hyddyntdmisen ja tyotd on mielekéstd tehdd. Osaamisessa kiinni-
tetddn huomiota tyooloihin ja -ymparistoon. Osaamista mitataan kehityskeskustelujen

avulla.



Tyo6hyvinvoinnissa on myds haasteita ja niitdkin voidaan tarkastella portaittain alhaalta ylospain:

e Terveys: lilan iso tyOkuormitus, epéaterveellinen ruokailutottumus, lilan véhéan unta,
runsas alkoholin kayttd ja vahainen liikunta.

e Turvallisuus: epasaanndllinen ty6d ja toimeentulo ovat vahéisid. TOissé on jatkuvia
muutoksia, ristiriitoja, syrjintad, epéasiallista kaytosta ja uhkatilanteita.

e Yhteisollisyys: johtamisongelmat ja puutteita tiedonkulussa, ei mahdollisuutta kes-
kustella kasvokkain.

e Arvostus: ei siedetd erilaisuutta, ei palkitsemista, palkkaukseen liittyy haasteita ja pa-
lautekdytént6 on puutteellista.

e Osaaminen: vaikeuksia kehittad organisaation ja henkilon osaamista, Kilpailukykyyn

ja tuloksellisuuteen liittyy myos haasteita. (Rauramo 2012, 16.)

Tyokykytalo on tychyvinvoinnin malli, jossa kuvataan tyokykya ihmisen voimavarojen ja tyon vaati-
musten valisessé tasapainossa. Tyokykytalossa on nelja kerrosta, jotka on nimetty alhaalta ylospéin:
terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seka johtaminen, tydyhteiso ja tyo-
olot. Talon alimmat kolme kerrosta kuvaavat ihmisen henkil6kohtaisia voimavaroja ja neljas kerros
kuvaa ty6td, tydoloja ja johtamista. Tyokykytalossa kaikkien kerrosten taytyy tukea toisiaan ja niita
tulee kehittdd tydelamassa. Ihmisen tyokykyyn vaikuttaa myos yhteiskunnan rakenteet sek& s&annot,
perhe ja l&hipiiri. Vastuu henkilon tyokyvystéd jakaantuu henkilon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken.
(Tyoterveyslaitos.)

Talon eri kerroksiin siséltyy seuraavat asiat alhaalta ylospain (Kauhanen 2016, 23-26):

e Terveys ja fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ovat alin kerros, mihin
koko talon paino kohdistuu. Toimintakyvyn ja terveyden muutokset vaikuttavat tyo-
kykyyn. Uhkana tyokyvylle on terveyden heikkeneminen. Tyokykya voi kehittaa
vahvistamalla toimintakykyaé.

e Osaamisen ja ammattitaidon jatkuva péivitys on tarkedd tydelaman haasteiden ja vaa-
timusten jatkuvasti muuttuessa. Osaamiseen liittyy myds taito kehittdd omaa tyota ja
toimiminen tydyhteisossa.

e Arvot, asenteet ja motivaatio kasittelevat tyon ja omien voimavarojen tasapainoa seka
tyon ja elaman valisia suhteita. Oma asenne ty6hon seké yhteiskunnan ja lainsdédan-

ndn muutokset vaikuttavat kasityksiin ja arvoihin.



e Johtaminen, ty0yhteiso ja tydolot ovat tyokykytalon suurin ja painavin kerros. Tyon
vaatimukset, organisointi, toimivuus tydyhteisossa ja johtaminen tekevét kerroksesta
haastavan. Esimiehet ja johtajat vastaavat tastd kerroksesta. Kuvassa 1 on esitetty

tyokykytalo.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyOyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Ja motivaatio

Terveys
Ja toimintalkyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tyodterveyslaitos

KUVA 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)

Tyo6hyvinvoinnissa tyokyky on keskeisessé roolissa. Jotta ihminen I0ytaa tasapainon, tarvitaan tyon ja
muun eldman yhteensovittamista tyoaikaseikkojen kautta. Tyokykyyn vaikuttavia tekijoita voimavaro-
jen kannalta ovat ika ja sairastelu. Tyon kannalta tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ovat kansainvélinen
kilpailu ja digitalisaatio. (Kauhanen 2016, 25-26.)

Voimavaraldhtdisessa tyohyvinvointimallissa etsitadan tekijoitd, jotka kasvattavat tyohyvinvointia. Tés-
s& mallissa haetaan vastauksia siihen, mitkd organisaation ja yksilon omat piirteet mahdollistavat ty6-

hyvinvointia. Vastauksena on hyvin ja menestyksekkaasti toimiva tyopaikka sekd samanaikaisesti hy-
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vinvoiva ja terve tyontekija. Voimavaralédhtoisessd mallissa on huomioitu tyohyvinvointiin vaikuttavat
osa-alueet: organisaatio, johtaminen, tyo, ty0yhteiso ja tyontekijé. (Manka 2015, 106.)

Voimavarakeskeisessa tyohyvinvoinnin mallissa on tyon ja yksilon voimavarat eriteltyna. Tyon voi-
mavaroja ovat johtaminen, organisaation rakenne, kehittyminen, tyon hallinta ja tydyhteison tuki. Yk-
silon voimavarat ovat itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys. Molempien voimavarojen myonteisis-
ta tekijoista syntyy tyohon liittyvat kokemukset ja asenteet. N&ité ovat tyon ilo, tydon merkityksellisyys
ja sitoutuneisuus. Voimavarakeskeisen tyéhyvinvoinnin mallin tulokset yksilén ja organisaation néko-

kulmasta ovat tuloksellisuus, hyvinvointi ja terveys. (Manka 2011, 72-73.)

TyoOyhteison jokainen jasen tulkitsee tyOpaikkaansa omien asenteidensa kautta. Vaikuttavia tekijoita
tulkintaan ovat yksilén psykologinen padoma, vaikutusmahdollisuus tydhon, tydyhteiso, terveys ja
fyysinen kunto. Eri henkildiden tyéhyvinvointi samassa tydyhteisossa voi vaihdella paljon siitd huoli-
matta, ettd organisaatio olisi hoitanut kaiken hyvin. Ty6hyvinvoinnin toimijoina voi olla kaikki tyoyh-
teisOn jasenet, tyGnantaja ja esimiehet. (Manka 2015, 106-107.)

2.4 Tyo6pahoinvointi

Ty6eldma on muuttunut ja tydn henkinen sekd ruumiillinen rasittavuus ovat lisdantyneet. Tdman myo-
ta tydpahoinvointia on alkanut ilmetd aiempaa enemmén. Muutosten nopea tahti on aiheuttanut riitta-
maéattdmyytta tunnetasolla ja jatkuvaan opetteluun ja opiskeluun ei valttamatta ole tarpeeksi aikaa.
(Kaivola & Launila 2007, 16-17.) Tyopaikat ovat jakaantuneet tydeldamén muutosten myo6té hyviin ja
huonoihin tydpaikkoihin. Uudet ongelmat ovat kiire, uupumus ja vékivalta. Suomessa on kuitenkin
paljon hyvin hoidettuja tydpaikkoja, missa ihmiset viihtyvét ja he voivat toteuttaa itsednsa; tulos ja
laatu nakyvat. (Rissa 2007, 6.)

Tyopaikoilla, missé on tydpahoinvointia paljon, on myos kiire ja sairauspoissaoloja runsaasti. Tyopa-
hoinvointisessa tyOpaikassa on myos eriarvoista kohtelua sek& syrjaytymista ja tyot ovat patkatoita.
Syitd tyOpahoinvointiin voidaan etsid usein johtamisen puutteista, huonosti jérjestetyisté toist4 ja va-
haisestd panostuksesta tyohyvinvointiin. Yritykset, jotka panostavat johtamiseen ja ty6hyvinvointiin,
parjaavat myos tulevaisuudessa. (Rissa 2007, 6.)

Tyo6pahoinvoinnin osa-alueita ovat tyostressi, tybuupumus, epavarmuus tyén jatkumisesta, epéatasa-

arvoisuus, ristiriidat ja tyOpaikkakiusaaminen seka univaikeudet. Kiire ja stressi pitk&d&n jatkuessaan
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aiheuttavat tyon ilon katoamisen, ty6uupumuksen tai burnoutin. (Virolainen 2012, 30.) Ty0dpahoin-
vointia voi aiheuttaa lisdksi tunteiden tukahduttaminen, joka t&ssé tarkoittaa sitd, ettd henkilo ei voi
vapaasti kertoa tuntemuksistaan ja mielipiteistadn tyokavereilleen tai esimiehelleen (Virolainen 2012,
19).

2.4.1 Tyo0stressi ja tybuupumus

Ty0stressi tarkoittaa tyon ja ympériston henkiloon kohdistamaa uhkaa tai vahingollista vaikutusta.
Tyo6hyvinvoinnissa stressilla on suuri merkitys, koska tyOperdinen stressi aiheuttaa paljon kuluja ja
vahentdd samalla tyotehokkuutta. Tydperdisen stressin on havaittu olevan myds yksi suurimpia sai-
rauspoissaolojen syita. Yleisia stressitekijoitd tyopaikalla ovat kuormittava tydymparisto, liian yksin-
kertainen ja helppo tyd vahéiselld vastuulla, epéselva rooli tydyhteisossd, tydbn varmuuden puute, hen-
kilosuhteet tyOpaikalla seka organisaatiorakenne ja ilmapiiri. (Virolainen 2012, 30-34.) Stressia voi
tarkastella eri nakokulmista: stressia aiheuttavat tekijat, stressin tyontekijélle aiheuttamat reaktiot ja

yksilon tai ympériston vélinen vuorovaikutus (Manka 2011, 56).

Stressi voi olla myds hyvaksi. Tallgin tyon vaatimukset saattavat aiheuttaa positiivista painetta. Tama
mahdollistaa oppimisen ja antaa vireyttad. Kun on sopivissa maarin henkista kuormitusta, suorituskyky
paranee ja toimintakyky kehittyy. Lyhytaikainen stressi saattaa auttaa toimimaan Kiireellisissé ja
kuormittavissa tilanteissa. Pitkddn jatkuessaan stressi saattaa passivoida ja sairastuttaa. (Manka ym.
2010, 16.) Tydostressi on yleisin syy univaikeuksiin. Liian vahainen youni vaarantaa terveytta lisdamal-
14 sairastumisen riskid. Usein univaikeudet lisdavéat henkilon karttyisyyttd, jolloin ihmissuhteetkin kar-

sivat. Univaikeudet vaikuttavat myds henkilon suorituskykyyn. (Virolainen 2012, 47.)

Tyo6uupumus on tulos pitkaan jatkuneesta tyostressistd. Tyouupumus heikentdd tydssa suoriutumista ja
lisad edelleen stressié. Yleensd motivoitunut, korkeat tavoitteet ammatillisesti omaava tyontekija, joka
kérsii tyooloista, missé hénelld ei ole mahdollisuutta saavuttaa tavoitteitaan, sairastuu tyéuupumuk-
seen. Tybuupumusta voidaan ehkaistd muuttamalla tyon maaraa, hektisyytta ja haasteellisuutta ja ke-
hittdmalla yhteistyota. Oleellista tyduupumuksen hoitamisessa on uupumisen varhainen toteaminen ja

sithen puuttuminen. (Virolainen 2012, 35-37.)

Taman pdivan tytelama kiireineen voi uuvuttaa kenet tahansa. Uupuminen ei aina johdu paljosta tyon-

teosta, vaan henkilon reaktioista tyontekoa kohtaan. Uupumiseen kuuluu tunneperdinen rasitus ja tal-
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16in uupunut tuntee itsensé fyysisesti vasyneeksi, mihin ei nukkuminen auta. Uupunut saattaa tuntea
itsensd toivottamaksi tapaukseksi ja hanen kdytoksensa saattaa muuttua negatiiviseksi tyGtovereita ja
asiakkaita kohtaan. Tyontekijé voi altistua uupumukselle, jos hanen tydnsa tuloksia on vaikea arvioida
tai hanen tyonsa padmaarat ovat epaselvid. Tyontekijan uupumista voidaan ehkéistd hyvén palautteen
antamisella, koska téallgin tyontekijalla on mahdollisuus saada tunne riittdvyydestaan. (Heiske 2001,
191-195.)

2.4.2 Epavarmuus tyon jatkumisesta ja epatasa-arvoisuus

Tyo6hyvinvoinnin kannalta selkedt uhkatekijit ovat epdvarmuus téiden jatkumisesta seka turvattomuus.
Epdvarmuus toiden jatkumisesta voidaan ymmartaa pelkona tydsuhteen loppumisesta tai erilaisista
muutoksista. Uhkatekijat aiheuttavat tyontekijan heikentynyttd sitoutumista sekd heikentavat koko
organisaation ilmapiirid huomattavasti ja voivat vaikuttaa terveyteen niin psyykkisesti kuin fyysisesti.
(Virolainen 2012, 38.)

Tasa-arvo on tyéhyvinvoinnin yksi osa ja jokainen henkil6 toivoo tydpaikallaan tasa-arvoista kohtelua.
Tasa-arvo tyOpaikalla tarkoittaa, ettd sovitut sddnnot ja toimintaohjeet koskevat jokaista tydyhteison
jasenté ja ketdan ei suosita enempad kuin toisia. Tasa-arvo tyOpaikalla ei tarkoita, ettd jokaista tyonte-
kijaa kohdeltaisiin taysin samalla tavalla. Tahan vaikuttavat asema, tyotehtévien vaativuus ym. (Viro-
lainen 2012, 39.) Perheyrityksessa saattaa suvun jasenilla olla parempi asema kuin muilla tydntekijoil-
I4. Perheyrityksen olisi hyvé selkiyttad suvun ulkopuolisille tyontekijoille, ovatko suvun jasenet eriar-
voisempia kuin toiset tyontekijat. Tdma voi nakya tyopanoksessa samanarvoisena, pienempané tai suu-
rempana kuin toisilla tydntekijoilla. (Heiske 2001, 186.)

Vaikka tasa-arvo ei paranna tyéhyvinvointia ja viihtyvyytta tydpaikalla, sen puuttuminen heikentda
tyoviihtyvyytta ja tyéhyvinvointia huomattavasti. Epatasa-arvoinen kohtelu organisaatiossa vaikuttaa
negatiivisesti tydyhteisén jasenen sekd koko organisaation ty6hyvinvointiin. Suomessa tyodpaikoilla
tasa-arvo toteutuu melko hyvin; naiset kokevat miehid enemman epéatasa-arvoisuutta. (Virolainen
2012, 39.)
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2.4.3 Ristiriidat ja ty0paikkakiusaaminen

TyOyhteison ristiriidat voivat olla asioihin, menettelytapoihin tai henkiléihin liittyvia. Tydpaikoilla
eniten ongelmia aiheuttavat henkil6ristiriidat. Henkildristiriita voi syntyé, jos viestintda on epaonnistu-
nutta. Asia saatetaan esittdd niin, ettd vastapuoli ymmaértaé sen ihan toisin kuin on tarkoitus ja nain
esim. asiaristiriita vaihtuu helposti henkil6ristiriidaksi. Ristiriitatilanteessa ongelmana on usein se, etté

osapuolet katsovat tilannetta vain omasta ndkokulmastaan ja kokemuksestaan. (Virolainen 2012, 40.)

Kun tydyhteisfa johdetaan hyvin, henkil6std voi hyvin ja tyonteko sujuu. lhmisten vélisessa yhteis-
tyossa tyoyhteisdssa on aina ongelmia ja haasteita, jotka saadaan hyvin johdetussa tytpaikassa selvitet-
tyd. Jokaisen tyontekijan vastuulla on hoitaa oman tyon liséksi tydyhteison toimivuus omalta osaltaan
ja ndin vahentdd mahdollisten ristiriitojen syntymistd. Kaikkien kanssa olisi pystyttava tekeméan yh-
teistyGtd nopeasti muuttuvassa tydeldmassa ja kukaan ei voi hoitaa endd vain omaa tyotaan. (Pauno-
nen-llmonen 2014, 59.)

TyoOpaikkakiusaamisen muotoja ovat mm. epdasiallinen kohtelu, mustamaalaaminen, toisen tydsuori-
tuksen jatkuva arvostelu, nimittely, eristdiminen tydyhteisostd, maineen tai aseman loukkaaminen, tois-
tuvat kielteiset ilmeet ja eleet, tyonteon vaikeuttaminen, uhkailu, asiattomat vihjailut, ammattitaidon
mitétointi, pilkkaaminen, mykkakoulu sekd sukupuolinen hdirintd. Tydpaikkakiusaaminen voi alkaa
pienilla vihjailuilla seké vahattelylla ja paétya pitkéan jatkuessaan hairitseméan koko tyodyhteison toi-
mintaa. Varhainen puuttuminen tydpaikkakiusaamiseen on aina hyva asia. Toisinaan kiusaaja ei ole
ymmartényt toimivansa tyopaikkakiusaajana. On myds tilanteita, jolloin toiset kokevat asian tyOpaik-

kakiusaamisena, vaikka ndin ei ole ollut tarkoitus. (Virolainen 2012, 43-44.)

Tyo6nantajan on puututtava tyOpaikalla tiedon saatuaan terveydelle haitalliseen hdirintaén tai epéasialli-
seen kohteluun kaytettavissa olevin keinoin. Toimenpiteitd voivat olla yhteinen keskustelutilaisuus,
suullinen huomautus, kirjallinen varoitus, téiden uudelleen jarjestdminen tai ohjaaminen tyoterveys-
huoltoon. (Rauramo 2012, 87 ja 89.)

2.5 Esimiehen ja yrittdjan tyohyvinvointi

Monet eri tekijat vaikuttavat esimiehen ty6hyvinvointiin. N&it4 voivat olla tiukat aikataulut, tulosvas-

tuu ja ihmisten johtamiseen liittyvét tekijat. Koska esimiestydhon kuuluu erilaista suunnittelua, asioi-
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den selvittelyd ja ihmisten johtamista, tydmadré voi kasvaa suureksi ja heikentdd esimiehen tyéhyvin-
vointia. Esimiestd kuormittavat tekijét liittyvat usein ihmisten johtamiseen, koska eri tilanteita ei aina
voi ennakoida. Lisaksi ihmisten johtaminen vaatii lasndolon, mukautuvuutta seka tilannejohtamista.
Esimies on usein yksin paatdsten ja ajatustensa kanssa ja koska on vaikeaa saada tukea seka luotta-
muksellista keskusteluseuraa, saattaa tastakin aiheutua kuormitusta. Yleensa kuitenkin esimiehet voi-
vat vaikuttaa omaan ty0honsa ja paatoksiinsa, miké vaikuttaa myonteisesti tyohyvinvointiin. (Virolai-
nen 2012, 202.)

Yrittgjan tyohyvinvoinnin kannalta positiivisia asioita ovat tekemisen vapaus ja vaikutusmahdollisuu-
det. Yrittajat kokevat yleisesti pystyvansa vaikuttamaan omaan tytdskentelyynsa hyvin paljon, jolloin
tyoémotivaatio on heilld suuri ja he nauttivat tyon tekemisesta. Yrittdjana toimimisen negatiivisia seik-
koja tyohyvinvoinnin nékokulmasta katsottuna ovat pitkat tyopaivat ja lyhyet lomat. Useat yrittajat
pitavat tyostaan ja tyotuntien tarkastelu ei tdssé kohtaa kuitenkaan kerro yrittajan tyohyvinvoinnista tai
tyopahoinvoinnista. (Virolainen 2012, 204-205.)
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3 TYOTYYTYVAISYYS

Tassa luvussa perehdytédédn tyotyytyvéisyyteen. Tyotyytyvdisyyteen kuten tydhyvinvointiinkin muo-
dostuu kolmesta osa-alueesta: fyysinen, sosiaalinen ja psykologinen. Tarkastelemme sitd, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijan kokemaan tyotyytyvéisyyteen. Lisdksi kasittelemme erilaisia tyOtyytyvaisyy-

teen liittyvié teorioita.

3.1  Tyotyytyvaisyyden kasite ja merkitys

Tyotyytyvaisyyden voi jakaa kolmeen osa-alueeseen: fyysinen, sosiaalinen seké psykologinen tyotyy-
tyvaisyys. Psykologinen nédkokanta késittelee tyontekijan omaa kykya késitell& stressia, seka sitd miké
on tyontekijdn oma asenne ty6tdnsa kohtaan. Fyysinen osa-alue paneutuu tyontekijén terveyteen ja
elamantapoihin. Sosiaalinen osa-alue keskittyy tyontekijan sosiaalisiin suhteisiin tydpaikalla. (Robert-
son & Cooper 2011, 3.)

Tyontekijan tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat hanen vaikutusmahdollisuutensa, tyén arvo seké palkkiot.
Vaikutusmahdollisuudet kasittelevat tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsa. Tyon
arvo koostuu siitd, kuinka tyontekija kokee oman tyonsa. Onko tyé monipuolista, vaihtelevaa ja onko
tyostd mahdollista oppia jotain uusia asioita ja taitoja. Tyontekijan tyotyytyvaisyyden kannalta tarkeité
ovat palkkiot eli etenemismahdollisuudet ja muut palkkiot tydeldaméssa. (Manka 2006, 16.)

Tyotyytyvaisyytta lahelld oleva kasite on tydviihtyvyys. TyOtyytyvéisyys on osittain erdanlainen rin-
nakkaiskésite henkiselle hyvinvoinnille. Tyotyytyvaisyys on yhteydessé tyon siséltoon ja mielenkiin-
toisuuteen, saatuun palautteeseen, menestymiseen, seké vaikutus-, etenemis- ja kehittymismahdolli-
suuksiin, sosiaalisiin suhteisiin, fyysisen tydympériston toimivuuteen ja tyon organisointiin. (Tarkko-
nen 2014, 106.) Tyoviihtyvyyteen vaikuttavat perusturvallisuudentunne, tyon itsendisyys, suhteet ty6-

kavereihin ja uusien asioiden oppiminen (Virolainen 2012, 50).

Tyon mielekkyys on osa tyotyytyvéisyyttd. Mielekkyys on sitd, kuinka tyontekijé itse kokee tyonsa ja
roolinsa ty6paikalla. Jos tyontekijalla on selked kuva omasta roolistaan ja sen vaikutuksesta yrityksen
tavoitteisiin, niin silloin tyontekijéd tuntee oman roolinsa tyoyhteisossd merkitykselliseksi. (Kehusmaa

2011, 116.) Tyontekijan viihtyvyyteen ja tyytyvaisyyteen vaikuttavat myds hanen oma koulutustaus-
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tansa, sekd millainen asema hanella on tyopaikalla. Mit4 korkeammin koulutettu tyontekijé on ja mité
paremmassa asemassa tyontekija tyoskentelee, sita tyytyvaisempi tyontekija on omaan ty0honsa.
Yleensd korkeammassa asemassa oleva tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan ty6hdnséd enemman.
Néin tyontekija tuntee olevansa tyytyvdinen omaan tyéhénsa. (Virolainen 2012, 49.) Tyo6paikalla on
myos suuri merkitys, kuinka tydntekija kokee oman tyotyytyvéisyyden yrityksessd. Tyodntekijan vah-
vuudet paasevét vain silloin parhaiten esille, kun tyontekijé on osattu sijoittaa organisaatiossa oikeisiin
tehtaviin. Tyontekija padsee tata kautta ndyttdmaan omat vahvuutensa ja ndin kokemaan tyotyytyvai-

syyttd omassa tydssaan. (Manka ym. 2010, 8.)

TyoOntekija voi kokea, ettei ty0 vastaa hdnen omia kykyjaén ja talloin voi ilmeté tyotyytymattomyyttéd
ja turhautumista. Tyotyytyvaisyys ei kosketa pelkastaan tyontekijaa, vaan silla on suuri merkitys myds
yritykselle. Jos tyontekijalta katoaa tyotyytymattomyyden mukana oma motivaatio ty6hon, niin se tu-
lee my0ds ndkymaan tyontekijan tyon laadussa. Tyotyytyvéisyys on myos erittéin tarked asia siksi, etta
omassa tydsséén tyytyvéinen tyontekija on yleensé terveempi, sekd han on sitoutunut omaan tyéhonsa.
(Manka ym. 2010, 10.)

Tyontekijat kayvat toissa useasti taloudellisten syiden vuoksi, mutta se ei riitd ainoaksi motivaation
lahteeksi. Pelkkéa taloudellinen puoli ei aikaansaa tyontekijélle tyotyytyvéisyytta. Tyo tuo monille ih-
misille elamaan vuorovaikutusta, seké luo selkedé paivéjarjestysta. Tyo luo tydntekijélle tunteen mer-

kittavyydesta, eli tyolla on ihmisen eldmassa suuri merkitys. (Robertson & Cooper 2011, 11.)

Tarked asia tyontekijan tyotyytyvéisyyden kannalta on se, ettd han kokee omassa tydssadn innostusta.
Tata tunnetta tydssa kutsutaan nimelld tyén imu. Tyon imussa tydntekija on innostunut ja motivoitunut
omasta tekemisestédan. Niin sanotusti ty0 vie mukanaan tyontekij&é. Innokas ja energinen tyontekija on
todellinen taloudellinen etu yritykselle, silla silloin tyontekija on paremmin tuottava osa yritysta. Tyon
imu on tarke& asia yrityksille, silla tyontekija on talloin parhaimmassa tyokunnossa. Henkil6t, jotka
kokevat tyon imua ovat sitoutuneita omaan tyohon sekd he ovat yleensa fyysisesti terveempia ja te-
hokkaampia tyontekijoitd. Yhden tyontekijan hyvé olo vaikuttaa positiivisesti kaikkiin ympaérilla ole-
viin henkil6ihin. (Manka ym. 2010, 10.)

Tyytyvdinen tyontekija erottuu selkedsti tyytyméattoméstd tyontekijastd. Tyytyvéisen ja hyvinvoivan
tyontekijan erottaa tyOpaikalla kolmesta asiasta. Tyontekijasta ensinnékin huomaa, ettd han hoitaa tyo-
tehtdvansa ammattitaitoisesti ja ettd hanelld on tilanne hallussa tydpaikalla. Toiseksi tydntekijasté huo-

kuu positiivisuus omaa tyotansé sekéd koko tydymparistda kohtaan. Selkein vihje tyytyvaisyydestd on
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se, ettd tyontekijd kertoo omista onnistumisistaan tai positiivisista kokemuksistaan tyokollegoille
(Manka ym. 2010, 11.)

3.2 Tyotyytyvaisyysteoriat

On olemassa useita tutkimuksia tyotyytyvéisyyden merkityksesta tuottavuudelle. Tutkimukset ovat
nayttaneet suuntaa sille, ettd tyotyytyvaisyyden merkitys tuottavuudelle on suuri. Jos tyotyytyvéisyys
on yrityksessé korkea, niin myos yritys saa parempaa tulosta aikaiseksi. (Robertson & Cooper 2011,
19.) Toisinaan organisaation arvot voivat olla ristiriidassa keskendn eli tuottavuus on yksi arvo ja
henkilostoon liittyva tyohyvinvointi toinen arvo. Organisaatiossa tuottavuuteen voi liittyd tydtehok-
kuus ja tehokas tydtuntien kayttd. Tasta voi olla seurauksena kiire ja tyohyvinvoinnin kérsiminen.
Tuottavuus saattaa mennd arvona tyohyvinvoinnin edelle ja pitkalla tahtdimella liika kiire ja tehok-
kuusajattelu heikentdvat tyohyvinvointia ja minkd seurauksena tuottavuus heikentyy. (Virolainen
2012, 151.) Tyontekijan tyytyvaisyys ei tuo esille pelkastaan tehokkuutta ja taloudellisia etuja yrityk-
selle. On huomattava, kuinka laaja-alainen merkitys tyytyvéisyydella on. Se edistéa tyon laatua seké
luovuutta. (Kehusmaa 2011, 83.)

Yksi tunnetuimmista tyotyytyvéisyyteen liittyvistd teorioista on Herzbergin kaksifaktoriteoria. On
huomioitava kuitenkin taté teoriaa kasiteltdessa, ettd tdma teoria on jo vuosikymmenié vanha. Teoria
pohjautuu siihen, ettei tyotyytyvaisyytta ja tyOtyytymattomyyttd voida katsoa toistensa vastakohtina.
TyOtyytyvaisyys ja tyotyytyméattdmyys muodostuvat eri tekijoistd. Kyseisessa teoriassa kdytetadn kah-
ta faktoria; toimeentulofaktori ja kannustefaktori. Toimeentulofaktoriin sisdltyvét tekijat voidaan liittaa
ihmisen perustarpeiden tyydyttdmiseen ja ndma ovat myos tekijoitd, jotka voivat helpommin aiheuttaa
tyytymattomyyttad. Naita tekijoita ovat tyontekijan oma suhde tydpaikkaansa, millainen on yrityksen
henkildstopolitiikka ja onko johdon toiminta tyontekijan mielestd kyvytontd. Tyontekijan palkka, tyo-
olot, sosiaaliset olot, turvallisuus seka tyontekijoiden ja johdon valiset suhteet voivat aiheuttaa tyyty-
mattomyyttd. Kannustefaktoriin liittyvat tekijat vaikuttavat tyontekijdssa enemman tyytyvéisyyteen
kuin tyytyméattomyyteen. Naité tekijoitd ovat mahdolliset palkkiot tyésuorituksista, mahdollisuus to-
teuttaa itseddn, menestyminen, tunnustukset tyosta, itsensa kehittdminen seka itse tyd. Néiden tekijoi-
den kautta voidaan saada motivoitua tyontekijad. Kuitenkin on huomattava, ettei ndiden tekijoiden
puuttuminen tarkoita automaattisesti, etta tyontekija kokee tyotyytymattomyytta. (Peltonen 1981, 82—
83.)
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Edwin A. Locke kehitti teorian motivaatiosta. Teoria perustuu siihen, ettd selkedsti mééritetyt ja haas-
teelliset tavoitteet innostavat tyontekijad luomaan suunnitelman tavoitetta kohti. Teoriassa uskotaan,
ettd hyvalla itseluottamuksella varustettu tyontekija haastaa itseddn enemman kuin heikon itseluotta-
muksen omaava tyontekija. Itseluottamus lisdd uskoa omiin kykyihin ja nostaa tavoitetta haasteelli-
semmaksi. Haasteellinen tavoite luo myds innostusta ty6ta kohtaan. Tyontekijdn omat arvot vaikutta-
vat my0s siihen, kuinka tarke&dnda han kokee tavoitteeseen padsemisen. (Ruohotie 1998, 55-57.)

Organisaatioiden panostaminen taloudellisesti tyontekijéihin on yhta tehokasta kuin aineelliset panos-
saoloja, ammattitauteja, tyOtapaturmia ja tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymista. Yritys voi saada jopa
10-20 kertaisena takaisin ne rahat, jotka on panostettu tyontekijaan. Yritys voi saavuttaa hyvinvoivalla

ja tyytyvéiselld henkilokunnalla ison Kilpailuedun verrattuna kilpailijoihin. (Kehusmaa 2011, 83.)

Aineettomat pddomat ovat aineellisia tehokkaampia tuloksen tuojia tulevaisuudessa. On tutkittu, ettd
jopa 50-90 % tuloksesta koostuu aineettoman padoman hyvésté kaytosta. Aineellisten padomien osuu-
deksi jaa 10-50 %. Aineelliset pddomat koostuvat fyysisista osista, eli koneista, laitteista seka raken-
nuksista. Aineettomia padomia yrityksella ovat sosiaaliset padomat, eli millaiset ovat johdon ja tyon-
tekijOiden valiset suhteet ja kuinka tyontekijat tulevat toimeen keskenddn. Henkinen padoma kasittaa
tyontekijoiden asenteet ja heidan fyysiset ja psyykkiset kykynsa. Kolmantena aineettoman paaoman
muotona ovat yrityksen omat rakennepadomat, eli erilaiset toimintatavat ja menetelmét. (Manka 2011,
34.)
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4 JOHTAJUUDEN SEKA TYOHYVINVOINNIN JA TYOTYYTYVAISYYDEN VALINEN
YHTEYS

Tassé luvussa kasitelladn johtajuuden yhteytta tyohyvinvointiin ja tyOtyytyvéisyyteen. Johtaja on tyo-
paikalla se henkild, jolla on suurimmat mahdollisuudet paatostensa kautta vaikuttaa tyohyvinvointiin ja
— tyytyvaisyyteen. Kdymme lapi, kuinka johtaja voi ldhted kehittdmé&éan em. asioita ja millainen merki-

tys johtajan omalla toiminnalla on yrityksen tyéhyvinvoinnin ja — tyytyvaisyyden kannalta.

4.1 Johtajuuden merkitys tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kannalta

Johtajuudella on térked asema tyopaikoilla sek& koko maailmassa. Johtajan tarkoitus on saada ihmiset
toimimaan halutulla tavalla, eli johtajan tarkoitus on vaikuttaa toisen tekemiseen niin, etta saavutetaan
haluttu lopputulos. Johtajuus on ollut osa ihmisten eldméaa jo vuosituhansia sitten ja se on muokkautu-
nut matkan varrella paljon. liman johtajuutta maailmassa ei olisi ndin kehittynytta talouselamaa. (Aal-
tonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 13.)

Johtajuudessa on kyse siitd, etta ihmisia ohjataan toimimaan yrityksen haluttua paaméaaraa kohti. Toi-
sekseen johtaja ohjaa tydpaikalla tyontekijoitd oikean tyyppisiin tyorooleihin ja auttaa heitd I6ytdmaan
oman roolinsa tydyhteisdssd. Johtaja on yrityksen keulakuva ja &ani viestitettdessa yrityksesta sen ul-
kopuolisille. Hyva johtajuus johtaa siihen, ettd johtaja voi tyOntekijoiden keskuudessa kokea olevansa

tarpeeton. Hyvin johdetut tydntekijat osaavat toimia itsendisesti. (Aaltonen ym. 2014, 26.)

Johtaja on osa tydyhteis0d, joten h&dn on myds osa tydpaikan tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden
palapelid. Tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat johtajuus ja muut useat tekijat. Johtaja
on tyopaikalla se henkild, joka voi myo6s vaikuttaa miten tyohyvinvointiin panostetaan yrityksessa.
Johtaja vaikuttaa myds oman tyonsé kautta siihen, millaisia rooleja ja tydnjakoja tyOpaikalla on. Naméa
kaikki asiat vaikuttavat tyopaikan tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvéisyyteen. (Juuti & Vuorela 2015, luku
7)

Reilu johtaminen on osa ty6hyvinvointia ja tyOtyytyvéisyytta. Reilu johtajuus siséltdd luottamuksen,
arvostuksen, itsensa tuntemisen, kokonaisuuksien johtamisen seka reilun ja hyvan yrityskulttuurin ke-

hittdmisen. Luottamus ei ole pelkastdan johtajan puolelta tulevaa, vaan luottamuksen pitda olla mo-
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lemminpuolista ty0yhteisossd. Hyva johtaja tuntee omat vahvuutensa ja heikkoutensa. (Kehusmaa
2011, 118-119.)

4.2  Tyo6hyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kehittaminen johtajuuden avulla

Hyvén johtajan on osattava huolehtia itsestaan, ennen sitd hén ei voi olla luomassa hyvéa tyéhyvin-
vointia. Johtaja itse on oman itsensé tyokalu ja voimavara. Johtajan vadsyminen vaikuttaa hanen vies-
tintddnsa, seka siihen kuinka han ymmartad viestintdd ympaérilladn. Vasymisen ja vaarinymmarrysten
myG6té voi syntya ristiriitaisia tilanteita. Johtaja, jolla on kaikki omat voimavarat kaytettavissaan ja
joka voi hyvin, pystyy myos luomaan tyodntekijoille keskusteluiden kautta voimavaroja. Tutkimusten
mukaan kuormittunut johtaja voi taas omalla viestinnalladn kuormittaa myos tyontekijansa. (Juuti &

Vuorela 2015, luku 7, kappale arvostus ja unelmat”.)

Arvostus on tydyhteisdssa tarked asia. Johtajan arvostus tyoyhteiséd kohtaan on myoés luottamuksen
merkki. Kokonaisuuksien johtaminen tarkoittaa sitd, ettd johtaja kykenee nédkemdan kokonaiskuvan
tilanteesta. Pienet merkityksettomat yksityiskohdat pitd4 osata jattdd kokonaiskuvasta pois. Johtajat
saavat paljon paivén aikana informaatiota eri suunnista. Siit4 valtavasta viestinndn tulvasta on osattava
poimia ne tarkeimmaét asiat ja osattava ohittaa sellaiset mitka eivat ole merkityksellisia. Nailla kaikilla
keinoilla johtaja paasee rakentamaan tydyhteison kanssa hyvaa organisaatiokulttuuria. (Kehusmaa
2011, 119-120.)

4.2.1 Henkiléston voimavarojen suuntaaminen

Johtajalla on tarke& rooli liittyen siihen, kuinka tyontekijoiden voimavaroja kdytetddn yrityksessa.
Tyo6hyvinvoinnin ndkdkulmasta on hyvd ymmartad, ettd oikein suunnattu ja mitoitettu henkilostd on
tyytyvdisempi omaan tyohonsa. Tyohyvinvointiin ja jaksamiseen tyontekijan kannalta vaikuttavat
osaamisen ja tyoroolin oikeanlainen tasapaino. Johtajan on osattava sijoittaa henkilsto niin, etta jo-

kainen on oman kykyjensa tasoisissa rooleissa. (Suonsivu 2014, 136.)

Tyontekijan on térkeé kokea tydssadn sopivasti haasteita. Liian haasteettomat ty6tehtavét lamauttavat
tyontekijan, eikd han 1oyda innostusta omasta tydstaan. Toisaalta jos tyd on liian haasteellista, niin

tyontekija kuormittuu tyonsa alle ja kokee tyOtyytymattomyyttd. Sopivassa tasapainossa oleva ty6
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my6s voi saada aikaan tyontekijalle tyon imun tunteen. Tyon imu tarkoittaa sitd, ettd tyontekija on
innostunut omasta tyostaan, niin etté ei edes huomaa ajankulua tydssaan seké nauttii omista tyotehtéa-
vistaan. (Virolainen 2012, 85-86.)

4.2.2 Kommunikaatio ja kuunteleminen

Johtaja on se henkild, joka auttaa ja tukee tyontekijaa onnistumaan hanen tyotehtavissaan. Tyopaikoil-
la johtajan merkitys kommunikaatioon on suuri. Johtajan on oltava koko ajan tilanteen tasalla mité
yrityksessa tapahtuu ja osattava asettaa my0s itsensa tyontekijan asemaan. Empaattisuus kuuluu osaksi

johtamista. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7, kappale ”Arvostus ja unelmat™.)

Johtajuus on kuuntelemista ja viestinndn ymmaértamistd. On kyettdvd poimimaan viestinnasta ne tar-
keimmat asiat. On osattava kuunnella viestintdd ymparill ja siitd informaatiosta on kyettava kehitta-
maan ymmarrys, mitd tyontekija viestittdd omasta tilanteesta. Tata kautta johtaja pystyy auttamaan
tyontekijaansé ongelmassa, sekd auttamaan héanta 16ytdmaéan ratkaisun. Hyva johtaja osaa myos nauraa,
vaikka ongelmia tulisi eteen. Tyon ilo on iso osa yhteisdd ongelmien ratkaisuissa. llon kautta saavute-
taan enemman voimavaroja tydyhteisossa. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7, kappale ”Kuunteleminen™.)

4.2.3 Palkitseminen

Yritys voi hyodyntééa erilaisia palkitsemiskeinoja luodakseen tydntekijoille motivaatiota sekd mielek-
kyyttd tyohon. Organisaatiot, jotka kdyttavat yrityksen sisalla erilaisia palkitsemiskeinoja, nayttaytyvat
mahdollisten tydnhakijoiden keskuudessa houkuttelevina tyopaikkoina. Palkitsemisen kautta voidaan
myos sitoa yritykseen sellaisia tydntekijoitd, jotka ovat yrityksen kannalta tarkeitd ja arvokkaita. Tyy-
tyvainen ja palkittu tyontekija on myos yritykselle tuottavampi, kuin tyytymaton tyontekija. (Kauha-
nen 2012, 116.)

On myo6s huomattava, ettd palkka ja palkitseminen ovat eri asioita. Palkka koostuu tydnantajan anta-
masta korvauksesta tyontekijan tekemdéan tyohon. Palkitsemisen merkitys on paljon laajempi kuin pal-
kan. Palkitseminen pit&a sisélldan palkan ja muut taloudelliset palkkiot ty0std, mutta myds muita asioi-
ta, kuten auto-, asunto-, lounasedut. Palkitseminen voi olla myd6s aineetonta, eli millaisia mahdolli-

suuksia tyontekijalla on kehittyd omassa asemassaan tyopaikalla, saako tydntekijd arvostusta omasta
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tyostddn ja kuinka tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan ty6honsa. (Viitala 2014, luku 4, kappale

’palkitseminen”.)

4.2.4 Tyon merkityksellisyyden ja tydilmapiirin luominen

Johtajalla on térked rooli luotaessa tyontekijalle tunnetta, ettd hédnen tyonsa on merkityksellista. Tyon-
tekijélle on tarkedd kokea omassa tydssaan vaihtelevuutta ja sitd, etta tyo sisaltaa tyontekijalle itselleen
mielekkaita asioita. Tyontekijoille on tarkedd kokea itsendistd tyoskentelyd ja saada siitd palautetta.
Néiden asioiden avulla tyontekijd kokee omassa ty®ssddn ilon tunteita ja on tuottava osa yritysta.
(Kauhanen 2012, 47.)

Johtaja on siis se henkild, joka osaa tunnistaa jokaisen tyontekijan parhaat kyvyt ja puolet. Tata kautta
kyetdédn sitten hyodyntdmaan tyontekijan omia vahvuuksia ja sijoittamaan hanet oikeaan tehtévaén
tyopaikalla. Johtaja myos yllapitad avointa viestintad tyoyhteisdd kohti ja pyrkii auttamaa sen jasenia
ongelmatilanteissa. Johtaja luo yhdessd oman tydyhteisonsd kanssa ilmapiirin tydpaikalla, joka voi
joko vahvistaa tai huonontaa ty6hyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7, kappale ”Arvostus ja

unelmat™.)
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5 EMPIHRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Paadyimme sahkoiseen kyselyyn, jotta pystyimme takaamaan yrityksen henkildstolle anonymiteetin
vastauksissa. Tdman kyselyn vastaajille olemme tutkimuksen tekijoitd, mutta samalla myo6s tyokolle-
goita. Anonyymilla vastaustavalla pystyimme luomaan vastaajille luotettavan vastausympériston ja
varmistamaan tutkimuksen luotettavuuden talt4d osin. Vastaukset oli mahdollista viedd Excel-
ohjelmaan ja taméan myota erilaiset tulosten esitysmahdollisuudet seka laskennalliset toimenpiteet oli-

vat kaytossa. Webropol-ohjelmaa kdytettaessé lomakkeen luonti oli kaikin tavoin sujuvaa.

Kyselylomake testattiin ennen varsinaista kyselyajankohtaa muutamaan otteeseen. Aluksi testasimme
lomaketta itsellemme téytettdvaksi tietokoneen seka puhelimen kautta. Kun lomake alkoi olla mieles-
tamme valmis, se lahetettiin vield neljalle henkildlle testattavaksi. He antoivat meille palautetta lomak-
keen toimivuudesta, selkeydestd, vastaamiseen kuuluvasta ajasta seka kysymysten selkeydesté ja ym-
marrettavyydestd. Osa testaajista kaytti tietokonetta ja osa puhelinta vastaamiseen. Kysymykset olivat
vaittamatyyppisia Likertin 5-portaista asteikkoa ja vastausvaihtoehdot olivat tdysin samaa mieltd, jok-

seenkin samaa mieltd, ei samaa mielta eik& eri mieltd, jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta.

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
e Millaisia kasityksid K-supermarket Kokkolan henkilokunnalla on fyysisestd, psyykkisesta ja
sosiaalisesta tydhyvinvoinnistaan?
o Millaisia kasityksia K-Supermarket Kokkolan henkilokunnalla on fyysisestd, psyykkisesta ja
sosiaalisesta tyOtyytyvaisyydestaan?

o Millaisia ké&sityksid K-Supermarket Kokkolan henkilékunnalla on organisaation johtajuudesta?

5.2 Tutkimusote seka kyselylomakkeen, muuttujien ja mittareiden laadinta

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli tilastollisena tutkimuksena. Tilastollisessa tutkimuksessa

perehdytddn tutkimuksen kautta saatuihin numeroihin, joita hyodynnetdén tilastotieteen turvin. Tilasto-

tieteessa keratddn numeerista tietoaineistoa, jota voidaan analysoida. Tutkijan tehtdvana on kasitella ja
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ymmartéa saatuja tutkimustuloksia. Td&man jalkeen tutkijan tehtdva on tehdé selkeésti kerrottu analyysi
tuloksista. (Valli, luku 1.)

5.3 Tutkimuksen kohdejoukko, tutkimusaineiston keruu ja kaytetyt analysointimenetelmat

Tutkimuksen kohderyhma oli K-Supermarket Kokkolan oma henkildkunta, johon kuuluu yhteensa 30
henkil6d. Tasta kohderyhmasta oli jatetty pois pitkadn toista poissaolevat tyontekijat, kauppiasparis-
kunta seka tdman opinnaytetyon tekijét ja vuokrafirman kautta tydskentelevat tyontekijat eli 10 henki-
164. Kohderyhman lopulliseksi kooksi tuli 20 henkilda. Tutkimuksen vastausprosentti oli 80.

Lomakkeessa kysymykset olivat strukturoituja eli vastausvaihtoehdot olivat valmiina. Kaikkia Kysy-
myksi& oli yhteensa 37 kpl, joista 36 kpl olivat valintakysymyksia ja yksi avoin kysymys. Kysely to-
teutettiin aikavalilla 12.2.2021 — 16.2.2021. K-Supermarketin henkilostolle (20 kpl) l&hetettiin heidén
henkilokohtaiseen sdhkopostiinsa kyselylomakkeen linkki. Kyselyyn vastasi 16 henkildad ja vastaus-

prosentiksi kyselyymme saimme 80 %. Liitteend ovat saatekirje (LIITE 1) ja kyselylomake (LIITE 2).

Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat osioille kirjoitetusta tekstistd seké lahteind kaytetyista
teoksista. Kysymykset olivat mielipidevaittamia vastausvaihtoehdoillaan. Vastausvaihtoehdot olivat:
taysin samaa mielté oli 5 pistettd, jokseenkin samaa mielta oli 4 pistettd, ei samaa mielta eika eri mielta
oli 3 pistettd, jokseenkin eri mieltd oli 2 pistettd ja taysin eri mieltd oli 1 pistettd. Kéytimme tata tyylia,
koska vastaajien vastauksista olisi Webropol-ohjelmaa kéyttden helppo saada vastaukset niin maaralli-

sesti kuin prosenttimuotoisena ja keskiarvoina.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa taytyy aina pystyd arvioimaan opinndytetyon luotettavuutta. Tassa
kéytetdan luotettavuuden kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. VValiditeetti tarkoittaa, etta tutkimuson-
gelman kannalta tutkitaan juuri oikeita asioita. Reliabiliteetti taas tarkoittaa pysyvyyttéa tutkimustulok-
sissa. (Kananen 2008, 79.)

Mittauksen pysyvyys eli reliabiliteetti voidaan ymmarta4 siten, ettd jos tutkimus tehddin uudestaan,

ovat tulokset samat kuin aiemmin tehdyssa. Kaytetty mittari antaa siis samat tulokset eri mittausker-
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roilla ja tulokset eivét johdu sattumasta. Validiteetti saadaan varmistettua kayttdmalla oikeaa tutki-
musmenetelmad ja mittaria sek& varmistamalla oikeiden asioiden mittaus. (Kananen 2008, 79-81.)
Tassa opinnaytetydssamme olemme perehtyneet ja maéritelleet kasitteita tyohyvinvoinnille, tyotyyty-
vaisyydelle ja johtajuudelle seké néihin vaikuttaviin tekijéihin. Néiden tietojen pohjalta voidaan mitata
henkiloston késityksia edellda mainituista asioista. Validiteettia saadaan taattua suurella vastaajien vas-
tausprosentilla (80 %), joka saadaan kaavalla: vastausten maara (16 kpl) / kutsuttujen vastaajien maaré
(20 kpl) * 100.

Vastausprosenteiksi paras saadaan henkilokohtaisella kyselylla. Postikyselyn vastausprosentti aihealu-
eesta ja kohteesta riippuen saattaa jaada n. 30 %:iin. Nettikyselyssa vastausprosentti on alhaisin ja jaa
postikyselyn n. 30 % alle. (Kananen 2010, 95.) Verkkokyselyn toteutuksessa voidaan kasvattaa vas-
tausprosenttia valitsemalla oikea kohderyhmé, antamalla ennakkotietoa tutkimuksesta, lyhyelld sahko-
postiviestilla, kertomalla toteuttaja tutkimukselle, huomioimalla ohjeistus- ja vastausaika, helpot ky-

symysmuodot ja luottamuksellisuus (Kananen 2015, 217).
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Vastanneista puolet (50 %) oli tydskennellyt K-Supermarket Kokkolassa 2—4 vuotta, 38 % yli nelja
vuotta ja 12 % alle 2 vuotta. (KUVIO 1.)

0 - 2 vuotta
12%
N=2

yli 4 vuotta
38%
N=6

2 - 4 vuotta
50 %
N=8

1. Henkiloston tydskentelyvuodet K-Supermarket Kokkolassa

Kuvion 2 mukaisesti 17—-26-vuotiaat olivat suurin ikdryhma (44 %), toiseksi suurin ikdryhma oli 47—
62-vuotiaat (37 %).

17-26v
44 %
N=7

37-46v
0%
N=0 27-36v
19%
N=3

KUVIO 2. Ikgjakauma
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Yleisin koulutustausta oli lukio (31 %), kauppa- tai peruskoulun kdyneit& oli molempia 19 %. Korkea-
koulututkinto oli 6 %:lla vastanneista (1 kpl) ja jokin muu koulutus 25 %:lla. (KUVIO 3.)

Muu Peruskoulu
koulutus 19%

25%
N=4

Korkeakoulu

6%

N=1 Kauppakoulu
19%
N=3

KUVIO 3. Henkiloston koulutustausta

6.2 Vastaajien késitykset tydhyvinvoinnistaan

Vastaajista suurin osa (63 %) oli tdysin samaa mieltd viittaman “Minut on perehdytetty tyohoni” kans-

sa. Neljannes koki olevansa jokseenkin samaa mieltd. Kukaan vastanneista ei ollut eri mielta.

B Taysiner migltd  N=0 B lokseenkin eri mieltd N=1 B FEisamaa mieltd eikd eri mieltad N=1

B Jokseenkin samaa mielti N=4 @ Tdysin samaa mieltd

KUVIO 4. Minut on perehdytetty tyohoni

K-Supermarket Kokkolassa on henkilokuntaa perehdytetty tydohonsé paaosin hyvin, vaikka vastaajista
reilu kymmenesosa (12 %) ei ole saanut vastauksiensa perusteella perehdytystd tyohonsa taysin tai ei
ole olleet tietoisia, onko heidat perehdytetty kyseiseen tyohon. Edell& mainituilla vastaajilla tdmé saat-

taa aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia tyon tekemiseen ja tietdmattomyytta ergonomiasta. Mahdolliset
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puutteet perehdyttamisessa voivat vaikuttaa ty6ilmapiiriin. Perehdytyksen avulla saadaan tietoa jaettua

tyopaikan toimintatavoista.

Viittamastd ”Saan tehtyd tyoni tydvuoron aikana” 56 % vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd ja

31 % taysin samaa mieltd. Kukaan vastanneista ei ollut taysin eri mielta. (KUVIO 5.)

B Taysin eri mielta N=0 B lokseenkin eri mielts N=1 B Fiszamaa mieltd eika eri mielta N=1

B lokseenkin samaa mieltd N=9 ™ Taysin samaa mielta =5

KUVIO 5. Saan tehtyd tydni tydvuoron aikana

Kuviosta 5 tulkitsemme, ettd padosa henkilOstosta ehtii tehda tydnsé tydajan puitteissa. Tyodaika ja -
tehtavéat ovat talldin hyvin mitoitettu. Kaupan alalla asiakkaiden eriaikainen asiointi saattaa aiheuttaa
ruuhkahuippuja, jolloin tyGtehtavien tarkeysjarjestykseen tulee muutoksia ja osa tehtdvisté jaa suorit-
tamatta. Pieni osa vastaajista koki, ettei kykene hoitamaan kaikkia tydtehtdvia tydvuoronsa aikana.

Tama kertoo, ettd annettuja tehtdvia on enemman kuin ehtii tehdé tai ajankaytto ei ole hallinnassa.

Véittdman “Ehdin suunnitella t6itdni” osalta (56 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd. Seké ei

samaa eiké eri mieltd, ettd tdysin samaa mieltd vastanneiden osuus oli 19 %. (KUVIO 6.)

B Taysin eri mielta N=1 B lokseenkin eri mielta N=0 B Fiszamaa mieltd eikd eri mieltda N=3

B lokseenkin samaa migltd N=9 B Taysin samaa migltd

KUVIO 6. Ehdin suunnitella toitani

Fyysinen ty6hyvinvointi toteutuu jokseenkin suurimman osan vastaajista kohdalla. Suurin osa vastaa-
jista kokee ehtivansa suunnitella toitansa. Tyon suunnitelmallisuus on myos tuottavaa ja tyota pitaisi
pystyé suunnittelemaan, koska silloin voidaan kehittad toimintaa. Kaikilla kaupassa tydskentelevilla ei
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ole valttamétta omaa vastuualuettaan ja néin ollen heidén ei tarvitse erikseen suunnitella ja aikataulut-

taa tyopaivaansa.

”Koen, ettd toitd on sopivassa mittakaavassa kuormittavuudeltaan” -vaitteessa koki neljasosa (25 %)
vastaajista olevansa tdysin samaa mieltd véittdman kanssa. Jokseenkin samaa mieltd oli hieman yli
kolmasosa (37 %) vastaajista ja jokseenkin eri mieltd véitteen kanssa oli viidennes (19 %). ”Ei samaa
mieltd eikd eri mieltd” oli valinnut vaihtoehdokseen 19 % vastanneista. Kukaan ei ollut taysin eri

mielté vaittamasta. (KUVIO 7.)

B Taysin eri mislta N=0 B lokseenkin eri mieltd  N=3 W FEisamaa mieltd eika eri mieltd N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=g ® Taysin samaa mielta

KUVIO 7. Koen, etté toit4d on sopivassa mittakaavassa kuormittavuudeltaan

Viittdman “voin tehdé toitdni keskeytyksettd” (KUVIO 8) osalta oli enemmén hajontaa. Suurin osa (44
%) vastaajista koki olevansa jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa, kun taas taysin eri mielta oli
joka neljas (25 %) vastaajista. Jokseenkin eri mieltd koki olevansa 12 % vastaajista, kun taas 13 %

koki voivansa tehda tyotansa keskeytyksetta. Vastanneista 6 % ei olleet samaa mieltd, eiké eri mielta.

B Taysin eri mielta N=4 B lokseenkin eri mieltd N=2 W Eiszamaa mieltd eika eri mieltd N=1

B lokseenkin samaa mieltd N=7 B Taysin samaa mielta

KUVIO 8. Voin tehda tyoni keskeytyksetta

Psyykkisen ty6hyvinvoinnin kannalta tarkasteltuna voidaan todeta, ettd kolmasosalla tyontekijoista on
taltd osin riski psyykkiselle pahoinvoinnille. Yli puolet henkilostosta saa tehda ty6tansa taysin tai jok-
seenkin ilman keskeytyksid, mik& on positiivinen asia tyOntekijan tyOpaineiden ja stressin kannalta.

vastaajien kasityksiin vaikuttavat erilaiset tyotehtavat.
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Véittdmasta ~Jaksan huolehtia itsesténi toiden jalkeen” puolet vastaajista (50 %) oli tdysin samaa miel-
ta ja 31 % oli jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielté oli (6 %) vastaajista. Vastaajista (13 %)
vastasi vditteeseen “ei samaa mielté eiké eri mieltd”. Vastaajista kukaan ei ollut tdysin eri mielta vait-
tdman kanssa. (KUVIO 9.)

B Taysiner mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=1 W Eizamaa mieltd eikd eri mielta N=2

B lokseenkin samaa mieltd N=5 B Taysin samaa mislts =8

KUVIO 9. Jaksan huolehtia itsestani tydvuoron jélkeen

Suurin osa vastaajista koki jaksavansa huolehtia itsestaan toiden jalkeen. Tydkyvyn kannalta on erit-

tain tarkedd, ettd henkildsto jaksaa ja voi hyvin mydés vapaalla.

”Tyoni on fyysisesti kuormittavaa” — vaittdma jakoi mielipiteita tasaisesti (KUVIO 10). Puolet (50 %)
vastauksista jakautui tasan jokseenkin eri mieltd (25 %) ja taysin samaa mielta (25 %) vaihtoehtojen
kesken. Jokseenkin samaa mieltd oli 31 % vastanneista. Ei samaa mieltd eika eri mieltd vastasi joka

viides (19 %). Kukaan vastaajista ei ollut véitteen kanssa tdysin eri mielta.

B Taysineri mieltda  N=0 B lokseenkin eri mieltd N=4 = Eisamaa mieltd eika eri mielta N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=5 ™ Taysin samaa mielta =4

KUVIO 10. Tyoni on fyysisesti kuormittavaa

Vastanneista 56 % koki tyonsa jollakin tavalla fyysisesti kuormittavaksi. K-Supermarket Kokkola on
paivittaistavarakauppa ja kaupan jokaisella osastolla taytyy péivittdin purkaa tavarantoimittajien tuo-
mia kuormia. Tdmé& saattaa aiheuttaa rasitusta. Toinen kuormittava tekija on kassatydskentely, jota
tehdaan samalla toistoliikkeell& paivittain. Fyysisen tyohyvinvoinnin kannalta tarkasteltuna olisi tarke-

aa tydpaivan aikana paasta mahdollisuuksien mukaan vaihtamaan ty6tehtévaa.
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”Tyoni on psyykkisesti kuormittavaa” — vaittdman kanssa yli puolet (56 %) oli jokseenkin samaa miel-
t4. Ei samaa eik& eri mieltd vastanneiden osuus oli 19 % ja tdysin samaa mieltd vastanneiden 13 %.
(KUVIO 11))

B Taysin eri mislta N=2 B lokseenkin eri mieltd  N=1 B FEizamaa mieltd eikd eri mieltd N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=9 B Taysin samaa mieltd

KUVIO 11. Tydni on psyykkisesti kuormittavaa

Vastanneista 68 % oli sitd mieltd, ettd tyd on jollakin tapaa psyykkisesti kuormittavaa. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin kuuluvat stressi, tydpaineet ja tydilmapiiri. Psyykkista kuormitusta aiheuttavista teki-
joista tunnetuin on kiire. Tydsuhteen jatkuvuuden epévarmuus ja negatiiviset tuntemukset vaikuttavat

my®6s kuormittavuuteen.

”Ty0 turvaa toimeentuloni” - vaittaméstd (KUVIO 12) puolet vastaajista (50 %) oli tdysin samaa miel-

ta. Melkein joka kolmas (31 %) oli jokseenkin samaa mieltd, kun taas 13 % oli jokseenkin eri mielta.

B Taysineri mielka  N=0 B lokseenkin eri mielta N=2 W Eizamaa mieltd eika eri mielta N=1

B lokseenkin samaa mieltd N=5 B Taysin samaa mielta

KUVIO 12. Ty6 turvaa toimeentuloni

Suurin osa vastaajista koki, ettd ty6 on turvannut hanen toimeentulonsa. Tdmé vaikuttaa tyéhyvinvoin-
nin kannalta tarkasteltuna niin fyysiseen, psyykkiseen kuin sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Kaupan ala

tyollistdd paljon osa-aikaisia tyontekijoita ja silloin viikon tehdyt tyétunnit voivat jaéda vahaisiksi.

”Tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty” — véittdmasta (KUVIO 13) jopa 50 % vastasi olevansa ei sa-
maa mieltd eik& eri mieltd”. Joka viides (19 %) oli vaitteen kanssa taysin samaa mieltd, kun taas joka
kymmenes (12 %) oli taysin eri mieltd. Vditteen kanssa jokseenkin samaa mieltd oli 13 % ja jokseen-
kin eri mieltd oli 6 %. (KUVIO 13.)
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B Taysiner mielta N=2 B lokseenkin eri mieltda N=1 B Eisamaa mielta eika eri mielta N=8

B lokseenkin samaa mieltd N=2 B Taysin samaa mielta N=3

KUVIO 13. Tyéterveyshuolto on hyvin jarjestetty

Henkilostosta puolet oli valinnut vaihtoehdon “ei samaa mieltd eikd eri mieltd”. Taméa herattda kysy-
myksen siitd, onko henkildstolla tietoa heidan tyodterveyshuollostansa? Viidesosa vastaajista oli tyyty-
vainen hyvin jarjestettyyn tyoterveyshuoltoon, kun 12+6 % kokevat taysin painvastaisesti eli ei ole
hyvin jarjestetty. S&&nnollisilla terveystarkastuksilla on etuja tydntekijélle ja myos tyonantajalle. Tar-
kastusten avulla voidaan ehkaista seka hoitaa erilaisia sairauksia. Sairauksien ehkaisyjen kautta voi-

daan tavoittaa saastoja sairaslomissa.

Kuvioon 14 on koottu keskiarvot tyéhyvinvointiin liittyvista muuttujista. nelj& parhainta keskiarvoa
saivat muuttujat "Minut on perehdytetty ty6honi” (4,44), Jaksan huolehtia itsestani téiden jilkeen”
(4,25), ’Tyo turvaa toimeentuloni” (4,19) ja ”Saan tehtya tydni tyévuoroni aikana” (4,12). Kaksi alhai-
sinta keskiarvoa saivat muuttujat ”Voin tehdéd tyoni keskeytyksettd” (3,06) ja “Tyoterveyshuolto on
jarjestetty hyvin (3,19).

Minut on perehdytetty tyohoni m 4,44
Jaksan huolehtia itsestani toiden jalkeen _ 4,25
Ty6 turvaa toimeentuloni m 4,19
Saan tehtya tyGni tyvuoroni aikana | 4,12
Ehdin suunnitella toitdni | ——————d 3,31
Koen, etta toita on sopivassa mittakaavassa... _ 3,69
Tyoni on fyysisesti kuormittavaa m 3,56
Ty6ni on psyykkisesti kuormittavaa  |—————— 3,38
Tyoterveyshuolto on hyvin jarjestetty “ 3,19
Voin tehd3 tydni keskeytyksettd — 3,06

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
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KUVIO 14. Tyohyvinvointia koskevien véittamien keskiarvot

Tyo6hyvinvointiin liittyvien muuttujien keskiarvo on 3,8, jota voidaan pitaa hyvana.

6.3 Vastaajien kasitykset tyotyytyvaisyydestaan
”Tydnkuvani on selked” — vdittdmasta (KUVIO 15) melkein kolmannes vastanneista oli tdysin samaa

mieltd. Jokseenkin samaa mielt4 oli vastaajista (44 %) ja jokseenkin eri mieltd (6 %). Ei samaa mielta

eiké eri mielté oli vastaajista (19 %). Kukaan ei ollut taysin eri mielta.

B Taysin er mieltds N=0 B Jokseenkin eri miehtd  N=1 W Fizamaa mieltd eika eri mieltd  N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=7 B Taysin samaa mielta

KUVIO 15. Tyénkuvani on selkea

Selked tyonkuva luo tyontekijalle mielekkyyttd omaan ty6honsa. Mielekkyyden kautta voidaan tavoit-

taa psyykkista tyotyytyvaisyyttd. Tamé kaikki liséd myos fyysista ja sosiaalista tyotyytyvéisyytta.

Kuviossa 16 esitetystd viittamastd “Tieddn mit4 minulta odotetaan tydn suhteen” vastaajista 38 % oli

taysin samaa mieltd. Jokseenkin samaa mieltd oli yli puolet (56 %).

B Taysin eri mielta ~ N=0 B |okseenkin eri mieltd N=1 ® FEiszamaa mieltd eika eri mielta N=0

B lokseenkin samaa mieltd N=9 W Taysin samaa mielta N=6
56 % 38% !

KUVIO 16. Tiedan, mitd minulta odotetaan tyon suhteen
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Vastausten perusteella K-Supermarket Kokkolassa henkildstd on tietoinen, mité heiltd odotetaan tyos-
sé&. Tastd voi myos tulkita, ettd henkilokunta kokee olevansa merkityksellinen roolissansa tydssaan.

Selkeys tyonkuvasta vahentaa negatiivisia tunteita ja lisaa tyon mielekkyytta.

”Olen tyytyvédinen omaan ammattitaitooni” — vaittdmasta (KUVIO 17) joka kolmas oli (31 %) taysin

samaa mieltd kyselyyn vastanneista. Jokseenkin samaa mielté oli reilu puolet (63 %).

B Taysin eri mielka N=0 B lokseenkin eri mielta N=0 B Eisamaa mielid eika eri mielta N=0

B lokseenkin samaa mieltd N=10 B Taysin samaa mieltd N=5

KUVIO 17. Olen tyytyvdinen omaan ammattitaitooni

Vastaajista lahes kaikki olivat tyytyvéisid omaan ammattitaitoonsa. TyOntekijat on osattu jakaa ty6teh-
taviin heidan omien vahvuuksien mukaan ja talléin on mahdollisuus kokea omasta tydsta tyotyytyvai-

syytta. Psyykkisen tyotyytyvaisyyden kannalta katsottuna henkildston tilanne on todella hyva.
Véittdman “Koen innostusta tyostani” (KUVIO 18) kanssa joka viides (19 %) vastaajista taysin samaa

mieltd. Puolet (50 %) oli jokseenkin samaa mieltd. Melkein joka kolmas (31 %) vastaajista vastasi “Eli

samaa mieltd eikd eri mieltd”.

B Taysin er mietts  N=0 B lokseenkin eri mielta N=0 B Eisamaa mieltd eika eri miglta N=5

B lokseenkin samaa mieltd N=8 W Tiysin samaa mizltd  N=3

KUVIO 18. Koen innostusta tyostani

Tuntiessaan tydn imua tydssaan tydntekija on motivoitunut omasta tekemisestaan. Talldin ty6 vie mu-
kanaan ja innokas seké energinen tydntekija tuottaa paremmin yritykselle.
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Viittdmén “Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni” (KUVIO 19) kanssa 56 % vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielté ja 19 % oli jokseenkin eri mieltd. Taysin samaa mielt4 olevien osuus on 13 %.

B Taysinerimielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=3 B FEizamaa mieltd eikd eri mieltd N=2

B lokseenkin samaa mieltd N=9 B Tdysin samaa mieltd

KUVIO 19. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhoni

Enemmistd vastaajista kokee tyotyytyvaisyyttd vaikutusmahdollisuudellaan tyéhonsa. Tama lisaa edel-
leen tyytyvéisyyttd omaan tyohon. Osastovastaava voi vaikuttaa tyéhonsad enemman kuin kaupan pe-
rusmyyja. Fyysisen ja psyykkisen tyotyytyvéisyyden kannalta on térke&a, ettd henkilostd on osattu

sijoittaa oikeanlaisiin tehtaviin heidan kykyjensa mukaan.

Kuviossa 20 esitetyn viittdmén ”Saan hyddyntdd minun parhaita ammatillisia taitoja tydssani” osalta
19 % oli samaa mieltd 62 % jokseenkin samaa mieltd. Ei samaa mielté eik& eri mieltd — vaihtoehdon
valitsi viidennes (19 %) vastaajista. Kukaan ei ollut valinnut vastausvaihtoehdoista tdysin eri mieltd”

tai ”jokseenkin eri mieltd”.

B Taysineri mielta N=0 B lokseenkineri mieltd N=0 W Eizamaa mieltd eikd eri mietd N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=10 B Taysin samaa mieltd N=3

KUVIO 20. Saan hyddynt&d& minun parhaita ammatillisia taitojani tydssani

K-Supermarket Kokkolassa koetaan tyotyytyvaisyyttd, koska tyépaikalla on mahdollisuus tuoda esille

parhaita ammatillisia taitojaan. Ty0 vastaa kykyja ja tdma taas lisdé tyontekijan innostuneisuutta ja

tyytyvaisyytta.
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Kuviossa 21 on esitetty vastausten jakautuminen vaittdmassa ”Minulla on mahdollisuus edetd tyourallani”.
Puolet vastaajista valitsi vaihtoehdon “ei samaa eikd eri mieltd”. vastaajista joka neljés (25 %) oli jok-

seenkin eri mieltd ja 19 % jokseenkin samaa mielta.

B Taysineri mielta N=1 B lokseenkin eri mieltd N=4 B Fisamaa mieltd eika eri mieltd N=g

B lokseenkin samaa mieltd N=3 ™ Taysin samaa mieltd =0

KUVIO 21. Minulla on mahdollisuus edeta tydéurallani

K-Supermarket Kokkola on kauppiasvetoinen kauppa, joka kuuluu Keskon pdivittaistavaraketjuun.
Paivittdistavarakaupassa ei liene ainakaan kaikille tyontekijoille erityisen suuria mahdollisuuksia uralla

etenemiseen.

Kuvion 22 mukaisesti vastaajista joka viides (19 %) koki, ettd h&dnen tydpanostaan arvostetaan tyopai-
kassa. Jokseenkin samaa mieltd oli tydpanoksen arvostamisesta puolet (50 %) vastaajista. Neljasosa

(25 %) vastasi ” ei samaa mieltd eiké eri mielta.

B Taysin er mielta  N=0 B lokseenkineri mieltd N=1 B FEisamaa mieltd eika eri mieltd N=4

B lokseenkin samaa mieltd N=8 M Taysin samaa mieltda N=3

KUVIO 22. Tunnen, ettd tydpanostani arvostetaan

K-Supermarket Kokkolassa arvostetaan henkildstén tyGpanosta vastausten perusteella. T&ma vaikuttaa
positiivisesti tyontekijan tyotyytyvaisyyteen psyykkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti. Joku kuitenkin
kokee tyopanoksensa arvostamisen eri tavalla ja olisikin tarkeda, etta eri kaupan alan tyota tekevat

henkilodt saisivat silti kokemuksen arvostuksesta.

Kolmannes (31 %) vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittiman “Koen, ettd tyoni on yhté tarkeda kuin
muilla tydyhteisossd” kanssa. Alle puolet (38 %) oli jokseenkin samaa mieltd vaittdmasta. Neljannes
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(25 %) vastasi ”ei samaa eika eri mieltd”. Taysin eri mieltd tyon tarkeyden kokemisesta oli (6 %) vas-

taajista. Kukaan ei ollut jokseenkin eri mieltd. (KUVIO 23.)

B Taysin eri mieltd N=1 B Jokseenkin eri mieltd N=0 W Eizamaa mieltd eikad eri mieltd N=4

B lokseenkin samaa mieltd N=6 ™ Taysin samaa mielta =5

KUVIO 23. Koen, ettd tyoni on yhta tarke&é kuin muilla tydyhteisossa

Suurin kuviossa 23 osa vastaajista koki tyon olevan lahes yhté tarkeda kuin muillakin tydyhteisossa.
Voimme tulkita tdiman olevan hyvélla tasolla, koska kaupassa on erilaisia tyotehtavia ja taitoja niiden

tekemiseen. Kaikki tyd mité yrityksessa tehdaan, pitaisi olla tarkeaa.

Kaikki kyselyyn vastanneet olivat joko taysin (75 %) tai jokseenkin samaa mieltd (25 %) vaittdman

”Tulen toimeen kaikkien kanssa tydyhteisossd. (KUVIO 24.)

B Taysin eri mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=0 W Eisamaa mieltd eikd eri mieltda N=0

B lokseenkin samaa mieltd N=0 M Tdysin samaa mieltd  N=12

KUVIO 24. Tulen toimeen kaikkien kanssa tydyhteisossa

Tyotyytyvaisyyden nakdkulmasta katsottuna K-Supermarket Kokkolassa on hyvét sosiaaliset suhteet
tyoyhteison jasenien valilla. Tydviihtyvyyteen vaikuttavat suhteet tyokavereihin. Hyva tydyhteiso vai-

kuttaa tyotyytyvaisyyden joka osa-alueeseen.

Kuvion 25 mukaisesti vastaajista yli puolet (56 %) keskittyy kuuntelemaan, kun tydyhteison jasen pu-
huu hénelle. 38 % oli vaittdmastd jokseenkin samaa mieltd ja 6 % vastaajista vastasi vditteeseen “ei

samaa mieltd eikd eri mieltd”.
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B Taysin eri mieltd N=0 B Jokseenkineri mieltd  N=0 W Eizamaa mieltd eikad eri mielta N=1

B lokseenkin samaa mieli N=6 B Tdysin samaa mieltd N=9

KUVIO 25. Keskityn kuuntelemaan, kun tydyhteisoni jasen puhuu minulle

Sosiaalisen tyotyytyvaisyyden kannalta tarkasteltuna henkildstossa suullinen viestintd on toimivaa ja

se otetaan vastaan. Hyvalla viestinnalla tydyhteison jasenet kokevat arvostusta.

Kuviossa 26 on esitetty jakauma muuttujasta ”T0ihin on mukava tulla”. Jokseenkin samaa mielt oli
56 % vastaajista ja tdysin samaa mieltd on 38 %. Vastanneista 6 % vastasi ”ei samaa mieltd eiké eri

mieltd”. Kukaan ei ollut vaittdmasta taysin eri mieltd tai jokseenkin eri mielta.

B Taysin eri mieltda N=0 B lokseenkineri mieltd N=0 W Eizamaa mieltd eikd eri mieltda N=1

B lokseenkin samaa mieltd N=9 B Taysin samaa mielta N=6

KUVIO 26. Toihin on mukava tulla

Tyotyytyvaisyyden kannalta tulokset kertovat K-Supermarket Kokkolan olevan tydpaikka, mihin on
mukava tulla. Véite tukee niin fyysisestd, psyykkisesta kuin sosiaalisestakin ndkdkulmasta tyotyyty-

vaisyytta.

Yli keskiarvon nelja saivat muuttujat ”Tulen toimeen kaikkien kanssa tydyhteisossa” (4,75). ”Keskityn
kuuntelemaan, kun tydyhteison jasen puhuu minulle” (4,5). ”T6ihin on mukava tulla” (4,31). ”Tiedédn
mitd minulta odotetaan tyon suhteen” (4,25) ja ”Olen tyytyvdinen omaan ammattitaitooni” (4,25). Pie-
nimmén keskiarvon sai muuttuja "Minulla on mahdollisuus edetd tydurallani” (2,81). kaikista vaitta-

mista laskettu keskiarvo on 4.
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Tulen toimeen kaikkien kanssa tyoyhteisossa m 4,75

4,5

Téihin on mukava tulla - |———————————— 431

4,25

Keskityn kuuntelemaan, kun tyoyhteisoni jasen puhuu minulle

|

Olen tyytyvdinen omaan ammattitaitooni

|

Tiedan mita minulta odotetaan tyon suhteen 4,25
Saan hyddyntda minun parhaita taitojani tydssani

Tyonkuvani on selked

III

Koen, etta tyoni on yhta tarkeaa kuin muilla tyoyhteisdssa 3,88

Koen innostusta tystani - |——— 3,83
Tunnen, etta tydpanostani arvostetaan m 3,81

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohoni 3,63

Minulla on mahdollisuus edeta tyourallani ﬁ 2,81

I

o
o
)
=
=
&)
IN)
N
&)
w
w
&)
IN
>
&)
w

KUVIO 27. Tydtyytyvaisyytta koskevien véittdmien keskiarvot

6.4 Vastaajien kasitykset kauppiaasta ja organisaation johtamisesta

”Saan saannollisesti palautetta tyostdni” — vaittdman (KUVIO 28) kanssa vastanneista 13 % oli taysin
samaa mieltd. Vastaajista yli puolet (56 %) oli jokseenkin samaa mieltd. Ei samaa mielta eika eri miel-
t& oli noin viidesosa (19 %) vastaajista. Jokseenkin eri mieltd oli 12 %. Kukaan ei vastannut taysin eri

mieltd vaittamaan.

B Taysin eri miglkd N=0 B lokseenkin eri mieltd N=2 B Fisamaa mieltd eikd eri mieltd  N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=9 M Taysin samaa mieltd N=2

KUVIO 28. Saan saannollisesti palautetta tydstani

(o8]
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Tuloksen perusteella palaute ei ole sdédnndllista kaikille vastaajista. Palautteen saaminen on tyontekijal-

le mahdollisuus kehittad omaa tyotansa, lisata tyotyytyvaisyytta seké se, ettd hédnen tyonsa huomataan.

Téysin samaa mieltd vaittdmastd "Minua palkitaan hyvin tehdysta tyosténi” oli kymmenesosa (13 %),
kun taas (6 %) vastaajista oli taysin eri mieltd. Jokseenkin samaa mielta palkitsemisesta oli (37 %) ja
neljannes (25 %) vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd. Ei samaa mielta eika eri mielta vastasi olevan
joka viides (19 %). (KUVIO 29).

B Taysin eri mielta N=1 B lokseenkin eri mieltd N=4 B FEisamaa mieltd eika eri mieftda N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=6 M Taysinsamaa mielta =2

KUVIO 29. Minut palkitaan hyvin tehdysta tydsta

Vastaajien kasityksissa palkitsemisesta on hajontaa. Palkitsemiskeinoilla yritykselld on mahdollisuus
lisata tyontekijoiden tyomotivaatiota ja tyon mielekkyyttd. Palkitsemisen avulla voidaan yritykseen
sitoa tyontekijoitd, jotka ovat yritykselle tarkeitd. Palkittu tyontekija on tyytyvaisempi ja yritykselle

tuottava.

Kuviossa 30 on esitetty jakauma viittaimastd “Koen, ettd tyoyhteisossdmme kaikki olemme samanar-
voisia. Tdysin samaa mieltd oli neljasosa (25 %) vastaajista. Puolet vastaajista (50 %) oli jokseenkin
samaa mieltd asiasta. Jokseenkin eri mieltd vastasi joka kymmenes (12 %) ja 13 % oli valinnut vaihto-

ehdon ”ei samaa mieltd eikd eri mieltd”. Kukaan ei ollut vaittamasta taysin eri mielta.

B Taysin eri mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=2 B FEisamaa mieltd eikd eri mielta N=2

B lokseenkin samaa mieltd N=8 B Tiysin samaa mieltd =4

KUVIO 30. Koen, ettd tydyhteisdssamme kaikki olemme samanarvoisia




41

Tyoyhteisossa koetaan suurimmaksi osaksi samanarvoisuutta kaikkien kesken. Tyohyvinvoinnin yksi
0sa on tasa-arvo ja se tarkoittaa, etta sovitut sadnnot ja toimintaohjeet koskevat kaikkia ja ketdan ei
suosita enempéaa kuin toisia. Jokaisen tekema tyd on koko yrityksen kannalta yhteen hiileen puhalta-

mista.
Kuvion 31 mukaisesti lahes puolet vastaajista (44 %) tunsi, ettd kauppias keskittyi kuuntelemaan, kun

hénell& oli asiaa. Puolet vastaajista (50 %) oli jokseenkin samaa mieltd. Ei samaa mielta eika eri mielta

oli 6 % vastanneista.

B Taysin eri mielta N=0 B lokseenkineri mieltd  N=0 B Eisamaa mieltd eika eri mieltda N=1

B lokseenkin samaa mieltd N=8 M Taysin samaa mieltd N=7

KUVIO 31. Tunnen, ettd kauppias keskittyy kuuntelemaan, kun minulla on asiaa

Kauppiaan taytyy olla tilanteen tasalla tapahtumista yrityksessaan ja kuuntelu on térkeda. Nain ollen
suullinen viestinta on toimiva tapa saada asiat esille. Kauppias pystyy téall6in auttamaan tyotekijaansa

h&nen ongelmissaan ja asiat saadaan hoitumaan eteenpdin.

Viittdiman “Voin luottaa kauppiaaseen” osalta vastaajista ldhes puolet (44 %) koki olevansa taysin
samaa mieltd. Reilu kolmasosa (37 %) oli jokseenkin samaa mielté ja viidesosa (19 %) vastaajista il-
moitti kantansa vaihtoehdolla ”ei samaa mieltd eikd eri mieltd”. Yksik&&n vastaajista ei ollut vaittdmas-

té taysin eri mielté eikd jokseenkin eri mieltd. (KUVIO 32.)

B Taysineri mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=0 B FEisamaa mielta eika eri mielta N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=6 B Taysin samaa mielta N=7

KUVIO 32. Voin luottaa kauppiaaseen
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K-Supermarket Kokkolan henkildsto luottaa kauppiaaseen tulosten perusteella. Tdma on samalla ar-

vostus kauppiasta kohtaan henkil6stolta.

Kuviossa 33 on esitetty jakauma viittamastd “Tunnen, ettd kauppias luottaa minuun”. Puolet vastaajis-
ta on t&std jokseenkin samaa mieltd ja 31 % tdysin samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 6 % ja el

samaa eika eri mieltd oli 13 %.

B Taysin eri mielta N=0 B Jokseenkin eri migltd N=1 = Eisamaa mieltd eikd eri mieltd  N=2

B lokseenkin samaza misltd N=8 W Taysin samaa mielta

KUVIO 33. Tunnen, ettd kauppias luottaa minuun

Toimivassa tydyhteisossa luottamus on molemminpuolista. Vastausten perusteella voidaan todeta, etté

yrityksessa toteutuu reilu johtajuus.

Viittaman Kauppias on kiinnostunut tyéhyvinvoinnista” osalta tdysin samaa mieltd oli 19 % ja jok-
seenkin samaa mieltd 56 %. Ei samaa eika eri mieltd — vaihtoehdon valitsi 19 % vastanneista. (KU-

VIO 34.)

B Taysin eri mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=1 B FEisamaa mieltd eikd eri mieltd N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=9 B Taysin samaa mielta =

KUVIO 34. Kauppias on kiinnostunut tyéhyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa johtajuus ja monet muut tekijat. Kauppias vaikuttaa K-Supermarket Kok-
kolassa siihen, kuinka ty6hyvinvointiin panostetaan ja millaiset ovat tydnjaot ja roolit tydpaikalla.
Tyohyvinvointia tehddén yhdessa tyonantajan ja tyontekijoiden kesken. Tyonantaja vastaa tyoymparis-
tostd, johtamisesta ja tyontekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta, kun taas tyontekija huolehtii omasta

tyokyvystéan ja ammattitaidostaan.
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Kuviossa 35 on esitetty jakauma viittdmastd "Meill4 on s&&nnolliset palaverit”. Vastanneista 50 % oli
jokseenkin samaa mieltd, kun taas seka vaihtoehdon jokseenkin eri mieltd samoin kuin ei samaa eika

eri mielta valitsi 19 % vastanneista.

B Taysin er mielta N=1 B lokseenkin eri mielta N=3 Ei samaa mieltd eika eri mielta N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=8 M Taysin samaa mieltd =1

KUVIO 35. Meilla on saannolliset palaverit

K-supermarket Kokkolan tyontekijoistd osa on osastovastaavina eri osastoilla. Palaverit mahdollistavat
tiedon kulun molempiin suuntiin kauppiaan ja tyontekijoiden vélilla ja nain ollen kauppias on tietoi-
nen, mité osastoilla tapahtuu. Palaverin avulla voidaan my0ds antaa rakentavaa palautetta seka ratkaista

tyontekijan osastolle liittyvid ongelmia.

Kuviossa 36 on esitetty jakauma viittdimastd "Tyomme on hyvin organisoitu ajallisesti”. Suurin osa
(38 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittdmasta. Taysin samaa mielta olevien osuus oli

19 %, kun taas 31 % ei ollut samaa eikéa erimielta.

B Taysin eri mieltd N=1 B lokseenkin eri mieltd N=1 W Eisamaa mieltd eikad eri mielta N=5

B lokseenkin samaa mieltd N=6 M Taysin samaa mieltd N=3

KUVIO 36. Tydémme on hyvin organisoitu ajallisesti

Tyo6hyvinvoinnin ndkokulmasta pitdd ymmartad, ettd oikein suunnattu ja mitoitettu henkilosto on tyy-
tyvaisempi. Tyotyytyvaisyys on yhteydessa tyon organisointiin. Yrityksessa tuottavuus voi olla liitet-
tynd tydtehokkuuteen sekd tydtuntien kayttoon. Seurauksena voi olla pitkalla tdéhtdimelld liiallisen Kii-

reen ja tehokkuusajattelun heikentdamé tyohyvinvointi ja tuottavuus.
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Kuviossa 37 on esitetty jakauma véittamasta “Tyopaikallani joustetaan tydvuorojen suhteen”. Yli
puolet (56 %) vastaajista koki, ettd yrityksessa on jokseenkin joustettu tyOvuorojen suhteen.
Kolmannes (31 %) oli tdysin samaa mielta vditteen kanssa. Vastaajista 13 % ei ollut vaitteen kanssa

samaa eiké eri mieltd. Taysin eri mielté ja jokseenkin eri mielté ei ollut kukaan vastaajista.

B Taysineri mielta N=0 B lokseenkin eri mieltd N=0 W Eisamaa mieltd eikd eri mietd N=2

® lokseenkin samaa mieitd N=9 ™ Tdysin samaa mieltd  N=5

KUVIO 37. Tydpaikallani joustetaan tydvuorojen suhteen

Kukaan vastaajista ei suhtautunut véitteeseen negatiivisesti. Vastaajien vastauksien perusteella voi
paatella, ettd henkildsto on tyytyvéinen tyévuoroihin liittyviin joustoihin. Tama lisaa luottamusta

kauppiaaseen seka henkildston tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta.

Kuvion 38 mukaisesti 56 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta véittdman “Tyovuorot ovat hyvin
suunniteltuja” kanssa. Taysin samaa mielté asiasta oli 13 % ja jokseenkin eri mieltd 12 % vastanneista.

Viidesosa vastanneista valitsi vastausvaihtoehdon “ei samaa eiké eri mieltd”.

B Taysinerimielta  N=0 B Jokseenkin eri mieltd N=2 B FEizamaa mieltd eika eri mieltd  N=3

B lokseenkin samaa mieltd N=9 m Tiysin samaa mieltd

KUVIO 38. Tydvuorot ovat hyvin suunniteltuja

Kuvioon 39 on koottu keskiarvot kauppiaaseen ja organisaatioon johtamiseen liittyvista véittdmista.
Yli neljan keskiarvon saivat vaittdmat ”Tunnen, ettd kauppias keskittyy kuuntelemaan, kun minulla on
asiaa” (4,38). ”Voin luottaa kauppiaaseen” (4,25), ”Ty0Opaikallani joustetaan tyovuorojen suhteen”
(4,19) ja Tunnen, ettd kauppias luottaa minuun” (4,06). Viittdmét “Minut palkitaan hyvin tehdysta
tyOsténi” (3,25), "Meilld on sdédnnolliset palaverit” (3,31) ja ”Tyomme on hyvin organisoitu ajallisesti”

(3,56) puolestaan saivat alhaisimmat keskiarvot.



Tunnen, etta kauppias keskittyy kuuntelemaan, kun minulla...

Voin luottaa kauppiaaseen

Tyopaikallani joustetaan tydvuorojen suhteen

Tunnen, etta kauppias luottaa minuun

Koen, ettd tyoyhteiséssamme olemme kaikki samanarvoisia
Kauppias on kiinnostunut tyéhyvinvoinnista

Saan saannollisesti palautetta tyostani

Ty6vuorot on hyvin suunniteltuja

Tyémme on hyvin organisoitu ajallisesti

Meillda on saannolliset palaverit

Minut palkitaan hyvin tehdysta tyostani

45

KUVIO 39. Kauppiasta ja organisaation johtamista koskevien véittamien keskiarvot

Kauppias ja johtajuus osion keskiarvo on 3,83.

6.5 Vastaukset avoimeen kysymykseen

Miten haluaisit kehittaa tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta K-Supermarket Kokkolassa?

e Tyohyvinvointi ja -tyytyvaisyys on omalla kohdalla aivan mallillaan. Aina on kivaa toisséa.

Tyoilmapiiri on positiivinen eikéd kenenk&an naama arsyta ollenkaan. Pidetdan sama linja.

e Kehittdd yhteishenked vield liséé yhteisella ajalla, jossa voisi keskustella rauhassa kuulumi-

sia jokaisen kanssa keskeytyksettd. Yhteista ajanvietetta.

e Hierontaa

Vastauksia avoimeen kysymykseen tuli kovin véhan.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia K-Supermarket Kokkolan henkiléston kasityksia tyéhyvinvoinnis-
taan ja -tyytyvaisyydestddn seka yrityksen johtamisesta. Kdytimme tutkimuksissa séhkdista kyselylo-
maketta (Webropol), jotta pystyimme takaamaan vastaajille anonymiteetin. Pidimme térkeédna, etta
henkil6std pystyy vastaamaan taysin luottamuksellisesti ja vastauksista ei voi paatelld, kuka on vastan-
nut ja kuinka. Me opinnéytetydntekijat olemme osa yrityksen henkiléstoa ja halusimme séilyttaa luot-
tamuksen edelleen tydyhteisossamme. Halusimme myds saada sellaisia tuloksia, jotka mahdollisim-
man totuudenmukaisesti vastattu ja tavoittelimme talla tavoin korkeaa vastausprosenttia. Korkea vas-
tausprosentti (80 %) tydyhteisoltdmme verkkokyselyyn sai meidat opinnaytetyon tekijat noyriksi ja

arvostus omaa tydyhteisda kohtaan kasvoi entisestaan. Jokainen kutsuun valittu henkild palkittiin.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etté suurella osalla henkil6stosta on psyykkinen, fyysinen
ja sosiaalinen tyéhyvinvointi kunnossa K-Supermarket Kokkolassa. Tydhyvinvointiin liittyvien véit-
tdmien keskiarvo oli 3,8, jota voitaneen pitdada hyvéna. Tuloksissa nousi kuitenkin muutamia seikkoja,
joihin kuitenkin kannattaa tulevaisuudessa kiinnittd4d huomiota ja miettia voisiko niit4 l&hted jollain
tapaa kehittdmaan. Usea tyontekija oli sitd mieltd, ettd tyota ei pysty tekemaan keskeytyksettd. Tama
oli tydhyvinvointiosion huonoimman keskiarvon (3,06) saanut véittdma. Tassa on kuitenkin huomioi-
tava se, ettd kaupan alalla ollaan asiakaspalvelutehtévissa ja muut tydtehtavat joudutaan keskeyttamaan
aina, kun asiakas tarvitsee palvelua. Kaupan alalla keskeytykset ty6tehtavissé ovat joiltain osin siis
normaalia ty6arkea. On silti huomioitava, etta jatkuvat keskeytykset kuormittavat tyontekijoita.

Tyon keskeytykset jakoivat henkilokuntaa siten, ettd osalla tyotehtévien suorittaminen keskeytyi, kun
osalla taas ei. Kaupan alalla tyotehtavat keskeytyvat aina, kun asiakas tarvitsee palvelua. Naita asioita
voidaan katsoa tyon rytmityksen kautta ja keinona jakaa kuormitusta henkilokunnan kesken. Térke&a
on kuitenkin selvittda ensin, milla osastolla keskeytyksia tapahtuu enemmaén ja missd vahemman. Tata
kautta voidaan l&hted tasapainottamaan kuormitusta osastojen Vélill4, jotta jokaiselle tulisi osittain
mahdollisuus tehd& tyotansa mahdollisimman vahillad keskeytyksilla. Keskeytysten syiden selvittdmi-
nen on tarkedd, koska silloin asiaan voidaan etsia ratkaisu. Syité toiden keskeytyksille voi olla useita:
onko tyon organisointi ja aikataulutus taysin onnistunutta, onko turhia keskeytyksid sekd mita ne ovat
ja mika niita aiheuttaa, ovatko ty6t jakaantuneet epéatasaisesti tekijoiden ja ammattitaidon kesken, onko
tietotaidon omaavia vai muutamia, puhelinsoitot, asiakkaat. Tyotehtavien lapikdyminen ja uudelleen
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organisointi voisivat auttaa, jolloin ehtisi my6s tehdé tyon suunnittelua. Liiallinen kiire saa aikaiseksi
sen, ettd asiat jadvat vain paikoilleen.

Kehittdmisen ndkokulmasta tarkasteltuna tutkimustuloksia viittdmaéstd “Tyoterveyshuolto on hyvin
jérjestetty”, suurin osa vastaajista oli valinnut vastausvaihtoehdon “’ei samaa mieltd, eikd erimieltd”.
Vastausten perusteella voidaan pohtia, onko henkilostolla selkedd késitysta siitda millainen ja miten
toimii yrityksen tyoterveyshuolto. Infotiedotteiden avulla voidaan lisdtd henkilOston tietoisuutta siité,
millainen tyoterveyshuolto kuuluu yrityksen henkilostolle. Selkeét toimintaohjeet antavat tiedon, kuin-

ka palvelua kaytetadn seka sen jos palvelun kéyttssa on rajoitteita.

Kun katsomme tyotyytyvaisyyteen liittyvid tuloksia, ne néyttavat tyotyytyvaisyyden olevan huippu-
luokkaa. Kaikkien vaittdmien keskiarvo oli 4. Voimme todeta, ettd henkildston psyykkinen, fyysinen ja
sosiaalinen tyotyytyvéisyys on kunnossa. Eras tulos kuitenkin tdssé osiossa nousi esiin alhaisen kes-
kiarvonsa takia. Vastaajat kokivat mahdollisuutensa tyouralla etenemiseen vahaisina (ka 2,81). Tama

oli ainoa vaite, joka jai alle 3 keskiarvoltaan.

Henkilostolld tulosten perusteella ei ole ehké selkedd ymmarrysta siitd, pystyyko yrityksen sisalla ete-
nemaéan tyoduralla. Néité asioita voisi tuoda esille esim. kehityskeskusteluiden kautta kertomalla ketjun
omista koulutuksista, kursseista ja kysya tyontekijan kiinnostusta itsensa kehittamiseen. Itsensé kehit-
tdminen tuo valmiuksia eri asioihin ja lisad samalla henkilén omaa tyéhyvinvointia ja tyotyytyvéisyyt-
ta. Lisdksi tietotaidon jakaminen laajemmin lisad motivoitumista ja tuloksena saadaan jaksava henki-
10st0, joka on tuottoisa yritykselle.

Kauppias ja johtajuus -osion tulokset kertovat siité, ettd organisaation johtaminen on hyvélla tasolla.
Osioon liittyvien vaittdmien keskiarvoa (3,83) voitaneen pitd4 hyvana. Henkilostd kokee, ettd kommu-
nikaatio on sujuvaa kauppiaan ja henkiloston vélilla sekd molemminpuolinen luottamus toimii. Tarkas-
telemalla alinta keskiarvon saanutta véittdmaa tassa osiossa, keskiarvo on (3,25) eli huomattavasti pa-
rempi keskiarvo kuin tyotyytyvaisyysvéittdmien heikoin (ka 2,81). Minut palkitaan hyvin tehdysta
tyostani — vaittdmaé vaatii jonkinlaista huomiota jo siksi, ettd se sai alhaisimman keskiarvon. Palkitse-
misen kautta voidaan luoda henkiléstlle kannustimia tavoitteisiin. Tdama on hyvé keino motivoida

henkildstoa.

Palkitseminen jakaantui vastausten perusteella yrityksessa hiukan huolestuttavasti. Tulosten perusteel-

la nousi ndkyma eritasoisesta palkitsemisesta. Selkeé palkitsemisjérjestelmé tai tavoite palkitsemiseen
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motivoi tyOntekijoitd heiddn omassa tyodssadn. Palkitseminen lisad tyotyytyvéisyyttd fyysiselld ja
psyykkiselld tasolla. Tulospalkkiojarjestelmén avulla tyontekijalla on mahdollisuus lisatd omaa toi-
meentuloansa. Ison tydyhteison hallinta vaatii hyvaa ja johdonmukaista johtajuutta sekéd palkitseminen

on ele johtajan puolelta arvostuksesta henkilostoaan kohden.

Tutkimuksemme kautta 16ysimme selkedt vastaukset tutkimusongelmaan. K-Supermarket Kokkolan
henkil6kunnan kasitykset fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyéhyvinvoinnistaan ja tyotyytyvéi-
syydestdan ovat erittdin hyvalla tasolla. Toimeksiantaja halusi 10ytaa tamén tyon avulla kehitettavia
kohteita tyohyvinvoinnin, tyotyytyvdisyyden ja johtajuuden osa-alueilla. Yrityksessa ei kuitenkaan
tutkimustulosten perusteella ole suurta tarvetta em. asioiden kehittdmiselle. Nostimme kuitenkin muu-
tamia aiheita esille, joihin voisi tulevaisuudessa kiinnittdd huomiota. Mielestimme tavoitimme tydssé
sen tarkoituksen, mitd meilla oli alkuperdisestikin tavoitteena. Toimeksiantajan tavoitteet tayttyivét

talta osin.

Tyo6hyvinvointi on kiinnostanut meitd molempia pitkaan yleisella tasolla. Ammattikorkeakouluopinto-
jen alkutaipaleella jo keskustelimme opinndytetyon tekemisestéd parityénd. Kun opinnot olivat tarpeek-
si pitkalla opinndytetyon aloittamiseen, kaupan alan ammattilaisina ja innostuneina uudesta tyostd, tyo
aloitettiin heti. Saimme kokea tyon imua kirjallisuutta lukiessa ja tekstia tuottaessa, jossain vaiheessa
tutkimusongelmatkin péasivat unohtumaan. Tuli hetkid, jolloin koimme tyon olevan jumissa. Liikkeel-
le sen sai taas lukemalla lisaa kirjallisuutta. Tydn tekeminen sujui koko ajan tasaisesti eteenpain. Mo-
lemmat hoitivat osuutensa tyon suhteen. Jos jotain tekisimme alussa uusiksi, lukisimme alkuun myos
oppaita opinndytetyon kirjoittamisesta. Kayttaisimme enemman aikaa vertailuun aiemmin tehdyisté

opinnaytetoista. Talléin opinnédytetydn kokonaisuus tyona olisi ollut ymmarrettavampéaa.

Koska alkutekijoissa emme ymmartaneet kokonaisuutta kunnolla, hahmotimme tyon maaran paljon
pienemmaéksi kuin mitad se todellisuudessa oli. Emme olleet kasittaneet aiemmin, kuinka paljon aikaa
kuluu lomakkeen teosta tulosten analysointiin. Aihevalinta oli mielestdimme erittdin onnistunut ja mie-
lenkiintoinen alusta loppuun saakka. Onedriven kautta oli helppo tehd& kirjoitusty6té jakamalla opin-
néytetyon tiedosto. Webropol-ohjelmassa saimme myds kéyttéoikeudet jaettua molemmille, jolloin
kummallakin oli mahdollisuus tehdd kyselylomaketta. Webropol-ohjelma oli oiva valinta tutkimuk-

seen, sill& ndin saimme sujuvasti tutkimustulokset kasiteltaviksi.

Saimme ty6hyvinvoinnista ja — tyytyvaisyydesté paljon lisdtietoa, mink&d myota opimme ajattelemaan

em. asioita uudella tavalla. Pidimme rikkautena sitg, ettd teimme opinndytetyOn parityoné ja tata kautta
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saatoimme 16yta4 uusia ndkokulmia asioihin. Koko prosessin ajan onnistuimme jakamaan tyomaaran
tasaisesti ja keskindinen kommunikaatiomme oli sujuvaa seka roolimme olivat tasavertaiset. Yhteis-
tyémme oli sujuvaa ja molempien motivaatio oli hyva. Opinndytetyon tekeminen marraskuusta 2020

maaliskuulle 2021 on ollut matka, joka kannatti tehda.
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Arvoisa Tyotoveri LITE 1

Opiskelemme ammattikorkeakoulussa Y livieskan Centrian monimuotototeutuksessa liiketalouden Trade-
nomeiksi. Teemme opinndytetyond K-Supermarket Kokkolan henkilékunnalle tyéhyvinvointi- ja tyotyy-

tyvaisyystutkimusta.

Opinnaytetydmme toteutuu sahkoisend kyselytutkimuksena, mihin kutsumme Sinut osallistumaan. Tut-
kimukseen osallistuminen vie aikaasi n. 10 min. Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin
vastaamalla lomakkeessa esitettyihin vaittdmiin. Tutkimustulosten avulla voidaan parantaa tyohyvinvoin-

tia ja tyOtyytyvaisyyttd K-Supermarketin henkilokunnalle.

Kysely on avoinna 16.2.2021 klo 18:00 asti. kyselyyn osallistuminen on luottamuksellista ja kaikki vas-
taukset ké&sittelemme nimettémind. Vastaajien tiedot eivat tule esille tuloksissa misséan vaiheessa. Vas-
tauslomakkeet jadvat vain ja ainoastaan tutkijoiden kaytt6on opinnédytetydn tekemisen ajaksi. Tutkimus-

aineiston vastauslomakkeet tuhotaan kasittelyn jalkeen.

K-Supermarket Kokkolan Ty6hyvinvointi- ja tyotyytyvaisyystutkimuksen arvioidaan olevan valmis ke-
vaalla 2021. Opinnaytetydmme ohjaajana toimii Pekka Paajanen Centria Ylivieska puh: 044 4492660.

Opinnaytetydmme julkaistaan Internetissé osoitteessa www.theseus.fi.

Linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/169A9983E4FSEOEC

Ystavallisin terveisin

Minna Varpenius
Puh: 045 341 4422

Pirkko-Liisa Pyorre
Puh: 050 351 3982


http://www.theseus.fi/
https://link.webropolsurveys.com/S/169A9983E4F8E0EC

LIITE?2
K-Supermarket Kokkolan henkildston

tyohyvinvointi- ja tyotyytyvaisyystutkimus

Tyohyvinvointi

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin, jotka koskevat tydhyvinvointia K-Supermarket Kokkolassa. Valitse
mielipidettdsi vastaava vaihtoehto.

1. Minut on perehdytetty tydhoni *

' ' Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

" Ei samaa mielta eika en mielta
Jokseenkin samaa mielta

L/ Taysin samaa mielta

2. Saan tehtya tyoni tydvuoroni aikana *

,-\-' Taysin en mieltd

L) Jokseenkinen mieltd

) Eisamaa mielta eika eri mielta
() Jokseenkin samaa mielta

_/ Taysin samaa mieltd

3. Ehdin suunnitella toitani *

Taysin eri mieta

Jokseenkin eri mieha

Ei samaa mizha eika eri mishé
Jokseenkin samaa mishé

Taysin samaa mielta



4. Koen, ettd tHitd on sopivassa mittakaavassa kuormittavuudeltaan ™

Taysin eri mielté

Jokseenkin eri mieta

Ei samaa micltd eiké eri mishé
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mielta

5. Voin tehda tydtani keskeytyksettd ™

Taysin eri mielts
) Joksesnkin eri mietté
L | Eisamas michs eiks eri mistts

Jokseenkin samaa mieti

Taysin samaa mielta

6. Jaksan huoclehtia itsestini téiden jilkeen -

Taysin eri mielta

[ Jokseenkin eri miehts

() Eisamaa mieta eika eri mietta
Jokseenkin samaa misha

| Téysin samaa mieta

7. Tyéni on fyysisesti kuormittavaa ™

Taysin eri mieta

| Jokseenkin eri mielt#

. Ei samaa misha ek eri mislta
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mielts



8. Tyoni on psyykkisesti kuocrmittavaa

Taysin eri migt#

) Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa mieta eika eri mista
Jokseenkin samaa mish&

| Téysin samaa mieta

9. Tyo turvaa teimeentuloni ®

Taysin eri mielté
[ ) Jokseenkin eri mietts
() Eisamaa miehs eika eri mietta
\ Jokseenkin samaa miela

| Téysin samaa micks

10. Tyéterveyshuolto on hyvin jarjestetty

\ Taysin eri mishta

[ Jokseenkin eri mielts

() Eisamaa mieta eika eri mielta
Jokseenkin samaa miela

~ Taysin samaa micla



Tyotyytyvaisyys

Ota kantaa seuraaviin vaitamiin, jotka koskevat tydtwiyvaisyytta K-Supermarket Kokkolassa. Valitse
mielipidettasi vastaava vaihtoshto.

11. Tydénkuvani on selked *

) Taysin eri mists

Jokseenkin eri misti

Ei samaa mizhd ek eri mislté
' Jokseenkin samaa misha

\ ) Taysin samaa miets
12. Tieddn mitd minulta odotetaan tyén suhteen

Téaysin eri mishd

| Jokseenkin eri miet#

() Eisamaa mietta eika eri mietta
Jokseenkin samaa michté

|| Thysin samaa mishé

13. Olen tyytyvdinen omaan ammattitaitooni

Taysin eri mieta

| Jokseenkin eri micl#

| Eisamaa micks eikd eri miekz
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mieta



14. Koen innostusta tydstani

Taysin eri mielta

| Jokseenkin eri miettd

() Eisamaa mieta eika eri mielta
Jokseenkin samaa micltté

Taysin samaa mielé

15. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyShoni

Téaysin eri mielts

| Jokseenkin eri mielti

() Eisamaa mietta eika eri mieka
Jokseenkin samaa miclté

| Taysin samaa mista

16. Saan hyddyntid minun parhaita ammatillisia taitojani tydssani

Téaysin eri mielta

) Jokseenkin eri mieltéd

() Eisamaa mishs eika eri mietts
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa miclta

17. Minulla on mahdollisuus edeta tycurallani

Taysin eri mielta

() Jokseenkin eri mieta

() Eisamaa mieha eika eri mieha
Jokseenkin samaa mickté

Taysin samaa mieks



18. Tunnen, ettd tyGpanostani arvostetaan tySpaikassani

Taysin eri miela

| Jokseenkin eri mieltd

() Eisamaa mietta eika eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

|| Thysin samaa mists

19. Koen, etta tyoni on yhta tirkeda kuin muilla tybyhteistssa

Taysin eri mielta

"_-_-," Jokseenkin eri miclts

() Eisamaa mighs eika eri mista
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa misha

20. Tulen toimeen kaikkien kanssa tyoyhteiséssa

Taysin eri mielta

| Jokseenkin eri mislé

| Eisamaa miehs eikd eri mishs
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mielta

21. Keskityn kuuntelemaan, kun tySyhteisoni jdsen puhuu minulle

Taysin eri mieta

| Jokseenkin eri mieh#

Z'__'.' Ei samaa mield =ik& eri mieta
Jokseenkin samaa mieka

|} Taysin samaa miehé



22. Toihin on mukava tulla ™

Taysin eri miela

|} Jokseenkin eri mislté

() Eisamaa miehs sika eri miska
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mislta

Kauppias ja johtajuus

Ota kantaa seuraaviin vaittdmiin, jotka koskevat kauppiasta ja johiajuutta K-Supermarket Kokkolassa.
Valitse miclipidettési vastaava vaihtoshto.

23. Saan sdanndllisesti palautetta tygstani *

() Taysin eri miska

Jokseenkin eri mishé

Ei samaa mieléd eika eri misha
| Jokseerkin samaa miskd

i) Taysin samaa mielta

24. Minua palkitaan hyvin tehdysta tydstani

Taysin eri mielta

| Jokseenkin eri mielt#

Z'__'.' Ei samaa mieltd =ik& eri mieta
Jokseenkin samaa mieltd

| ) Taysin samaa micka



25. Koen, ettad tydyhteistssimme olemme kaikki samanarvoisia

Taysin eri mielté

"_-_-," Jokseenkin eri mielta

() Eisamaa mickd eika eri mighs
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mielta

26. Tunnen, ettd kauppias keskittyy kuuntelemaan, kun minulla on asiaa

Taysin eri mishta

Z'___-," Jokseenkin eri misha

() Eisamaa mieha eika eri mista
Jokseenkin samaa mield

Taysin samaa micltd

27. Voin luottaa kauppiaaseen

Téysin eri mietéd

) Jokseenkin eri mista

() Eisamaa mieta eiké eri mielta
Jokseenkin samaa misha

|} Thysin samaa mielté

28. Tunnen, ettd kauppias luottaa minuun’

Téysin eri mieta

:___'j Jokseenkin eri mislta

) Eisamaa miehs eiki eri mists
Jokseenkin samaa misltté

Taysin samaa mielta



29. Kauppias on kiinnostunut tydhyvinveinnista

Téaysin eri miettd

Jokseenkin eri mielts

() Eisamaa misha eika eri misha
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mishé
30. Meilld on sadnndlliset palaverit

Téysin eri miets

) Jokseenkin eri miettd

() Eisamaa mietta eika eri mieka
Jokseenkin samaa mictté

[ ) Taysin samaa mists

31. Tydmme on hyvin organiscitu ajallisesti

Taysin eri mielté

[ Jokseenkin eri mielts

() Eisamas michs ek eri mists
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mislti

32. Tyopaikallani joustetaan tyGvuocrojen suhteen

Taysin en mieta
[ Jokseenkin eri mighs
L | Eisamaa mieta eika eri mieka

Jokseenkin samaa mieta

Taysin samaa mielta



33. Tyévuorot ovat hyvin suunniteltuja

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri misté

Ei samaa michtd eiké eri mishé
Jokseenkin samaa misha

Taysin samaa mieha

34. Miten haluaisit kehittaa tychyvinveintia ja tyotyytyvaisyytta
K-Supermarket Kokkolassa? Kirjoita tekstii.

Taustatietoja vield lopuksi. Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto.

35. lka *

17 - 26
27 -36
| 37 -48

47 - 82

36. Koulutustausta

| Peruskoulu
Lukio
Kauppakoulu
Korkeakoulu

Muu koulutus

37. Kauanko olet tyskennellyt K-Supermarket Kokkolassa

| 0-2 vuctta
2 - 4 vuotta

yli 4 vuctta



