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1 JOHDANTO

Monessa yrityksessd panostetaan tyohyvinvointiin ja tyOntekijén sitoutumiseen.
Osuuskauppa Hdmeenmaalla ja S-ryhmilld on hyvit henkilokuntaedut. S-ryhmaa pi-
detddn yleisesti hyvdni tyonantajana. Tdma vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen ja mo-
tivaatioon sekd ennen kaikkea hyvéén tyontekija kokemukseen. Merkityksellisyyden
késitettd pohtiessa ja tutkiessa tulee vastaan kisitteitd arvostus, tiimitydskentely, esi-
miestyd, johtaminen, arvot ja tyOssdjaksaminen. Merkityksellisyyttd tarkastellaan
tyontekijén, teorian, tutkimustulosten sekéd kdytdnnon tyon pohjalta. Opinndytetydssa
teoriaosuus koostuu tydhyvinvoinnin, tydeldmén ja johtamisen ndkokulmista. TyOssa
on mukana myds tyontekijikokemuksia sekd erilaisia tutkimuksia ja mittareita ai-

heesta.

Opinndytetyon toimeksiantaja on Osuuskauppa Hémeenmaa. Tutkimus kohdistuu
Prisma Forssan kassaosastoon. Osuuskauppa Hdmeenmaa toimii Kanta- ja Paijat-Hé-
meessd. S-ryhmén osuuskauppoja on Suomessa 19. Yhteensi ndilld osuuskaupoilla on
toimipaikkoja yli 1800 eri aloilta kuten ravintola ja majoitustoiminta, sek paivittiis-
tavarakauppa. S-ryhmé on merkittdvé tyonantaja ja se tyollistdd yli 40 000 eri alan
osaajaa. Pelkéstdédn Osuuskauppa Himeenmaa tyo6llistdd noin 3000 ihmistd sen omalla
toiminta-alueella. S-ryhmilld on johtamislupaukset: uskallan, arvostan ja toteutan.
Talld halutaan taata kaikille tyontekijéille hyva johtamiskulttuuri, esimiestyd, seka
nédiden kehittdminen. (S-ryhméin www-sivut.) Itse ty0 ja tutkimus keskittyvét Prisma
Forssan kassaosastoon. Forssan Prismassa tydskentelee eri osastoilla yhteensd n. 80
tyontekijdd. Kassaosastolla tydskentelee 34 henkiloa. Opiskelijoita kassatyontekijoista
on kahdeksan. Tkdjakauma kassaosastolla on 19—60 vuotta ja infossa tydskentelee 19—
50-vuotiaita. Kaikista Forssan Prisman tyontekijoistd valtaosa on naisia. (Nurmi hen-

kilokohtainen tiedonanto 15.3.2021.)



Tédmidn opinndytetydn aiheena on tyon merkityksellisyyden kokeminen kassatydssa.
Tavoitteena on selvittdd sitd mitkd tekijit luovat merkityksellisyyttd tyohon Forssan
Prisman kassaosaston tyontekijoille. Tydssd pohditaan voisiko merkityksen koke-
musta ja sitd kautta tyon mielekkyyttd mahdollisesti parantaa. Opinnédytety0ssd ava-
taan késitettd tyon merkityksellisyys ja peilataan sitd kassatyoskentelyyn, seké tutki-
taan mika tuo tyontekijdlle merkityksellisyyttd tyontekoon. Opinndytetyon avulla hen-
kilo itse, sekd tyGnantaja saavat osviittaa sithen, mikd motivoi ja mika parantaa tydssa
vithtymisté, sekd ty0ssd jaksamista. Ty0ssad kasitellddn myos sitd, miké sitouttaa tyon-
tekijdd yritykseen. Tydssé on pyritty rajaamaan aihetta merkityksen kasitteeseen, sekd
merkitykseen itseensd. TyOhyvinvointi ja motivaatio liittyvét aiheeseen ja ndmaé aiheet
on otettu haastatteluissa huomioon. Opinnédytetydssd kasitellddn merkityksellisyyden
kokemukseen liittyvida teoriaa, sekd késitelldédn haastatteluaineistoa, joka on keritty
teemahaastatteluina ja yksittdishaastatteluina eri asemassa olevilta tyontekijoilta.
Haastatteluun osallistui nykyisid ja entisid tyontekijoitd Prisma Forssasta. Haastattelut
on toteutettu talven ja kevddn 2021 aikana. Alkuhaastattelu on toteutettu kasvokkain

ja vastauksia on tarkennettu sdhkopostitse tutkimuksen aikana.



1.1 Teoreettinen viitekehys

Tyon teoreettisessa viitekehyksessé kdyttdmaéni ldhteet ovat tyon merkityksellisyyteen,
johtamiseen, esimiestyohon, tyohyvinvointiin, motivaatioon, tyéeldmaan liittyva kir-
jallisuus ja internetistd 16ytyva materiaali, seké erilaiset kyselyt ja tutkimukset (kuva
1). Lisdksi kassatyon kuvaamiseen olen kiyttinyt omaa tietoani sekd Forssan Prisman

kassatyon esimieheltd palvelupaillikko Mira Nurmelta saamaani tietoa.

MOTIVAATIO

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys



2 TYON MERKITYKSELLISYYDEN ELEMENTTEJA

2.1 Eldmén tarkoitus ja tyon merkityksellisyys

Pohdittaessa tyon merkityksellisyyttd on hyva lahted liikkeelle niin suureellisesta aja-
tuksesta kuin eldmén tarkoitus. Yleensd ihmisen toiminnalla on aina jokin tarkoitus ja
pddmaira. Psykologi William Damonin mukaan sellaiset ihmiset, jotka kokevat tar-
koituksellisuutta ja tarkoitusta ovat muita motivoituneempia seké suorituskykyisempia
muihin thmisiin verrattuna. Kirjailija Emily Esfahani on tutkinut merkityksellisyytta
ja vetinyt yhteen neljé erilaista merkityksellisen eldmén pilaria: tarinankerronta, yh-
teenkuuluvuus, tarkoitus ja itsensi ylittdiminen. Kaikki kokemukset ovat yksilollisid ja
eri asiat merkitsevdt meille eri tavalla. Jokaisella meistd on oma tarina, joka muuttuu
ja muokkautuu ajan saatossa. Tarinaan liittyy paljon ithmisid matkan varrella, ndin ol-
len myds yhteenkuuluvuuden tunne ohjaa eliméddmme. Abraham Maslow’n mairitte-
lemén tarvehierarkian mukaan ihmisen perustarpeisiin kuuluu fyysisten tarpeiden ku-
ten ravinnon ja levon jilkeen yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja arvonannon seka it-
sensd toteuttamisen tarpeet. Yleisesti tiedetddn, ettd esimerkiksi hylkddminen tai yh-
teisOstd ulkopuolelle jadminen aiheuttaa ihmiselle oireita, jotka ovat verrattavissa fyy-
siseen kipuun. Kun mietitdén ihmisen tarpeita, niité ei voi laittaa tirkeysjirjestykseen.
Tarpeita késitellddn ihmisen eldmissd usein samaan aikaan tai ei mitenk&én jérjestyk-
sessd. Maslow’n tarvehierarkiaa on téstd syystd arvosteltu, koska se laittaa thmisen

tarpeet hierarkia-asemaan. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 37-43.)

Kirjassa Johda merkitystd sanotaan: "Merkityksellisyyden kokemus onkin tiedollisen
ja rationaalisen puolen lisdksi vahvan ja emotionaalinen ja tunteikas kokemus”. Ela-
maén tarkoituksen ja merkityksellisyyden kokemusta ei voi yleistdd. Jokainen kokee
sen omalla tavallaan. Itsestd tarkedltd ja hyvéltd tuntuva juttu voi olla toiselle vasten-
mielinen. (Aaltonen ym. 2020, 37-43.) Voisiko merkityksellisyyden 10ytdminen olla
meille tavoite, ehka eldmin tarkoitus? Useimmilla meistd on tavoitteita elaméssa. Ta-
voitteita saavutetaan matkan varrella, ne saattavat muuttua, seki niitd tulee lisdi. Jo-
kaisella meistd on omat tavoitteemme. Se voi olla perhe, urheilu saavutus, omaisuuden

kartuttaminen tai menestys tyoeldméssd. Tavoitteita on lukuisia, se on yksilollistd



mika tuo yksilolle merkitysti ja eldmén tarkoitusta. (Aaltonen, Ahonen, Pajunen 2015,

23-41))

Erindisissd tutkimuksissa on todettu, ettd nykyddn ihmiset etsivit tydeldmastd muuta-
kin kuin toimeentuloa. Ty0dssé ja tyoeldmaissa tirkeiksi asioiksi palkan liséksi on nous-
sut ennen kaikkea tyon merkityksellisyys. Tyohon ja eldméédn haetaan ja halutaan
enemman siséltod sekd mielekkyyttd. Varsinkin alle 45-vuotiaiden keskuudessa. (Aal-
tonen ym. 2015, 39—47.) Tyon merkitys muuttuu ihmisen ién ja eldmdn mukaan. Eri
sukupolville ty merkitsee eri asioita. Suuret ikdluokat eli 1946—1960 syntyneet, ovat
saaneet tyolleen merkitystd, silld, ettd heilld on yleisesti ollut korkea tydmoraali ja
ty6lla on ollut merkitys. X-sukupolvi, joka on syntynyt vuosina 1961-1979, on saanut
tyOlleen merkitystd palkan, etenemis- ja kouluttautumismahdollisuuksien kautta. Pu-
huttaessa Y-sukupolven, eli 1980 jilkeen syntyneiden tyon merkityksellisyydesti, voi-
daan sanoa, etti heille tyon merkitystd ovat luoneet jo edelld mainitussa tutkimukses-

sakin esiin tulleet tyon mielekkyys ja sen sisdlto. (Manka 2012, 25-26.)

2.2 Motivaatio

Kun puhutaan merkityksellisyydestd pitdd huomioida myds kisite motivaatio. Tama
ty0 el sindnsi kisittele motivaation kokemusta. Sitd ei voida tiysin sivuuttaa. Silloin
kun ihminen on motivoitunut tekeméén jotain, niin useimmiten se tekeminen tuo hé-
nelle my6s merkitystd tekemiseen. Motivaatiotekijoitd on useita, esimerkiksi arvos-
tuksen tunne tai mahdollisuus tehdi itselleen mielihyvéé tuottavia asioita. On mééri-
telty sisdisid ja ulkoisia motivaation ldhteitd. Edelld mainitut ovat sisdisid motivaation
lahteitd. Ulkoisia motivaation lahteitd ovat esimerkiksi raha ja muut palkkiot. Sisdinen
motivaatio ldhtee ihmisestd itsestddn. Tekeminen on omaa vapaata tahtoa tai omaa
mielenkiintoa, kun taas ulkoinen motivaation ldhde saa ihmisen tekemiin secllaista
tyotd mika ei itselle ole niin mieluista. Epdmieluisen tyon tekemiselld saavutetaan

palkkio, joka tekee tyon suorittamisesta vaivan arvoista. (Leiviskd 2011, 49-50.)

Ty6 on iso osa monen ihmisen elimédi ja vietimme suuren osan ajastamme tekemalld

tyotd. Ty ei voi olla joka hetki riemujuhlaa, mutta silloin kun silld on jokin pd&dmaéaéara
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ja merkitys sen tekemiseen on my0s motivaatio. Yksi tapa ehkéd hieman vanhanaikai-
nenkin on ajatella, ettd tyd on tyotid ja eldmé alkaa tyOpéivin jdlkeen tai loma-aikana.
Nykyéddn tdma ajattelumalli on viistynyt ja ajatellaan enemmankin, ettd tydmme on
osa elimddmme. Motivaatiosta ja tyon merkityksellisyydestd puhuttaessa voidaan
miettid kahta d8rimmdisyytta: rahoitanko tyon teollani vain vapaa-aikani vai antaako
tyd minulle sisdltod elaméédn toimeentulon lisdksi. Oli motivaation syy mika tahansa

ty0lla on tyontekijélle aina jokin merkitys. (Aaltonen ym. 2015, 77-83.)

Elinkeinoeldmén valtuuskunta EVA:n Arvo- ja asennetutkimuksen mukaan suurim-
malle osalle ihmisistd tyon merkitys tarkoittaa rahan ansaintaa. Kakkosena tutkimuk-
sen mukaan tulee ihmisen velvollisuuden tunne. Tutkimuksessa raha, yhteiskunnalli-
nen velvollisuus, itsensd kehittdminen, seki yhteisollisyys olivat nelja suurinta merki-
tyksen luojaa tutkittavien tyoeldméssd. Vain joka viides kévisi tdissé jonkin muun kuin
rahan vuoksi ja yli puolet tutkimukseen osallistuneista kokee, ettd tyossd kdynti on

yhteiskunnallinen velvollisuus. (Erkkild 2019.)

Joillakin aloilla patkétydt ovat lisdéntyneet ja tydn muoto on muuttunut. Omasta né-
kokulmastani olen havainnut, ettd juuri kaupanalalla tai hoitoalalla tyontekijat kulke-
vat monen toimipisteen vélilld, eikd varsinaista omaa toimipistettd ole. Vuonna 2017
tehdyn tutkimuksen mukaan tydeldmaéssd on lisddntynyt ulkopuolisuus ja yksindisyys.
Suurin osa tyotdtekevistd kuitenkin tydskentelee perinteisissd tyOsuhteissa, mutta
osalla ithmisisté tyon tekeminen ei ole itsestddn selvéa ja talloin heille on muodostunut
erilaisia keinoja selvité tilanteesta. TyOyhteisOstd vetdytyminen tai itseensi sulkeutu-

minen voivat olla téllaisia keinoja. (Blafield 2017, 6-7.)

2.3 Merkityksellisyyden kokeminen

On tutkittu, ettd mitd enemman yksilo kokee merkityksellisyytté sitd enemmén se lisdd
hyvinvointia. Merkityksellisyyden kokeminen tydssi viitetddn myos olevan tirked pe-
ruste tyohyvinvoinnille. Mitd muuta ty0stéd voi saada kuin rahallisen korvauksen? Mi-

ten saadaan kassalle iloinen ja avulias myyjid? Tyon merkityksellisyys ja mielekkyys
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kulkevat kidsi kddessd. Kun kokee tyonsd merkitykselliseksi, sen kokee my6s mielek-

kédksi. (Aaltonen ym. 2015, 47-52.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd merkityksen puute aiheuttaa masennusta ja itsemurha-
riskid. T&lld on suurempi yhteiskunnallinen merkitys ja mitd useampi kokee tyonsa
merkityksettomaéksi tdlloin, saadaan aikaan huonompia tuloksia. Merkitykselliselle
tyOlle on paljon maédritteitd, mutta paépiirteittdin tyon merkitystd on helpoin ajatella
arvostuksen, pddmairin ja itsensd toteuttamisen kautta. Padllimmaisend ajatuksena tu-
lee mieleen tyon merkitystd pohtiessa raha. Sen vuoksi kdymme toissd, ettd saamme
laskut maksettua. Raha ei yksinédén riitd tuomaan henkildlle niin suurta merkitysté tyon
tekemiseen, ettd se yksindén toisi sithen mielekkyyden. Ty6 pitdisi myds kokea arvok-
kaaksi ajaksi vapaa-ajan ohella. Kokeakseen tyonséd arvokkaaksi thmiselld tulee olla
hyvii tuottava paddmadri. Joissain ammateissa tima on selked: palomies auttaa ihmisid
tai opettaja opettaa. Suuri vaikutus tyon arvostukseen ja tétd kautta tyon merkitykseen
on sillé, ettd kokeeko ihminen toteuttavansa itsedédn tyossdédn. Tyon merkityksen ko-
kemisen voisi kiteyttdé sithen, miten arvokkaaksi ihminen kokee tyonsa. Tekeeko hén
yhteiskunnallisesti jotain tirkedd kuten pelastaa tai suojelee muita vai padseekd hdn

toteuttamaan itsedédn tyossddn? (Martela 2018.)

Hyvinvoiva ihminen on tasapainossa, silloin hdnelld on sopivasti haastetta, aikaa ja
hyvé fyysinen kunto. Tamé péitee my0s tydeldmaissa. Silloin kun vaatimukset, palkka
tai sosiaalinen verkosto ovat tasapainossa, silloin tyontekija pystyy kokemaan ty0s-
sddn merkitystd ja mielekkyyttd. Jos tydssé joutuu jatkuvasti miellyttdmaan muita ja
joustamaan, niin tasapaino jarkkyy ja tyontekija kokee velvollisuuden tuntoa, eikd
16yda vélttimattd tyostddn endd muuta merkitystd, kuin muiden miellyttiminen. Tut-
kimuksen mukaan sellaiset tyontekijit, jotka kokevat tydssddn merkityksellisyyttd
ovat muita tehokkaampia, vihemmain pelokkaita, sekd pystyvit kdyttimédan luovuut-
taan ja dlykkyyttddn. Merkityksellisyyden kokemisella tydeldméssd on monenlaisia

positiivisia vaikutuksia. (Leiviskd 2011, 147-165.)

Ty6hyvinvointia ja tyon merkityksellisyyttd voidaan pohtia samoista ldhtokohdista ja
niilld on hyvin paljon samankaltaisia vaikutuksia. Hyvinvoiva ja merkityksellisyyttd
kokeva tyontekija on tuotteliaampi, pystyy hyodyntdméén omia vahvuuksiaan, kokee

onnistumisen tunteita ja yhteenkuuluvuutta mutta myds itsendisyyttd. Naitd
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ominaisuuksia voidaan tyopaikoilla edistdd innostamalla ja kannustamalla tyonteki-
jOitd. Avoin ja luottavainen ilmapiiri on omiaan edistimién myds nditd vahvuuksia,
mutta myos ongelmista puhuminen tuottaa hyvéd. (Sosiaali- ja terveysministerion

WWWw-sivut.)

Useasti kuullaan puhuttavan tyon merkityksestd ja tyon merkityksellisyydestd. Tyon
tarkoituksessa puhutaan samoista késitteistd: mikd on sinun ty0si tarkoitus tai mitka
ovat ne syyt miksi teet juuri sitd ty6td mité teet. Silloin kun ihminen 16ytaa tarkoituksen
tyolleen hin pystyy tehokkaammin ohjaamaan itsedin tydssddn eiviatkd mahdolliset
muutokset muussa eldimissd vaikuta niin helpolla ihmisen kykyyn suoriutua tydssaan.
Muiden mielipiteet ja ohjeet eivdt mene omien pddmairien ohi niin helposti seké tyota

on helpompi kehittidd eteenpdin. (Berlin 2019, 94-101.)

2.4 Tiimini toimiminen

Tiimity0 on tyo6td, jolloin tydskennellddn ryhmaéssé. Tiimityostd voidaan puhua silloin
kun tyotd tekee véhintddn kaksi henkildd, jolla on yhteiset tavoitteet ja mahdollisuus
suunnitella itse tyotdén. (Tilastokeskuksen www-sivut 2021.) Tiimityd on yhteistyota
joko tyokavereiden kesken tai muden tahojen kesken, kuten eri osastojen tai eri yritys-
ten kesken. Tiimitydssd voi olla haastavaa 16ytdd yhteinen sivel. Erilaiset toimintata-
vat tai erilaiset persoonat voivat vaikeuttaa ryhmissa tydskentelyd. Parhaimmillaan
tiimitydskentely tuo yhteen erilaisia osaajia ja monipuolinen osaaminen yhdistyy. On-
nistuneessa tiimissa vastuut ja tyotehtavét on jaettu niin, ettd tiimildiset padsevéat hyo-
dyntdmain kykyjdan ja kiinnostustaan oikein. Tiimissd on hyvi uskaltaa ja olla rohke-
asti oma itsensd. Toiselle mielekds tekeminen voi olla toiselle vastenmielistd. Avoi-
mesti toimimalla voidaan vilttyd virheiltd ja jokaiselle 16ytyy mahdollisesti jokaiselle
oma paikka ja merkitys. Néin ollen my0s tyd on mielekésté ja silld on merkitystd yk-
silolle. Tiimissd on mahdollisuus oppia muilta ja pdéstd yhdessa tavoiteltuun lopputu-

lokseen ja yhteiseen tavoitteeseen. (Ukko.fi www-sivut 2021.)

TyOyhteisolla on tarked rooli siind, kuinka merkitykselliseksi yksilo kokee oman

tyOnsd. Auttavainen, tukeva ja vélittava tyOyhteiso luo merkityksellisyyttd tyShon.
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Lisdksi samanlainen suhde esihenkiloon lisdd merkityksellisyyden tunnetta. (Berlin
2019, 164.) Toimiva tyOyhteisd eli tiimi on ryhmé tyontekijoité, joilla on yhteinen ta-
voite ja he toimivat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Toimivalle tiimille on omi-
naista se, ettd sithen kuuluvat tuntevat toisensa, kommunikointi sujuu, luotetaan kol-
legoihin niin osaamisessa, kuin esimerkiksi tisméllisyydessékin. Jokaisella tiimin jé-
senelld on joku rooli. Ihannetilanteessa jokainen tiimildinen osaa kohdistaa tydpanok-
sensa oikein ja tyontekijd tietdd mitd hineltd odotetaan. (Aaltonen ym. 2020, 246—

247.)

Toimiva tiimi koostuu siten ettd siitd ryhmén jokainen jidsen uskaltaa tuoda omat né-
kemyksensé rohkeasti esiin. Hyvéssd tiimisséd on oltava keskinédinen luottamus siihen,
ettd kaikki pysyvét aikataulussa ja tavoitteessa minka lisdksi jokaisella on oltava sel-
villd oma rooli ja tunne siitd, ettd tyolld on tarkoitus ja maali. Térkeda on, ettd jokainen
tiimildinen kokee tyonsd merkitykselliseksi. Vaikka tyo6ta tehtdisiinkin yhteisen tavoit-
teen eteen ja yhdessé. Tyostd voidaan 16ytdd omia merkityksid, vaikka tyolla olisi yh-
teinen paamadrd muiden kanssa. Ideaali tilanne syntyy silloin, kun yksilon ja yrityksen

intohimo ja tavoitteet kohtaavat. (Aaltonen ym. 2020, 259-263.)

2.5 Merkityksellisyyden vaikutus tyon lopputulokseen

Merkityksellisend koettu tyo luo hyvinvointia ja parantaa tuottavuutta, kun yksilo ko-
kee merkityksellisyyttd tydssddn hin voi fyysisesti ja henkisesti hyvin. Han on my0s
sitoutuneempi tyopaikkaansa ja toimii tehokkaammin. (Psykologiaa.com-www-si-
vut.) Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja tyon tarkoitus ja padmaard liittyvat
vahvasti toisiinsa, kun ty6lld on pddmaiard, silld on tarkoitus. Néin ollen tyontekija

kokee tyonsd merkitykselliseksi (Leiviskd 2011, 19).

Dalai Lamalla on ajatuksia eldmaésti ja onnellisuudesta. Tohtori Howard C. Cutlerin
ja Dalai Laman kirjoittamassa kirjassa Tyon ilo on koottu keskusteluja hénen ja Da-
lai Laman vililla ty6eldmistid ja sen haasteista. Tohtori Howard C. Cutler kysyy Da-

lai Lamalta mikd hdnen mielestddn on tirkein tekijd sithen milld on suurin vaikutus
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onnellisuuteen tydssd. Han vastaa: "Kun puhumme ty0sti, silloin meiddn pdaméaa-
rdmme, kaikkein tirkein asia eli pddmaéri, on tyostd koituva tyytyvdisyyden tunne.
Eikd niin? Kun pyrkii saamaan tydsti tyytyvéisyyden tunteen, silloin kaikkein téir-

kein asia on kisittddkseni ihmisen oma suhtautuminen.” (Dalai & Cutler 100.)

Puhuttaessa tyon merkityksellisyydestd keskitytddn useimmiten sen positiivisuuteen.
Tassd yhteydessé tulee pohtineeksi sité, ettd voiko ty0 olla merkityksellisti, jos se ei
than joka péivé ole niin kivaa ja mukaansatempaavaa? Tyon tekemisen perusajatus
pysyy kuitenkin aina samana, oli sitten merkityksellistd tai ei: siitd saa palkkaa. Tér-
keénd voi pitdd sitd, ettd herdtelldén keskustelua tyon merkityksestd ja sen mielek-
kyydesté. Ihmiselle on tirkedd, ettd kokee tekevinsa jotain arvokasta ja mieleista.
Tama vaikuttaa suoraan hyvinvointiin ja terveyteen yleensd. Tyon merkityksellisyys
ndyttdytyy arjessa siten, ettd tyd sujuu ja tuntuu mielekkadltd edes ajoittain. Jos miet-
tii tyon merkityksellisyyttd omasta ndkokulmasta voi miettid mistd asioista on itse
kiinnostunut. Itse voi miettid mitd osaa ja minké kokee arvokkaaksi ja tarkeédksi. Mi-
kali thminen joutuu jatkuvasti tydskentelemadn dérirajoilla, kiireessd ja oman osaa-

misalueen ulkopuolella tyostd katoaa mielekkyys ja merkitys. (Pelo 2021.)

Matka hyviin lopputulokseen tyontekemisessd ei ole itsestddn selvd. Puhutaan tyon
imusta eli tydinnosta. Tami on sellainen tila, jossa tyontekija kokee tyonsd mielek-
kédksi, motivoivaksi ja tyotd tehdddn myonteisessd tunnetilassa. Tyon imussa on pal-
jon positiivista kuten se, ettd tydstd saa nautintoa, ihminen keskittyy ja paneutuu tyo-
hon tai tuntee tydstiddn suurta ylpeytti. Talla on positiivinen vaikutus suuremmassakin
mittakaavassa, asiakkaat ovat tyytyvdisempid ja tulokset ovat parempia. (Leiviskd

2011, 43-44.)

Merkitysti ja tyon lopputulosta pohdittaessa on ajateltava sitd matkaa, joka johtaa tyon
lopputulokseen. Oli se pieni projekti tai pitkdn ajan paamadrd. Aiemmin téssd tekstissd
on todettu, ettd merkityksellistd ja mielekéstd tyotd tekeva tyontekijd saavuttaa parem-
pia lopputuloksia. Tdllainen tyontekijd my0s sitoutuu organisaatioon ja tyohonsa. Lop-
putulosta ajatellen tydssd merkityksen kokemuksella on suuri rooli. Sitoutuminen or-
ganisaatioon vdhentdd vaihtuvuutta henkilostossé, tyOyhteisotaidot ja tydsuoritukset
ovat parempia. Organisaatioon sitoutunut tyontekijé on positiivisesti oman organisaa-

tionsa “puolella” ja tavoittelee saamaa maalia ja arvoja. (Leiviskd 2011, 120-121.)



15

Tyo6n lopputulokseen vaikuttaa myds tyostd saatu palaute. Mikili tyOstd ei saa pa-
lautetta tyd saattaa tuntua tyontekijdsta siltd, ettd mik&én ei riitd ja tyotd ei huomata.
Tyostd saatavalla palautteella tyontekija motivoituu, ohjautuu ja kehittyy tyossédén.
Henkilo saa pohjaa sithen mikd on mennyt hyvin ja missé olisi kehitettdvaa. Silloin
kun tyon osaa hahmottaa itselleen, siitd on helpompi 16ytdd myds merkitystd ja mie-
lekkyyttd. Palautteen avulla merkityksen ja mielekkyyden l6ytdminen saa raamit. Tyo-
elamidssd yhd useamman eldméi ohjaa kiire, epdvarmuus ja se tunne siité, ettd teke-
mastiin tyostd ei saa kiitosta. Jos itse arvostaa tyotddn ja huomaa sen lopputulokset,
todennikoisesti myos kokee tyonsd silloin arvokkaana ja mielekkddnd. Esimerkkind
otettakoon Jari Hakasen tutkimus hammaslddkéreiden tyostd. Tdssd tutkimuksessa
kavi ilmi, ettd oma arvostus ja tyon lopputuloksen ndkeminen tuli kolmantena listatta-
essa tdrkeimpid voimavaroja ty0ssid. Ensimmaéisend olivat muiden osoittama arvostus

ja tyon monipuolisuus. (Sarkkinen 2017.)

3 KASSATYOSKENTELY

3.1 Tyotehtdvit kassaosastolla

Forssan Prisman kassaosastolla tydskennellessidni huomasin tyon olevan monipuolista
asiakaspalveluty6té, johon kuuluu paljon muutakin. Tyo ei ole vain yksitoikkoista ta-
varoiden piippausta. Osa kassaosaston tyontekijoistd tyoskentelee myds tavaratalon
infopisteelld, joka on olennainen osa kassaosastoa. Osa kassaosaston tyontekijoista
tyoskentelee valtaosan ajasta infossa ja satunnaisesti kassalla. Info-pisteen tyontekijén
vuoro eroaa paljon tavallisesta kassavuorosta. Infossa hoidetaan esimerkiksi palautuk-
set, reklamaatiot, puhelinliikenne, kuulutukset ja ohjataan kassoja tarvittaessa. Info-
pisteen tyontekijd ottaa lisédksi vastuun sairauspoissaolo ilmoituksista ja tyGvuoron
korvaajista siind tapauksessa, jos esimies ei ole paikalla, kuten iltaisin ja viikonloppui-
sin. Infotyontekijd voi myds hoitaa aamurahavuoron, jolloin lasketaan edellisen paivan

kassatilitykset ja lasketaan alkavien kassavuorojen kassapohjat valmiiksi.
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Kassatyontekijan vuoro voi siséltdd tauottajan roolin, jossa tauottajan tehtidva on kat-
soa, ettd muovikasseja ym. kassalla olevia tarvikkeita riittdd ja jokainen kassahenkil®d
pédsee vuorollaan tauolle. Tupakkavuorolainen tulee aamulla aiemmin kuin muut ja
tiyttdd tupakka-automaatit. Aamuisin yksi kassavuorossa olevista jakaa pohjakassat
jokaiseen kassaan, mitd pdivén aikana on suunniteltu kéytettdviksi. Lisdksi hiljaisina
hetkind tauottaja tai vapaana oleva kassatyontekijé vie kassoille jdéneitd ja kertyneitd
tavaroita takaisin osastoille. Tyypillisesti kassatyontekijian tyopaivé kestdd kuusi tun-
tia, mutta tydvuoro voi olla myos lyhyempi tai hieman pidempi. Tydehtosopimuksen
mukaan alle kuuden tunnin ty0pdivéni tyontekijd on oikeutettu yhteen 12 minuutin
taukoon. Yli kuusi tuntia kestdvéssd vuorossa tyontekijd on oikeutettu kahteen tau-
koon ja tydvuoron ylittdessa seitsemén tuntia, tyontekijdlla on oikeus yli tunnin mit-
taiseen ruokataukoon. Ruokatauosta voidaan paikallisesti sopia niin, ettd se on lyhy-
empi tai sité ei pidetd lainkaan, silloin tyontekijd voi ruokailla tydaikana. (Kaupan alan
tydehtosopimus.) Kassaosaston tyontekiji tydskentelee tarvittaessa esimerkiksi pdivit-
tdistavaraosastolla apuna, mikali tyotilanne niin vaatii. Jos kassoilla on hiljaista, silloin
tyontekijd menee auttamaan paivittdistavaraosastolle. Mikili kassoilla on ruuhkaa,

muilta osastoilta tullaan vastavuoroisesti auttamaan kassoilla.

3.2 Yksittdisen tyontekijan rooli tydyhteisossé ja tiimitydskentely

S-ryhmalle tirkedd on tydntekijoiden tyytyvéisyys. Koko ryhmad koskevat johtamis-
lupaukset ovat: uskallan, arvostan ja toteutan. Néilla halutaan varmistaa kaikille tyon-
tekijdille hyva esimiestyd ja johtaminen, sekd koko kaupparyhmén johtamiskulttuurin
kehittdminen. Ajatuksena on, ettd tyotekijédt toimivat yhdesséd asiakkaille. (S-ryhmén

WWWw-sivut.)

Kokemukseni mukaan yksittdisen tyontekijén rooli tydyhteisossd on merkittédva. Tyd
vaatii erinomaisia vuorovaikutus- ja yhteistyo taitoja, niin tyontekijoiden, kuin tyon-
tekijén ja asiakkaiden vilillad. Ty&vuoroa voidaan ajatella tiimind, silloin kun on hiljai-
nen kassahetki, niin tiimi voi sopia kuka menee osastoille auttamaan ja kuka jaa kas-
salle. Tiimid tarvitaan my0s taukoihin. Ndin kassat toimivat ja jokainen pdisee ajallaan
pitdiméddn taukoa. Kassalla saattaa myo0s tulla ongelmatilanteita, jolloin joku tydkave-

reista pystyy auttamaan tai neuvomaan. Kaikki tyontekijat eivit tiedd kaikkea ja sujuva
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tiedonvaihto ja vuorovaikutus on tirkedd. Kassatyoskentelyssd nopeus ja tarkkuus on
valttia. Jokaisella kassatyontekijédlld on vuorossa oma roolinsa ja jokainen rooli tyo-
vuorossa on tdrked. Itse aloitin kassatyot Osuuskauppa Hdmeenmaalla Forssan Pris-
massa kokemattomana ja tietdmattomana tyostd oikeastaan yhtddn mitdan. Itse mekaa-
ninen ty0 oli helppo oppia, mutta aikaa mydten tyon tekemiseen tuli uusia ulottuvuuk-
sia. Osasin lopulta ennakoida tilanteita, tarkkuus lisdéntyi ja asiakaspalvelu parani, kun
osaaminen karttui. Tyon tekeminen ihmisten parissa ei endé jannittdnyt, vaan omalla
kohdallani osasin nauttia kohtaamisista ja tyoni sai uudenlaista merkitystd ja luoda

hyvéé mieltd ihmisille kaupan kdynnin lomassa.

Ty6ssd innostumisen hankkeen pohjalta laaditussa julkaisussa kisitellddn sitd mista
ty0ssd innostuminen syntyy, mitd sithen vaaditaan ja miten sosiaalista mediaa voisi
hy6dyntdd tukemaan ty0sséd innostumista. Julkaisussa mainitaan se, ettd ty0ssd innos-
tumisen perusedellytys on sujuva arki tyOpaikalla. Tydssé innostumista tukee erityi-
sesti se, ettd tyopaikalla on mahdollistava, osallistava ja yhteisollinen johtamistapa.
Naiden lisdksi tarvitaan luottamusta, rohkeutta, luovuutta, avoimuutta, arvostusta, si-
toutumista, positiivisuutta ja vastuunkantoa jokaiselta. Tekstissd mainitaan myds me-
henki ja yhdessd osaaminen. Me henked julkaisun mukaan luo mahdollistava johtami-
nen, yhteinen vastuunotto ja yhdessd luominen vahvistuu, télléin myos yhteistyo asi-

akkaiden sekd henkiloston vililld paranee. (Kohti innostunutta tydyhteisod 2011.)

3.3 Vuorovaikutus asiakkaiden kanssa

Itse kassatyotd tehneend voin todeta, ettd kassatyontekijan rooli asiakastyytyviisyy-
dessd on avainasemassa. Prisma on hypermarket ja asiakaskunta on laaja. Prismassa
kéy ostoksilla lapsiperheet, yksindiset henkilot, vanhukset tai opiskelijat. Kassatyon-
tekijd kohtaa monenlaisia ihmisia ja tilanteita vuoronsa aikana. Kassatyontekijét ovat
oikeastaan koko kaupan ndkyvimmit ja asiakkaaseen vaikuttavimmat henkilot. Kas-
satyoskentely voi ajoittain tuntua yksitoikkoiselta, mutta toisaalta tyo vaatii tarkkuutta

ja jatkuvaa hereilld oloa.
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Ty6skennellessdni kassalla huomasin, ettd tydssé ei riitd se, ettd osaa kayttéa kassajér-
jestelméd sujuvasti tai osaa olla kohtelias. Ty0ssd vaaditaan oikeaa asennetta ja peli-
silméé. Kassatyontekijdn pitdd olla valppaana muuttuvissa tilanteissa ja ty0dssd pitdd
osata ottaa huomioon oma, sekd muiden turvallisuus. Rahaa késitelldén kassaty0ssa
paljon. Raha asettaa omat haasteensa tarkkuuden ja turvallisuuden huomioon otta-
missa, haastavan asiakaspalvelun ohella. Monesti asiakkaat haluavat jutella ja olla vit-
sikkditd. Osa asiakkaista saattaa antaa huonoa palautetta ja silloin ndissdkin tilanteissa
pyritddn siithen, ettd kassalla asiointi sujuu ja virheiden mahdollisuus pyritdédn mini-
moimaan. Lisdksi kassatyontekija joutuu ajoittain kohtaamaan tydsséd my0s aggressii-
visia tai sekavia asiakkaita. Téllaisissa tilanteissa valppaus ja oikeanlainen toiminta

ovat erityisen tarkeita.

Kaupan alan lehtori Carita Bystedt kouluttaa myyjid. Hinen mukaansa hyvidn myyjén
tarkein ominaisuus on oikeanlainen asenne. Asiakaspalvelu tyotd pitdd todella haluta
tehdi. Oikeanlainen asenne hdnen mukaansa on sité, ettd on reipas, iloinen, oma-aloit-
teinen, sekd osaa toimia tilanteen mukaan. Hyvéa asiakaspalvelija pystyy myos teke-
méaén tyotd seka itsendisesti, ettd tiimissd. Carita Bystedtin mukaan hyvét vuorovaiku-
tus taidot ovat vaikeammin tavoitettavissa nykyajan opiskelijoilla ja tdhdn ainakin osa-
syynd ovat tietotekniset laitteet. [hmiset viettdvit nykyddn enemman aikaa niiden, kuin

muiden ithmisten parissa. (Yle-uutiset 2015.)

Valtteri Karjula kirjoitti postauksen LinkedInin, jonka oli artikkelin kirjoittamishet-
kelld ndhnyt yli 70 000 LinkedIniin kédyttdjas. Y1i 70 kommentista vastaajat olivat sitd
mieltd, ettd kassatyontekija on viime kiddessd se taho miké vastaa hyvéstd asiakasko-
kemuksen muodostamisesta ja onnistumisesta. Kommenttien mukaan kohtelias kassa
toivotta asiakkaat tervetulleeksi, kyselee kuulumisia, kiittdd ja auttaa tarvittaessa.
Katse silmiin ja muutama sana voivat piristdd pdivdd. Kommentoijien mukaan kassa-
ty0 opettaa tulemaan toimeen erilaisten ihmisten kanssa, se on sosiaalisesti vaativaa ja
kehittdd ongelmanratkaisukykya. Kirjoituksen lopuksi todetaan: ” Kassatydssi ei voi
vilttyd katsomasta asiakasta silmiin, eikd myoskddn jattda kiittdmattd.” (Karjula

2019.)
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3.4 Tyon tekemisen haasteet ja tyon tekeminen poikkeusaikana

Omien havaintojeni mukaan laajentuneet aukiolot ovat mielestdni tuoneet lisda haas-
tetta kassatyoskentelyyn ja tydskentelyyn kaupan alalla. Eldmme yhteiskunnassa,
jossa esimerkiksi pyhédpdivill ei ole endé sellaista merkitystd kuin joskus ennen. Kas-
saosastolla tyoskennellessdani huomasin, ettd itselleni joulun ym. juhlapyhien merkitys
pieneni ja aikaisemmin sddnnollista tyOaikaa tehdessdni koettu riemu alkavasta viikon-
lopusta katosi tydskennellesséni kaupassa. Tyovuorosuunnittelulla on suuri rooli tyon-
tekijélle soviteltaessa tyoeldméé ja vapaa-aikaa kaupan alalla. Téhédn oman haasteensa
tuo vield lisdksi se, ettd tydvuoroja tehtdessd pitdd ottaa huomioon tydehtosopimuk-

sessa luetellut tydaikaa koskevat sdéddokset sekd tasapuolisuus tyontekijoiden kesken.

Haasteita tyon tekemiseen kaupan alalla ja muille palvelualoille tuo maailman laajui-
sesti vallitseva pandemia tilanne. Korona pandemian vuoksi ihmisten liikkumista on
jouduttu rajoittamaan. Ravintoloiden toimintaa on rajoitettu merkittdvésti ja niitd on
jouduttu sulkemaan. Kaupan alalla korona nayttaytyy siten, etté erityistd varovaisuutta
pitdd noudattaa. Korona pandemian suojautumisen apuna ovat hengityssuojaimet, tur-
vavilit, oman olon seuraaminen ja hygienia. Tdmé suojautuminen nidkyy myymaélé-
tyOssd siten, ettd pintoja puhdistetaan tehokkaasti ja usein, hygieniasta ollaan tarkkoja.
Kuulutuksilla muistutetaan henkilokuntaa, sekd asiakkaita, ettei tulla kipednd kaup-
paan ja lattioille on asennettu tarrat muistuttamaan turvavéleistd ja maskeja suositel-
laan kéytettdvaksi myyméldissd. Maskien kayttd koskee my0s henkilokuntaa. Kasso-
jen tehtdva on huolehtia siitd, ettd kassan pakkauspddhén ei synny ruuhkaa ja ettd jo-
kainen saa pakata ostoksensa rauhassa ja turvallisesti. Aukioloja on laajennettu, jotta
riskiryhmaéléisille kaupassa asiointi olisi mahdollista ajoittaa hiljaisempaan ajankoh-
taan. (S-ryhmdn www-sivut 2021.) Oma ndkdkantani tydskentelyyn kaupan alalla
poikkeusaikana on se, ettd se saattaa antaa kassatyohon uutta merkitysti ja ajatteluta-
paa tdmankin tyon tirkeyteen. Tdmi pandemia tilanne tuo huomiota siihen, millainen
osaava ja ammattitaitoinen joukko hoitaa huomaamattamme suurta osaa arjen ja juhlan

sujuvuudesta poikkeusoloissa.



20

4 KASSATYON JOHTAMINEN

4.1 Johtaminen

Perinteinen johtamismalli on ollut sellaista, ettd johtajan on ajateltu valvovan ja ni-
menomaan johtavan tyontekijoitd. Tyon ei ole ajateltu olevan sellaista missé tarvitaan
luovuutta ja tyd on saatettu ndhdd vain suorituksena. Nykyéddn johtaminen ndhddén
enemmaénkin vuorovaikutuksena tyontekijoiden ja esimiesten kesken. Nykypéivin
johtaja toimii avoimesti ja kannustaa tyontekijoitd oman osaamisen kehittdmiseen sekd
osallistaa henkil9stdd organisaation toimintaan. Nykyaikainen eli moderni johtaminen
sisdltdd mm. seuraavia piirteitd: oikeudenmukaisuus, luottamus ja tuki. Hyva esimies
organisoi toitd tasapuolisesti, kuuntelee alaisiaan, tukee, antaa vastuuta, edistdé luovaa
ajattelua, antaa selkeit tavoitteet ja kannustaa myonteiseen ilmapiiriin seka toimii esi-

merkillisesti itse. (Manka ym. 2016, 134—-143.)

Jos tyontekijd kokee, ettei hdnen tyossdén ole merkitysté, silloin hidn ei koe helposti
yhteisollisyyttd, eikd 10yda selkedd paddmaidrdd. Tyontekijistd saattaa tuntua siltd, ettd
omaan tyohon ei voi vaikuttaa ja tyontekijain kohdistunut kiinnostus puuttuu. Myos
tyontekijan kiinnostus ja sitoutuneisuus tyotdén ja tyopaikkaa kohtaan loppuu. Johta-
misessa tirked rooli on siind, millaisia puitteita merkityksen kokemukseen luodaan

tyontekijélle. (Ahonen 2020.)

Ty6n merkityksellinen johtaminen léhtee siitd, ettd johtaja itse kokee tyonsd merkityk-
selliseksi. Miké tekee johtajan tyostd merkityksellistd? Johtajan on hyva tiedostaa se,
miksi on johtaja. Parhaiten pérjdé tydssddn sellainen johtaja, joka kokee sen itselleen
merkityksellisend, ty6 on kiinnostavaa ja mukaansatempaavaa. Merkityksen johtami-
sessa voidaan sanoa olevan viisi kohtaa: valittiminen, valtuuttaminen, varustaminen,

viestiminen ja viitoittaminen.

e Vilittdminen tarkoittaa inhimillisyyttd johtamisessa ja sellaista otetta, ettd joh-

taja osoittaa alaisilleen arvostusta ja kunnioitusta.
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e Valtuuttaminen johtamisessa on sitd, ettd annetaan tyontekijoille valtuuksia ja
vapautta.

e Varustamisen késitteelld tarkoitetaan sellaista tilannetta, jossa johtaja varmis-
taa sen, ettd tyontekijoilld on asianmukaiset tyovilineet ja osaaminen tydtehté-
vien hoitamiseen.

e Viestiminen on tirkedd johtamisessa, pitdd tietdd miti organisaatiossa ja ym-
parillé tapahtuu. Lisdksi hyvé johtaja huolehtii siitd, ettd viestit menevit perille
ja jokainen tyontekija tietdd tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi.

e Viitoittaminen tarkoittaa, ettd johtaja toimii itse esimerkillisesti.

Merkityksen kokemusta luova johtaja osaa ottaa huomioon henkilokunnan jaksamisen.
Silloin kun molemmat osapuolet kokevat tyonsd merkitykselliseksi, myds hyvinvointi
tyossd kasvaa. Merkitystd luova johtaja osaa myos luoda keskustelevan ja avoimen
ilmapiirin. Téllaisessa ty0yhteisossd voidaan puhua myos ongelmista ja téti kautta saa-
daan aikaiseksi uskallusta ja menestystid. Avoimessa ilmapiirissd valittyvat myos kii-

tokset seké saadaan aikaiseksi me-henki. (Aaltonen ym. 2020. 115-179.)

Merkitystd ja johtajuutta yhdessa kdsiteltynéd kannattaa ottaa huomioon myds tunteella
johtaminen. Merkityksessd on kysymys pitkélti siitd, mitd tyontekija kokee ja tuntee.
Samalla tavalla johtaja kokee eli tuntee johtamisen. Kaikkea ei milldan pysty késitte-
leméédn rationaalisesti, niin kauan kuin on ihmisid tekemadssé tyotd. Tunteilla on suuri
merkitys tyoeldmissd. Tutkimuksissa on havaittu, ettd tunteet, johtaminen ja paatok-
senteko liittyvit tiiviisti toisiinsa. Ja taas toisaalta, johtajat saattavat heréttdd suuria
tunteita tyontekijoissd. Téstd voi péételld, ettd myds johtaminen parhaimmillaan in-
nostaa ja motivoi ihmisid. Tunnejohtamiseen liittyy vahvasti kdsitteen empatia sekd
sympatia. Hyvé johtaja pystyy lukemaan ithmisté tunnetasolla. Tdma antaa ymmarrysta
ja oivallusta johtaa. Lopputuloksena parhaimmillaan tdssa tilanteessa on se, ettd tyon-
tekijd kokee olevansa arvostettu ja huomioon otettu organisaatiossa. Jos johtaja toimii
tyon valvojana, silloin hén ei anna tilaa luovuudelle, eiké osaa luottaa alaisiinsa. Tyon-
johtajaa voisi pikemminkin ajatella tyontekijoiden yhteistyokumppanina, jolloin kai-
killa olisi sama pddmadéara. Tydnjohtaja toimisi ik&én kuin ohjaajana tyontekijdille, joka

tukee tyontekemistd. (Lehtinen 2019.)
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4.2 Esimiehen rooli péivittdisessd tydssa

Alaisten suhtautuminen esimicheen vaihtelee, vaikka johtamistyyli olisi samanlainen
kaikkia kohtaan. Johtamisessa voidaan puhua suorituksen johtamisesta ja ithmisten
johtamisesta. Néiden ero on se, ettd suorituksen johtamisessa mennéén asia edelld ja
ihmisten johtamisessa keskitytddn enemméin ohjaamiseen ja neuvomiseen. Keskitty-
minen ndistd jompaankumpaan suuntaan on hieman vanhanaikainen tyyli johtaa. Ny-
kyéaan puhutaankin modernista johtamisesta, jossa keskitytddn enemmaén tilannejohta-

miseen ja vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa. (Manka 2012. 95-96.)

Tiivistettynd ihmisten johtamisesta péivittdisessd ty0ssd voisi sanoa, ettd nykypaivan
esimiehen ei odoteta olevan mikdin ylivertainen muihin nédhden. Johtamistakin voisi
ajatella ryhmétyond avoimessa ja keskustelevassa ilmapiirissd. Moderniin johtajuu-
teen voidaan liittdd sellaisia piirteitd, jotka tukevat vuorovaikutteista ja huomioon ot-
tavaa ilmapiirid. Tétd edesauttaa esimiehen piirteet kuten: oikeudenmukaisuus, luotet-
tavuus, johdonmukaisuus, tunnedly, alaisista huolehtiminen, vastuunanto ja optimisti-

nen asenne. (Manka 2012. 111-112.)

Prisma Forssan kassaosastolla esihenkil61ld on ndkyva rooli paivittdisessé tydskente-
lyssé. Esihenkilon ty0aika on maanantaista perjantaihin klo 8—16. Muina aikoina, kun
esihenkild ei ole paikalla hidnen sijassaan toimii niin sanottu kakkonen eli esihenkilon
varahenkil6. Varahenkil6lld on suurempi rooli esihenkilén loma-aikoina ja vapaapéi-
vind. Sellaisissa tydvuoroissa milloin esihenkildd, eikd hdnen varahenkiléddn ole pai-
kalla sairastapauksista ja tyon ohjaamisesta kassaosastolla vastaa neuvonnan tyonte-
kija. Forssan Prismassa tyonjako esihenkilon ja hédnen varahenkilonsé kesken on jaettu
niin, ettd varahenkild pdédosin tekee tyontekijoiden tyovuorot ja toimii sijaisena. Esi-
henkildn varsinaisia tyGtehtévid ovat muun muassa uusien tyontekijoiden rekrytointi,
sairaslomien ym. lomien valvonta ja toteutus, tyon pddasiallinen ohjaaminen, valvonta,
sekd esihenkild tydskentelee infossa ja kassoilla tarvittaessa. Oman kokemukseni mu-
kaan Prisman kassaosaston esihenkilon tyd on moninaista ja vaihtelevaa. Eteen tulee

yllattéviad tilanteita niin asiakkaiden, kuin tyontekijoiden taholta.

Esihenkil66n kohdistuu monenlaisia odotuksia, niin tyontekijéiden kuin johdonkin

suunnalta. Hénen vastuullaan Prisma Forssassa on péépiirteittdin neljd erilaista
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vastuualuetta: asiakasvastuu, henkilovastuu, prosessivastuu ja tulosvastuu. Asiakas-
vastuuseen kohdistuu se, ettd esihenkild, eli palvelupééllikkod vastaa yksikon siistey-
destd, asiakaspalvelusta, omavalvonnasta, Veikkauksesta, asiakaspalautteisiin vastaa-
misesta ja kilpailutilanteen seuraamisesta. Henkilovastuun piiriin esihenkilon tehté-
vissd kuuluu oman osaston tyotyytyvdisyys, henkilokunnan kehittiminen, osastojen
vélinen yhteisty0, palautteiden anto, kehityskeskustelut, tyokykyneuvottelut, tyokyky-
johtaminen, viestinti, tiedonkulku, rekrytoinnit ja arkijohtaminen. Prosessivastuu pi-
téd sisdlldédn asioita kuten, ettd kassaosasto noudattaa toimintaohjeita, epdkohtiin puu-
tutaan ja varmistetaan, ettd korjaus epdkohtiin tapahtuu, henkildstoturvallisuus, raha-
liikkenne, kulunvalvonta, Prisman kiinteistossd olevien vuokralaisten tiedottaminen,
sekd yhteisty6 heididn kanssaan, Prisman siivous, kiinteistonhuolto ja vartiointi. Tulos-
vastuu tarkoittaa sité, ettd kassaosaston tulos toteutuu, tyovuorosuunnittelu hoidetaan,
reagoidaan muutoksiin, seurataan hévikkii ja katetta ja tehdéén tarvittaessa niihin vai-
kuttavia korjaavia toimenpiteitd, sekd valvotaan inventoinnissa. Tydvuorosuunnittelu
hoidetaan budjetoinnin ja kaupan alan tydehtosopimuksen mukaisesti. (Nurmi henki-

l6kohtainen tiedonanto 15.3.2021.)

Esihenkilon ty6 on vaihtelevaa, mutta kuormittavaa, etenkin ndin koronakriisin aikana
sairaslomien méérdt ovat kasvaneet ja tyon eli asiakkaiden méadrdkin on saattanut li-
sadntyd. Erindiset ohjeistukset ja midrdykset, kuten tiukentuneet siivousvaatimukset
kriisin my&td ovat lisdnneet esihenkildiden tyon kuormittavuutta. Monelta esihenki-
161td on odotettu enemman ldsndoloa tyopaikalla kriisin aikana sekéd loma-aikoinakin
esihenkilot ovat kertoneet hoitaneensa tyotehtdvid. Kuormittavuutta on kriisin aikana
lisdnnyt se, ettd tyopdivit ovat saattaneet olla niin kiireisid, ettei lakisédéteisid taukoja
ole ehditty pitdmaiin ja palkaton tyo tydajan ulkopuolella on lisddntynyt. (Esimiesliiton

www-sivut 2021.)

4.3 Vuorovaikutus tydyhteisdssd esihenkilon ja tyontekijoiden vililla

Hyva vuorovaikutus on tarked asia tyOyhteison johtamisessa, jotta tydyhteison ja esi-

henkilon vélinen kommunikaatio olisi sujuvaa ja esihenkil6lti olisi hyva 16ytya taitoa
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kuunnella alaisiaan. Esihenkilon tulisi johtaa myds vuorovaikutusta eli huolehtia siité,
ettd vuorovaikutusta on ylipddtdin ja minka tasoista se on. Vuorovaikutuksen tulisi
olla sen tasoista, ettd pysytddn kdytdnnOn asioissa ja asioita tulisi osata selventdd eli
peilata; toistaa kysymys ja tehdé se samalla itselleen ja kysyjélle selvéksi. Esihenkilon
vuorovaikutus voi osin olla yksinpuhelua ja tilldin on hyvé osata ottaa huomioon se,
ettd mahdollistaa kaiken ohella itselleen ajattelutyon. Esihenkil6ltd vaaditaan hyvéén
vuorovaikutukseen myds empatia kykyd ja sitd kautta oman tuen antamista. (Into

2021.)

S-ryhmialdisille tuli kdyttoon 2019 Workplace By Facebook S-ryhmén oma sisdinen
sosiaalinen media. Se on kdytdssd jokaisella S-ryhmélaiselld. Sitd kayttda yli 40 000
thmisté. Siind jokainen saa oman dénensd kuuluviin ja tiedottaminen johdolta tyonte-
kijoille on helpottunut. Tétd kautta on helppo saada viesti kulkemaan suuremmalle,
sekd rajatummallekin ryhmille, kuten oman osaston tyontekijoille. (S-ryhméin www-

sivut 2021.)

Tyoskennellesséni Forssan Prisman kassaosastolla huomasin, ettd tiedon kulku oli
haasteellista talon sisdlld seké esihenkilon ja tyontekijoiden vililld. Jos tyontekijé te-
kee paljon ilta- ja viikonloppuvuoroja, ei esihenkiléd tapaa juuri lainkaan. Jos jokin
toimintatapa muuttuu tai muuten on jotain tiedotettavaa misti pitdd koko osaston tie-
tdd. Tiedonkulku tapahtuu séhkoisesti ja ilmoitustaulun kautta. Jokaisen tyontekijén
velvollisuus on huolehtia siitd, ettd huomaa katsoa viestit ja tiedonannot itse. Suusta
suuhun tapahtuva tiedonkulku on tehokasta, mutta siind on kassoilla se ongelma, ettei
kollegoja ja esihenkildd aina née, tai esimerkiksi ruuhka-aikana sanoja ei ehditi edes
vaihtamaan. Suurena apuna tiedonkulussa on vuoron sisdlld radiopuhelimet. Niill4 ta-

voittaa helposti kollegan ja esihenkilokin pystyy reagoimaan hetkessé asioihin.
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5 TUTKIMUS JA SEN TULOKSET

5.1 Tutkimusmenetelma ja tiedonkeruu

Tutkimus toteutettiin kvalitaviisena tutkimuksena eli laadullisella tutkimuksella, tut-
kimusmenetelména olivat haastattelut. Tédssa tydssd laadullinen tutkimus palvelee pa-
remmin opinndytetyon ongelmaa, jossa pyritidédn selvittimadan mika tuo merkitystd kas-
satyohon ja toisaalta mikéd voisi sitd lisdtd. Laadullisella tutkimuksella tutkitaan koh-
teen laatua, ominaisuuksia, sekd merkityksid (Jyviskylan yliopiston www-sivut). Kva-
litatiivisessa tutkimusmenetelmissid voidaan kéyttdd esimerkiksi yksilo- tai ryhmi-
haastatteluin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on teema ja kysymykset valikoituvat sen
mukaan. Haastateltavat pitdd valita niin, ettd tutkittava asia liittyy heihin ja heidit voi-
daan tavoittaa. Haastattelukysymyksid voidaan jakaa esimerkiksi fakta kysymyksiin,
sekd avoimiin kysymyksiin. Faktakysymys voi olla vaikka sellainen miké liittyy jo-
honkin méérién tai vériin. Avoimissa kysymyksissé kdytetddn esimerkiksi sanoja, mi-
ten ja miksi? Haastateltavien méérdd on myos hyvé pohtia, jotta tutkimukselle saadaan
uskottava lopputulos, puhutaan saturaatiosta; jos haastateltavia on liikaa, vastaukset
alkavat toistaa itseddn. Haastateltavien mééra saattaa kasvaa vield senkin jilkeen, kun

analyysivaihe on aloitettu. (Kananen 2010, 48-57.)

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia vaiheita. Suunnittelu vaiheessa mietitdin tut-
kimuksen fokus, tutkitaan kirjallisuutta, katsotaan tietoldhteet, mietitddn tutkimusta
eettisestd ndkokulmasta ja miten hyvin tutkimuksessa kiytettaivd menetelma mittaa sitd
1lmi6td mihin halutaan keskittyd. Suunnitteluvaiheen jélkeen on tiedonkeruu vaihe, jo-
hon kuuluu havainnointi, haastattelut ja kirjalliset lihteet. Tdimén jilkeen seuraa ana-
lysointi vaihe ja viimeisend vield tutkimustulosten tulkinta ja johtopédétokset. Laadul-
lista tutkimusta voidaan kayttéa silloin kun ilmid6té ei tunneta, ja sitd halutaan ymmér-
tad. Toisaalta kvalitatiivisella tutkimuksella tunnetaan ilmi6 mutta siitd halutaan saada
syvéllisempi ndkemys. Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa myos silloin, jos ollaan
luomassa jotakin uutta teoriaa. Ennen tutkimuksen toteutusta on hyva miettid mité ol-

laan tutkimassa ja mihin kysymykseen haetaan vastauksia. (Kananen 2010, 36—43.)
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Téssd tutkimuksessa kéytettiin yksilohaastatteluja ja tutkimukseen osallistui seitsemén
haastateltavaa Forssan Prisman kassaosastolta. Pdadyin kdyttiméaan tiedon tallentami-
seen tekstimuotoista tapaa haastattelujen lomassa. Haastatteluihin olin varannut run-
saasti aikaa ja auki kirjoittamisen jilkeen palasin haastatteluihin haastateltavien kanssa
vield sdhkopostitse tehden tarkennuksia kysymyksiin ja vastauksiin. Jotta tutkimuk-
seen saatiin erilaisia ndkokulmia, haastateltiin yhtd, joka on lopettanut tydskentelyn
kyseisesséd yrityksessd. Yksi haastateltava on siirtynyt Prismasta eri toimipisteeseen
tyOskentelemaén ja kaksi haastateltavaa on ollut jo pidempadn Prismassa kassa tydssa
jayksi haastateltava on opiskelija, joka tydskentelee yrityksessd kausiluontoisesti. Tut-

kimuksen kysymykset néin ollen eivét ole aivan samat kaikilla haastateltavilla.

Havainnointi, teemahaastattelu, sekd dokumentit ovat laadullisen tutkimuksen kolme
tarkeintd elementtid. Havainnointia kdytetdén silloin, kun sanallinen kanssakdyminen
on mahdotonta. Havainnointia on erilaista, voidaan havainnoida siten, ettd kohde tictda
havainnoinnista. Havainnointi voi olla my0s piilohavainnointia, jolloin havainnoitava
el tiedd siitd. Osallistava ja osallistuva havainnointi on sellaista missé tutkija on itse
mukana toiminnassa. Haastattelun voi toteuttaa yksilo- tai ryhméahaastatteluna ja se on
yleisin kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmé. Yksilohaastattelun etu on
se, ettd haastattelussa saadaan yksityiskohtaisempaa ja todenmukaisempaa tietoa, kuin
ryhmédhaastattelussa. Ryhméhaastattelussa haastateltavien vastauksiin saattaa vaikut-
taa muiden ldsndolo. Ryhméhaastattelun etu on se, ettd mikéli haastateltavia on paljon,
sddstetddin aikaa. Haastateltavat valitaan sen mukaan mité halutaan tutkia ja millaista
joukkoa tutkittava asia koskettaa. Haastateltavien lukuméérddn ei ole mitdédn yla- eika
alarajaa, méara riippuu paljolti siitd mitd ja miksi tutkitaan, Tieto haastattelussa voi-
daan tallentaa déinend tai kirjoittamalla. Adneni tallennettu haastattelu kuitenkin ottaa
talteen haastattelun kokonaisuutena, kirjoittaen siitd useimmiten jié jotain pois ja ndin
ollen lopputulos saattaa olla puutteellisempi kuin d4neni tallennettu materiaali. (Ka-

nanen 2010, 48-59.)
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5.2 Haastattelun toteutus ja kysymykset

Haastattelukysymykset on laadittu siten, ettd ne ovat kdytdnnon ldheisid, mutta nojau-
tuvat silti opinnédytetyon teoriaan ja sen kasitteisiin. Haastattelurunko kasittda viisi eri
aihealuetta, joista on yhteensé 17 kysymysti. Haastatteluun osallistuneet tydskentele-
vit tai ovat tyoskennelleet eri pituisia aikoja Forssan Prisman kassaosastolla. Haastat-
teluun osallistuneiden ymmaérrys aiheeseen varmistettiin alkuhaastattelussa, joka kay-
tiin kasvotusten. Alkuhaastattelun kesto oli jokaisen haastateltavan kohdalla 1.5-2 tun-
tia. Néin pystyttiin varmistamaan se, ettd vastaukset liittyvit aiheeseen ja ne ovat luo-

tettavia.

Seuraavissa luvuissa on koottu Prisma Forssan tyontekijoiden (entisten ja nykyisten)
haastattelu vastauksia tyon merkityksestd, kokemuksia johtajuudesta ja ty6hon sitou-
tumisesta sekd tiimissd tyOskentelystd. Tyontekijdhaastattelut kirjattiin ja litteroitiin.
Alkuperiiset vastaukset on arkistoitu haastattelijan henkilokohtaiseen arkistoon. Seu-
raaviin lukuihin on nostettu haastatteluissa esiin tulleita seikkoja koontina. Niihin on
my0s esitelty eri tyontekijoiden yksittdisid ndkemyksid tutkimuksen aiheista. Kaikki

nidkemykset ovat tulleet esiin teemahaastatteluissa.

5.3 Merkityksen kokemuksia

Ensimmaisessd kysymyksessé kisiteltiin tyon merkitysté ja sitd mikd omaan tekemi-
seen tuo merkityksen kokemuksia tydssa. Lihes jokaisella haastateltavalla ensimmai-
send merkityksen ldhteend nousi raha ja toimeentulo. Yksittdisissd vastauksissa tuli
ilmi, ettd tyotd tehddén rahan takia ja palkkaan ollaan suhteellisen tyytyviisid. Toisena
merkityksen ldhteend pidettiin hyvad ryhmdhenked. Tyoyhteiso oli tairked merkityksen
tuoja, joka tuo toteutuessaan tyoyhteison arvostusta, yhteistyotd ja yhteisollisyytta.
Tyokavereiden auttaminen, sekd heiddn kanssaan vietetty vapaa-aika ja tuttu tyoyh-
teiso toivat haastateltaville merkitystd tyohon. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd etenemis-
mahdollisuudet, haasteet ja vaihteleva tyd ovat tirked osa merkityksen kokemusta
tyossd. Lisdksi asiakkaat erilaisine palvelutilanteineen luovat haastateltaville merki-

tystd tyonsd tekemiseen.
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Erds haastateltavista otti merkityksen ldhteeksi sen, ettd hin kokee Himeenmaan luo-
tettavana ja vakaana tyOnantajana. Haastattelussa kysyttiin miten haastateltavat eritte-
levit ty0- ja vapaa-ajan vai erittelevitko ollenkaan. Vastauksista ilmeni, ettd haastat-
teluun vastanneet haluavat eritelld tyo- ja vapaa-ajan. Osalle vastaajista ty0 on jonkin
verran lasné kotona. Esimerkiksi jos tyOpdivén aikana on sattunut jotain, voidaan ko-
tona keskustella. Tai kollega kysyy neuvoa tydasiasta niin sellaiseen vastataan. Than
kokonaan ty6td ja vapaa-aikaa ei pystytd eriyttdmadn. Yhdessd vastauksessa tyon ja
vapaa-ajan yhdistimiseen haastateltava olisi valmis, mikali se edistdisi tyOssé parjda-

mista tai etenemistd jollakin tavalla.

Motivaatiosta kysyttiessd haastatteluissa ilmeni, ettd motivaation ldhteitd suurimmalla
osalla haastatteluun osallistuneista olivat tarve kehittdd itsedén ja uuden oppiminen.
Tédma oli selkedsti suurin tekiji rahallisen hyddyn lisdksi. Kaikkein suurin motivaation
lahde oli raha ja taloudellinen turva. Haastatteluissa tuli selkeésti esiin se, ettd tyonte-
kijoitd kassaosastolla motivoi kuuluminen yhteis6on seki se, ettd saa kollegoilta ja
asiakkailta arvostusta tekeméstiddn tydstd. Motivaation l4hteiksi mainittiin myds omien
tavoitteiden saavuttaminen, henkilokohtaiset haasteet, positiiviset asiakaskohtaamiset,
ty0 itsessdédn, ihmisten ilahduttaminen niin asiakkaiden kuin tydkavereidenkin, seka
onnistumisen kokemukset. Eris haastateltava kertoi, ettd sosiaaliset kontaktit korostu-
vat korona-aikana ja timé tuo motivaatiota tyopdiviin. Ylipdatdan kohtaamiset asiak-

kaiden kanssa ja positiivinen palaute ovat tirkeitd motivaation lihteita.

Asiakkailta saatu palaute on haastateltavien mukaan todella tiarkedd. Useimmiten pa-
laute on positiivista, mutta negatiivistakin tulee jonkin verran. Léhes kaikki haastatel-
tavat kertoivat, ettd kaikenlainen palaute on tervetullutta. Positiivinen palaute motivoi
ja negatiivisesta palautteesta otetaan opiksi ja pyritdén kehittimadn toimintaa parem-
paan suuntaan. Korona-aikana osa haastateltavista on kokenut, ettd asiakkaat ovat ko-
keneet rajoitteet negatiivisesti ja ndin ollen se on vaikuttanut niin, ettd henkilokunta on
joutunut ottamaan vastaan enemmain negatiivista palautetta ja kovaakin kritiikkié.
Vastausten mukaan tilanne ei tosin ole yhtd paha kuin kevéélld 2020, kun korona ra-
joitukset alkoivat. Muutama haastateltava ei ole huomannut koronan vaikuttaneen juu-

rikaan asiakkaisiin tai palautteen laatuun.
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Vastauksista kdy selkedsti ilmi, ettd hyvén mielen tuottaminen toisille ja ihmisten pa-
rissa tyOskentely ovat selkeésti merkitysti tuovia asioita. Alla muutama suora lainaus

haastatteluista.

“Merkitystd tyohoni tuo onnistumisen kokeminen tyodssi asiakaspalve-
lutilanteiden kautta. Kun asiakas ilahtuu hyvisti palvelusta, saan itsekin

hyvén mielen.”

” Myos asiakkaat tuovat tydlleni merkitysté, asiakkaiden kdytds myds
omasta asenteesta kiinni, olen huomannut ettd, korona aikana ihmiset
ovat kiukkuisempia, mutta toisaalta oikeasti ilkeitd ihmisid ei juurikaan

2

ole.

”Tykkéén olla ithmisten kanssa ja vaikka ikévidkin kohtaamisia on niin
hyvit kohtaamiset ovat suola tdssd tydssd ja se tuo merkityksen tun-

netta.”

Kollegat ja tyOyhteiso nostettiin haastatteluissa esiin. Lisdksi kommenteissa mainitaan

kollegoiden ja esihenkilon antama arvostus.

” Lisdksi hyvit tyokaverit tuovat merkitysti ja sitd kautta tyon tekeminen
sujuu paremmin. Prisma tuntuu kotoisalta. Merkitystd tyohoni tuo myds
arvostus tyokavereiden ja esimiesten osalta. Tuntuu ettd nykyisessa tyds-

séni Prisma Forssassa minua kylld arvostetaan.”

” Kiitos tuo merkityksellisyyttd seké kollegoiden arvostus.”

” Kuitenkin merkitysti tuo myds tydyhteiso, koska tyon tekemisessé iloa

tuottaa my0s tyokaverit.”
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5.4 Johtaminen tyontekijéiden ndkokulmasta

Johtamisella on suuri rooli tyon merkityksen kokemiseen. Haastatteluissa nousi esiin
lahes jokaisen haastateltavan kohdalla sana palaute. Palautteen saaminen haastattelu-
jen perusteella on tdrkedd. Esihenkildlta kaivataan palautetta, oli se sitten negatiivista
tai positiivista. Erds haastateltava toivoi suoraa palautetta. Haastatteluissa nousi térke-

aksi asiaksi oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus.

Tasapuolisuutta toivottiin etenkin tyotehtdvid jaettaessa ja haastateltavat selkedsti ko-
kivat merkitykselliseksi sen, miten esihenkild jakaa vastuullisempia tehtdvid ja ndin
ollen luottaa alaisiinsa. Merkityksen kokemukseen johtamisen kautta vaikuttaa se mi-
ten selkedt ja realistiset tavoitteet tyontekijoille on asetettu. Merkitykselliseksi koettiin
sellaiset tavoitteet, jotka ovat haasteellisia, mutta ei saavuttamattomissa. Johtamisen
nikokulmasta merkityksellisid asioita haastateltavien mielestd ovat esihenkil6ltéd saatu
tuki, joustavuus ja avoimuus. Térkeiksi asioiksi johtamisen, sekd merkityksen koke-
misen kannalta haastatteluvastauksissa mainittiin osallistava ja vuorovaikutteinen joh-
taminen. Johtajuuden kannalta katsottuna merkityksen kokemuksia ndiden haastatte-
lujen pohjalta heikentédd karkeasti esitettynd edelld mainittujen seikkojen vastakohdat.
Esiin nousi véhittelevad ja syyttelevd johtamistyyli. Sellainen heikentdd merkityksen
kokemusta, jos esihenkild ei ole tehtdvien tasalla tai omat ja henkildkohtaiset asiat

menevit sekaisin.

Nykyisestd johtamistavasta Osuuskauppa Hdmeenmaalla yhdessa haastattelussa todet-
tiin, ettd johtamiseen on luotu raamit, toimintatavat ja kulttuuri. Niitd jokainen yksikko
toteuttaa omalla tavallaan ja jokainen esihenkild tekee tydnsd omana persoonana. Néin
ollen johtaminen ei ole tasalaatuista koko Hameenmaalla. Erds haastateltava sanoi
suunnan olevan oikea. Ehdotuksena johtamistavan yhtendistdmiseen oli se, ettd esi-
henkil6t siirtyisivét vélilld muihin yksikoihin vidliaikaisesti, silloin toimintatavat ja aja-
tukset eivdt urautuisi. Yleisesti haastattelujen pohjalta voi todeta, ettd nykyiseen joh-

tamiseen ollaan suhteellisen tyytyvéisid Prisma Forssassa.

Esihenkildiden ja tyontekijoiden vuorovaikutus haastateltavien mielesta toimii padosin

hyvin. Yksi haastateltava oli sitd mieltd, ettd vaihtelevasti, hdnen mielestddn kerran
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vuodessa kdytdvé kehityskeskustelu ei ole riittdvad. Valtaosassa vastauksia tyontekija
kokee ettd, esihenkilo jérjestdd aikaa kuunnella ja on tunne, ettd voi kertoa asioita.
Ilmapiiri koetaan suurimmalta osin sellaiseksi, ettd keskustelua eli vuorovaikutusta on

ja informaatio kulkee.

Alla on muutama suora lainaus johtamiseen liittyvistd vastauksista.

” Hyva johtaja on mielestdni samanmoinen kuin hyvé tyontekija. Arvos-

taa tyOkavereita (tyOntekijoitd), ei nosta ketdén jalustalle.”

” Tukeva ja palautetta antava johtaminen lisdd merkityksen kokemustani
tyOssd, palaute voi olla sekd negatiivista ettd positiivista, padasia ettd saa

palautetta.”

” Koen kylla, ettd omalle esimiehelleni voin sanoa, jos jotain on mie-
lessd. Ja hén jérjestda aikaa kuunnella. Eli mielesténi hyvin toimii. meilld

on myds aika rento tunnelma, mikd on hyva.”

” Kiteytettynd voisi sanoa, ettd jos on huono esimies, mielesténi hyva

tyOyhteisd kompensoi tilannetta.”

5.5 Sitoutuminen

Haastattelussa kysyttiin, ettd mitké seikat vaikuttavat sithen, miten tyontekija sitoutuu
tyOnantajaansa. Vastauksista ilmeni, ettd varsinaisesti yksittdiseen toimipaikkaan ei
olla sitoutuneita, mutta Osuuskauppa Hameenmaahan tyonantajana, sekd S-ryhmééan
halutaan sitoutua. Suurimmassa osassa vastauksia sitoutumattomuus toimipaikkaan
johtui siitd, etteivit vastaajat koe endé saavuttavansa mitdan. Etenemismahdollisuudet
mainittiin kahdessa vastauksessa. Mikaili ne heikkenisivit, silloin vastaajat olisivat val-
miita vaihtamaan tyonantajaa. Liséksi sitoutuneisuutta tydnantajaan haastatteluvas-
tausten mukaan heikentéisi merkittavésti palkan tai etujen pieneneminen, esimerkiksi

lisien poistaminen. Perusteeton kritiikki, epdoikeudenmukaisuus, erilaiset arvot
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tyonantajan kanssa, epdvarmuus, esihenkild ei luota alaisiin, huono tydilmapiiri, liian

kiireinen ja stressaava ty® vihentdisi sitoutumishalukkuutta vastaajilla.

Kysyttdessd siitd, miten sitoutuminen nékyy haastateltavien tydeldméssd suurin osa
vastasi, ettd joustamisena. Haastattelussa ilmeni sitoutumisen nidkyminen siten, ettd
tyontekijd on tunnollinen ja haluaa kehittdd tyotd esimerkiksi kehitysideoiden muo-
dossa. Liséksi kerrottiin, ettd tyonantajaa arvostetaan ja kunnioitetaan silloin, kun ha-

lutaan sitoutua tyohon.

5.6 Tyoskentelykokemuksia kassaosastolla

Haastatteluissa kysyttiin tarkemmin kassaosaston tyotehtivista ja siitd miten yksittéi-
set tehtdvit vaikuttavat merkityksen kokemiseen kassatydssd. Vastauksissa ei ilmen-
nyt mitdédn yksittdista tehtdvai, joka heikentiisi tai vahvistaisi merkityksen kokemusta.
Erids haastateltava kertoi, ettd kassapisteiden siivous varsinkin ruuhka-aikana turhaut-
taa. Pddosin vastaukset liittyivit tydon monipuolisuuteen ja vaihteluun. Kiteytettyni voi
sanoa, ettd yleisesti koetaan, ettd tyGtehtévit ovat samantasoisia ja asiakaspalvelu on

padosassa.

”Joskus olen heittényt vitsilld ehdotuksen, ettd voisin olla juhannuksen ja joulun
alla "Prisma-emintd", joka sielld vilindssd olisi auttamassa asiakkaita 16ytdmaan

tarvitsemansa tuotteet.”

”Mielestéini mikédn tietty tyotehtéva ei lisdd tai vahennd tyoni merkityksellisyytta,

vaan ne ovat sen kannalta samantasoisia.”

” Than yleisesti ajattelen, ettd jokaisessa tyopaikassa on kivoja ja vihemmaén kivoja
tyotehtdvid. Kaikki pitdd hoitaa. Se, jos jatkuvasti joutuu itse tekeméén jonkun ei
mieluisan tehtdvén ei ole oikein. Mutta sellaisessa tilanteessa pitdd itse asiasta sa-

2

noa.
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TyOntekemiseen ja sen kehittdmiseen liittyvissd kysymyksissé esiin ei noussut mitéén
yhtendisid varsinaisiin tyotehtdviin liittyvid ehdotuksia tai kommentteja. Yleiselld ta-
solla tyontekemiseen ja kehittimiseen vaikuttaisivat parempi palkka ja rahallinen pal-
kitseminen, seké yleisesti arvostuksen nostaminen ja kunnioitus vaikuttaisivat. Yh-
dessd vastauksessa tyon sujuvuuteen ehdotettiin sitd, ettd voisiko neuvontalaisia kéyt-
tdd hyodyksi tiedon jakamisessa? Olisiko mahdollista, jos neuvonnan kautta hoidettai-
siin tuote-esittelijdt, uusien tulijoiden taloon tutustuminen ynna muuta sellaista? Voi-
siko neuvontaa hyddyntdd hédvikin hallinnassa tai tilauksien valvonnassa? Vastuulli-
sempia tyOtehtdvid, kuten uusien tyontekijoiden perehdytystd haluttaisiin tehdd laa-

jemmin ja mahdollisuutta vaikuttaa itse omaan tyohon. haluaisin perehdyttda uusia.

5.7 Tiimity6én kokemuksia

TiimityOskentely koettiin kassaosastolla haastatteluiden pohjalta pddosin tasapuo-
liseksi ja toimivaksi. Koko taloa ajatellen haastattelussa nousi esiin koko talon tiimi-
tyoskentely. Eri osastot pystyvét auttamaan toisiaan ja se koettiin tehokkaaksi. Haas-
tavaksi koettiin se, ettd kassaosastolla tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut suurta ja ndin
ollen ty6td on ollut vaikeampi jakaa tyontekijoiden keskuudessa, etenkin infon osalta.
Vastauksista kuitenkin ilmeni, ettd apua saa aina ja pitdé uskaltaa vain pyytdd. Térke-
dksi asiaksi tiimin toimimisen kannalta esiin nousi tyontekijoiden yhteinen toiminta
vapaa-ajalla, kuten keilausillat, joita jdrjestettiin omatoimisesti ennen korona-aikaa.
Tiimihenked voisi vastausten perusteella kehittdd yhtendistimalld ohjeita ja jérjesta-
maéllé yhteistd vapaa-ajanvietettd esimerkiksi virkistyspdivien muodossa. Yhdessa vas-
tauksessa tiimityOtd vastaajan mielestd voisi kehittdd tyonkierrolla. Tdlldin jokainen
tyontekijd ymmartdisi muiden tyotehtdavid paremmin ja osaisi toimia tiimissd tehok-

kaammin.
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Alla on haastattelu vastauksia tiimityoskentelysta.

” TiimityOskentelysséd olisi hieman parantamisen varaa, vaikkei se nyt

huonoakaan ole.”

”TiimityOskentely toimii mielestédni hyvin, mutta uskon koronatilanteen
vaikuttaneen sithen negatiivisesti: pikkujoulut, yhteiset virkistyspaivét
tms. ovat tarkeitd tyoporukan tiimihengen luojia ja niiden koronasta joh-

tuva puute varmasti vaikuttaa tiimityoskentelyyn.”

”Tiimissd on henkilGitd, jotka tekevét kassatydskentelyn lisdksi mielel-
1adn jotain tiettyjd muita tyotehtidvid. En koe sitd huonoksi tai vaaraksi,

silld niitdkin riittdd pitkin paivaa tehtdvaksi.”

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopéatokset

Tédmidn opinndytetyon aiheena oli tyon merkityksellisyyden kokeminen kassatydssa.
Tarkoitus oli selvittdd sitd mitka tekijét luovat merkityksellisyyttd kassaosastolla tyds-
kenteleville ja voisiko merkityksen kokemusta sekd tyon mielekkyyttd mahdollisesti
parantaa. Teoriaosuuden lisdksi tyOsséd toteutettiin teemahaastattelu yksilohaastatte-
luin. Haastatteluun valittiin seitsemén Prisma Forssan tyontekijdd kassaosastolta.
Kaksi haastateltavista oli entisid tyontekijoitd, joilla kumminkin on usean vuoden ty6-

kokemus kyseisesta tyosta.

Tyo6n merkityksellisyyden kokeminen on yksildllistd, mutta samankaltaista tyoté teke-

villd haastattelun mukaan merkitysti tuovat samankaltaiset asiat. Pitkélti aiheen teoria
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kuitenkin tuki haastatteluissa saatuja vastauksia. Tyon merkityksen kokemuksia pe-
rusturvallisuuden liséksi tukevat arvostus, yhteisollisyys, palaute ja kiitos. Asiakaspal-
velu ja ihmisten kohtaaminen ovat kassatyon kannalta merkittdvid asioita. Onnistumi-
sen kokemukset tukevat tdimén aiheen teoriaa myos. Vaikka ty0 ei sindlldén kisitellyt
motivaatiota, niin lopputuloksena kuitenkin mainittakoon, ettd se ja merkityksellisyys
liittyvat vahvasti toisiinsa. Se mikd motivoi tuo tyohon merkitystd. Merkityksen koke-
misen kannalta on tirkedd, ettd tyontekijd saa tyostddn palautetta. Palautteen saaminen

esihenkiloltd, seké asiakkailta on arvokasta tietoa ja se ohjaa tydssa oikeaan suuntaan.

Téssd opinndytetyOssd kassatyontekijoiden haastattelujen pohjalta voidaan sanoa, etti
merkityksen kokemusta pystyisi parantamaan silld, ettd lisdttdisiin vuorovaikutusta
tyOyhteisossa. Lisdksi mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja kuuleminen nousivat
vahvasti esille. Prisma Forssan kassaosastolla on selvésti hyvé tiimihenki, mutta pa-
rantamisen varaa l0ytyy ja siihen toivottiin enemmin panostusta mahdollisuuksien
mukaan. Vastuunantaminen loisi lisdd merkityksen kokemusta tyontekijoille esimer-

kiksi silld, ettd useammalla henkil61la olisi mahdollisuus opastaa uusia tyontekijoité.

6.2 Pohdinta

Tyon merkityksellisyys késitteend oli haastava ja aihe oli helppo sekoittaa muihin kéa-
sitteisiin kuten motivaatio tai tydhyvinvointi. Mielesténi sain kumminkin ty6hon run-
saasti teoria tietoa ja aiheesta oli ithan mukavasti tehty tutkimuksiakin. Tarttuessani
ty6hon en ollut itse henkilokohtaisesti tutustunut aiemmin kasitteeseen tyon merkitys,
mutta kirjoituksen edetessd aloin pohtimaan myods omaa tyoeldmééni, seki sitd mika
sithen tuo merkitysti. Pdddyin lopputulokseen, ettd jos merkityksen 1dhde olisi pelkés-
tddn toimeentulo, silloin en jaksaisi kauaa tehdd ty6té. Itselleni suuren merkityksen
tyohoni tuovat asiakkaat ja onnistumisen kokemukset. Arvostuksen kokemus on nous-
sut omassa tyoeldmasséni tarkeédksi merkityksen tuojaksi. Arvostan asiakkaitani, tyon-
antajaani, sekéd kollegoitani. Opinndytetyon myotd saamani, sekd antamani palaute
tydeldméssd on noussut tirkedksi ja arvokkaaksi. Mielesténi sitd pitdd osata antaa

myo0s itselle, positiivisessa mielessd. Henkilokohtaisesti tdmén opinndytetyota
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tehdessd opin sen, ettd tyon merkitys on nouseva trendi ja sitd mietitddn monella alalla
yhd enemmain. Tdma antaa paljon miettimisen aihetta tyouralle sekd ohjaa tyontekoani.
Tamin tyon haastateltavien joukko oli melko pieni, mutta alussa kiymaéni keskustelut
kasvokkain olivat antoisia ja kestivét keskimddrin puolitoista tuntia jokainen. Haastat-
teluihin valikoitui entisid kollegoitani Prismasta. Siten tapaamiset olivat mielekkaita
ja rentoja kohtaamisia. Uskoisin, ettd haastateltavat saivat tdstd tutkimuksesta uutta
perspektiivid oman tyonsd tekemiseen ja arvostukseen. Lisédksi toisen tyon huomioi-
minen ja huomioon ottaminen saattaa timén tutkimuksen jdlkeen ndyttdytya eri va-
lossa kassaosastolla. Toimeksiantajan ndkokulmasta tédtd tyd voi antaa enemmén raa-
meja sille, mihin suuntaan ty6td kehitetdéin ja miten voitaisiin vield paremmin huomi-
oida yksil6 tyopaikalla. Lisdksi timé opinndytetyd antaa my0s suuntaa johtamiseen ja

esimiestyohon.

Melko suurelta osin vallitseva korona tilanne on vaikuttanut Prisma Forssan kassa-
osaston tyoskentelyyn ja se on luonut tyon tekemiseen erilaista merkitysti nyt ja var-
masti tilanne vaikuttaa vield pitkille tulevaisuuteen. Koronatilanne vaikuttaa monelta
osin my0s tydssdjaksamiseen, jota S-ryhméd on vastausten perusteella kylla tukenut
tdllaisessa poikkeustilanteessa. Tamén tyon ja haastattelujen pohjalta voin todeta, ettd
tyon vuorovaikutuksellinen johtaminen ja tyontekijdn kuuleminen ovat avain ase-
massa siind, miten tyohon saadaan merkityksellisyyttd. Pienet asiat tyOpéivéssa voivat
vaikuttaa suuresti sithen, miten tyontekijd kokee oman tyonsd. Palautteen ei tarvitse
olla mitenkdén ihmeellistd, joskus sana kiitos riittdd. Joissain tilanteissa tarvitaan
enemmaén kuulemista ja keskustelua. Suuri merkitys on jo pelkéstdédn silld, ettd tyon-
tekijd tulee huomatuksi. Haastatteluvastauksissa toistui usein se, ettd kiitosta ei tule
tarpeeksi tyonantajan taholta ja tyontekijille ei anneta tarpeeksi vastuuta ja vapautta

vaikuttaa omaan ty6honsa.

Aiheena merkityksen kokeminen on mielenkiintoinen ja opinndytety6téd olisi mielen-
kiintoista laajentaa esimerkiksi koko Prismaan. Olisiko vastauksilla paljon eroa osas-
tojen vililld? Tai sitten haastattelut voisi kohdistaa esimiehiin. Eroaisiko heiddn mer-

kityksen kokemuksensa merkittévisti tyontekijoiden kokemuksista?
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LITE 1

Haastattelurunko

1. Merkityksen kokemuksia

a) Miké tuo ty6hosi merkitysti?

b) Koetko tydsi olevan osa muuta eldmaa?

¢) Miké motivoi?

d) Miten paljon asiakkailta tulee palautetta kassaty0ssd ja miten se vaikuttaa sinun

merkityksen kokemukseesi?

e) Koetko, etti korona-aika on vaikuttanut asiakkaiden kayttdytymiseen?

) Kaipaatko tyohosi jotain lisdd, joka mahdollisesti muuttaisi sinun merkityksen ko-

kemustasi?

2. Johtaminen tyontekijoiden nikdkulmasta

a) Millainen johtaminen lisdd merkityksen kokemustasi?

b) Miten koet nykyisen johtamistavan? Voisiko sitd jotenkin kehittd4?

c¢) Millainen johtamistapa voisi heikentdd merkityksen kokemustasi?

d) Miten toimii kassaosastolla tydn johdon ja tyontekijéiden vuorovaikutus?



3. Sitoutuminen

a) Koetko olevasi sitoutunut nykyiseen tydpaikkaasi?

b) Miten se ndkyy?

¢) Mika voisi heikentda sitoutumista tyohosi?

d) Mika voisi vahvistaa sitd?

4. Tyoskentelykokemuksia kassaosastolla

a) Onko jokin tyotehtdva erityisesti kassaosastolla sellainen mikd vihentdd merkityk-

sen kokemusta? Entd mika tehtiva erityisesti lisdisi merkityksellisyyttd tyossa?

b) Miten nykyistd tyotisi voisi kehittdd merkityksen kokemisen nékokulmasta? Tu-

leeko mieleen mahdollisesti jokin erityinen tehtéva tai yleinen toimintapa?

5. Tiimityon kokemuksia

a) Millaisena koet kassaosaston tiimityoskentelyn? Voisiko tiimihenked mahdollisesti

jollakin tavalla kehittda?

b) Koetko ettd tyo jakautuu tasaisesti tiimissd?



