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1 JOHDANTO

1.1 Tyon sisdltd

Ty aloitetaan teoriaosalla esittelemilld tyohyvinvointia késitteend ja sen historiaa,
osa-alueita, vaikutusta ja mittaamista. Teoriaosan lopussa kerrotaan Yhtiostd X. Tut-
kimusosa alkaa tutkimuksen esittelylld. Tdmain jélkeen siirrytddn tutkimuskohteeseen
ja aineistonkeruumenetelmiin. Témén jilkeen tutkimustulokset analysoidaan ja lo-

pusta 16ytyy vield pohdinta tutkimustulosten perusteella ja kehityskohteita.

Teoriaosuus on rakennettu lahdekriittisyyttd eri lahteiden pohjalta. Teoriaosuuden 14h-
teiksi on valittu mahdollisimman ajankohtaisia ja tieteellisid painoksia ja artikkeleja,

jotka takaavat tiedon paikkansapitdvyyden ja ajankohtaisuuden.

Tutkimusosassa kdytetddn kvantitatiivista eli maaréllistd tutkimusmenetelmai. Kyse-
lytutkimus varmistaa tutkimuksen ajankohtaisuuden, ja oikealla kysymysten asette-
lulla saadut tulokset ovat selkeitd ja helposti analysoitavia. Kysely on yksinkertainen,

joten tydssd odotetaan suurta vastausprosenttia.

Tutkimuksen jilkeen oleva tutkimustulosten analysointi avaa tutkimustuloksia. Tutki-
mustulokset ovat muunnettu visuaaliseen muotoon, joten ne ovat helposti tarkastelta-

vissa lukijalle. Visuaalista muotoa tukee raportointi.

Lopussa esitellddn vield pohdintaa tutkimustulosten pohjalta, ja annetaan kehityskoh-

teita tybhyvinvoinnin tasoon liittyen.

1.2 Tyon tavoitteet ja tarkoitus

Tyon pédtarkoitus on saada monipuolinen selvitys siitd, millainen tyShyvinvoinnintila

on Yhtion X myymilaryhméssd Y kyselyn ajankohdan aikana, ja mitka eri asiat tdhén



vaikuttavat. Tulosten perusteella on tarkoitus antaa kehityskohteita ja -ehdotuksia,
joilla ty6hyvinvointia voisi saada parannettua. Tyohyvinvoinnin lisddmisen tarkoitus

on saada hyvinvoivia tyontekijoitd, mikd on suuri voimavara yhtiolle.

Tutkimusongelmaksi nimetdan: ”Millainen on Yhtion X myymaldryhmén Y tyShyvin-

voinnintila tutkimuksen teko hetkelld, ja miten sitd voisi parantaa?”.

1.3 Teoreettinen viitekehys

Kuvio 1 kuvaa teoreettisestéd viitekehyksestd kertoo, miten tyd on rajattu. Ty0ssé tut-
kitaan laajasti tyohyvinvointia késitteend ja sen historiaa sekd osa-alueita. Myos tyo-
hyvinvoinnin vaikutukset organisaatiolle tutkitaan. Itse Yhtio X kdydadadn pintapuoli-
sesti ldpi organisaatio- ja tyontekijdrakenteeltaan sekd Yhtion X oma ty6hyvinvointi-
suunnitelma kdydaén lépi. Tutkimusosassa sen sijaan kdydéddn tarkemmin ldpi tutki-
muksen kohdetta; myymélaryhma Y:td. Kun ndmé kaikki tiedot ovat kéyty lipi voi-

daan yhdistii kaikki tieto, ja analysoida ty6hyvinvointia myymalaryhméssid Y.

Tyohyvinvointi kdsitteend Yhtic X
Historiaa, osa-alueet... Myymalaryhmay
Tyo-
. ] hyvinvointi
hyodyt haitat i
myymala-
ryhmassa Y

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Opinndytetydssd perehdytdédn tyohyvinvoinnin késitteeseen padasiassa kirjojen ”Tyo-
hyvinvointi” (Manka, M. & Manka, M. (2016). Talentum Media.) ja "TyShyvinvoin-
nin portaat: Viisi vaikuttavaa askelta” (Rauramo, P. (2012). (2. uud. p.). Edita.) poh-
jalta. Rauramo késittelee tydhyvinvointia porrastettuna késitteend ja Manka & Manka
esittelee yksilokeskeisen voimavaramallin. Keskeisen sisdlto on kuitenkin kummalla-

kin sama.



2 TYOHYVINVOINTI

TyOnhyvinvointi kdsitteend on jo yli 100 vuotta vanha. Ensimmaiset yksilotutkimukset
sijoittuivat jo 1920-luvulle, jolloin ensin tutkittiin vain fysiologisella tasolla stressin
syntymisté ja sen vaikutusta yksilon terveyteen. Stressin todettiin syntyvan fysiologi-
sena reaktiona kuormitukseen. Néitd kuormituksia olivat esimerkiksi kylmyys, melu,
myrkylliset aineet ja fyysinen raskaus. Myohemmin todettiin, ettd myos psykologiset
ja kayttadytymisen vaikuttavat reaktiot aiheuttavat yhta lailla stressid. Tama malli ni-

mettiin reaktioperustaiseksi stressimalliksi. (Manka & Manka, 2016, s. 63)

Reaktioperustaisesta stressimallista siirryttiin pikkuhiljaa tasapainomalliin. Tasapai-
nomalli erosi reaktioperustaisesta mallista siten, ettd se sisillytti myods ympériston &r-
sykkeet mukaan teoriaan ja yksilokeskeisyydestd siirryttiinkin ymparistokeskeisyy-
teen. Stressi sana vaihdettiin kuormitukseen, ja niin saatiin teoria siitd, ettd tyo on liian
kuormittavaa, jos tyon vaatimukset olivat liian korkealla tyontekijin edellytyksiin ndh-

den. (Manka & Manka, 2016, s. 65)

Pikkuhiljaa siirryttiin ldhemmas ja 1dhemmdis nykyistd kisitystd tyOhyvinvoinnista.
Teoriaan otettiin mukaan ympariston- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutus, mika
selitti eroja yksiloiden valilla. Néiti tekijoitd on esimerkiksi tyon merkityksellisyys ja

yksilon eldménhallinta. (Manka & Manka, 2016, s. 65)

Tana paivand tyohyvinvoinnille on olemassa monta eri madritelmaa. Sitd voidaan léh-
ted madrittelemadn tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kautta, turvallisuuden
ja terveyden kautta, psyykkisen rasituksen kautta tai yksilon ja tydyhteison hyvinvoin-

nin kautta. (Kehusmaa, 2011, s. 14)

Tydhyvinvoinnin tirkeydesté kertoo se, ettd Suomessa on kdynnistynyt vuonaan 2020
Sanna Marinin hallituksen TY2030-kehittimisohjelma, jonka tarkoituksena on nos-
taa Suomi ty6hyvinvoinnin kérkimaaksi vuoteen 2030 mennessd. Kehittimisohjelma
pyrkii vaikuttamaan tydllisyyteen, talouteen, kilpailukykyyn ja Suomen tydeldmébran-

diin ympéri maailmaa. (Ty&terveyslaitos, TY02030)



2.1 Tydhyvinvoinnin portaat

Kirjassaan ”Tyohyvinvoinnin portaat” Pdivi Rauramo on jakanut ty6hyvinvoinnin vii-
teen eri portaaseen Maslowin motivaatioteorian (1943) mukaan. Nama ovat: terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus sekd osaaminen. (Kuvio 2.) Jokainen porras ku-
vaa tyohyvinvoinnin tasoa niin yksilon kuin organisaationkin puolelta. Kun jokainen
portaan taso on kunnossa, on kyseessd hyvinvoiva tyontekija. Portaat eivit kuitenkaan
ole kestévit, jos niitéd ei ole pohjalta saakka rakennettu kunnolla. (Rauramo, 2012, s.

13-15)

OSAAMINEN

ARVOSTUS

YHTEISOLLISYYS

TURVALLISUUS

TERVEYS

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo, 2012, s. 14)

Tyontekijdn hyvi terveys on ensimmaéinen askel kohti tydssd hyvinvoivaa tyontekijaa.
Terveyden edistimisen tavoite on vahvistaa terveyttd suojaavia, sisdisid ja ulkoisia te-
kijoitd, muuttaa elintapoja parempaan suuntaan ja kehittdd eri terveyspalveluiden tar-
jontaa. Konkreettisia tapoja edistda terveyttd on esimerkiksi litkunta, terveellinen ruo-
kavalio, painonhallinta, lepo, paihteettomyys ja toimiva terveydenhuolto. Halutessaan
organisaation on helppo kannustaa tyontekijda terveyden edistdmiseen tarjoamalla eri-
laisia vaihtoehtoja ja virikkeitd. Niitd voivat olla esimerkiksi litkunta- ja ateriasetelit,
TYKY-pédivit, tyopaikkaravintola, terveyden edistdmistd koskevat seminaarit/we-
binaarit, tyOpaikan yhteiset haasteet ja riittdvin lepoajan varmistaminen. Tyon kuor-
mituksen tulisi my06s jakaantua tasaisesti tyontekijoiden vélilld ja niin, ettd tyon kuor-

mitus, tauotus ja lepoaika ovat tasapainossa. (Rauramo, 2012, s. 26-—47)



Hyvinvoiva tyontekijd kokee tydpaikkansa turvalliseksi. Tyohyvinvoinnin kannalta
turvallisuus kattaa monta eri asiaa, jotka liittyvit tyosuhteeseen, tydoloihin, toiminta-
tapoihin ja tasavertaisuuteen. TyOn turvallisuuden takaamiseksi on sdddetty lakeja ja
tyOpaikoilla on tdmén lisdksi yleensd omat pelisddnnét, joita kaikkien tulisi seurata.
Turvallisuutta on se, kun tyontekiji ei kohtaa pelkoa, ettd hdnelle sattuu jotain toissi
ollessa tai jos jotain sattuu, niin siithen on varauduttu etukéteen. Tilanne ei saa myds-
kddn jaada kasittelemattd sen tapahduttua. Tyon turvallisuus on vahvasti tyontekijan
ja organisaation vastuulla. Tyontekijin tehtdva on puuttua epdkohtiin ja organisaation

tulee ottaa epdkohdat huomioon ja muuttaa niitd. (Rauramo, 2012, s. 70-76)

Esimerkillisessé tydyhteisdssi jokainen yksilo ja heiddn persoonallisuutensa saavat ti-
laa kukoistaa. Yksi ihmisen perustarpeista on tulla hyviksytyksi ja huomatuksi ja ko-
kea itsensi tarpeelliseksi. On siis tirkedd, ettd tyOyhteiso tarjoaa tyontekijélle yhteen-
kuuluvuudentunnetta. Tydyhteiso, jossa esiintyy avointa vuorovaikutusta ja luotta-
musta, puhaltaa yhteen hiileen ja tuottaa parempaa tulosta. Epdkohdat tydilmapiirissa
pitdisi kitked heti. Hyvi tyOyhteisd tunnistaa erilaisuuden rikkaudeksi ja osaa vaalia

monimuotoisuutta. (Rauramo, 2012, s. 104—113)

Vaikka tyontekijé osaisi arvostaa omaa tyotddn, kaipaa hén silti arvostusta ulkopuoli-
selta taholta. Tdm4& arvostus on erittdin tirkedd saada sellaiselta henkildltd, joka on
tyontekijille tirked esimerkiksi esihenkild, tyOkaverit tai perheenjdsen. Arvostus nos-
taa tyontekijén itsetuntoa ja luottamusta omaan osaamiseen. Esihenkil6ty6lld on suuri
merkitys ndin ollen sithen, kuinka mielekkdéni ja palkitsevana tyontekija pitdd tyo-
tdan. Palkitsevuutta voidaan my0s mitata eri tavoilla; toisia kiinnostaa suuri raha-
palkka, kun toisille on palkitsevaa onnistua ja saada arvostusta sosiaalisella tasolla.
Arvostusta voidaan siis osoittaa monin eri keinoin: ansiomerkit, lahjat, palkka, edut,

”Vuoden tyontekija” -palkinnot, palautteenanto... (Rauramo, 2012, s. 124-143)

Viides ja viimeinen porras koskee itsensé toteuttamisen tarvetta. Itsenséd toteuttami-
sella tarkoitetaan yksilon tarvetta hallita omaa tyGtdédn, ilmaista luovuuttaan ja muo-
kata omasta tyOstd mieluisaa. Itsensd toteuttamisella voidaan kuvailla niin sanottua
itsendisyyttd ja vapautta, joka tyontekijille annetaan tydpaikalla. Thminen haluaa olla
koko ajan parempi versio itsestdén ja ylittda rajoja, ja ndin ollen kokea tayttymyksen

tunnetta. Tdmén vuoksi osaamisen kehittimiseen panostaminen on organisaatiolta
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hyvin tirkedd. Tyontekijdlle on tirkedd tuntea tyonsd merkitykselliseksi, ja tima ta-
pahtuu yleensa silloin, kun ty0 tarjoaa tarpeeksi haastetta ja laittaa osaamisen toihin.
Joskus tyontekijén eteen voi tulla tilanne, kun tyon osaamisen vaatimustaso on selke-
asti alempana kuin tyontekijdn osaamistaso. Télloin tyd menettdd merkityksellisyyden
tyontekijalle, koska tyd ei tunnu endd kehittdvaltd tai mielenkiintoiselta. (Rauramo,

2021, s. 146-157)

2.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka ovat lahteneet kasittelemaan tyohyvinvoinnin ké-
sitettd hieman eri kannalta ty0ssdén ”TyOhyvinvointi”. Heiddn késitteensé 1dhtee yk-
silon vuorovaikutuksesta eri vaikuttavien tekijoiden kautta. Nama tekijit ovat: organi-
saatio, ryhmédhenki, ty0 ja esihenkild. Kuvion 3 mukaan ndmi tekijit vaikuttavat yk-
silodn, mutta my0Os yksilo vaikuttaa niithin kaikkiin. TyShyvinvointi on siis koko-
naisuus, jonka eteen kaikkien tulee tehda t6itd, mutta jonka hedelmistd kaikki tydyh-

teisOn jdsenet saavat nauttia. (Manka & Manka, 2016, s. 74-77)

ORGANISAATIO

0

ESIHENKILO [|¢< YKSILO <> | RYHMAHENKI

TYO

Kuvio 3. Voimavaraldhtdinen malli. (mukaillen Manka & Manka, 2016, s. 76)

Organisaatio, ryhméhenki, ty0 ja esthenkild edustavat eri asioita yksilolle ja tyohyvin-

voinnille.

Organisaation tarkoituksena on taata toimiva tyOympéristd ja joustava tyorakenne.

Tarkedd on, ettd organisaatio mahdollistaa my0s jatkuvan kehittymisen, mikd kulkee
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kési kddessé tyon tavoitteellisuuden kanssa. Tyohyvinvointia parantaa se, ettd organi-
saatio on my®os itse jatkuvassa kehityksessd, jotta epdkohtia pystytdéin muuttamaan.

(Manka & Manka, 2016, s. 80—83)

Ryhmihengelld tarkoitetaan sitd, ettd tyOyhteisdssd esiintyy avointa vuorovaikusta
sekd luottamusta niin tyontekijoiden kuin johdonkin vililld. Ryhméahenkeen kuuluu
myos se, ettd tyoyhteisolld on yhteiset pelisddnnoét, joita kaikki seuraavat. Vuorovai-
kutustaidot vaikuttavat paljon ryhmén toimivuuteen, milld on suora vaikutus tyohy-

vinvointiin. (Manka & Manka, 2016, s. 132—134)

Tyo edustaa sité, kuinka paljon tyontekijélld on vapautta vaikuttaa esimerkiksi aika-
tauluihinsa tai tyOpaikan pelisdéntoihin sekd myods tyontekijille jaettua vastuuta ja
tyOstd saatua palkkiota (rahallinen korvaus, etuudet, ylenemismahdollisuudet). Kaikki
ndma tekijit vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti tyontekijin mielikuvaan
tyostd. Parhaimmillaan tyontekijd on innostunut ja viihtyy tyOssddn ja kokee tyon
imua, pahimmillaan tyontekijdi ahdistaa téihin tuleminen ja tyon vaatimukset. (Manka

& Manka, 2016, s. 107-110)

Esihenkilon yksi tarkeimmistd tehtivistd on saada kaikki tyontekijdt tuntemaan olonsa
hyodyllisiksi, miké lisdd tyon merkityksellisyyttd. Hyvi esihenkil6 osaa kannustaa ja
motivoida alaisiaan, mutta myds kuunnella. Esihenkil6 rohkaisee alaisiaan kehityk-

seen ja osallistumiseen. (Manka & Manka, 2016, s. 134—-136)

Vaikka kaikki edelliset kohdat olisivat kunnossa, yksilon oma hyvinvointi voi laskea
omaa ja muiden tyShyvinvointia. Sama toimii myos toisin péin: vaikka yksilolla olisi
eldméanhallinta, terveys ja motivaatio kunnossa, ei hin silti voi vastata koko hyvin-
voinnista. Yksilon omaan itseensd on kuitenkin yksilon kaikista helpoin vaikuttaa.
Stressinhallinta on yksilolle myos erittéin tirked voimavara. Stressi on tiettyyn pistee-
seen asti positiivista ja puskee hyviin suorituksiin. Palautuminen on kuitenkin hyvin
tarkedd, ettei stressi jatku pitkdkestoisena ja aiheuta ongelmia tyokyvylle. (Manka &

Manka, 2016, s. 158-169)
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2.3 Tyohyvinvoinnin vaikutukset organisaatiolle

Tyohyvinvoinnin paraneminen sekéd heikkeneminen nékyvét suoraan yrityksen tulok-
sessa. Jos halutaan estdd suurien kuluerien syntyminen, on tyohyvinvointiin panostet-
tava ennaltaehkdisevésti. (Manka & Manka, 2016, s. 93) Tadstd hyvind esimerkkind on
tyoterveyteen ja tySturvallisuuteen panostaminen. Jos tydturvallisuuteen panostetaan,
voidaan estdd tyGtapaturma. Jos tydtapaturma kuitenkin kdy, voidaan tyontekijille tar-
jota nopeaa ja oikeaa hoitoa vammaansa tyoterveyden kautta. Nédin lyhennetddn sai-
rauslomapoissaoloja tai poistetaan ne kokonaan. (Rauramo, 2012, s. 17-20) Tyoétapa-
turma kuitenkin vaikuttaa kuitenkin aina tyOntekijdn terveyteen, ja se voi vaikuttaa
negatiivisesti my0s yksilon kokemukseen tyOpaikan turvallisuudesta. Tdmé laskee

tyohyvinvointia useammalta osa-alueelta. (Rauramo, 2012, s. 41)

Ty6hyvinvoinnin edistdmiseen voi kulua suuria summia, mutta se maksaa itsensé ta-
kaisin hyvin nopeasti, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat motivoituneempia ja innos-
tuneempia tekemddn tyotd, mikd johtaa kasvaneeseen tuottavuuteen. (Tanskanen,
2020.) Positiiviset asiat ovat toinen osa hyodysti, silld samaan aikaan kun tuottavuus
nousee, niin kustannukset laskevat vihentyvien sairauspoissaolojen ja ammattitautien
takia. Yhden laskukaavan mukaan yrityksen ty6hyvinvointiin sijoittama raha tulisi 10—
20 kertaisena takaisin. Hyvélla tyohyvinvoinnilla tehdéan siis kestévia tuloskehitysta.

(Kehusmaa, 2011, s. 82)

Niin kutsuttu ’flow-tila” (tyon imu) on yksi ty6hyvinvoinnin merkeistd. Tyon imussa
oleva tyontekijd ldhtee iloisin mielin tdihin, motivaatiota tdynni. Tyd tuntuu hdnen
mielestddn mieluisalta ja merkitykselliseltd. Talloin myds tyolle omistaudutaan ja tyo-
hon uppoaa helposti. Tyon imua kokevat henkil6t ovat myds oma-aloitteisempia seka
kaipaavat kehitystd ja uudistautumista. Tyon imu vaikuttaa positiivisesti siis suoraan

tyontekijdin itseensd sekd organisaatioon. (Tyon imu, Tydterveyslaitos.)

Tyontekijdn tekemén tyon on tarkoitus lisdtd yrityksen arvoa, ja ndin ollen tyontekijét
lasketaan yritykselle kustannuksena. Tyontekijdille on kuitenkin vaikea laittaa hinta-
lappua, koska ihmisen arvoa on lihes mahdotonta mitata numeroina. Tyontekijd antaa
yrityksen kdyttdon inhimillisen pddomansa eli sitoutumisensa, kokemuksensa ja tai-

tonsa. Nama asiat antavat lisdarvoa yritykselle, ja nimé ovat my0s asioita, joita yritys
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menettdd tyontekijén irtisanoutuessa. Yleensa irtisanoutumisen syyt kulkevat kasiké-
dessi tyohyvinvoinnin kanssa esimerkiksi riittdméton palkka ja edut, negatiivinen tyo-

ilmapiiri tai osaamaton esihenkil6. (Jabe, 2010, s. 198-200)

2.4 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Tyohyvinvointia voidaan mitata monesta eri nakokulmasta esimerkiksi sairauspoissa-
olojen maéérilld, henkiloston vaihtuvuudella, tyGtapaturmien miérélld, tyotyytyvii-
syyskyselyilld tai tyon aiheuttaman stressin médrilla. Paras tapa olisi kuitenkin yhdis-
telld niitd kaikkia, koska kaikkiin liittyy pientd ongelmallisuutta. (Tanskanen, 2020)
Vaikka poissaolojen médrd saattaa vaikuttaa alhaiselta, ja tydyhteis6 on toimiva, voi
pinnan alla kyted ongelma, joka ei ndy ulospéin. (Jabe, 2010, s. 201) Usein kyselytut-
kimuksissa, joiden tarkoitus on arvioida ty0hyvinvoinnin tilaa, ongelma on se, ettei
tyOntekijd vertaa omaa stressitasoaan samalla asteikolla kuin toinen, jolloin toisen
stressitaso 5 voi olla toiselle 7. Tdma johtuu siitéd, ettei ole yhtd oikeaa normaali”-
tasoa. Samoin kyselyyn vastaamisen ajankohta saattaa vaikuttaa suuresti vastauksiin.

(Tanskanen, 2020)

Jokaisen yrityksen tulisi silti olla perilld edes jollain tasolla siitd, mikd on henkiloston
hyvinvoinnin tila. Itse mittaus ei ole kuitenkaan pédatavoite. Mittauksella kerdtién tun-
nuslukuja tyShyvinvoinnista, ja itse paitavoite on kehittdd tyohyvinvointia ndiden tun-
nuslukujen pohjalta. Tunnuslukujen kerddminen ja korjaustoimien tekeminen on pitka
prosessi, mutta johtaa kilpailuvalttiin. (Jabe, 2020, s. 201-202) Yrityksen on kuitenkin
tarkedd kayttdd tunnuslukuja, jotka auttavat seuraamaan tyohyvinvointia ennaltaeh-

kaisevésti, eikd vasta sitten, kun on liian myohéistd. (Manka & Manka, 2016, s. 92)

Suomessa ty0hyvinvointia seurataan Ministerion vuosittain toteuttamalla Tydolobaro-
metrilld. Tydolobarometri sisdltdd kysymyksid monesta eri tydoloihin liittyvésti asi-
asta kuten tyoOaika- ja palkkausjdrjestelmdstd, jatkuvasta osaamisen kehittdmisesta,
tasa-arvosta tyoOpaikalla, tyokyvystd ja -terveydestd sekd tyOmarkkinandkymista.

(Lyly-Yrjdnéinen, 2022)
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3 YHTEENVETO

Ty6hyvinvointi on hyvin laaja-alainen késite, mika rakentuu erilaisista tekijoistd. Ké-
site on rakentunut vuosien varrella sithen, miké se on nyt. Vaikka tyohyvinvointia voi-
daan kuvata eri tavoilla, voidaan sitd kuvata yleisesti niin, ettd se rakentuu yksilostd ja
yksilon vuorovaikutuksesta eri tekijoiden kanssa, eikd se ole tdysin onnistunut ennen
kuin kaikki osat ovat kunnossa. TyShyvinvoinnin voidaan sanoa olevan monen eri ta-
hon vastuulla, mutta pddkomponentit ovat yksilo ja organisaatio, jossa yksilo tyosken-

telee.

Ty6hyvinvointiin panostamisella on kauas kantoisia positiivisia seurauksia, jotka na-
kyvit suoraan yrityksen tuloksessa. Vaikka ty0hyvinvointiin panostamiseen menisi
huomattavia summia, maksaa se silti itsensa siis takaisin. Hyvinvoivat tyontekijdt ovat

yritykselle voimavara, sen sijaan pahoinvoivat kuluera.

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen on tirkeéa, ja sitd voidaan toteuttaa monella eri tavalla.
Itse mittaaminen ei ole kuitenkaan sellaisenaan hyddyllistd vaan se, ettd mittauksista
saatuja tuloksia voidaan analysoida. Analysoinnin pohjalta on tarkedd tunnistaa kehi-

tyskohteet ja tehda jotain konkreettista niiden korjaamiseksi.
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4 YHTIO X

Yhti6 X toimii kaupanalalla, ja se on tunnettu ympari Suomen. Yhtié X on perustettu
1930-luvulla, ja tdhdn pdivdidn mennessa liikkeitd Yhtioltd X 10ytyy yhteensd vajaa
400 kappaletta, ja ne ovat pédasiassa toisen kaupan yhteydessd (Kuvio 4). Yhtié on
tunnettu sen panostuksesta asiakaspalveluun, ja asiakaspalvelu onkin hyvin merkitta-
vissd roolissa Yhtion X missiota. Yhtion X liikevoitto vuonna 2021 mitataan useissa

kymmenissd miljoonissa. (Yhtio X, Vuosikertomus, 2021)

LIIKKEIDEN JAKAANTUMINEN
PAIVITTAISTAVARAKAUPPOJEN

YHTEYTEEN
3\1
:
x
- [ | [
S-RYHMA K-RYHMA LIDL SUOMI KY YKSIN MUUT

Kuvio 4. Yhtion X liikkeiden jakaantuminen péivittdistavarakauppojen yhteyteen.

4.1 Organisaatiorakenne

Yhtion X johtoryhmién kuuluu toimitusjohtajan lisdksi viisi muuta henkildd. Yhdessa
heiddn tehtdvansé on kirjata yhtion strategia, toimintasuunnitelma seka budjetti. Joh-
toryhma myos seuraa liitketoimintaa ja tuloskehitysti. Johtoryhmén, toimitusjohtaja

mukaan lukien, valitsee yhtion hallitus. (Yhtio X, nettisivut)

Yhtion X hallitus jakaantuu kolmeen valiokuntaan: tarkastus- ja henkildstovaliokun-
taan sekd vastuullisuusvaliokuntaan. Hallituksen tehtdviin kuuluu pitééd huolta yhtion
hallinnosta ja toiminnan asianmukaisesta jirjestdmisestd. Hallituksen pitdd seurata,
ettd edelld mainittu tehtdvé toteutuu lain, yhtidjérjestyksen, yhtiokokousten paétdsten
ja hallintoneuvoston antamien ohjeiden mukaisesti. Hallitukseen kuuluu puheenjoh-
taja, varapuheenjohtaja sekd viisi muuta jisentd. Taméa péétettiin yhtiokokouksessa

2022. (Yhtio X, nettisivut)
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4.2 Henkilostorakenne

Henkilostorakenteeltaan Yhtio X on jaettu kuuteen eri alueeseen, joita johtaa palvelu-
johtajat. Ndmé alueet ovat Padkaupunkiseutu, Eteld-Suomi, Lounais-Suomi, Lansi-
Suomi, Itd-Suomi sekd Pohjois-Suomi. (Yhtié X, nettisivut) Jokaisen palvelujohtajan
alue on jaettu vield erikseen myymaéalaryhmiin, joissa on jokaisessa oma palvelupdil-
likko. (Yhtié X, Uutishuone). Yhtiossd X tydskentelevan keski-ikd on 39,8 vuotta ja
tyOvuosia on takana keskiméérin 9,5. (Yhtié X, Vuosikertomus, 2021)

4.3 TyShyvinvointimalli

Yhtioltd X 16ytyy oma tyohyvinvointimalli (Kuvio 5), miké koostuu 8 eri segmentistd,
mitkd ovat ty0, eldméntilanne, tyoturvallisuus, terveys ja tyokyky, esihenkild ja johta-
minen, osaaminen, tyoyhteiso ja omajohtajuus. Itse visuaalinen malli on palapelin mal-
linen, miké kuvastaa sitd, ettd segmentit toimivat yhdessd, ja palapeli eli tyohyvin-
vointi ei ole valmis kokonaisuus ennen kuin kaikki palaset ovat kasassa. Eri segmentit
on kiyty pala palalta ldpi ja selitetty, mitd ne tarkoittavat niin tyontekijélle kuin esi-
henkilélle. (Yhtié X, Sharepoint) Ty6hyvinvointimallille ei ole esitetty 1dhteitd, mutta
se seuraa vahvasti Rauramon ty0hyvinvoinnin portaita sekd Manka & Mankan voima-

varaldhtoistd mallia.

Terveys

tilanne }0 T}rﬁk}:’k}r
m turvallisuus

Esihenkild ja 2 Tyd- o
e Osaa S Omajohtajuus
johtaminen minen yhteisd

Kuvio 5. Yhtion X ty6hyvinvointimalli (mukaillen Yhtié X, Sharepoint)
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Yhtion X tyohyvinvointimallin mukaan tyd on suuressa keskiossd ihmisen elaméad, ja
on tarkedd, ettd se koetaan merkitykselliseksi. Tyohyvinvointia parantaa se, ettd tyon
perustehtiva ja tavoitteet ovat tyontekijélle selvid, tyd on tarpeeksi haasteellista sisél-
161tdén ja tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tyon sisdltoon ja kehittda sitd. Vastuu

’ty6”-osuudesta on jokaisella yksilolld itsellddn. (Yhtio X, Sharepoint)

Jokaiseen ihmiseen vaikuttaa tyon lisdksi moni muu asia kuten perhe- ja parisuhteet
sekd vapaa-aika. On tdrkedd osata tiedostaa, millaisessa eldméntilanteessa on, ja miten
se vaikuttaa tyohon ja ty6hyvinvointiin. Eldméntilanne on jatkuvassa muutoksessa.
Ty6vuosienkin madrd voi vaikuttaa suuresti omaan suhtautumiseen tyohon. Yhtidssa
X tdmad tarkoittaa sitd, ettd se tukee tyontekijoité erilaisissa eldmaéntilanteissa. Esimer-
kiksi ty0- ja perhe-eldmén yhteensovittamiseen kannustetaan aktiivisesti. Esihenkilon
vastuu on tunnistaa tiimildistensa eri eldméntilanteet ja ottaa rohkeasti esille eri vaih-
toehtoja, jotka sopisivat kyseisen tyontekijan tilanteeseen. On tarkeda, ettd esihenkild
rakentaa siltaa avoimelle vuorovaikutukselle ja keskusteluyhteydelle. Tyontekijén
vastuulla on osata seurata omaa eldmaéntilannettaan, ja tunnistaa tilanteet, joihin hin
tarvitsee ulkopuolista apua. Talloin on tyontekijin vastuulla kertoa esihenkildlle avoi-
mesti tilanteesta, ja osata pyytdd apua. TyOnantaja voi kuitenkin auttaa vain tyohon
liittyvissd pulmissa, ja tarjota apua tyonidkokulmasta, joten on yksilon vastuulla hallita

eldmaéntilannetta vapaa-ajalla. (Yhtié X, Sharepoint)

Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta sekd terveydestd tydssd. Tyoturvallisuus onkin yksi tydhyvinvoinnin
kulmakivistd. Turvallinen tydpaikka on sellainen, jossa tyontekijdt voivat hyvin, ja
voivat tydskennelld ilman pelkoa tapaturmista tai muista héiridistd. Yhtio X pyrkii pi-
tdméén tyoturvallisuuden mahdollisimman korkealla. Se onnistuu esimerkiksi nykyai-
kaisilla tyovilineilld ja tekniikoilla. Esihenkilon vastuu on seurata tydpaikkansa/paik-
kojensa turvallisuutta. Jos esihenkild ei pysty puuttumaan turvallisuusongelmaan itse,
on hénen otettava yhteyttéd turvallisuuspééllikkoon. Tyontekijan vastuulla on noudat-
taa tydyhteisolle suunnattuja turvallisuusohjeita ja -sdddoksid. Myds tyontekija on vel-
voitettu ilmoittamaan mahdollisista turvallisuusongelmista eteenpdin eli esihenkildl-

leen. (Yhtié X, Sharepoint)
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Jokainen yksilé on vastuulla omasta terveydestdin, johon vaikuttavat niin fyysinen,
henkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. My0s tydssi ollessa yksilo voi vaikuttaa suuresti
terveyteensd, esimerkiksi seuraamalla ergonomiaohjeistusta. Yhtio X tukee tyonteki-
jéan terveyttd useilla eri tavoilla kuten tarjoamalla tyoterveyspalvelut. Esihenkilon vas-
tuulla on perehdyttd tyontekija niin, ettd héin tietdd, miten hin pystyy toissd pitiméin
huolta terveydestdan. Esihenkilon tulee my0s seurata tiimildistensi hyvinvoinnintasoa,
ja reagoida pienelld kynnykselld. Tyontekijan vastuulla on pitdd huolta terveydestdan
niin toissd kuin vapaa-ajallakin. Jos tyontekijd huomaa toissd asian, mikéd vaikuttaa
negatiivisesti terveyteen voidaan siithen puuttua. Vapaa-ajan terveys on tyontekijin

omalla vastuulla. (Yhtioé X, Sharepoint)

Esihenkilon tehtdvé johtajana on huolehtia siitd, etté tiimildiset tietdvit toimenkuvansa
ja tehtdvinsa tarkoituksen sekd sen, mitd heiltd odotetaan. Esihenkilo varmistaa, etti
tiimil&isilld on tarvittavat tydvilineet ja taidot tyon tekemiseen seké tunnistaa eri tyon-
tekijoiden vahvuudet. Esihenkilon tdytyy osata myds puuttua epikohtiin tyopaikalla.
Yhtiossd X esihenkilotyotd kehitetddn jatkuvasti, ja ndin ollen varmistetaan, etté esi-
henkil6illd on parhaat mahdolliset valmiudet tehtdvinsé suorittamiseen. Tyontekijén
vastuu on antaa avointa ja rakentavaa palautetta esihenkil6lle, mutta osata myos vas-

taanottaa sitd. (Yhtié X, Sharepoint)

Ty6hon ndhden riittivd osaaminen on hyvin tirkedd tyohyvinvoinnille. Ihmiselld on
jatkuva tarve itsensd kehittdmiseen ja arvostuksen hakemiseen. Tami on hyvi, koska
ty0 alkaa kdydd nopeasti stressaavaksi ja kuormittavaksi, jos ty6td tehdaén puutteelli-
sella osaamisella. Yhtiossd X uskotaan osaamisen kehittdmisen olevat hyvin tirkeds,
ja siksi tyOntekijoille tarjotaan useita eri vaihtoehtoja kehittymiselle esimerkiksi
verkko- ja luokkahuonekoulutukset. Koulutustarjonta kehittyy jatkuvasti, jotta kehi-
tyskin voisi olla jatkuvaa. Esihenkilon vastuu on seurata tiiminsé ja yksittdisten tyon-
tekijoiden osaamisen kehitystd. Esihenkilon tulisi my0s ohjata tiimiénsd siithen, ettd
jokainen oppii myds tydssd uusia asioita, missd on tirkedd tiimin tuki. Tyontekijan
vastuulla on huolehtia siitd, ettd hinen oma osaamisensa on ajankohtaisella tasolla tyo-

tehtavadnsd ndhden. (Yhtio X, Sharepoint)

Toimiva tydyhteiso on osoitettu useassa tutkimuksessa hyvin tarkeéksi, jos ei tirkeim-

maksi osaksi tybhyvinvointia. TAma saattaa johtua siitd, ettd tyohyvinvointia 1dhdetdén
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edistimiin tyOyhteisond niin, ettd kaikilla on vastuu omasta, mutta myds tydyhteison
hyvinvoinnista. Hyva ja toimiva tydyhteiso toimii tuloksekkaasti. Sen voi huomata
asiakastyytyvaisyydesti ja siitd, ettd tavoitteet saavutetaan myos helpommin. Esihen-
kilon vastuu on luoda tydyhteisolle avoin keskusteluilmapiiri, jossa kaikki tyoyhteison
jasenet uskaltavat jakaa ajatuksiaan. Esihenkild ndyttdé itse mallia, jota tyOyhteison
jasenet seuraavat. TyOntekijdn vastuu on olla osana rakentamassa hyvéi ja toimivaa
tyOyhteisod. Tyodyhteisoé koostuu jokaisen tyontekijan nékoisestd osasta, joten toimiva

tyOyhteiso ei synny ilman kaikkien panostusta. (Yhtié X, Sharepoint)

Omajohtajuudella tarkoitetaan sité, ettd loppu viimeksi on tyontekijin vastuulla, mil-
laista eldmad hin haluaa eld4, ja millaisia valintoja hin tekee. Tdma voi vaikuttaa tyon-
tekoon niin positiivisella kuin negatiivisellakin tavalla. Omajohtajuus perustuu siihen,
ettd jokainen tyontekija tuntee itse itsensd parhaiten, ja tietdd niin itse, mistd muodos-
tuu hdnen oma hyvinvointinsa; niin tdissi kuin vapaa-ajallakin. Omajohtajuudella tah-
détdédn siihen, ettd jokainen yksilo 10ytdisi omat tavoitteensa ja motivaationsa, omia
voimavarojaan hyddyntéen. Esihenkilon vastuulla on tukea ja kannustaa tyontekijoita
omajohtajuuteen. Tarvittaessa esihenkild voi osoittaa oikeaa suuntaa, antaen kuitenkin
tilmin hoitaa asioita itsendisesti. TyoOntekijan vastuulla on informoida esihenkiléa
omaan tyohon liittyvistd toiveista. TyOntekijdn on myo0s tirkedd tiedostaa, ettd jokai-
nen yksil0 vie tiimid joko l1dhemmain tai kauemmas tavoitetta oman tyonsa ohjauksella.
Siksi on tirkedd, ettd tiimissd sdilyy hyvé keskusteluyhteys ja luottamus. (Yhtio X,
Sharepoint)

Ty6hyvinvointimallin lisdksi Yhtio X toteuttaa vuosittain Pulssi-kyselyn, mikd mittaa
pitkédn tdhtdimen tavoitteiden saavuttamista. Vuosittaisessa kyselyssd on kysymyksid
kulttuuritavoitteista, johtamisesta sekd hyvinvoinnista. Vuonna 2021 Yhtio X paatti
ottaa vuosittaisen Pulssi-kyselyn rinnalle toisen Pulssi-kyselyn, johon vastataan lyhy-
emmailld aikavililld: vuonna 2021 kaikki tyOntekijét vastasivat kuukausittain, ja
vuonna 2022 myymaldtyontekijidt kuukausittain ja pédkonttorin sekd aluetoimiston
tyontekijit kvartaaleittain. Talld lyhyen vidlin Pulssi-kyselylld Yhtio X toivoo saavansa
enemmaén ajankohtaista dataa tyotekijoiden hyvinvoinnista. Ndiden molempien Pulssi-
kyselyjen tuloksia kdyvét ldpi johto ja esihenkildt, mutta niitd kisitelladn myos tiimi-

palavereissa. (Yhtio X, Vuosikertomus, 2021)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus aloitettiin kerddmalld aineistoa Yhtion X myymaéldaryhmén Y tyontekijoiden
tyohyvinvoinnintasosta kesdkuussa 2022. Koska tutkimusongelma on selvittdd tyohy-
vinvoinnintilaa tutkimuksen teko hetkelld, niin tutkimusta kutsutaan poikittaistutki-
mukseksi. (Valli & Aarnos, 2018, Tutkimusasetelman ja mittareiden valinta kyselylo-
maketutkimuksessa.) Aineistonkerddminen toteutettiin vastaajan henkilokohtaiseen
tyosdhkopostiin ldhetetylld kutsulla kyselyyn (Liite 1). Kutsun yhteyteen oli liitetty
linkki, josta vastaaja siirtyi vastaamaan kyselyyn Microsoft Forms -palvelussa. Séh-
kopostin lisdksi myyméldryhmidn Yammer-ryhméén julkaistiin informoivampi viesti

kyselyn tarkoituksesta, toteutuksesta ja kyselyn perusjoukosta (Liite 2).

5.1 Aineistonkeruumenetelméi

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui sdhkoinen kyselylomake, koska
silld saa keréttyd ajankohtaista tietoa nopeasti niin aineistonkerddjén kuin vastaajankin
ndkokulmasta. Aineistonkerddjd saa lisdksi vastaukset sahkdisessd muodossa, joten
tiedon kasittelyyn kuluva aika pienenee huomattavasti. Kysymysten asettelussa tiaytyy
olla tarkkana, jotta mahdollisilta vddrinymmarryksiltd véltytddn. On myds tirkeda, ettd
kysymykset ovat miellyttdvisti muotoiltu, eivitka johdattelevia, ja kyselyn ulkoasu on
siisti, jotta vastaajan mielenkiinto sekd reliabiliteetti sdilyy. Esimerkiksi sanamuo-
doilla on suuri vaikutus siihen, tunteeko vastaaja kyselyn olevan hénta varten eli onko
hinen vastauksellaan vélid vrt. ikd — ikdsi. (Valli & Aarnos, 2018, Aineistonkeruu ky-

selylomakkeella)

tyoskentelyvuodet Yhtiossad X). Namé kysymykset nappaavat vastaajan mukaan kyse-
lyyn, koska nithin vastaaminen ei vaadi sen suurempaa pohtimista. (Valli & Aarnos,
2018, Aineistonkeruu kyselylomakkeella) Tdmén jidlkeen kyselylomakkeessa kysy-
tddn kattavasti erityyppisid kysymyksid yksilon kokemuksesta omasta tyohyvinvoin-
nintasosta. Kyselylomakkeella on erilaisia mittareita kdytdssd kysymyksen mukaan,
esimerkiksi monivalintaa, Likertin asteikkoa ja intensiivisyysasteikkoa, mikd vastaa

siitd, ettd aineisto saadaan analysoitavaksi sellaisessa muodossa, kun kysyjd sen
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haluaa. Séhkoisen kyselyn huono puoli on se, ettd jos se on liian pitkd niin vastaajan
huomio yleensé herpaantuu. Télloin vastausten todenmukaisuus ei vélttaméttéd ole enda
kohdallaan tai vastaaja paittdd lopettaa kyselyn kesken. Tdmén tilanteen valttdmiseksi
tutkimuksen kyselylomakkeessa on vain 20 kysymystd (Liite 3). (Valli & Aarnos,
2018, Aineistonkeruu kyselylomakkeella)

5.2 Tutkimuskohde

Tutkimuskohde on Yhtion X myymaéldryhma Y, joka sijoittuu Lounais-Suomen alu-
eelle. Kyselyn perusjoukko médriteltiin niin, ettd sithen kuuluvat mukaan kaikki myy-
méildryhmén Y tyontekijét pois lukien esihenkild seka yli kuusi kuukautta toistd pois
olleet. Esihenkild on térked osa tiimildistensé tydhyvinvointia, seka hinelld on esimer-
kiksi eri esihenkil6 eli hédn ei vastaisi kysymyksiin samalta pohjalta kuin muut tyonte-
kijat. Yli kuusi kuukautta toistd pois olleet eivit sen sijaan pysty kertomaan myyma-
laryhmin Y tdménhetkisestd tyohyvinvoinnin tilasta. Otantaan kuuluvat kaikki kyse-

lyyn vastanneet, jotta selvitys olisi mahdollisimman todenmukainen.

Talla hetkelld myymalaryhmdan kuuluu 24 tyontekijéda, joista 20 tydskentelee aktiivi-
sesti kyseisessd myymaéldryhmassd. Perusjoukoksi saadaan 18, kun vihennetddn esi-
henkild ja tyon kirjoittaja pois laskusta. Tutkimukseen vastasi 14/18 tyOntekijaa eli

vastausprosentti on ldhes 80%, miké on erinomainen.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja laatu

Tutkimuksen luotettavuutta kasvatti se, ettd aineisto kerattiin sdhkodisessd muodossa,
joten mahdollisia litterointivirheitd ei voinut syntyd. Aineiston kerddmiseen laadittu
sdhkoinen kyselylomake pohjautui tyohyvinvoinnin ajankohtaiseen késitykseen.
Tami varmistettiin tutkimalla ja vertailemalla eri ldhteitd aihepiiriin liittyen. Kysy-
mykset oli mietitty niin, ettd niilld saatiin moniulotteinen kuva tyohyvinvoinnintasosta,
jotta tutkimusongelmaan saatiin vastattua kunnolla kerdtyn aineistoin pohjalta. Tutki-
muksen luotettavuuteen vaikutti kuitenkin se, ettd ymmaérsivétko vastaajat kysymykset

laatijan haluamalla tavalla. Vadrinymmarrys saattoi muuttaa tutkimustulosta jollain
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tasolla. Tutkimuksen luotettavuutta tosin kasvatti se, ettd kyselyn vastausprosentiksi

saatiin ldhes 80%.

Tutkimuksen laatuun vaikutettiin siten, ettd tietoa analysoitiin objektiivisesti ja kriitti-
sesti. Tutkimusta suunnitellessa otettiin huomioon mahdolliset riskit, joita aineiston-
keruumenetelmé toi mukanaan. Tutkimukselle asetettiin tietty tavoite ja tarkoitus, ja
tutkimus rakennettiin niiden ympérille. Raportoinnissa keskityttiin tulosten esittelyn

selkeyteen niin tekstin kuin kuvioiden avulla.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Peruskysymyksistd 1-3 selvisi, millaiset ihmiset kyselyyn olivat vastanneet. Kaikki
vastaajat olivat naisia eli vertailua ei pysty toteuttamaan sukupuolen perusteella. Iil-
tddn vastaajista 50% eli 7 olivat 30—49-vuotiaita, 29% eli 4 olivat alle 30-vuotiaita ja
21% eli 3 olivat yli 50-vuotiaita. (Kuvio 6) Tydskentelyvuosia oli neljilld alle vuosi,
kuudella 14 vuotta, ei kenelldkdén 5—10 vuotta ja yli 10 vuotta neljilla. (Kuvio 7)
Vastauksista ei 16ytynyt selvid eroja eri ikdluokkien tai tydskentelyvuosien vélilla eli

kokemus tyohyvinvoinnista tidssa tutkimuksessa ei ole niisté riippuvainen.

Ikasi: Tyoskentelyvuotesi:

6
4 4
0

m alle 30 vuotta = 30-49 = yli50 vuotta

>

w

N

[EEN

alle vuosi  1-4 vuotta 5-10 vuotta yli 10 vuotta
Kuvio 6 ja 7. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma ja tydskentelyvuodet.

Kysymyksessé 4 kasiteltiin erilaisia viittdimid, mitkd vastaaja sai arvioida asteikoilla
ei ikind — harvoin — silloin télldin — usein — aina. Kysymyksen vastausten jakaantumi-
sen voi huomata kuviosta 8. Yhdestikain vaittimasti ei 16ydy molempia ddripéitd, ja
muutenkin vastakset ovat jakaantuneet suhteellisen tasaisesti. Suurin osa vastaajista
pitdd tyostd fyysisesti raskaana silloin téllin, henkisesti raskaana harvoin, ja rasituk-
sen jakautuvan tasaisesti usein. Tyon tauotuksen todettiin tukevan tyohyvinvointia ta-
saisesti silloin tdlloin, usein ja aina. Ty0 koetaan mielekkéédksi ja merkitykselliseksi
usein. Kaikki vastaajat kertoivat osaavansa erottaa tyon ja vapaa-ajan joko usein tai

aina. Tyo6td pidettiin myos harvoin stressaavana.



M eiiking M harvoin M silloin t3lldin -~ Musein M aina

Koen tydni olevan fyysisesti raskasta.

Koen tyoni olevan henkisesti raskasta.

Koen tyon rasituksen jakautuvan tasaisesti kaikkien
kesken.

Koen tydn tauotuksen tukevan tydhyvinvointiani.

Koen tyoni mielekkaaksi.

Koen tyoni merkitykselliseksi.

Pystyn erottamaan tydn ja vapaa-ajan.

Tyd aitheuttaa minulle stressia.

100%
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0% 100%

Kuvio 8. Kysymyksen 4 vastausten jakaantuminen.

Kysymyksesséd 5 kysyttiin palautumisesta tyopdivien jilkeen. Suurin osa (57%) koki

palautuvansa usein, 36% joskus ja 7% eli yksi henkil6 vain harvemmin. (Kuvio 9.)

Koetko palautuvasi tyopaivien jalkeen?

57%

® harvemmin

7%

36%

® joskus = usein

Kuvio 9. Palautuminen tydpdivien jélkeen.

Kysymykset 611 kartoittavat erilaisia etuja. Yhtio X tarjoaa tyontekijoille rahallisen

korvauksen jokaiselta tyopéiviltd, johon siséltyy ruokatauko. Korvaus on noin 8,50€.

Jokainen kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, ettd ateriaetu vaikuttaa positiivisesti

ty6hyvinvointiin. Yhti6é X tarjoaa myos litkkuntaetua, mutta ateriaetuun verrattuna vain

80% vastaajista pitdd sitd hyodyllisend. Muista mahdollisista eduista nousi esiin, ettéd

Yhti6 X tarjoaa myo0s hierontaetua, jonka kerrotaan olevan myos hyvin olennainen osa

tyOhyvinvoinnista. Kysymyksessd 14 sivutaan myds etuja. Vastaajia pyydetdédn
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arvioimaan, kuinka hyvin palkka ja muut edut vastaavat tyon vaativuutta (kuvio 10).

Vastausten keskiarvoksi tuli 7,00/10,00.

Kuinka hyvin mielestasi nykyinen rahapalkkasi seka
muut etusi yhteensa vastaavat tyosi vaativuutta?

‘o 6
Hyel
Hyel
£ 3
o 2
3 1 1 1 I
0 0 0 . 0
§ [ | [ | [ |
(%2}
g 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

arvosana
1 = erittdin huonosti, 10 = erittdin hyvin

Kuvio 10. Rahapalkan ja etujen vélinen suhde tyon vaativuuden kanssa.

Kysymyksissd 12—13 kysytddn osaamisen kehittdmisestd. Kaikki kyselyyn vastan-
neista olivat sitd mieltd, ettd Yhtid X tarjoaa mahdollisuuden osaamisen kehittdmiseen.
Kuitenkin 85% on sitd mieltd, ettd tyontekijd kannustaa kiyttdmain niitd mahdolli-

suuksia ja 15% ei.
Kysymyksestd 15 selvidd, ettd kaikki vastanneista ovat kokeneet tyon imua ollessaan

toissd. 28% kertoo kokevansa sitd usein, suurin osa eli 64% joskus ja 7% eli 1 henkilo

vain harvoin (Kuvio 11).

Oletko kokenut tydssasi tyon imua?

7%

29%

64%
® harvoin = joskus = usein

Kuvio 11. Kokemus tyon imusta tdissa.
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Kysymys 16 kisittelee tyomotivaatiota. Yhteenlaskettu keskiarvo on 7,29/10,00. Vas-

taukset vaihtelivat viiden ja yhdeksin vililla (kuvio 12).

Miten arvioisit tydmotivaatiotasi yleisella tasolla?

6
O 5
Hyel
Hyol
E 4
C
23
2
E 2
%}
g1 .
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
arvosana

1 = erittdin huono, 10 = erittdin hyva

Kuvio 12. Tydémotivaatio.

Kysymys 17 on jaettu neljdén eri osaan, milld kartoitetaan palautteen antamista ja vas-
taanottamista niin tyontekijoiden kuin tyontekijoiden ja esihenkilon vélilld. Kuten ku-
viosta 13 voidaan huomata, vastaukset ovat levittyneet hyvin laajasti eli palautteen

antamisen ja vastaanottamisen kokemus on hyvin erilainen suurimalle osalle.

M eiiking ™ harvoin M silloin talléin -~ M joskus M usein

Koen saavani esihenkildltani kehittdvaa palautetta. n_
Koen saavani tyokavereiltani kehittdvasa palautetta. -—
Annan itse kehittdvaa palautetta esihenkilélleni. _-

Annan itse kehittdvaa palautetta tydkavereilleni. --

100% 0% 100%
Kuvio 13. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen.

Kysymyksessé 18 kysyttiin avoimesti palautteen tarkeydestd, ja kysymykseen vastan-
neet kertoivat kaikki, ettd he pitivit palautteen antoa tirkeénd, kuten kuviosta 14 voi-
daan huomata. Kolme erottuvinta sanaa ovat palaute, todella ja tirkedd. Kaksi asiaa,
jotka nousivat tdiméin lisdksi esille, olivat:

1. Palautetta ei voi antaa milloin tahansa, missi tahansa.

2. Tapa, jolla palautetta annetaan ja vastaanotetaan, on tirkea.
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hyotyy Kehittdvad aika
paikka eritain  palaute todella xaikki

tapa
hyvin

L X
~fargeaq .o
ottaa vastaan

kuulla mgtiveivaa tulla kuulluksi tys

- e : saaminen
parantaa ymmirrys toimitatavat sujuvuus

e - tarvittavaa
loytdd antaminen

Kuvio 14. Sanapilvi avoimista vastauksista palautteeseen liittyen.

Kysymyksessd 19 kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd myymaldryhmaélld on omat
yhteiset pelisdénnot, ja lopussa, kysymyksessd 20 lopulliseksi arvosanaksi myymélé-
ryhmén ilmapiiristé tuli 4,21/5,00. Vastaajista 92% eli kaikki muut paitsi yksi antoivat

arvosanaksi 4-5. (Kuvio 15)

Miten arvioisit myymalaryhman tydilmapiirin?

10
‘® 8
Hyl 8
E
qc) 6
E, 4
= 4
8
s 2 1
>

. 0 0 ]

1 2 3 4 5

arvosana
1 =todella huono, 5 = todella hyva

Kuvio 15. Myymaélaryhmén ty6ilmapiiri.

6.1 Analyysi

Sahkoisen kyselylomakkeen tarkoituksena ei ollut menné yksityiskohtiin kaikesta tyo-
hyvinvointiin liittyvistd, jotta saataisiin kuva vain yleisestd tydhyvinvoinnin tasosta
myymalaryhmissd Y. Kerétyn aineiston pohjalta voidaan todeta kaiken olevan pddosin

hyvin, mutta kehityskohteitakin 16ytyy.
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6.1.1 Kehuttavat asiat

Kyselystd nousi vahvasti esiin se, ettd kaikki pitdvat ty6tdédn mielekkdana ja merkityk-
sellisend, mikd nédkyy siind, ettd ldhes kaikki kertovat kokevansa tyon imua joko usein
tai joskus. TyoOntekijdt osaavat myds erotella tyon ja vapaa-ajan, eikd useimmalle tyo
aiheuta stressid. TyOnantajan tarjoamat edut ja mahdollisuus oman osaamisen kehitta-
miseen koetaan myos tyohyvinvointia nostattavana asiana. Myymaélaryhmaén ty6ilma-
piiri sai lopulliseksi arvosanaksi 4,21/5,00 eli yhteishenki on kunnossa. Hyvistd yh-
teishengestéd kertoo myos se, ettd kaikki tyontekijat tunnistivat heilld olevan yhteiset

pelisddnnot tyopaikalla.

6.1.2 Kehitettavit asiat

Kysyttdessd tyon raskaudesta henkisesti ja fyysisesti voidaan huomata, ettd vastaukset
ovat jakaantuneet laajasti skaalalla harvoin — silloin télldin — usein. Samaa jaottunei-
suutta voidaan huomata kysymyksessd “Koen tyon rasituksen jakautuvan tasaisesti
kaikkien kesken”. Aineistosta selviddkin, ettd suurin osa niistd, joiden mielestd tyd on
fyysisesti ja/tai henkisesti raskasta, on sitd mieltd, ettei tyon rasitus jakaudu tasaisesti
tyontekijoiden kesken. Tyon rasitus heijastuu my0ds motiiviin: ne, joiden mielesti tyo
on fyysisesti ja/tai henkisesti raskasta usein tai silloin tilldin arvioivat myds tyomoti-
vaationsa keskiarvollisesti alhaisemmaksi kuin ne, jotka vastasivat harvoin tai ei kos-
kaan. Tyon kuormituksen jakautumiseen tulisi siis kiinnittdd entistd enemmén huo-

miota.

TyOdmotivaatio on ldhes kohdillaan sen ollessa 7,29/10,00, mutta siihen vaikuttaa myos
tyon kuormituksen liséksi eri asiat, joita voidaan ldhted kehittdvaan. Aineistosta sel-
vidd esimerkiksi, ettd jos tyontekiji ei koe rahapalkkansa ja muiden etujensa vastaavan
tyOn vaativuutta niin hdn my0s arvioi oman tydmotivaationsa alhaisemmaksi. (Kuvio
16.) Tyomotivaatio oli ikdluokissa parhain yli 50-vuotiailla ja huonoin alle 30-vuoti-
ailla. My®0s ne, jotka kertoivat palautuvansa vain joskus tai harvoin, kertoivat tydmo-

tivaationsa olevan alempana kuin niill4, jotka kertovat palautuvansa usein.
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Rahapalkka / muut edut vs. motivaatio

10

6 / ...................
© 7

Kuinka hyvin mielestdsi nykyinen rahapalkkasi sekd muut etusi yhteensa
vastaavat ty0si vaativuutta?

Miten arvioisit tydmotivaatiotasi yleisellad tasolla?

-------- keskiarvo

Kuvio 16. Rahapalkan ja etujen suhde motivaatioon.

Kysymys 17 paljastaa kuitenkin kaikista suurimman kehityskohteen eli palautteen an-
tamisen ja saamisen epatasa-arvoisuuden. Vastauksen olivat hyvin jakautuneita jokai-
sessa neljassi kysymyksessd eli kokemus palautteen antamisesta ja saamisesta ovat
monella erilaiset. Suurin osa kertoi saavansa esihenkildltdén kehittdvad palautetta sil-
loin télldin, joskus tai usein, mutta osa kokee saavansa sitd vain harvoin. Sama péitee
my0s tydkaverilta saatuun palautteeseen. Sen sijaan, kun puhutaan palautteen antami-
sesta, niin tilanne on toinen. Vain muutama kertoo antavansa esthenkil6lleen joskus
kehittavaa palautetta, mutta suurin osa harvoin tai ei ikind. Tyokavereille annettavassa
palautteessa ollaan hieman aktiivisempia: sitd annetaan joskus, mutta useimmat vain
silloin tdlloin, harvoin tai ei ikind. Vastaukset ovat hieman ristiriidassa avoimeen ky-
symykseen tulleista vastauksista palautteen merkityksestd, koska sithen vastanneet
kertoivat palautteen olevan hyvin tirkedd. My0s teoriaosassa kdytetyt léhteet kertovat

palautteen antamisen ja saamisen tarkeydestd tyohyvinvoinnille.
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7 POHDINTA

Kirjoittajalle opinnéytetyon kirjoittamisprosessi oli hyvin mielenkiintoinen. Tydn
aloittaminen ja aiheen valinta olivat ehdottomasti tyon vaikein osuus. Kun mieluinen
athe 10ytyi, oli itse kirjoitusprosessi sen jdlkeen mukaansa tempaava ja palkitseva.
Opinndytetyon kirjoittaminen antoi paljon uutta kokemusta tutkimuksesta sekéd sy-
vensi omaa osaamista aiheesta. Kirjoittaja tiesi etukéteen omista tytavoistaan sen, ettd
hin toimii parhaiten tiukassa aikataulussa ja paineen alla. Nédin ollen hyvin suunnitel-

man valmistelu oli erittiin tarkeas.

Opinndytetyon tarkoitus oli selvittdd, millainen on tyShyvinvoinnintaso Yhtion X
myymaldryhmissd Y tutkimuksen ajankohtana, analysoida saatua dataa, ja antaa ke-
hitysehdotuksia, jolla tydhyvinvointia voisi kehittdd. Pdfosin tydhyvinvoinnin tason
todettiin olevan hyvi, mutta my0ds kehityskohteita 10ydettiin. Kehuttavaa oli se, ettd
tyontekijat pitivat tyotd mielekkdand ja merkityksellisend, tunsivat tyon imua ja tunsi-
vat tyoskentelyilmapiirin olevan miellyttivad. Tydntekijit kertoivat myds osaavansa
erottaa tyon ja vapaa-ajan, eikd tyo niinkdan aiheuttanut stressid. Kehityskohteiksi pal-
jastui tyon kuormituksen jakautuminen tasaisesti kaikkien tyontekijoiden kesken, tyo-

motivaatio sekd palautteen antaminen ja vastaanottaminen.

Ty6n kuormituksen parempi jakautuminen tyontekijoiden kesken nostattaa varmasti
kokemusta tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd tyomotivaa-
tiokin saattaa kasvaa, kun kuormitusta jaetaan paremmin. Syité sille, miksi palautteen
antaminen ja vastaanottaminen on erilainen kokemus kaikille, oli mahdotonta selvittda
tdssd tutkimuksessa kerdtyn aineiston avulla. Myymaldn tydskentelyilmapiiri on to-
dettu hyviksi eli palautetta ei ainakaan tulisi pelétd antaa. Ongelma voi johtua esimer-
kiksi myos siitd, ettei tydpaikalla ole kunnollista ’palautekulttuuria”. Palautteen anta-
misesta ja vastaanottamisesta voidaan tehdé jatkotutkimus, jos syitd halutaan selvittda

syvemmille.

Tutkimusosan padpaino oli sdhkoiselld kyselylomakkeella, johon odotettiin mahdolli-
simman suurta vastausprosenttia kyselyn todenmukaisuuden varmistamiseksi. Myds

otantaan otettiin kaikki vastaukset mukaan samasta syystd. Lopulliseksi
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vastausprosentiksi tuli noin 80%, jota voidaan pitdd hyvéini. Kysymysten asettelu teh-
tiin mahdollisimman yksinkertaiseksi, jotta vaarankasityksiltd valtyttdisiin. Myos oh-
jelma, jolla kysely suoritettiin, oli yksinkertainen ja helppokéyttdinen. Niin ollen tut-

kimusosan aineistonkeruun voidaan sanoa onnistuneen.

Taytyy muistaa, ettd sdhkoiselld kyselylomakkeella hyotynsd, mutta myos haittansa.
Koska vastausten todenmukaisuus saattaa heiketd, jos kysely on liian pitka ja vastaaja
pitkdstyy, oli kysely jatettdvad hieman suppeaksi. Tyohyvinvoinnin ollessa hyvin laaja
kisite, osa aihealueista sivuttiin vain nopeasti eikd syvillisemmin. On myo6s hyva
muistaa, etteivit vastaukset ole aina yksiselitteisii, ja on jitettava tilaa myos virhemar-
ginaalille. Kyselyn vastausajaksi annettiin yksi viikko (maanantaista sunnuntaihin),
mutta se olisi saanut olla hieman pidempi, koska osalla pieni tuntisista ei valttamatta

ole toitd niin lyhyelld ajalla, ja osa tyontekijoistd oli lomalla juuri kyseisen viikon.

Tutkimus antaa kuitenkin hyvin kuvan ty6hyvinvoinnista yleisesti tutkimuksenteko-
hetkell4, ja jos tyohyvinvointitutkimusta halutaan jatkaa, niin kaikki aiemmin kerdtty
data on hyddyllisti, jotta tuloksia voidaan verrata. Tutkimus antoi myds hyvin osviittaa
yleiselld tasolla, mihin eri asiothin myymaéldryhmén Y tyohyvinvoinnissa tulisi keskit-
tyd. Jos tydhyvinvointia halutaan 1dhted kehittdiméaan, tutkimuksen tarjoamaa materi-

aalia voidaan kdyttda pohjana kehitykselle.
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LIITE 1

Hei!

Téssd on linkki kyselyyn, jolla selvitin myymaildryhmén tyShyvinvointia opinndyte-
tyOtdni varten. Kyselyyn saa vastata ty0ajalla, ja vastaamiseen menee noin 3—5 min.

Vastausaika paittyy sunnuntaina 19.06.2022.

Kysely on henkilokohtainen, ja siithen vastataan vain kerran. Vastaa kysymyksiin
omasta perspektiivistisi. Kysely ei ole pédivikohtainen, vaan koita miettid tuntemuk-

siasi yleiselld tasolla.

Lisdtietoa kyselystd 10ytyy Yammerista, myymaldryhmén ryhmaéstd. Vastaan myds

mielelldni kysymyksiinne koskien kyselyé.

Ystavallisin terveisin,

Emma Jalasjoki
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LIITE 2

Hei!

Olen tradenomiopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulusta, ja teen opinndytetyoté
ty6hyvinvoinnista. Tyon tutkimusosaa varten tarvitsen ajan tasalla olevaa tietoa myy-
malaryhmén tyohyvinvoinnista. Tiedon kerddminen toteutetaan kyselylld, jonka pe-
rusjoukkoon kuuluvat myymaélaryhmén tyontekijdt (pois lukien esihenkil? ja yli 6kk
tyostd pois olleet). Olen ldhettidnyt kyselyn henkilokohtaiseen tydsdhkdpostiin niille,
joita kysely koskee.

Kyselystd kerdtyn tiedon perusteella kartoitetaan myymaéldryhmén ty6hyvinvointiin
liittyvat mahdolliset positiiviset kuin negatiivisetkin asiat. Tdmén kartoituksen poh-
jalta voidaan antaa kehityskohteita ja -ideoita. On siis tirkedd, etti vastaukset ovat to-

denmukaisia.

Kyselyyn vastaaminen on tdysin anonyymid, ja kaikki henkilokohtainen data poiste-

taan lopullisesta tyOsta.

Kyselyyn vastaamiseen menee noin 3-Smin ja sithen voi vastata tyoajalla. Vastaus-
aika loppuu sunnuntaina 19.06.2022, ja toivoisin, ettd jokainen olisi vastannut kyse-

lyyn sithen mennessd. Tama takaa tutkimuksen luotettavuuden.

Mukavaa kesaa,

Emma Jalasjoki
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LIITE 3

Tyohyvinvointiselvitys myymalaryhmassa

Talld kyselylomakkeella kerétddn tietoa myymaldryhmén ty6hyvinvoinnin nykyisesti
tilata. Keratty data tulee osaksi opinndytetyotdani, jossa arvioin ty6hyvinvoinnin ny-
kyisté tilaa. Kysely on tdysin anonyymi, ja kaikki tunnistettava data poistetaan. Kysy-

myksid on 20, ja vastaamiseen menee aikaa noin 3—5 minuuttia.

1. lkdsi: *
'-/.._-,-3 alle 30 vuotta
O 30-49
O yli 50 vuotta
2. Sukupuolesi: *
(O nainen
mies
muu

l_J) en halua kertoa

3. Tydskentelyvuodet yhtidssa: *
O alle vuosi

K \ 1-4 vuotta
() 5-10 vuotta

Y i
\_/ yli 10 vuotta



4. Valitse itsedsi ajatellen osuvin vaihtoehto. * [T}

el ikind harvain silloin talldin usein aina
Koen tyoni olevan fyysisesti O O O O O
raskasta. '
Koen tyoni olevan henkisesti O O O O O
raskasta.
Koen tydn rasituksen
jakautuvan tasaisesti O O O O O
kaikkien kesken.
Koen tyon tauotuksen a (\
tukevan tyéhyvinvointiani. O O - O O
Koen tyoni mielekkaaksi. O O O O O
Koen tyoni merkitykselliseksi. O O O O O
Pystyn erottamaan tyon ja ./-)
vapaa-ajan. O O O = O
Tyo aiheuttaa minulle O O O O O
stressia.

5. Koetko palautuvasi tydpaivien jalkeen? *

Palautuminen tarkoittaa sitd, ettd tydpéivan kuormitus pystytddn purkamaan.
Palautumiseen vaikuttaa moni asia, esimerkiksi uni, ruokavalio, liilkunta seké jo toissa
ollessa tydn tauotus. Rasituksesta palautunut tysntekija on tuottelias ja virkea.
Palautuminen nékyy myos vapaa-ajalla esimerkiksi uuden oppimisena ja asioihin
tarttumisena.

O harvemmin

O joskus
O usein

6. Tarjoaako tyonantajasi ateriaetua? *

() kylia
O ei

7. Koetko ateriaedulla olevan positiivista vaikutusta tyohyvinvaintiisi? *

(O kylls
O ei
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8. Tarjoaako tydnantajasi liilkuntaetua? *

() kylla
O ei

9. Koetko liikuntaedulla olevan positiivista vaikutusta tyéhyvinvointiisi? *

(O kylls
O ei

10. Tarjoaako tyonantajasi muita etuja? *

Vastaa -, jos haluat jattda kohdan tyhjéksi.

Kirjoita vastaus

11. Miten nama edut vaikuttavat tyShyvinvointiisi? *

Vastaa -, jos haluat jattaa kohdan tyhjaksi.

Kirjoita vastaus

12. Tarjoaako tyonantajasi mahdollisuuden osaamisen kehittamiseen? *

Osaamisen kehittdmiseen lasketaan esimerkiksi tyénantajan mahdollistamat kurssit,
koulutukset ja seminaarit seka muut eri tilaisuudet ja materiaalit, joilla voit kehittés
osaamistasi.

O Kkylls
O ei

13. Kannustaako mielestasi tydnantajasi kdyttamaan naita mahdollisuuksia, jotka
liittyvat osaamisen kehittamiseen? *

(O kylis
O ei

14. Kuinka hyvin mielestdsi nykyinen rahapalkkasi sekd muut etusi yhteensa
vastaavat tyosi vaativuutta? *

1 = todella huonosti, 10 = todella hyvin

10

1 2 3 4 5 & 7 8 9
O O 0O O 0O 0O OO0 O O



15. Oletko kokenut tydssasi tydn imua? *

Tysn imua kokiessaan tydntekija kokee tydnsd merkitykselliseksi ja motivoivaksi. Tyon
imussa oleva tydntekija on energinen, omistautuu tyélle tai tuntee jopa uppoutuvansa
siihen. (Tydterveyslaitos. Tydn imu. https://fwww.ttl fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-

tyokyky/tyon-imu)

O usein
O joskus
O harvoin

() enkoskaan

16. Miten arvioisit tydmotivaatiotasi yleisella tasolla? *

1 = todella huono, 10 = todella hyva

1 2 3 4 5 6 i 8 9 10

17. Palautteen antaminen *

el ikind harvoin silloin tallGin joskus usein

Koen saavani esihenkiléltani O O O D O
kehittdvad palautetta.
Koen saavani tyckavereiltani O O O O O
kehittdvada palautetta.
Annan itse kehittavaa O O O O O
palautetta esihenkilélleni.
Annan itse kehittavaa O O O O O

palautetta tyokavereilleni.

18. Avoin: Kuinka tdrkednd pidat kehittdvan palautteen antamista ja vastaanottamista?

Kirjoita vastaus

19. Onko myymalaryhmallanne yhteisia pelisdaantdja? *
O kylls
O ei

20. Miten arvioisit myymaldaryhman tydilmapiirin? *

1 = todella huono, 5 = todella hyva

1 2 3 4 5
O QO O 0
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