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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mita tydhyvinvointi sisaltaa, miten toi-
mivalla johtamisella voidaan vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin ja mika merkitys tyo-
jarjestelyilla on tydhyvinvointiin. Toimeksiantajayrityksen eli Kokkolan Kodin Terran
ensisijaisena toiveena oli I6ytaa uusia parannusehdotuksia ja -keinoja tyojarjestelyi-
hin yrityksessaan opinnaytetyoni avulla. Ty6jarjestelyjen katsotaan sisaltavan kaikki
tyon jakamiseen ja organisointiin liittyvat asiat, kuten tyon vaiheistamisen, tydaika-
jarjestelyt, tydnkuvan muokkaamiset, tyonkierron ja vastuiden jakamisen. Tutkimuk-
sessa keskityttiin tydaikajarjestelyihin, tydnjakoon toimeksiantajayrityksen eri osas-
tojen sisalla seka osastojen valilla, tyontekijoiden vastuunjakoon ja tiedon kulkuun.
Naista rakentuvat toimeksiantajayrityksen tyojarjestelyt. Tyojarjestelyjen toimivuus
tai niiden toimimattomuus vaikuttaa omalta osaltaan tydhyvinvointiin. Tyojarjestelyt
voidaan myds nahda osana tydhyvinvoinnin johtamista. Opinnaytetyon teoriaosuus
koostuu kahdesta paaluvusta. Ensimmaisessa paaluvussa perehdytaan siihen,
mitka asiat vaikuttavat yleisesti tydyhteison tyéhyvinvointiin. Jalkimmaisessa teoria-

osuuden paaluvussa pohditaan johtamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Toimeksiantajayrityksen toimialana on vahittaiskauppa. Toimeksiantajayrityksessa
on hiljattain suoritettu tyotyytyvaisyyskysely. Tutkimustulokset olivat pa&saantoi-
sesti hyvin myonteisia. Tyotyytyvaisyyskyselyn tutkimustulosten ja yksikon johtajan
kanssa kaymieni keskusteluiden perusteella valikoitui opinnaytetydn erityiseksi tut-
kimusongelmaksi tyojarjestelyt yksikdssa. Pyrin [6ytamaan uusia ideoita, parannus-
ehdotuksia ja -keinoja tydjarjestelyjen edelleen kehittdamiseksi yrityksessa. Oma tut-
kimukseni toteutettiin henkilostolle jaettavan kirjallisen kyselyn avulla. Kyselyssa oli-
vat mukana yksikon tyojarjestelyista vastaavat henkiltt, osastojen esimiehet ja eri
osastojen myyjat. Tydskentelin opinnaytetyon tekemisen ohessa toimeksiantajan
palveluksessa. Informoin kyselytutkimukseeni osallistujia jo hyvissa ajoin tulevasta
kyselysta. Ajattelin tdmén reilun valmistautumisajan parantavan tutkimustulosten

laatua entisestaan.



Opinnaytetyon varsinainen suunnittelu alkoi helmikuussa 2014 ja tavoitteena oli val-
mistua viimeistaan joulukuussa 2014. Varsinkin teoriaosuuden kirjoittaminen 0soit-
tautui ennakoitua nopeammaksi ja mielenkiintoisemmaksi tytévaiheeksi. Teoria-
osuus tuli valmiiksi kolmessa kuukaudessa ja lokakuussa 2014 oli itse tutkimusosan
eli kyselyn tekemisen aika. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon tekeminen pysyi ennak-
koon suunnitellussa aikataulussaan. Opinnaytetyon aiheen valinta onnistui loista-
vasti. Tulevaisuuden tavoitteenani on tydskennella henkildstéjohtamiseen liittyvissa

tyotehtavissa.



2 TYOHYVINVOINTI

Arkipaivaisessa kielenkaytdssa tydhyvinvointia kutsutaan monilla eri kielellisilla il-
mauksilla: tydtyytyvaisyys, tyon imu, tyon ilo, ammattiylpeys ja sitoutuneisuus. Tyo-
hyvinvointi on psykologisesti ajateltuna paasaantdisesti tunneperéainen asia. Heikko
tyohyvinvointi vaikuttaa yleensa myds asioiden kokemiseen ja tekemiseen vapaa-
ajalla. Esimerkiksi liian suuri tybmaara tai liian vaikea tyo suhteessa omaan osaa-
miseen aiheuttaa stressia ja vaikeuttaa unensaantia. Parhaimmillaan tyokokemus
on sellainen, ettd yksiloé kokee irtautuvansa arjesta paasemalla irti ajasta ja itses-
tdan. (Luukkala 2011, 32 — 33.)

Lahtdkohta ty6hyvinvoinnin muodostumiselle on ihmisen ja tybn yhteensopivuus.
Talldin tyon sisaltod ja vaativuus on riittavan samalla tasolla tekijan kiinnostusten ja
tietotaitojen kanssa. Tydn on siis hyva olla tekijan intressi- ja kykyprofiilin mukaista.
Myds kunnossa olevat tyon ulkoiset olosuhteet tukevat tyon tekemista ja sita kautta
tyohyvinvointia. Ulkoiset olosuhteet muodostuvat fyysisista, sosiaalisista ja taloudel-
lisista puitteista. Fyysisia puitteita ovat tyon tekemisen vélineet ja tyétilat. Sosiaali-
nen ulottuvuus rakentuu toimivasta yhteistydsta eri yhteistyotahojen kuten asiakkai-
den, ty6tovereiden ja esimiesten kanssa. Taloudellisilla asioilla tarkoitetaan sita,
etta tyosta saadaan panostusta vastaava — ei pelkastaan rahallinen vaan myds mie-
lihyvaa tuottava — palkkio. (Luukkala 2011, 19.)

Tyohyvinvointi ja tydtyytyvaisyys ovat organisaatioille merkittavid menestystekijoita.
Taman vuoksi tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla vilpitonta ja pitk&janteista
tyota, johon jokainen osapuoli on valmis sitoutumaan. Pitkaaikainen panostus tyon-
tekijoiden ja tydyhteisén hyvinvointiin voi luoda suuria taloudellisia tuottoja. Panos-
tuksen myonteiset puolet nakyvat silloin niin tyontekijoille kuin tydnantajallekin.
Tyontekijalle hyoty nakyy fyysisend, henkisena ja sosiaalisena hyvinvointina, ja sa-
maan aikaan tybnantaja saastaa tyohyvinvointiin panostamisen ansiosta vahenty-
neina sairauspoissaoloina ja tyokyvyttomyyselakkeina. Nama tyontekijan ja tydonan-
tajan kokemat hyodyt ovat saavutettavissa karsivallisen tyon tuloksena. (Pirttimaki
2011, 8-10.)



Tyohyvinvointi polveutuu tydsta ja sen tuloksista. Ainoastaan onnistuneesti tehty tyo
ja toimiva tyoyhteiso voivat tuottaa tyohyvinvointia. Tydhyvinvointia ei saavuteta pel-
kastaan yksittaisilla teatterimatkoilla, yhteisella likunnalla, summittaisilla TYKY - pai-
villa tai pikkujouluilla. Sita ei voi ostaa ulkopuolelta tai lisaamalla muuten vaan re-
sursseja. Yleista tyohyvinvointia ei ole olemassakaan, vaan se rakentuu jokapaivai-
sesta organisaation toiminnasta, johon jokainen taso ja jasen yhtyvat. Kaikki tyohon,
tyontekijaan, johtamiseen, tydyhteistéon ja koko organisaatioon vaikuttavat tekijat

vaikuttavat myos tyohyvinvointiin. (Kaivola & Launila 2007, 127 — 128.)

Konkreettisemmin ajateltuna tydyhteisén tyohyvinvointi muodostuu muun muassa
tyoturvallisuudesta, ergonomiasta, tydterveyshuollosta, tydpaikan viihtyisyydesta ja
yhteistyosta. Tydskentelyilmapiiri on keskeinen asia tydhyvinvoinnista puhuttaessa.
Tybhyvinvointi tydyhteistsséa rakentuu kokonaisuudesta: hyva tyoilmapiiri, toimiva
tyoterveyshuolto, saumaton tiedon saanti ja tiedottaminen seka loogisesti toimivat
tyoturvallisuuteen liittyvat asiat ja tyojarjestelyt. Lisaksi tydpaikan viihtyisyys ja yh-

teistyd vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Otala 2008, 59 — 60.)

2.1 Tydyhteiso

Ihminen on sosiaalinen olento, joka on pohjimmiltaan riippuvainen toisista inmisista.
Ihmisen itsetunto muodostuu suhteessa toisiin ja myonteinen palaute ravitsee sita.
Parhaimmillaan ihminen saa yhteiststa voimaa ja toimivassa yhteisdssa hanen per-
soonallisuutensa ja lahjakkuutensa paasee kukoistamaan. Ihmisella on luontainen
halu olla osana erilaisissa ryhmissé kuten parisuhde, perhe, ystavat, urheilu- ja har-
rasteseurat, poliittiset ryhmittymét tai tyoyhteiso. Yhteisollisyys muodostuu yhtei-
sista paamaarista, joihin suorittamiseen pyritaan yhdessa toimimalla. (Rauramo
2004,123.)

Tybyhteison tydhyvinvointi perustuu tasa-arvoisuuteen, oikeudenmukaisuuteen,
osallistumiseen ja syrjimattomyyteen. TAmanlaisiksi perustansa luoneissa tyoyhtei-
sOissa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tyon ja muun eldman yhteensovittaminen
seka ikaerojen ja kulttuuritaustan huomioiminen. Organisaatiolta tuleva riittava kun-

nioitus ja tuen antaminen tydyhteison tekemaa tyota kohtaan tukee tyoyksikoiden



suoriutumista tavoitteissaan. Tydyhteison olemassaolo muodostuu tekijoista tehok-
kuus, uudistuminen ja hyvinvointi. Hyvinvoivan tydyhteisén tunnusmerkkeja ovat
usein vahva sitoutuminen organisaatioon, korkea tyotyytyvaisyys ja alle organisaa-
tion keskiarvon olevat poissaolot seka alhainen henkildston vaihtuvuus. (Suonsivu
2011, 58 —59.)

Tyoyhteison keskindisen vuorovaikutuksen pitdisi olla sellaisella tasolla, etta niin
hyvista kuin pahoistakin asioista voidaan keskustella niiden oikeilla nimilla. Tydyh-
teisbssa pitaa olla selkeét pelisaannot, mitd noudatetaan. Pelisd&dnnét muodostuvat
sitd mukaa, kun opitaan tuntemaan toisia tyétovereita. Toinen kokee jostain asiasta
puhumisen miellyttavana toinen taas saattaa loukkaantua samasta asiasta puhutta-
essa. Huumori on yksi tydyhteison avoimuuden perusmittareista. Toisaalta nekin
tyoyhteison jasenet, jotka ovat hieman huumorintajuttomampia, pitda huomioida ta-
savertaisina. Kaikkia ei voi kukaan miellyttaa, joten pelisaéannét muodostuvat usein
tapauskohtaisesti, ketdan patologisoimatta ja oudoksi leimaamatta. Vuorovaikuttei-
sessa tyoyhteistssa kyetddn ndkemaan mahdolliset tydsta johtuvat ongelmat kuten
yksilon liiallinen kuormitus ja siitd seuraava tyoperdinen ahdistus. Tallaisessa tyo-
yhteisdssa osataan ennaltaehkaista ongelman syntya tai puuttua ongelmiin esimer-

kiksi tarjoamalla hoitoa uupumukseen. (Hamalainen 2005, 128 — 130.)

Kateus on vaikeasti mydnnettava tunne, joka usein kielletaan, koska ajatellaan, ettei
ihminen saa tuntea kateutta. Kateuden tunnetta ei pysty kokonaan poistamaan, se
vain ilmenee erilaisina kayttaytymisina kaikissa yhteistissa. Tydyhteison voi olla
hyva tehda selvaksi, ettd kateuden tunteen mukaisesti ei ole jarkevaa kayttaytya ja
sosiaalisesti toimia. Kateus syntyy siita, ettd ihminen kokee toisella olevan jonkin
ominaisuuden tai omistuksen, mité itse ei voi saada tai saavuttaa. Kateellisuus saat-
taa toisinaan olla my6s positiivista aikaan saava tunne muuntuen kateellisuudesta
aidoksi toisen ihmisen arvostamiseksi. Tyoyhteison ollessa tyokeskeinen ja korke-
alle kehittynyt ryhmé, se saattaa luoda johdonmukaista intoa oppia toinen toisiltaan.
Hyvin johdetussa, tavoitteellisessa ja hyvinvoivassa tyoyhteistssa kateudesta ei
muodostu kovin helposti sosiaalisesti hyvaksyttavaa kaytosta. Vaikka on hyva osata
myontaa oma kateutensa, tydyhteiséssa on lahes mahdotonta vaatia muita myon-
tamaan kateuttaan. (Heiske 2001, 71 — 75.)



Jokaisen tydyhteisdn tukena on oltava tietynlainen kantava perusta, jotta ihmiset

voivat onnistua tygssaan ja toimia ammatillisesti. (Kuvio 1)

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkeét toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

KUVIO 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit (mukaillen Jarvinen 2008, 85)

Tyobyhteison perustehtdvana on tyonteko. Toimintaa arvioidaan, tarkastellaan ja ke-
hitetdan perustehtavasta kasin. Nain syntyy ammatillinen asenne tydpaikalle. Pe-
ruspilareista johtamisen tarkoituksena on maaritella ja huolehtia, etta tyon tekemi-
sen perusedellytykset ja puitteet ovat kunnossa. Hyvalla organisoitumisella tavoitel-
laan yhteistyon sujuvuutta seké tavoitteellista ja tehokasta toimintaa. Selkeiden tdi-
den jarjestelyjen tavoitteena on maaritella tydénjakoa esimerkiksi eri osastojen valilla,
selkiyttaa vastuita, tiedon kulkua ja toimintatapoja, jotta ihmiset pystyisivat hoita-
maan tyonsa jarkevasti ja saumattomasti. Toiminnan jatkuva arviointi on valttama-
tontd, jos halutaan kehittya tydyhteisona. Se tosin koetaan joskus tydyhteisén kes-
kuudessa niin sanottuna turhana ja rasittavana byrokratiana. Tyopaivaan tulee ai-
kaisempaa enemman esimerkiksi palavereita, infotilaisuuksia, tydajan seurantaa,
ohjeistusta, raportointia ja kyselyja. N&in ollen tydyhteistssa saattaa alkaa syntya
vieraantumista ja kapinahenkea yrityksen hallintoa kohtaan. (Jarvinen 2008, 85 —
87.)



Mielestani tydyhteistn yhteistydkyky ja avoimuus auttavat tyojarjestelyihin liittyvissa
toimissa. Yllattavat sairaustapaukset, lomautukset, irtisanomiset, irtisanoutumiset
tai vaikkapa aitiyslomat lisaavéat yleensa jonkun toisen tyontekijan tydmaaraa tai ai-
heuttavat tarpeen lisahenkiloston palkkaamiselle. Toimiva ja joustava tydyhteiso
pystyy reagoimaan akillisiinkin muutoksiin tydjarjestelyissa. Esimies tarttuu tarvitta-
essa toimeen esimerkiksi jonkun tyontekijan ollessa valiaikaisesti sairaana tai jakaa
ensisijaisen tarkeat ty6tehtavat toisille tyontekijoille. Tama toki edellyttdd niin esi-
mieheltd kuin muiltakin tyontekijoilta paikattavien tydtehtavien hallitsemista, jota
edesauttaa edelleen tydyhteison avoimuus ja vuorovaikutteisuus. Aito kiinnostus ja
arvostus tyokaverin tekemaa tyota kohtaan paitsi parantaa omaa ammatillista osaa-

mista, niin on suuri tekija joustavuudelle tydyhteisossa.

2.2 Osaaminen

Tyoyhteison ndkokulmasta osaaminen jalostuu kilpailueduksi vasta sitten, kun eri
ihmisten osaaminen saadaan kayttoon jakamalla tai yhdistamalla se toisten osaa-
jien kanssa. Tasmaosaamisen liséksi on myos vahintaan yhta tarkeaa saada ns.
hiljainen tieto kayttoon yhteiseksi parhaaksi. Hiljaisen tiedon jakamista ei voida kas-
ked, vaan sen jakaminen perustuu sopivaan ilmapiiriin ja yhteistyohon kannusta-
vaan ja sita tukevaan johtamiseen. Henkilopdadaoma on yrityksen aineettoman varal-
lisuuden sielu. Henkilbpadoma muuttuu rakennepddoman avulla organisaatiossa
osaamiseksi, joka on yritykselle tarkea kilpailuetu. Yrityksen tarkoitus, visio ja stra-
tegia yhdessé henkilopaaoman kanssa muodostaa taas yritykselle sosiaalisen paa-
oman, joka on myds tarkea kilpailutekija. (Otala & Ahonen 2003, 23, 70.)



Seuraavassa kuviossa havainnollistetaan henkilopdadoma aineettoman varallisuu-

den osana. (Kuvio 2)

e  Tunnealy

. Ihmisten fyysinen & henkinen terveys

. Ihmisten osaaminen & ammattitaito

e |hmisten sisdinen arvopohja ja motivaa-

tio

Aineeton varalli-
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Rakennepadoma Suhdepddoma ¢ Tarkoitus

. Visio
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KUVIO 2. Henkildpadoma aineettoman varallisuuden osana (mukaillen Otala &
Ahonen 2003, 71)

Osaamisen kehittaminen on asetettu monilla eri toimialoilla téarkeéksi tavoitteeksi,
silla muuttuva maailma ja yhteiskunta vaativat jatkuvasti uusien ty6- ja ajattelutapo-
jen omaksumista, missa korostuu eri toimijoiden valinen toimiva yhteisty6. Osaami-
sen kehittamisté on tarke&aé katsoa vahintdan kahdesta eri ndkokulmasta. Toisessa
katsotaan osaamista tyGtapojen ja taitojen kehittymisena tyontekijoiden arkipaivai-
sessa toiminnassa. Toisessa katsotaan osaamisen johtamista, osaamisen paranta-
miseksi tehtyja tyonjohdollisia ja strategisia ratkaisuja. Yrityksen kilpailukyky raken-
tuu siitd, mita yrityksessa osataan, miten uusia asioita omaksutaan ja miten niita
opitaan hyodyntamaan. (Otala & Ahonen 2003, 49 — 52.)




Osaaminen voidaan nahda tarkeé&néa osana tyohyvinvoinnin edistamisessa varsinkin
silloin, kun yritys tukee ja kustantaa tyontekijan koulutusta tai valmennusta. Panos-
taminen henkildston kehittdmiseen luo varmuutta heidan jatkolleen organisaatiossa
tulevaisuudessa mahdollisina vaikeinakin aikoina. Turvallisuuden ja luottamuksen
tunne yritystéa kohtaan on puolestaan perusedellytys yksildiden ja yhteisojen luovalle
toiminnalle. Kovatkaan tavoitteet eivat ole ahdistavia, silloin kun niiden paamaara

on selvilla, osaaminen on riittdva ja tukea on saatavilla. (Vesterinen 2006, 52.)

Mielestani tyontekijoiden laaja-alainen osaaminen helpottaa merkittavasti yrityksen
tyojarjestelyjen toteuttamista. Tyotehtavien jakaminen on helpompaa ja aikataulut
pitavat paremmin. Mahdollisuus oppia uutta vaihtelevien tytehtavien kautta motivoi
tyontekijoitd parempiin suorituksiin ja parantaa pitkdssa juoksussa tehokkuutta.
Laaja osaamisen taso saattaa vahent&a joissain tapauksissa yrityksen henkilosto-
kustannuksia niin ettd tyontekijat ovat kykenevia hoitamaan tarvittaessa toinen tois-
tensa yleisimpia ty6tehtavia. Osaamista vaaditaan myos tyojarjestelyista vastaavilta
ihmisiltd. Heid&n pitaa ottaa huomioon muun muassa yrityksen taloudellinen tilanne
ja tulevaisuuden nakymat, tyontekijoiden osaamisen taso, joissain tapauksissa hen-
kilokemiat, henkilostéresurssien rajallisuus tai rajoitettavuus, henkildstémuutokset

ja toimialan yleiset taloudelliset muutokset.

2.3 Tyokyky ja terveys

Tyokyky on lakisdateinen tavoite, joka kuuluu tyénantajan huolenpitovelvollisuuden
piiriin siin& maarin, miten tyokyky on yhteydessa tyohon ja tydolosuhteisiin. Tyokyky
ja tyéssa jaksaminen muodostuvat eri osatekijoiden yhteisvaikutuksesta. Eri osate-
kijoita ovat karkeasti jaotellen fyysinen tydymparisto, tydyhteison tila, tydnhallinta ja
yksilon terveys. Terveys taas rakentuu ihmisen fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaali-
sesta toimintakyvysta. Hyvaa tyokykya voidaan ajatella henkildstén vahvana ai-
kaansaannoskykyna tai sen mahdollisuutena. (Tarkkonen 2012, 60.)



10

Ongelmat tyokyvyssa saattavat nakya tyopaikalla esimerkiksi lisdéntyneena ja
saanndllisena sairastavuutena, vajaakuntoisuutena, ennenaikaisena elakoitymi-
send, laadullisesti ja maaréllisesti heikentyneina tydsuorituksina tai lisdantyneina
virhein&, unohduksina ja tydtapaturmina. Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus,
joten henkinen ja fyysinen hyvinvointi kulkevat kasi kddessa. Suurten kohdejoukko-
jen tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta esimerkiksi johtamisen epéoikeudenmukaisuu-
della ja kunnallisen henkiloston sydan- ja verisuonitautien lisaéantymisella on selkea
korrelaatio. TAma ilmi6é voidaan yleistdd myods muille toimialoille. Epaoikeudenmu-
kaisuuden synnyttaméat psyykkisesti kuluttavat vihan ja katkeruuden tunteet vaikut-
tavat haitallisesti etenkin verenkiertoelimistéon. Yksityiselamassa ja tyoelamassa
syntyneet mahdolliset huolet ja toisaalta voimavarat muodostavat yhdessa niin sa-
notun vuorovaikutteisen elamanpiirin. Niilla molemmilla on niin sanottu siirto- tai ris-
tikkaisvaikutus yksil6on niin kuormituksen kuin voimavarojenkin kannalta. (Tarkko-
nen 2012, 61 — 62.)

Yrityksen henkildst6osastoilla, kuten ylemmassa johdossa, ei valttdmatta aina olla
perilla yksikoissa esiintyvasta pahoinvoinnista, ylikuormituksesta ja huonosti orga-
nisoidusta tydskentelystd, koska siella ollaan jokseenkin riippuvaisia siita tiedosta,
mitd saadaan. Yleensa virheiden korjaamiseen havahdutaan henkildstbosastoilla
vasta silloin, kun nékyvilla on selvia halytysmerkkeja, kuten sairaslomien, irtisa-
nomisten ja irtisanoutumisten runsautta ja tata kautta korvaamattoman tietotaidon
virtaamista talosta ulos. Irtisanoutumisten lisddnnyttya esimieskaytantoja on tarkas-
tettava. Mikali tyontekijoiden kanssakaymistd keskusteluista ilmenee esimerkiksi,
ettd kyseisen yksikon tydmaara on kaksinkertaistunut, mutta henkiléston méara on
pysynyt samana, on ratkaisujen teko ainakin teoriassa helppoa. Henkilostohallinnon
ihmisten oleellinen ammattitaito on ohjata resurssit oikein. (Merikallio 2001, 50 —
51.)

Monen tydpaikan muuttuminen maaraaikaiseksi on yhteiskunnallinen ongelma Suo-
messa. Maardaikaisuuksien kayttamistd perustellaan julkisella seka yksityisella
puolella Iahes aina taloudellisiin saastdsyihin vedoten. Jos ajattelemme ongelmaa

suuremmassa kuvassa, havaitsemme, ettd organisaation ajatellaan olevan ikaan



11

kuin kone. Ajattelutavalle on ominaista, etta ihmisten kuvitellaan olevan taman ko-
neen osia. Nain ollen ihmisia voidaan esimerkiksi siirrella ja vaihtaa, kuuntelematta
heidan mielipiteitdan tai huomioimatta heidan ammattitaitoaan. Jonkin osan rikkou-
duttua kaytéssa tai mallin vanhennuttua, se voidaan korvata uudella, tuntematta
suurempaa empatiaa. Taméan kaltainen ajattelu ei ole kestavéaa ja ohjaa epainhimil-
lisiin toimintatapoihin. Maéardaikaisissa tyotehtavissa olevat pelkdavat yleisesti, etta
jos ei suostu kaikkiin usein kohtuuttomiinkin vaatimuksiin, heilta lahtee joko tyo-
paikka tai tydsuhdetta ei ainakaan jatketa. lhmiselle toisin kuin vaikkapa tietoko-
neelle epavarmuus tulevaisuudesta on erittéain kuormittavaa ja terveytta tuhoavaa.
Yksittdisen ihmisen lisaksi tasta kaikesta karsii myds organisaatio muun muassa
tyoterveyden, tydmotivaation ja osaamisen tason heikentyessa. (Merikallio 2001, 32
—33,59.)

Mielestani tyokykyyn ja terveyteen vaikuttaa myds, millaisia tyojarjestelyt yrityk-
sessa ovat ja millaisiksi ne koetaan henkiloston keskuudessa. Tasmallisilla ja oikeu-
denmukaisilla tydjarjestelyilla verrattuna sekaviin ja epasaannollisiin tyojarjestelyi-
hin parannetaan yksittaisen tyontekijan tydmotivaatiota, tyotehoa, tyon ja perheen
parempaa yhteensovittamista seka luodaan hairittomampaa tydymparistéa. Nai-
den asioiden kehittyminen paremmiksi, vaikuttaa positiivisesti tydtkykyyn ja tervey-
teen, vahentamalla tyontekijan stressia seka ylikuormittumisen ja riittAméattémyyden
tunnetta. Toisaalta joissain yrityksissa mahdollisimman joustaviin ty6jarjestelyihin
siirtymisella on todettu olevan edella mainitun kaltaisia vaikutuksia. Tosin joustavien
tyojarjestelyjen kayttéonotto on jokseenkin mahdotonta tydnantajan ollessa esimer-

kiksi suuri kivijalkamyymala.

2.4 Motivaatio

Motivaatio rakentuu kayttaytymisesta, tehtavistd valinnoista seka tekemisen kes-
tosta. Motivaation taso kertoo sen, kuinka tehokkaasti kaytamme ja valjastamme
kaiken sen alyn, energian ja tunteet, jotka meilla ovat. Motivaatio vaikuttaa vahvasti

siihen, kuinka lujasti on valmis tekem&an t6ita tavoitteeseensa paasemiseksi. Se
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vaikuttaa myds ty0hon sitoutumiseen, haasteiden vastaanottamiseen ja tyon laa-
tuun. Riippuen tilanteesta, motivaatio voidaan jakaa joko yleismotivaatioon tai tilan-
nemotivaatioon. Esimerkiksi myyntiorganisaatiossa voidaan yrittaa luoda tilannemo-
tivaatiota henkilostélle erilaisten myyntikilpailuiden avulla. Jotta myyja voi innostua
ylipdataan tamanlaisesta kilpailusta, on hanen koettava tyonsa mielekkaana ja sita
kautta yleismotivaationsa hyvana. (Nieminen & Tomperi 2008, 33.)

Motivaatio muodostuu motiiveista. Motiivit voivat olla erilaisia tarpeita, mutta myos
haluja, sisaisia yllykkeita, vietteja, palkkioita tai joskus jopa rangaistuksia. Motiivi voi
olla esimerkiksi tarve nayttdd omaa erinomaisuuttaan juuri jollekin toiselle. Psykolo-
gisesti ajateltuna inmisella on kaksi perustarvetta, joiden valissa tasapainotella: halu
tehda asiat omaehtoisesti ja itsendisesti seka tarve yhteisollisyyteen ja vuorovaiku-
tukseen toisten ihmisten kanssa. Perustarpeiden tayttyminen ja tayttymisen puute
maarittelevat sen, millaiseksi tyd koetaan. Ihmisille on siis tarkeaa, etta tyo on vaih-
televaa, siina voi hyodyntaa ja kehittdéa omaa osaamistaan, ja se ei ole liiaksi ohjat-
tua. Toisaalta ihminen tarvitsee yhteiséllisyyttd, koska han haluaa tyolleen tunnus-
tusta ja suurempaan kokonaisuuteen kuulumisen tunnetta. (Nieminen & Tomperi
2008, 33.)

Motivaatiotekijat voidaan jakaa kahteen toisiaan tukeviin tekijoihin. Ulkoinen moti-
vaatio syntyy tydymparistosta ja tyohon liittyvista niin sanotuista ulkoisista palkki-
oista. Naita ovat esimerkiksi palkka, tydsuhde-edut, erilaiset palkkiot kuten bonukset
ja tyokaverilta tai esimiehelta saatu tunnustus. Ulkoisten palkkioiden, kuten myynti-
kilpailussa menestymisen, ylennyksen tai palkankorotuksen merkitys motivaatioon
on yleensa tehokas, mutta lyhytkestoinen. Sisdainen motivaatio rakentuu tyon mie-
lekkyydesta, haasteellisuudesta ja monipuolisuudesta. Tydsta saatava hyoty on
omakohtaista tyon iloa ja tyytyvaisyytta. Tyon tekemisen paamaara ja tarkoitus on
tydsséd onnistuminen, eika pelkastaan ulkoisten palkkioiden tavoittelu. (Nieminen &
Tomperi 2008, 37.)
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2.5 TyOjarjestelyt

Aikaisemmissa tyohyvinvoinnin osa-alueita kasittelevissa osioissa on jo sivuttu tyo-
jarjestelyjen merkitysta tyéhyvinvointiin. Seuraavaksi syvennyn merkitykseen viela
vahan lisda. Tyojarjestelyja tehtdessa on syyta ottaa huomioon tydntekijéiden koke-
mukset, mielipiteet ja havainnot omasta tyostaan, tydyhteisosta ja tydymparistosta.
Tyontekijalahtdisyyden avulla parannetaan tyon sujuvuutta, vdhennetaan paallek-
kaista tyota ja epatietoisuutta. Tata kautta myos tydyhteison ilmapiiri voi parantua ja

tyontekijan tydinto lisdantya (Osallistu.fi).

Tyoterveyslaitos maarittelee tyodjarjestelyt hieman kapea-alaisemmin. Tyo6terveys-

laitoksen mukaan tyojarjestelyt ovat kunnossa, kun:

e tyd on mahdollista keskeyttdd tauon pitamiseksi

« elpymistauoista on sovittu

e Sovitut tauot voidaan toteuttaa

o tyOntekijat pitavat sovitut tauot, taukoajan keraamista esim tydpaivan lop-
puun tai lounastunnin yhteyteen valtetaan

o kaytossa on tyokierto, jossa ylaraajojen rasitus oleellisesti muuttuu esim.

kokoonpanotydsta visuaaliseen tarkastustyohon. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyontekijoiden loppuun palamisen ja jaksamisongelmien aiheuttajina olivat (SAK:n
gallup syksy —1999) mukaan yleisimmin runsaat ylity6t ja henkiléston liian vahainen
maara. Panostamalla tydpaikan yhteistoimintaan, tyéorganisointiin, tydjarjestelyihin
seka fyysisen ja henkisen kuormituksen vahentamiseen voidaan parantaa ty6ssa
jaksamista tydpaikoilla. (SAK 2001.)

Tyojarjestelyt muokkaantuvat mukautuen jonkin verran henkiloston ja asiakkaiden
tarpeisiin eri aikoina. Tyojarjestelyjen toimivuutta on arvioitava saanndllisesti ja
muutoksia tehtéava, jos niihin on tarvetta. Toimiva tiedonkulku ja tyontekijalahtéinen
toimintakulttuuri tekevat tyojarjestelyjen kehittdmisen ja arvioinnin helpommaksi.
Yrityksen koko henkildston on syyté olla mukana alusta asti arvioitaessa nykyisen

henkilostomaaran ja osaamisen suhdetta olemassa oleviin tehtaviin, nilden maaran
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vaihteluita ja kehittymisnakymid. Tydpaikan henkilostolta on jarkevaa keraté jatku-
vasti tietoa tyojarjestelyistd, niiden mahdollisista puutteista ja vahvuuksista. (Osal-
listu 2014.)

2.6 Vaikutukset yrityksen kilpailukykyyn

Tutkimukset todistavat, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella
menestyksella on selva suhde. Tydhyvinvointiin panostaminen on kilpailukeino, jolla
tahdataan kestavaan tuloskehitykseen, uusiutumiseen ja tyon korkeaan tulokselli-
suuteen tulevinakin vuosina. Tyohyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset muodos-

tuvat monen tekijan yhteisvaikutuksena. (Kuvio 3)

Lopullinen talousvaiku-
Toimenpide Valiton talousvaikutus | Valillinen talousvaikutus tus

- - >
sairaus- ja tapaturmaku-
lut

tyon tuottavuus

tehokas tydaika kannattavuus
Tybhyvin- tyon laatu
vointi-toimen- | Yksilotuottavuus . o kilpailukyky
piteet t}Jote- ja prosessi- innovaa-
tiot
tyoprosessi

kehitystoiminta

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset (mukaillen Otala & Ahola
2003, 51)

Toiminnan onnistumista voidaan kuvata yleiskasitteella tuloksellisuus. Tulokselli-
suutta voidaan havainnollistaa ja mitata erilaisten ndkdkulmien kautta, kuten tuotta-
vuutena, kannattavuutena, vaikuttavuutena, taloudellisuutena, laatuna tai tehokkuu-
tena. Yhta kaikki, pitkassé juoksussa voidaan todeta, etta vain hyvinvoiva henkilosto
voi toimia tuloksekkaasti. Etenkin palvelutyota tekevissa organisaatioissa henkilos-

ton tydperainen pahoinvointi nakyy suoraan asiakasvuorovaikutuksen laadussa
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epaedullisesti. Tuloksellisuutta ei voida mitata vain yksilokohtaisesti. Yksilon tyds-
saan onnistumiselle luodaan pohja panostamalla tydyhteis66n, tydymparistéon ja
johtamiseen. (Tarkkonen 2012, 65 — 66.)

Tyo6tapaturmien ja ammatillisten sairauksien ehkaisemisella on oma merkityksensa.
Jokainen tydtapaturma johtaa vahingoittuneen tyon keskeytymiseen. Lisaksi se
saattaa keskeyttaa tyot niin tyotoverilta kuin esimieheltakin, joskus se pysayttaa
koko tuotanto- tai palveluprosessin. TyGtapaturmat ja ammattitaudit aiheuttavat va-
littomasti liiketaloudellista vahinkoa, kuten toimitusten myohastymista, kustannuksia
hoitojarjestelmassa ja hallinnossa, henkildsténhankinta-, perehdyttamis- ja varuste-
kuluja. Tyotapaturmien ehkaisy pohjautuu oppimiseen, jossa tapahtumien syy- seu-
raussuhteita mietitdan tarkasti. Syyllisten etsiminen on hyddytonta. Syité ja puutteita
pitda etsia systeemin toiminnasta. (Tarkkonen 2012, 66 — 70.)

Epaonnistunut henkilostopolitikka, epéapateva henkildstéjohtaminen tai tulehtunut
tyoilmapiiri saattaa johtaa patevan tydvoiman siirtymiseen kilpailevan yrityksen pal-
velukseen, kilpailevaksi yrittdjaksi ryhtymiseen tai ennenaikaiseen elakoéitymiseen.
Huono maine tybnantajana leviaa usein tydmarkkinoilla ja nain vaikeuttaa parhaan
mahdollisen tydvoiman saamista yritykseen. Jonkinasteinen henkiloston lahtovaih-
tuvuus on hyvasta, mutta jatkuva huippuosaamisen menettdminen koituu kalliiksi.
Huono tydnantajaimago vaikeuttaa avoinna olevien toimien tayttamisessa. Ty6nha-

kijoita on vahan tai ei lainkaan. (Tarkkonen 2012, 72 — 73.)
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tybhyvinvoinnin johtaminen voidaan maaritella yhdeksi johtamisen nakokulmista.
Siina jokainen organisaation taso ottaa omissa johtamistehtavissddn huomioon seu-
rannan, valvonnan, varmistamisen ja ohjauksen avulla kaikki tyéhyvinvointiin liitty-
vat asiat: tyoturvallisuuden, tybkyvyn ja tydssa jaksamisen, henkisen hyvinvoinnin,
tyohon ja tydolosuhteisiin yhteydessa olevat yksilolliset ominaisuudet seké tyoor-
ganisaatiosta, lahiyhteisosta tai teknologisista jarjestelmista syntyvat muutos tar-
peet. Hyvinvoiva ja tydkykyinen johtaja tai esimies kykenee tekemaan hyvaa tulosta
kovista vaatimuksista huolimatta. Vasynyt ja ahdistunut johtaja tai esimies tartuttaa
nopeasti pahoinvointiaan tai voimattomuuttaan vastuualueelleen. (Tarkkonen 2012,
77.)
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Yksikon, tiimin tai osaston toiminta rakentuu kahdeksasta eri jasentavasta tekijasta.
(Wendelin 2013, 153.) Jasentavat tekijat ovat kriittisia menestystekijoita niin kilpai-
lukyvyn kuin tydhyvinvoinninkin kannalta. Menestyminen ja hyvinvointi kulkevat

usein kasi kadessa. Kuviossa 4 on eroteltu tiimin toimintaa jasentavat tekijat.

Perus-

tehtava,

Peli- MIissio

saannot

Tavoit-

[lmapiiri
teet

KUVIO 4. Tiimin toimintaa jasentavat tekijat (mukaillen Wendelin 2013, 153)

Tiimin tai osaston johtaminen on erilaista kuin yhden ihmisen johtaminen. My6s esi-
miehen on mukauduttava ja otettava huomioon yksilon tarpeet ja maailmankuva.

Jokaisen tiimin tai osaston paamaarana on olla kilpailukykyisempi, hyvinvoivampi ja
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menestyvampi kuin kilpailija. Kuviosta 4 selviavat osa-alueet, joiden toimivuuteen

panostaminen auttaa tiimid menestymisen tiella. (Wendelin 2013, 151 — 152.)

3.1 Esimiesty6

Esimiehen keskeisena tyotehtava on ohjata tydyhteison tydtoimintaa organisaation
strategian mukaisesti, tarkkailla tydntekoa ja tydnjakoa sekéa huolehtia tdiden toimi-
vasta jarjestelysta. Esimies maarittaa tyon riittdvan laadun eri tehtavissa ja on val-
mis perustelemaan tyontekijalle, miksi tiettyja asioita ei tarvitse, tai tarvitsee hoitaa
aina silla tavalla, kun tyontekija asian itse nakee. Onnistunut t6iden organisointi ja
tyokuorman jakaminen vahvistavat henkildstén tyéhon liittyvan hallinnan tunnetta.
On erityisen tarkeaa olla perilla yhteisesta tavoitteesta, omista ja toisen tyétehtavista
seka vastuista ja pelisaannoista. Organisoinnin selkeyden yllapitaminen vaatii ryh-
man jasenten ja esimiehen valista jatkuvaa kommunikointia. Esimiehet kuormittuvat
usein liiaksi, koska hoitavat omien tehtaviensa liséksi edelleen samoja tyétehtavia
kuin ennen esimieheksi ryhtymista. Oman tyokuorman ja kiireen hallintaa on osat-
tava hoitaa joskus delegoimalla tyotehtavia muille, eika niin, ettéa venyttaé jokaista
tyopaivaa hieman sovittua pidemmaksi. (Jarvinen 2008, 41 — 43.)

Etenkin esimiestason tehtavana on nayttaa esimerkkia siind, kuinka vaikeaselkoi-
sista asioista tehdaan helpommin ymmarrettavia ja turhautumisen sijasta pystytaan
kayttamaan omia vahvuuksia. Terve itsetuntemus ja itsetietoisuus luovat selkanojaa
vaikeitakin paatoksia tehtdessa. Toiset esimiehet ja tydntekijat saavat johdonmukai-
sen ja luotettavan mielikuvan esimiehestd, joka keskittyy paasaantdisesti niihin asi-
oihin, joista voi itse paattaa. Oikeiden tiedonjakotapojen kayttdminen eri yhteyksissa
on myods tarkea osa tyontekijdiden ja esimiesten valisessa luottamussuhteessa.
Sahkdisten kommunikointikeinojen yksipuolinen kayttaminen ei ole suositeltavaa,
jos asioita on mahdollisuus yhtélailla hoitaa kahden ihmisen kohdatessa paikan
paalla. Vastuualueiden ja odotusarvojen selkeyttdminen vahentaa stressia varsinkin
muuttuvissa olosuhteissa. (Wendelin 2013, 142 — 144.)
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Perinteisessa johtamisessa perimmaisena oletuksena on, etté johtajuutta toteuttaa
vain ja ainoastaan johtaja. Valta ja paatoksenteko ovat silloin pelkastaan esimiesten
ja johtajien kasissa. Toimiakseen tdAman tapainen ajatus vaatii selvan hierarkian ja
voimakkaan kontrollin. Vanhanaikainen johtamistapa on tullut monissa tapauksissa
tiensa padhéan nykymaailmassa. Nykyaikaisessa, muuttuvassa ja ihmiselta jatkuvaa
uudistumiskykya vaativassa tydmaailmassa korostuu esimiehen ja tyontekijan vali-
nen aidon yhteistydhalun ja yhteisymmarryksen merkitys. Todellinen johtajuus syn-
tyy esimiehen ja tyontekijan valisesta vuorovaikutuksesta, yhteisestd merkitysten
etsimisesta ja loytamisesta. Tyontekijat, kollegat ja tyontekijat jakavat tietamystaan
ja luovat yhteisten keskustelujen ansiosta uutta tietoa. Vastuun ja vallan jakaminen
organisaatiossa luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantaa yhteishenkeda. Yhteis-
tyota painottavassa johtamisprosessissa esimiehet tai alaiset eivat voi enaa piilou-
tua oman roolinsa taakse, vaan heidan tulee ottaa osaa ty6paikan tapahtumiin ja
niiden ohjaamiseen kokonaisvaltaisesti. (Kaivola & Launila 2007, 38 — 41.)

3.2 Tydnohjaus

Tybnohjaus on kokemuksellisen oppimisen muoto, jonka tarkoituksena on kehittda
reflektiivisempaa eli syvallisempaa suhdetta omaan tyohon, tyorooliin ja tydyhtei-
s6on. Perimmaisena tavoitteena on tyontekijan ammatillinen kasvu, mutta hyotya
pyritaan tuottamaan myds koko organisaatiolle seké sen asiakkaille. Tyonohjaus on
toistaiseksi aika vahan tunnettu menetelma tyon ja tydyhteison kehittamisessa liike-
elamassa. Monet tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet tydnohjauksella olevan po-
sitiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tydnohjaus ostetaan yleensa yrityksen ulko-
puolelta. Sita voi suorittaa vain koulutettu tyénohjaaja. Tyonohjaus voidaan jakaa
siséiseen ja ulkoiseen tydnohjaukseen tai yksil6-, ryhma- ja yhteisdtydnohjaukseen.
Sisdisessa tyonohjauksessa ohjaaja ja ohjattava tulevat organisaation sisalta, kun
taas ulkoisessa tydnohjauksessa ohjaaja tulee organisaation ulkopuolelta. Sisainen
tydnohjaus soveltuu usein tydnohjauksen alkuvaiheeseen ja kokeiluun. Yksilon tai
ryhman tyonohjauksella pyritaan ammattitaidon, tyon laadun ja tehokkuuden paran-
tamiseen. Yhteisoohjauksella taas yritetd&n parantaa johtamista ja yhteistyokykya.
(Vesterinen 2006, 163 — 166.)
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Monissa yrityksissa harjoitetaan tyonohjauksen kaltaista toimintaa eri nimikkeen,
kuten coachingin, konsultoinnin tai mentoroinnin muodossa. Konsultaation avulla
pyritddn ratkaisemaan jokin tydyhteisdssa havaittu ja rajattu ongelma. Konsultointi
voidaan jakaa prosessikonsultointiin ja asiantuntijakonsultointiin. Asiantuntijakon-
sultaatiossa konsultti pyrkii siirtdmaan erityistd ammatillista substanssitietoaan
eteenpain. Esimerkiksi tuotemerkin myyntiedustaja kouluttaa jalleenmyyjia jaka-
malla tuotetietouttaan ennalta sovittuina koulutuspaivina. Coachingissa on kysymys
prosessinomaisesta ja tavoitteellisesta valmennuksesta, jota ohjaa organisaation ul-
kopuolelta tuleva "business coach”. Coaching on tarkoitettu yleensa organisaation
johdolle. Siina tarkoituksena on auttaa asiakasta saavuttamaan tavoitteensa ohjaa-
malla asiakasta voimavarojen tehokkaampaan kayttamiseen, ajattelun selkeyttami-
seen ja toimintansa jarkevampaan suunnitteluun. Mentoroinnissa on kyse suh-
teesta, jossa organisaation kokeneempi tyontekija ohjaa kokemattomampaa tyoto-
veriaan, neuvoo hanta tydssaan ja jakaa tarkeada hiljaista tietoa hyddynnettavaksi.
(Vesterinen 2006, 164 — 165.)

3.3 Ajan ja tyon hallinta

Tyontekijalle on usein epaselvaa, mika on kehittamistydon suhde omaan perustyo-
hon, kenelle tyén kehittdminen viime kadessa kuuluu, onko se minun, konsulttien,
henkilostopaallikdiden vai kehittamispaallikdiden tehtava? Tyon kehittdmisen vas-
tuu ja koordinointi on edelleen organisaation johdolla, mutta nykydén korostetaan
my0s sitd, etta tyontekijalle maksetaan palkkaa perustydsta ja sen kehittamisesta.
Itse kehittamistydlle ei usein 10ydy tarpeeksi aikaa perustyon ohessa, joten toiset
kokevat sen kuormittavana, uhkaavana ja ylimaaraisena tyona. Joskus tydyhtei-
soissa syntyy jako kehittajien ja vastustajien ryhmiin. (Monkkonen & Roos 2010, 74
- 75.)

Tekeminen on tuloksellisesti tehokasta silloin, kun silla saadaan aikaan asioita, josta
muodostuu kehitystd myds tulevaisuudessa. Kehittamistyo ei saa pitaa sisallaan ai-

noastaan erilaisia lyhytaikaisia projekteja ja tempauksia, jotka unohtuvat tyontekijoi-
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den mielista valittbmasti niiden loputtua. Uuden kehittdmisratkaisun, kuten laadun-
valvontavélineen, tiedonhallintajarjestelméan tai tydaikajarjestelman kayttéonotto voi
aluksi numeeris-teknisella logiikalla ajateltuna synnyttaa hyvia tuloksia. Toisesta na-
kokulmasta ajateltuna, yhteison toiminnan ja sosiaalisten suhteiden kannalta uudis-
tuksella saattaa olla jopa pitkaaikaiset negatiiviset vaikutukset. (Monkkénen & Roos
2010 78 - 79.)

Ylemman johdon, esimiesten ja tyontekijoiden keskindiset tapaamiset on syyta va-
rata niiden asioiden ymparille, joihin kukin voi itse vaikuttaa. Tallaisia asioita ovat
esimerkiksi tyotavat, asenteet, yhteisty6 ja vuorovaikutus tai ajankayton oikea koh-
dentaminen. Toisten asioiden hoitaminen vaatii enemman aikaa, kun taas toiset
asiat voidaan hoitaa nopeasti. Tyon ja suoriteaikataulujen ollessa liian kiireellisia,
kokeneempien tyontekijoiden elamankokemuksesta muodostuva, niin sanottu hiljai-
nen tieto, ei paase siirtymaan nuoremmille tydntekijoille. Myods tyon vastuualueiden
jakaminen laajemmalle ryhmaélle vaikeutuu tiedon kulun vaikeutuessa. Toisaalta
tieto muuttuu koko ajan nopeammin ja nopeammin. Tasta johtuen tyéntekijoilta edel-
lytetd&n uudenlaista ajanhallintaa, jossa aikaa on varattava myos ajattelulle eli tyon
suunnittelulle. (Ménkkdnen & Roos 2010, 83 — 87.)

3.4 Suorituskyvyn ja osaamisen johtaminen myyntityossa

Organisaation ja sen jasenten suorituskyvyn kasvattaminen on ollut ennen ja on
my0s tulevaisuudessa yksi johdon olennaisista tavoitteista ja tehtavista. Suoritusky-
vyssa on kysymys siitd, miten kaikkea hallussa olevaa voimaa ja potentiaalia pysty-
td&n hyddyntdmaan mahdollisimman tehokkaasti. Myyjan suorituskyvyn kehittami-
sen kannalta tarkeimpia rakennuselementteja ovat henkilokohtaiset lahjakkuudet,
oikea asenne, tyon ja yrityksen kanssa yhteensopivat arvot, motivaatio ja osaami-
nen. Suorituskyky on kyky toteuttaa ennalta annettuja tavoitteita. Hyva suorituskyky
luo henkista ja taloudellista hyvinvointia. (Nieminen & Tomperi 2008, 115.)
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Myynnin johdon tarkeimpin&a haasteina myyjan suorituskykyéa rakentaessa ovat oi-
kean ja kyvykk&an ihmisen loytaminen tiimiin, myyjan vahvuuksien Idytdminen, vah-
vuuksien valjastaminen oikeaan rooliin ja omien virheiden myéntaminen seka kor-
jaaminen. Myyntiprosessin johtamisen yksi tdrkeimmista tavoitteista on, ettd myyjan
osaaminen kehittyy systemaattisesti osana paivittaista tyontekoa. Myynnin johtajalla
on kolme eri roolia. Myyjan roolissa myyntijohtaja osallistuu myyntity6hon aktiivisesti
omaa ajankayttda halliten. Tama rooli luo uskottavuutta myyjien silmissa, auttaa py-
symaan ajan hermolla ja pitada “jalat maassa”. Hallintojohtajan rooli vie yleensa suu-
rimman ajan myynninjohtajan ajasta. Se pitaa sisallaan suunnittelu-, raportointi-,
seuranta- ja hallinnolliset tyot. Kolmas rooli on valmentajan rooli. Siind johtaja auttaa
hyodyntamaan myyjia kayttdmaan kaikkea heissa olevaa potentiaalia hyvan tulok-
sen aikaansaamiseksi. Valmentajan rooli ei ole viisauksien sanelua, vaan se on yh-
teistd vastausten loytamista ongelmiin kuuntelun, kyselyn ja kiteyttdmisen avulla.
(Nieminen & Tomperi 2008, 116 — 118.)
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4 OSUUSKAUPPA KPO: KODIN TERRA KOKKOLA

Osuuskauppa KPO eli Keski-Pohjanmaan Osuuskauppa on 760 miljoonan euron
vuosimyynnillddn Suomen suurimpia alueosuuskauppoja. S-ryhméan kuuluvalla it-
senaisella osuuskauppa KPO:lla on toimintaa Pohjanmaalla, Ylivieskan, Kokkolan,
Pietarsaaren ja Vaasan talousalueilla. Se on omalla toiminta-alueellaan market-kau-
pan markkina- ja hintajohtaja. Vuonna 1906 toimintansa aloittaneesta KPO:sta on
sadassa vuodessa varttunut paivittdistavara-, auto- ja polttoainekauppaan keskit-
tyva, 35 kunnan alueella toimiva, vahvassa toiminnallisessa ja taloudellisessa kun-
nossa oleva alueosuuskauppa. KPO:lla on [&hes 100 000 asiakasomistajaa ja kau-
pan omavaraisuusaste on noin 70 %. (Jylh&a 2014.)

KPO:n niin kuin yleisestikin osuuskauppatoiminnan toiminta- ajatuksena on tuottaa
asiakasomistajilleen parhaita etuja ja palveluja. Palvelut tuotetaan joko omana liike-
toimintana, muiden S-ryhmaan kuuluvien toimijoiden toimesta tai KPO:n omien part-
nereiden seka S-ryhmén partnereiden toimesta. KPO:n visiona on tarjota asia-
kasomistajilleen kattavin ja halutuin palvelukokonaisuus monikanavaisesti asia-
kasomistajan omasta kaupasta. Asiakasomistaja on samalla seka osuuskauppansa
omistaja ettd sen asiakas. Osuuskaupan jaseneksi, asiakasomistajaksi, liitytddn
maksamalla osuusmaksu. Asiakasomistaja on oikeutettu asiakasomistajaetuihin.
Edut perustuvat jasenyyteen ja palvelujen kaytt6on. Asiakkaan ostokayttaytyminen
vaikuttaa etujen maaréaan etenkin bonusjarjestelman kautta. Asiakasomistajat voivat
osallistua osuuskaupan paatoksentekoon aanestamalla osuuskaupan edustajiston

vaaleissa tai asettumalla itse ehdokkaaksi. (S-kanava 2014.)

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimi KPO:n alainen Kodin Terra Kokkola. Tyon
tekeminen juuri Kodin Terralle oli sikali luonnollista minulle, koska tydskentelin siella
kolmena eri vuonna liiketalouden opintojen ohessa. Kodin Terra on rakentamisen,
remontoinnin, sisustamisen ja puutarhan tavaratalo. Se mainostaakin itsedan kai-
ken kattavana rautakauppana. Kokkolan myymala on kooltaan lahes 13 000 ne-
liometria. Tuotteita Kodin Terra myymal6iden valikoimiin kuuluu yli 35 000 ja lisaksi

kymmenia tuhansia tuotteita 10ytyy toimitusmyynnistéa. Vakituista henkildkuntaa on
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31 henkil6a ja kesdkaudella méaaréa nousee 45— 50 henkil6dn. Suomessa on kym-
menen oman osuuskauppansa piirissa toimivaa Kodin Terraa: Hameenlinnassa, Jy-
vaskylassa, Kokkolassa, Kuopiossa, Lahdessa, Nokialla, Porissa, Rovaniemella,
Salossa ja Tuusulassa. Kodin Terra on osa S-ryhméan suhteellisen uutta konseptia,
joka on ollut olemassa vajaan vuosikymmenen. Suomen ensimmainen Kodin Terra
avattiin kayttoon Lahdessa 2005. KPO:n ensimmainen ja toistaiseksi ainoa Kodin
Terra avattiin Kokkolaan kevaalla 2010. Kokkolan Kodin Terra on omalla maantie-
teellisella alueellaan saavuttanut jo nyt nuoresta iastdan huolimatta vahvan mark-

kina-aseman omalla toimialallaan. (Jylh& 2014.)

Kodin Terrassa pyrkimyksena on, ettd myymala toimisi padasiassa itsepalveluperi-
aatteella. Tata ajatusta tukemassa on halu pitdd myymala siistina ja avarana. Li-
saksi on selkeésti panostettu kylttien ja opasteiden suuren kokoon ja jarkevaan si-
joitteluun, jotta asiakkaat loytaisivat haluamansa tuotteet mahdollisimman vaivatto-
masti. Aukioloajat ovat myds tavanomaista rautakauppaa laajemmat. Kodin Terra
palvelee esimerkiksi normaaleina arkipaivina asiakkaitaan aina aamuseitsemasta
iitayhdeksaéan. Laajat aukioloajat yhdistettyna ajatukseen paljolti itsepalveluperiaat-
teella toimivasta myymalasta asettavatkin haasteita myymalahenkiloston tyodjarjes-
telyihin. Asiakasmaarat ovat vuosittain selvasti suurimmat touko-elokuu vélisena ai-
kana. Silloin yhteenlaskettu myymal&ahenkiloston méaara lahes tuplaantuu kesase-
sonkityontekijoiden ansiosta. Myymalahenkilokunnan paaasiallisia tyotehtavia ovat
myyminen, asiakaspalvelu, tuotteiden tilaaminen, vastaanottaminen, hyllyttdminen,

esille laittaminen, reklamointi ja varastointitehtavat.
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5 TUTKIMUS

Toimeksiantajayrityksessa suoritetaan vuosittain syksyisin tyotyytyvaisyystutkimus.
Erilaisin indeksein mitattuna Kokkolan Kodin Terra on saanut tutkimuksessa tasai-
sen hyvia tuloksia edellisind kolmena tutkimusvuotena. Esimerkiksi tyotyytyvai-
syysindeksissa se on saanut arvosanan hyva eli AA. Lisaksi niin omistautuneisuus-
, Sitoutuneisuus-, johtamis- kuin suorituskykyindeksikin nayttavat olevan Suomen
keskiarvoa korkeammalla tasolla. Kodin Terrasta hyvana tydnantajana kertoo myos
suhteellisen pieni tyontekijoiden lahtévaihtuvuus. Vuoden 2013 tyytyvaisyystutki-
muksen loppupéaatelmien, omien johtopaatdsten ja yksikon johtajan kanssa kay-
mieni keskustelujen perusteella, oman tutkimukseni aiheeksi valikoitui tyojarjestely-
jen tutkiminen. Paasyy aiheen valintaan oli toimeksiantajayrityksen halu saada tar-
kempaa tietoa tydjarjestelyiden eli osa-alueiden toimivuudesta. Toiveissa oli 10ytaa
keinoja ja ajatuksia yksikon tyojarjestelyjen parantamiseksi. Tyojarjestelyt koostuvat
ikéd&n kuin tyokaluista, joiden toimivuuteen selkeilla konkreettisilla paatoksilla on
mahdollisuus vaikuttaa nopeastikin.

Kodin Terran ja samalla tutkimukseni kannalta olennaisia tydjarjestelyihin kuuluvia
osa-alueita ovat tydaikajarjestelyt, tiedon kulku, mahdolliset tydnkuvan muokkaami-
set, myyntiosaston sisainen tydnjako, myyntiosastojen valinen yhteisty0 ja vastui-

den jakaminen.

Myymalan laajat aukioloajat yhdistettyna melko vahaiseen myymalahenkiloston
maaraan luovat haasteita varsinkin tydaikajarjestelyihin. Epasaannolliset tybajat
saattavat esimerkiksi vaikeuttaa tyontekijan nakokulmasta tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamista seké aikataulullisesti joidenkin tydtehtavien hoitamista. Toisaalta
Kodin Terran konseptia miettiessaan, johtavat tahot ovat todennakoisesti laskeneet
laajojen aukioloaikojen pitdmisen olevan taloudellisesti jarkevaa. Aukioloajat ovat
pidemmat kaytadnnossa kaikkiin samalla toimialalla eli rautakaupan alalla toimiviin

kilpailijoihin verrattuna.
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Tiedonkululla ty6jarjestelyjen osana tarkoitetaan arkipaivaiseen tyéntekoon liittyvaa
informaation jakamista — kuinka esimerkiksi tieto kulkeutuu ylemmalta johdolta esi-
miehille ja siitd edelleen myyijille, miten ja milla tavalla tydnteon kannalta tarkeat ja
viimeisimmat kaanteet tai muutokset saadaan tydyhteison tietoisuuteen. Myynti-
osaston sisaisella tyonjaolla on selkea vaikutus tyonhallintaan, ilmapiiriin ja arkipai-
vaisen tydskentelyn toimivuuteen. Tyontekijan tyonkuvan muokkaaminen voi olla
jarkevaa muun muassa tilanteissa, joissa tyontekija on tyytymaton rooliinsa tai ha-
nen ammattitaitonsa on paremmin hyddynnettavissa muissa tehtavissa. Tiiviimpi
myyntiosastojen valinen paivittdinen yhteistyd nostattaa koko yksikon me-henkea.
Konkreettisimmin myyntiosastorajat ylittavan yhteistyon hyodyt nakyvat asiakkaan
nakokulmasta. Asiakkaan kokema palvelu nopeutuu ja selkiytyy, kun samoja kysy-
myksia ei tarvitse esittdd useammalle myyjalle. Esimiehen, tuoteryhmavastaavien
ja muiden osastolla toimivien myyjien valinen vastuun jakaminen on lahtokohta tyos-
kentelyn sujuvuudelle. Jokaisella on oltava tiedossa, mitka ovat hanen perustehta-

vansa, valtuutensa ja vastuunsa.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa yrityksen tydjarjestelyjen toimivuudesta.
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella kyselylla. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen avulla selvitetaan lukumaaria ja prosenttiosuuksia mittaamalla erilaisten
asioiden valisia vaikutussuhteita ja mahdollisia muutoksia niissa. Lopputuloksena
syntyy numeerisia taulukoita, joita on mahdollista havainnollistaa edelleen taulukoin
ja tai kuvioin. (Heikkila 2004, 16.)

Kyselytutkimuksen avulla pystytdén keraamaan laaja tutkimusaineisto, jonka analy-
sointi on tutkijalle parhaimmillaan nopeaa ja kaytanndllista tietokoneen avulla. On-
nistuneen kyselytutkimuksen avulla tutkittavasta asiasta saadaan esille suuri tieto-

maara laajasta tutkimusjoukosta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2006, 125.)

Tiedonkeruumenetelméana tutkimuksessa kaytettiin informoitua kysely&, joka on kir-

jekyselyn ja henkilokohtaisen haastattelun valimuoto. Kyselylomake hyvaksytettiin
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ensin toimeksiantajayrityksen johdolla. Sen jalkeen valmiiksi tulostetut kyselylomak-
keet toimitettiin sailytykseen yrityksen tiloihin. Tyhjat kyselylomakkeet jaettiin vas-
taajille viikoittaisen henkilostopalaverin yhteydessa 24.10.2014. Vastausaikaa an-
nettiin 7 vuorokautta. Kyselyyn vastaajien perusjoukko oli ennalta maaritelty silta
osin niin, ettéa vastaajien haluttiin tulevan kaikilta myymalan eri myyntiosastoilta. Ky-
selyyn vastasi yhteensa 14 Kokkolan Kodin Terran eri myyntiosastoilla tydskentele-
vaa tyontekijaa. Maara oli noin puolet sen hetkisestd myymalan koko henkilokunnan
maarasta. Kyselyita jaettiin yhteensa 15 kappaletta, joten kyselyista palautui noin
93,3%. Perinteista poiketen, kyselyssé ei kysytty vastaajien ik&& ja sukupuolta,
koska naiden tietojen kysyminen koettiin toimeksiantajayrityksen ja tutkimukseni
kannalta taysin tarpeettomaksi. Lisdksi naiden kysymysten kysymatta jattamisella

parannettiin mielestéani vastaajien vastausten avoimuutta.

Hyvalla kvantitatiivisella tutkimuksella on tietynlaisia perusvaatimuksia. Tutkimus pi-
taa olla tehty rehellisesti, puolueettomasti ja vastaajia kunnioittaen. Tutkimuksen
onnistumisen lahtékohta on validius eli patevyys. Validin tutkimuksen erityispiirteita
on, etta mitattavat kasitteet ja muuttujat ovat tarkoin maariteltyja. Lisaksi perusjou-
kon tarkka maarittely, edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti ovat
avuksi validin tutkimuksen toteuttamisessa. Realibiliteetilla eli luotettavuudella tar-
koitetaan tulosten tarkkuutta. Tuloksia kéasiteltaessa, kerattaessa, esittaessa ja ana-
lysoitaessa on oltava koko ajan tarkkana, valttaen virheita. Tulokset ovat sattuman-
varaisia, jos otoskoko on liian pieni. Tutkittavan aiheen tarkka rajaaminen seka tut-
kimuskohteen koko vaikuttavat myos tulosten sattumanvaraisuuteen. (Heikkila 2004
29 - 30.)
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5.2 Tutkimustulokset

Seuraavissa luvuissa esitelladn kyselytutkimuksen tulokset. Tuloksia havainnollis-
tetaan erilaisten piirakkakaavioiden ja taulukoiden avulla. Tulokset esitelladn kyse-

lyn kysymysten mukaisessa jarjestyksessa.

5.2.1 Perustietoa ty6jarjestelyjen toimivuudesta

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa selvitin, kuinka hyvin tyojarjestelyt kokonai-

suutena toimivat yrityksessé myymalahenkilokunnan mielesta.

Tydojéarjestelyt toimivat tyépaikallasi mielestasi?

M Erinomaisesti
B Hyvin

O Tyydyttavasti
W Huonosti

714%
Huonosti 7.14%
Erinomaisesti

21 43%
Tyyyttavasti

KUVIO 5. Tydjarjestelyjen toimivuus kokonaisuutena

Yli puolet myymalan henkildkunnasta eli 64,29 % piti yrityksen tydjarjestelyja hyvin
toimivina. 21,43 % piti yrityksen tyojarjestelyja tyydyttavina ja reilun 7 % mielesta
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tyojarjestelyt olivat joko erinomaisia tai huonoja. Kokonaisuudessaan tyojarjestely-
jen toimivuudessa ei ollut suurempia puutteita tai ongelmia myymalahenkilokunnan

mielesta.
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Kyselyn toisessa kysymyksessa kartoitin mahdollisten tygjarjestelyissa olevien on-
gelmien tai puutteiden esiintymista eri vuodenaikoina. Vastausvaihtoehdot olivat:
kevat-kesa, jolloin myymalassa tydskentelee vakituisen henkilokunnan liséksi paljon
maaraaikaisessa tydsuhteessa olevia sesonkityontekijoita, syys-talvi, jolloin asiak-
kaita on vahemman, mutta toisaalta miehitys myyntiosastoilla on pienempi, ja kol-

mas vaihtoehto oli tasaisesti ympari vuoden.

Milloin tydjarjestelyissa esiintyy mielestasi useimmin ongelmia?
W Kevit- kesa
[ syys- talvi

O Tasaisesti ympari
vuaden

23,08%
Tasaisesti ympdari
vuoden

53,85%
Kevit- kesd

23,08%
Syys- talvi

KUVIO 6. Tyojarjestelyt eri vuoden aikoina

Reilu puolet eli 53,85 % vastaajista oli sitd mielta, ettd ongelmia tydjarjestelyissa
esiintyy useimmin kevat-kesa valisena aikana. Vajaa neljasosa eli 23,08 % myyma-
henkilokunnasta naki ongelmien sijoittuvan erityisesti syys-talvi valiselle ajalle.
Sama maara vastaajista on sita mieltd, ettd ongelmia tyojarjestelyissa esiintyy ta-
saisesti ympari vuoden. Tydjarjestelyjen toimivuus on tarkeaa ympari vuoden. Eri-
tyisesti sesonkikaudella eli kevéat-kesa valisena aikana niiden merkitys korostuu,
koska moni vakituinen tyontekija viettdd kesédlomaansa ja osastoilla tyoskentelee
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useita kokemattomia sesonkitydntekij6ita, jotka saattavat vaatia omaan tyohonsa

opastusta.

Kyselyn kolmannessa kysymyksesséa vertasin neljan eri toimeksiantajayrityksen
kannalta oleellisimman tyojarjestelyjen osa-alueen onnistumista keskendan. Kysy-
mys oli kaksiosainen. Ensimmaisessa kohdassa vastaaja valitsi mielestaan sopivan
vastauksen neljasta eri vaihtoehdosta. Toisessa kohdassa vastaaja sai perustella
syyn ensimmaisen kohdan valintaansa seké antaa palautetta tydjarjestelyiden pa-

rantamiseksi.

Missa tydjarjestelyjen osa-alueessa on mielestasi eniten parannettavaa?

M Tigdon kulku ykskisss
“Vastuiden jakaminen
osastojen sisélla ja
osastojen kesken

O Tyaaikajarjestelyt

W Tyétehtévien jakaminen

15,38%
Tydtehtavien jakaminen

15,38%
Tydaikajarjestelyt

46 15%
Tiedon kulku yksikbssa

23,08%
astuiden jakaminen

osastojen sisalli ja
osastojen kesken

KUVIO 7. Tyojarjestelyjen osa-alueet

Vajaa puolet eli 46,15 % vastaajista oli sitd mielta, etta tyojarjestelyjen osa-alueista
eniten parannettavaa on yksikon tiedon kulussa. Toiseksi eniten parannettavaa
myymalédhenkilokunnan mielesta (23,08 %) on vastuiden jakamisessa osastojen si-

sdlla ja osastojen kesken. Loput vastauksista jakautuivat tasan tydaikajarjestelyjen
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ja tyotehtavien jakamisen kesken. Vastausten perusteluista kay ilmi etenkin tyyty-
mattomyys johdon ja esimiesten tiedottamiseen alemmille tasoille.

"Palavereita pitéisi olla useammin.”

"Tulevat tapahtumat/muutokset aikaisemmin esille.”

"Tieto paremmin johdolta tyontekijéille.”

"Osastojen ja kassapalveluiden vélillé tiedonkulku on melko heikkoa. Koskee suu-
rimmaksi osaksi kaupanpdaalle tuotteita ja voimassaolevia tarjouksia. Kassahenki-

16std ei saa tarvittavaa tietoa, siitd seuraa kiukkuiset asiakkaat.”

“Tiedon kulku on myds epéselvaa. Kaikki tieto jaetaan kaikille, jolloin kukaan ei lo-

pulta reagoi itselleen olennaisiin asioihin.”

"Myyjien tasa-arvo ei toteudu, jotkut erikoisasemassa.”

"Pomo ja esimiehet voisivat puhaltaa yhteen hiileen.”

“Erittdin voimakas osastojen vélinen Kkilpailu ei edesauta téiden sujumista jousta-

vasti. Pitaisi olla selkedmpi yhtendisyys, nyt osastot eivét toimi yhteisty6sséa.”

"Ketju voisi osallistua paremmin poistuvien tuotteiden ja uusien tuotteiden esillepa-

noon ja poistomyyntiin.”

“Uusia tyotehtavié tulee vain tiettyjen henkilbdiden hoidettavaksi vanhojen ohelle.”

Vastaajien perustelut tukivat mielestani kysymyksen ensimmaisen kohdan vastauk-
sia. Etenkin tiedonkulku johdolta yksikon alemmille tasoille aiheuttaa tyytymatto-
myytta myymaléhenkilokunnassa. Yhteistydossa osastojen valilla ja osastojen kes-

ken on myds parantamisen varaa.
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5.2.2 Tydjarjestelyjen eri osa- alueiden arviointi

Kyselyn neljannessa luvussa pyysin vastaajia antamaan arvosanat yrityksen tyojar-
jestelyjen eri osa-alueille. Talla tavalla tehtiin eri osa-alueiden vertaaminen keske-
naan tarkemmaksi. Arvosana-asteikko oli 1 — 5, jossa 1 = huono, 2 = valttava, 3 =

kohtalainen, 4 = hyva ja 5 = erinomainen.

TAULUKKO 1. Arvosana tiedonkululle tyépaikalla

Arvosana tiedonkululle tydpaikallasi

Prosentti ja-
Vastausjakauma kauma
Vastaus 2 Valttava 3 214
3 Kohtalainen 9 64,3
4 Hyva 2 14,3
Yhteensé 14 100,0

Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 2,93

Vastauskeskiarvo oli 2,93 eli tiedonkulkua tyopaikalla pidettiin keskim&é&rin hieman
kohtalaista arvosanaa heikompana.
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TAULUKKO 2. Arvosana vastuiden jakamiselle osastojen sisélla

Arvosana vastuiden jakamiselle osaston sisalla

Vastausjakauma | Prosentti jakauma

Vastaus 1 Huono 1 7,1
2 Vvalttava 1 7,1

3 Kohtalainen 4 28,6

4 Hyva 7 50,0

5 Erinomainen 1 7,1

Yhteensa 14 100,0

Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 3,43

Vastauskeskiarvo oli 3,43 eli vastuiden jakamista osaston sisalla pidettiin keskimaa-
rin kohtalaisena, lahes hyvana.

TAULUKKO 3. Arvosana osastojen valiselle yhteistyolle

Arvosana osastojen valiselle yhteistydlle

Vastausjakauma Prosenttijakauma

Vastaus 1 Huono 1 7,1

2 Valttava 2 14,3

3 Kohtalainen 5 35,7

4 Hyva 5 35,7

5 Erinomainen 1 7,1

Total 14 100,0
Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 3,21

Vastauskeskiarvo oli 3,21 eli osastojen valista yhteisty6ta pidettiin keskimaarin hie-

man kohtalaista parempana.
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TAULUKKO 4. Arvosana tyoaikajarjestelyille

Arvosana tyOaikajarjestelyille

Vastausjakauma Prosenttijakauma

Vastaus 2 Vaélttava 1 7,1

3 Kohtalainen 4 28,6

4 Hyva 8 57,1

5 Erinomainen 1 7,1

Yhteensa 14 100,0
Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 3,64

Vastauskeskiarvo oli 3,64 eli tydaikajarjestelyja pidettiin keskimaarin jokseenkin hy-

vina.

TAULUKKO 5. Arvosana ty6tehtavien jakamiselle

Arvosana tydtehtdvien jakamiselle

Vastausjakauma Prosenttijakauma

Vastaus 2 Valttava 2 14,3

3 Kohtalainen 5 35,7

4 Hyva 6 42,9

5 Erinomainen 1 7,1

Yhteensa 14 100,0
Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 3,43

Vastauskeskiarvo oli 3,43 eli tydtehtavien jakamista pidettiin keskimaarin hieman

kohtalaista parempana.
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TAULUKKO 6. Arvosana omille vaikutusmahdollisuuksille ty6jarjestelyiden kehitta-

miseksi

Arvosana omille vaikutusmahdollisuuksille ty6jarjestelyjen kehitta-

miseksi

Vastausjakauma

Prosenttijakauma

Vastaus 1 Huono 1 7,1

3 Kohtalainen 4 28,6

4 Hyva 8 57,1

5 Erinomainen 1 7,1

Yhteenséa 14 100,0
Vastanneita 14
Poissa 0
Vastausten keskiarvo 3,57

Vastauskeskiarvo oli 3,57_eli omia vaikutusmahdollisuuksia tydjarjestelyjen kehitta-

miseksi pidettiin keskimaarin jokseenkin hyvina.

Tyobaikajarjestelyt sai parhaan arvosanakeskiarvon vertailtaessa tyojarjestelyiden

eri osa-alueiden toimivuutta keskenéaan. Vertailussa heikoimman arvosanakeskiar-

von sai tiedon kulku yksikossa.

Tyobaikajarjestelyt

Vaikutusmahdollisuudet tydjarjestelyjen kehittamiseksi

Vastuiden jakaminen osastojen sisalla

Tyo6tehtavien jakaminen

Osastojen valinen yhteisty6

Tiedon kulku yksikossa

3,64
3,57
3,43
3,43
3,21
2,93

Tyojarjestelyiden eri osa-alueiden vertailusta syntyneet tulokset olivat odotetunlai-

sia. Poikkeuksena olivat tybaikajarjestelyiden korkeat arvosanat.
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5.2.3 Tydjarjestelyjen vaikutus tyéhyvinvointiin
Kyselyn viidennessé luvussa selvitin, mika vaikutus tyojarjestelyihin liittyvilla ongel-

milla tai puutteilla on tyéhyvinvointiin. Vastausvaihtoehtoja oli yhteensa nelja: ty6-

motivaatio, tyokyky/ -terveys, tyGilmapiiri ja osaaminen.

Mihin seuraavista tyéhyvinvoinnin osa-alueista tydjarjestelyihin liittyvilla
ongelmilla/puutteilla on suurin vaikutus?

B Tyémotivastio
B Tysiimapiiri
O osaaminen

21 43%
Osaaminen
42 86%
Tydmetivaatio

3571%
Tydilmapiiri

KUVIO 8. Tyojarjestelyjen vaikutus tydhyvinvointiin

Vajaa puolet eli 42,86 % myymalahenkilokunnasta oli sitéa mielta, etta tyojarjestely-
jen toimimattomuudella tai toimivuudella oli suurin merkitys tydntekijan tydmotivaa-
tioon. 35,71 % vastaajista koki tydjarjestelyjen ongelmien tai puutteiden vaikuttavan
eniten tyoilmapiiriin. Loput vastaajista eli 21,43 % oli sitd mielta, ettd oma osaami-
nen on se osa-alue, joka karsii eniten tyojarjestelyihin liittyvien ongelmien tai puut-

teiden vuoksi. Yksikaan vastaajista ei valinnut vastausvaihtoehtoa tyokyky/terveys.
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5.2.4 Tyytyvaisyys tydnkuvaan seka rooliin tyopaikalla

Kyselyn kuudennessa luvussa selvitin viiden eri vaittdman perusteella vastaajien
tyytyvaisyyttd taman hetkiseen tyénkuvaan ja rooliin tydpaikalla. Vastausvaihtoeh-
toja oli jokaisen vaittaman kohdalla viisi kappaletta: taysin samaa mieltd, jokseenkin

samaa mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta.

Nykyinen tydni on kyky- ja osaamisprofiilini mukaista

- B Taysin_samaa_mists

H Jokseenkin_samaa_mietta
7.14%
Jokseenkin_eri_mieltd

O Jokseenkin_eri_mists
28,57%
Taysin_samaa_miels

64,29%
Jokseenkin_samaa_mielta

KUVIO 9. Kyky- ja osaamisprofiili

Lahes jokainen eli 92,86 % vastaajista piti nykyista tydétansa myymaléssa joko lahes
tai tdysin oman kyky- ja osaamisprofiilinsa mukaisena. Vain yksi vastaaja oli jok-
seenkin eri mielta siitd, etta tyd on oman kyky- ja osaamisprofiilin mukaista. Muihin
vaihtoehtoihin ei tullut vastauksia. Taman kysymyksen vastaukset antavat muun
muassa viitteita siitd, etta tyontekijoiden rekrytointi on onnistunut ja tyontekijéiden

ammatillinen osaaminen on hyvalla tasolla.
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Seuraavaksi selvitin tyon vaatimustasoa. Kysyin, kokevatko vastaajat tyon vaati-

mustason olevan liian korkea.

Tyoni vaatimustaso on lilan korkea

B Taysin_samaa_mists

H Jokseenkin_samaa_mietta
CEn osaa sanoa

W Jokseenkin_eri_mists

[ Taysin_eri_mieta

7.14%
Taysin_samaa_miels
T.14%
Jokseenkin_samaa_mielta

3\ T1%
Taysin_eri_mishks

42 B6%
Jokseenkin_eri_miela

KUVIO 10. Onko ty6n vaatimustaso liian korkea?

Suurin osa vastaajista eli 78,57 % ei pitanyt tydnsa vaatimustasoa lainkaan tai mer-
kittavasti liian korkeana. Yksi myymaldhenkilokuntaan kuuluva piti tyénsa vaatimus-
tasoa taysin liian korkeana ja toisen mielesta tyon vaatimustaso oli jonkin verran
lian korkea. Yksi vastaaja ei osannut valita kantaansa.
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Edelleen selvitin tyon vaatimustasoa. Kysyin, kokevatko vastaajat tyon vaatimusta-

son olevan lilan matala?

Tyéni vaatimustaso on liian matala

] Jokseenkin_samaa_mieltd
B En osaa sanca

O Jokseenkin_eri_mielta

W Taysin_eri_miets

o143
Taysin_eri_mishks

35 T1%
Jokseenkin_samaa_mielta

42 BE%
Jokseenkin_eri_miels

14,29%
En osaa sanoa

KUVIO 11. Onko tydn vaatimustaso liian matala?

Puolet vastaajista ei pitanyt tydnsa vaatimustasoa merkittavasti tai lainkaan liian
matalana. 35,71 % myymaléahenkilokunnasta piti tyénsa vaatimustasoa jokseenkin
lian matalana, mutta yksikdan vastaajista ei pitdnyt tydnsa vaatimustasoa taysin
lian matalana. 14,29 % ei osannut valita kantaansa.

Vastaajien mielesta tyon vaatimustaso suhteessa omaan ammatilliseen osaami-
seen, kykyihin ja lahjakkuuteen on kahden edellisen kysymyksen perusteella melko
sopiva. Mielestani silloin kun tyon vaatimustaso ei ole liian korkea, se saattaa en-
naltaehkaista stressia, riittamattomyyden tunnetta ja ahdistustumista tyontekijan na-
kokulmasta. Toisaalta lian matala tydén vaatimustaso voi aiheuttaa tyontekijoissa
kyllastymisen tunnetta, tydtehon heikkenemista ja tyokeskeisen ilmapiirin murtumi-

sen.
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Kysymys, haluanko vaihtaa ty6tehtaviani yksikon sisélld, antoi seuraavia vastauk-

sia.

Minulla on halua vaihtaa tyétehtaviani yksikon sisalla

M Taysin_samaa_misks

B Jokseenkin_samaa_mielts
[ En osaa sanca

W Jokseenkin_eri_mietd

O Taysin_eri_miets

14,29%
Taysin_samaa_mieta

2857T%
Taysin_eri_mieha

1429%
Jokseenkin_samaa_mieka

14,29%
Jokseenkin_eri_mielta

2BET%
En osaa sanoa

KUVIO 12. Halu vaihtaa tyotehtavid yksikon sisalla

Tama kysymys jakoi vastaajien mielipiteet laajasti. Vastaajista 42,86 % ei halunnut
vaihtaa lainkaan tai juurikaan nykyisia tyotehtaviaan toisiin tyotehtaviin yksikén si-
séalla. Myymalahenkilokunnasta 28,57 % koki, etta heilla on selvasti tai jokseenkin
halua vaihtaa tydtehtaviaan yksikon sisalla. Loput vastaajista eli 28,57 % eivat osan-
neet sanoa kantaansa. Tyontekijoilla on siis vastausten mukaan jonkin verran halua
vaihtaa tyGtehtavidan yksikon sisalla. Halukkuutta tyotehtavien vaihtamiselle saat-
taa syntya esimerkiksi silloin, kun tydntekija ei koe nykyista tyotaan tarpeeksi haas-
teelliseksi, jokin toinen tydtehtava tuntuu tydntekijastd mielenkiintoisemmalta tai
tyontekijalla on toiveena ja pyrkimyksena edeta ammatillisesti urallaan. Vastausten
jakautumisesta huolimatta voidaan todeta tydntekijdiden paasaantoisesti olevan ha-

luamissaan rooleissaan tyGpaikalla.
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Seuraavaksi tiedustelin mielipiteita siita, tukeeko tyOnantaja riittavasti tyontekijan
ammatillista kehittymista.

Tyonantajani tukee riittdvasti ammatillista kehittymistani

M Taysin_samaa_misks
B Jokseenkin_samaa_mielts
O Jokseenkin_eri_mieltd

14 29% 14,29%
Jokseenkin_eri_mieftd §Taysin_samaa_mielta

71.43%
Jokseenkin_samaa_misks

KUVIO 13. Ammatillisen kehittymisen tukeminen

Vastaajista suurin osa eli 71,43 % oli sita mielta, ettd tyonantaja tukee jokseenkin
riittavasti myymalahenkilokunnan ammatillista kehittymista. 14,29 % vastaajista oli
taysin samaa mielta siita, etta tydnantaja tukee tarpeeksi tyontekijoiden ammatillista
kehittymista. Vain kaksi vastaajaa koki, etta tydnantaja ei tue tarpeeksi heidan am-
matillista kehittymistaan. Tydntekijan ammatillinen osaaminen kehittyy yleensa vas-
tuun saamisen ja tydon mielekkyyden kautta. Ammatillista kehittymista voidaan lisata
lisdksi muun muassa erilaisten koulutusten, tydnohjauksen tai konsultoinnin avulla.
Taman vaittaman vastausten perusteella voidaan todeta, etta tydnantaja tukee riit-
tavasti tyontekijoiden ammatillista kehittymista. Tosin osalla vastaajista on halua li-
satd ammattitaitoaan entisestaan.
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5.2.5 TyOaikajarjestelyt

Kyselyn seitsemannessa luvussa tutkin kuuden eri vaittaman perusteella tydaikajar-
jestelyjen toimivuutta yrityksesséa. Vastausvaihtoehtoja oli jokaisen vaittdméan koh-
dalla viisi: taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin
eri mielta ja taysin eri mieltd. Ensimmainen vaittaman perusteella selvitin, onko tyo-

vuorojen jakaminen loogisesti toteutettu.

Tyévuorojen jakaminen on loogisesti toteutettu

] Taysin_samaa_mieks

B Jokseenkin_samaa_mielts
[lEn osaa sanca

B Jokseenkin_eri_mieta

O Taysin_eri_miets

oo 14% 1420%
14,29%
Jokseenkin_eri_mietd

714%
En osaa sanoa

a7 14%
Jokseenkin_samaa_mieftd

KUVIO 14. Tydvuorojen jakaminen

Vastaajista reilu puolet eli 57,14 % koki, etté tydvuorojen jakaminen on jokseenkin
loogisesti toteutettua. Vastaajista 14,29 % oli sita mielta, etta tydvuorojen jakaminen
on taysin loogisesti toteutettua. Reilu viidesosa vastaajista ei pitanyt tyévuorojen
jakamista taysin tai lainkaan loogisesti toteutettuna. Yksi vastaaja ei osannut sanoa
kantaansa. Tydvuorojen looginen jakaminen perustuu muun muassa tasavertaisuu-
teen, syrjimattémyyteen, henkilokunnan mielipiteiden ja toiveiden riittavaan huomi-

oimiseen ja tydtehtavien tehokkaan hoitamisen maksimointiin.
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Vaittdma tydajan sdannollisyydesta tuotti seuraavia vastauksia.

Tyoaikani pitaisi olla saanndllisempi

7.14%
Lo TM4% 14,29%

B Taysin_samaa_mists

H Jokseenkin_samaa_mietta
CEn osaa sanoa

W Jokseenkin_eri_mists

[ Taysin_eri_mieta

2857%
Jokseenkin_eri_mieftd
2857%
Jokseenkin_samaa_mistts

21 43%
En osaa sanoa

KUVIO 15. Tybajan sdanndllisyys

Tama kysymys jakoi vastaajien mielipiteet laajasti. Tuloksiin vaikutti todennakoisesti
se, etta osalla vastaajista eli esimiehilla tydaika oli melko saanndllinen. Myyntiosas-
toilla myyjana tyéskentelevilla taas tydajat ovat epasaanndllisempid. Hieman alle
puolet eli 42,86 % vastaajista oli sitéd mielta, etta tydaika pitéisi olla jokseenkin tai
paljon saanndllisempi. Myymalahenkildkunnasta 28,57 % mielesta tybajan ei tar-
vitse olla nykyista saannéllisempaa. Vastaajista reilu viidennes eli 21,43 % ei osan-
nut kertoa kantaansa. Yhden vastaajan mielesta tytajan ei tarvitse olla saannolli-
sempi. Mahdollisimman saénndéllinen tybaika helpottaa perheen ja tydon yhteenso-
vittamista, mik& saattaa parantaa tydmotivaatiota. S&danndllisempi tydaika saattaa
my0s helpottaa myyjan ja eri sidosryhmien valista asiointia. Esimerkiksi reklamaati-
oiden, tilaamisten ja toimitusten hoitaminen seka asiakkaiden tavoittaminen saattaa

hankaloitua, silloin kun tydvuorot ovat epasaanndollisia.



Myyntiosaston henkildstomaaran pienuuteen otettiin kantaa seuraavasti.
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Myyntiosastoni henkiléstomaara on liian pieni

B Taysin_samaa_mists

H Jokseenkin_samaa_mietta
CEn osaa sanoa

W Jokseenkin_eri_mists

[ Taysin_eri_mieta

14 29%
Taysin_eri_mielta

35 71%
Taysin_samaa_misks

35 71%
Jokseenkin_eri_misks
T4%
Jokseenkin_samaa_mietd

KUVIO 16. Onko myyntiosaston henkildstomaara liian pieni?

Tasan puolet vastaajista koki olevansa jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta

oman myyntiosaston henkildstémaara olisi liian pieni. Vastaajista 35,71 % piti oman

myyntiosastonsa henkiléstomaaraa liian pienena. Yksi vastaaja oli jokseenkin sa-

maa mielta siita, etta myyntiosaston henkiléstomaara on liian pieni. Toinen vastaaja

ei osannut sanoa kantaansa.
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Myyntiosaston henkildstoméaaran suuruuteen otettiin kantaa seuraavasti.

Myyntiosastoni henkiléstémaara on liian suuri

] Jokseenkin_samaa_mietts
EEn osaa sanoa

O Jokseenkin_eri_mists

W Taysin_eri_mieta

20,00%
Taysin_eri_mieta

35 71%
Jokseenkin_eri_miets

KUVIO 17. Onko myyntiosaston henkilostomaara lilan suuri?

Vastaajista suurin osa eli 85,71 % ei pitanyt myyntiosastonsa henkiléstomaaraa tay-
sin tai jokseenkin liilan suurena. Yksi vastaaja oli jokseenkin sita mielta, etta myyn-
tiosaston henkilostomaara on lilan suuri. Toinen vastaaja ei osannut sanoa kan-

taansa.

Kahden edellisen vaittaman vastauksista voitiin tehda seuraavat johtopaatokset.
Myymal&henkilokunnan mielestd myyntiosastojen henkilostomaard on melko so-
piva. Vastaajat olivat selkeasti sitd mielta, ettd henkilost6a ei ole ainakaan lilan pal-

joa. Toisaalta osa myymaléahenkilostosta toivoi lisda tyontekijoita osastolleen.
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Seuraavaksi kartoitin tydvuorojen vaihtelevuuden héairitsevyytta tyotehtavien hoita-

miseen.

Vaihtelevat tyévuoroni eivat hairitse tyétehtavieni hoitamista

M Taysin_samaa_misks

B Jokseenkin_samaa_mielts
[ En osaa sanca

W Jokseenkin_eri_mists

14 29%
Jokseenkin_eri_miefta

2857T%
Taysin_samaa_mieha

14 29%
En osaa sanoca

42 86%
Jokseenkin_samaa_miekd

KUVIO 18. Tydvuorojen vaihtelevuus ja tyétehtavien hoitaminen

Vastaajista suurin osa eli 71,43 % ei kokenut vaihtelevien tydvuorojen hairitsevan
tyotehtavien hoitamista juurikaan tai lainkaan. Myymalahenkilékunnasta 14,29 % oli
jokseenkin sitd mielta, etta vaihtelevat tydvuorot hairitsevat tyétehtavien hoitamista.

Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa kantaansa vaittdmaan.
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Henkildston omien vaikutusmahdollisuuksien huomioon ottamista tydaikajarjeste-
lyissa tutkin seuraavasti.

Toiveeni ja mielipiteeni otetaan riittdvasti huomioon tydaikajarjestelyja tehtéessa

7.14%
Jokseenkin_eri_mielta

M Taysin_samaa_misks
B Jokseenkin_samaa_mielts
O Jokseenkin_eri_mieltd

3571%
Taysin_samaa_mieks

57.14%
Jokseenkin_samaa_mielta

KUVIO 19. Toiveiden ja mielipiteiden huomioiminen tydaikajarjestelyissa

Vastaajista yli puolet eli 57,14 % oli sita mielta, etta tydntekijoiden toiveet ja mielipi-
teet otetaan jokseenkin riittavasti huomioon tybaikajarjestelyja tehtaessa. Myymala-
henkilokunnasta 35,71 % oli taysin tyytyvaisia siihen, miten heidan toiveensa ja mie-
lipiteensa otetaan huomioon tydaikajarjestelyja tehtaessa. Vain yksi vastaaja oli jok-
seenkin sita mieltd, etta hanen toiveitaan tai mielipiteitdén ei oteta tarpeeksi huomi-
oon tydjarjestelyja tehtdessa. Kokonaisuutena tybnantajan tybaikajarjestelyissa on

henkilokunnan mielesta tarpeeksi joustavuutta.
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5.2.6 Vapaa palaute tydjarjestelyjen kehittamiseksi

Kyselyn viimeisessa osiossa vastaajat saivat kirjoittaa vapaasti mielipiteitaan, ha-
vaintojaan tai kehitysehdotuksiaan Kokkolan Kodin Terran ty6jarjestelyjen paranta-
miseksi. Saatu palaute tukee kyselyn aikaisempien kysymysten tuloksia. Paran-
nusta haluttiin tydjarjestelyjen osalta etenkin tiedon kulkuun yksikdssa ja myynti-
osastojen valiseen yhteistyohon. Palautteen perusteella oli jonkin verran tyytymat-

tomyytta myos tydaikajarjestelyja kohtaan.

“Jotain pitéisi tehdé, jotta saataisiin yksi yhteinen Terra!”

"Yksi Terra = kun toisella osastolla on rauhallisempaa ja on aikaa seisoskella, pitéisi
voida menna auttamaan toista osastoa esim. tavaran purkamisessa ilman, etta heti
veloitetaan tuntitaksat kyseiselta osastolta.”

"Esimiehet pois kopeista. Parempi ote jokapéivéiseen tyéhén.”

"Ei osastorajoja! Télla hetkella yhteistyd eri osastojen vélilld heikkoa; tydnkierto voisi

olla ratkaisu ongelmiin.”

"Monissa asioissa eri osastoilla/henkilbilléd eri toimintatavat. Téma luo epaselvyytta

monissa asioissa.”

"Tuntuu etté p&allikéilla ei ole realistista kuvaa toiminnasta ruohonjuuritasolla.”

"Selvét ohjeet ja pelisdannot, parempaa ohjausta, enemman tyontekijoiden kuunte-

lua ja loogisempaa tybaikajéarjestelya.”

“Tybvuorot tehtéisiin niin, etté kaikilla olisi saman verran aamu, ilta ja vélivuoroja.”

*Saanndllisyytta vuoroihin. Miten olisi esim. aamuviikko, iltaviikko, valiviikko jarjes-

tely? Halukkaille aamuja, sijaisille enemman iltoja ja viikonloppuja.”
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Palauteosion perusteella Kodin Terran myymaldhenkil6kunta toivoo johdolta sy-
vempaa tuntemusta osastoilla tapahtuvasta tyonteosta, eri osastojen valista toimi-

vampaa keskinaista yhteistyota ja selkeytta tydaikajajestelyihin.
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6 POHDINTA

Taman opinnaytetydn tavoitteina oli tutkia tyojarjestelyjen toimivuutta ja selvittda
tyojarjestelyjen merkitysta tyohyvinvointiin. Kvantitatiivinen kysely tuotti paljon arvo-
kasta tietoa toimeksiantajayritykselle tyojarjestelyiden tilasta. On tarkedd ymmartaa,
etta tyojarjestelyt ovat laaja kokonaisuus, jonka toimivuudella on suuret vaikutukset
yrityksen jokapaivéaiseen toimintaan, tydhyvinvointiin ja menestykseen.

Kyselyyn vastanneiden mielestd Kokkolan Kodin Terran tydjarjestelyt ovat kokonai-
suutena jokseenkin hyvalla tasolla. Henkildston osaaminen on hyvalla tasolla ja
paaasiallisesti oikeat henkil6t tydskentelevat heille sopivissa rooleissa. Puutteita tai
ongelmia tyojarjestelyissa esiintyy useimmiten myynnillisesti vilkkkaimpana aikana
eli kevat-kesa valisenéa aikana. Lisdantynyt tydmaara, useiden tyontekijoiden jopa
samanaikaiset vuosilomat ja monien kokemattomien sesonkityontekijoiden tyosken-
tely osastoilla lisda haastetta tyodjarjestelyjen toimivuudelle kevat-kesa valisena ai-
kana. Vastuiden ja tydtehtavien jakaminen osastoilla menee jonkin verran uusiksi
sesonkiaikana, jolloin esimiesten on kyettava ottamaan suurempaa roolia tydn or-

ganisoinnissa.

Tutkimuksen tulokset kertovat, etta ty6jarjestelyiden osa-alueista eniten ongelmia
tai puutteita on tiedon kulussa. Tyytymattomyytta aiheuttaa etenkin tiedon kulkemi-
nen johdolta alaspain. Vastauksissa toivottiin myds selkeampaa tiedottamista el
tyonteon kannalta keskeisen tiedon tehokkaampaa kohdentamista. Yrityksen joh-
don ja esimiesten on kyettava analysoimaan jatkuvasti sita, millainen tieto on jarke-
vaa jakaa, milloin ja missa foorumissa. Toiminnan kannalta tarkeakin tieto voi vaipua
unohduksiin liiallisen informaatiotulvan keskella. Mahdollisista muutoksista ja tule-
vaisuuden nakymista on kerrottava tyontekijoille tarpeeksi ajoissa, jotta yksikdssa

ei ala liikkua tyontekoa hairitsevia ja ilmapiiria heikentavia huhuja.

Tutkimuksen perusteella toinen selkea parannuskohde tydjarjestelyjen osalta on
myyntiosastojen valinen yhteistyd. Ongelmat muodostuvat myymalahenkilokunnan

mielestd muun muassa siita, etta osastojen valilla on liikaa kilpailua, osastorajat ovat
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lian vahvat, osastojen toimintatavat poikkeavat liikaa toisistaan ja paivittainen yh-
teisty0 on lilan vahaista. Osastojen valisen yhteistydn toimimattomuus saattaa hei-
kentaa yksikon tydilmapiirid. Eri osastojen ja myyjien erilaiset toimintatavat vaikeut-
tavat kassapalveluiden toimintaa, aiheuttamalla vaarinkasityksia ja epatietoisuutta
asioiden paivittaisessa hoitamisessa. Myyntiosastojen valilla voitaisiin kokeilla tyon-
kiertoa. Kokeilu voitaisiin aloittaa maltillisesti, jolloin esimerkiksi jokainen tyéntekija
tydskentelisi vuorollaan toisella osastolla yhden viikon. Tama tapahtuisi myynnilli-
sesti rauhallisempana aikana kuten keskella talvea. Tyonkierron ansiosta tyontekijat

saisivat lisaa tietoa toisen osaston toimintatavoista ja tydnkuvasta.

Tyoaikajarjestelyt olivat kyselyn perusteella hyvin toimivia. Tosin kyselyssa ilmi tul-
leet mielipiteet tybaikajarjestelyista eivat kaikilta osin valttamatta vastaa koko myy-
maléhenkilokunnan kantaa, koska kyselyn vastaajissa oli suhteessa koko henkil6-
kuntaan enemman esimiehid. Esimiehet tydskentelevéat Kodin Terrassa paasaantoi-
sesti klo 8- 16, kun taas osastoilla myyjina tydskentelevat joutuvat tekemaan arkena
vahintaan kolmea eri tydvuoroa seké viikonloppuvuoroja. Tutkimuksen perusteella
osa vastaajista kokee, etta tydvuorojen jakaminen on epasaanndllista tai epatasa-
arvoista. Vastaajien mielesta osastojen henkilostomaara on melko sopiva. Henki-

|6ston mielipiteet ja toiveet otetaan riittavasti huomioon ty6jarjestelyja tehtéaessa.

Kyselysta ilmenee, etta tydhyvinvoinnin kannalta tydjarjestelyissa olevat ongelmat
tai puutteet vaikuttavat eniten tyémotivaatioon, mutta niilla on myds merkitysta tyo-
iImapiiriin ja osaamiseen. On loogista olettaa, ettéa tiedon kulussa olevat ongelmat
vaikuttavat heikentavasti varsinkin tydmotivaatioon ja osaamiseen. Puutteet osas-
tojen valisessa yhteistydssa ja vastuiden jakamisessa vaikuttavat todennakoisesti

eniten tyGilmapiiriin.

Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja opettava,
mutta haastava prosessi. Haastavuutta lisési se, etta tydjarjestelyt ovat melko yksi-
I6llinen ja vaikeasti maariteltdva kasite. Se, mita tyojarjestelyt missa ja milloinkin

siséltavat riippuu yrityksen toimialasta, koosta ja organisaatiorakenteesta. Lahdin
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tutkimaan tygjarjestelyja tyohyvinvoinnin nédkdkulmasta. Lahdeaineistoa 6ytyi pal-
jon tydhyvinvointiin, mutta ei niinkaan tyojarjestelyihin liittyen. Epailin aluksi teoria-
osuuden ja tutkimusosuuden olevan liian irrallisia toisistaan. Lopputuloksena syntyi
kuitenkin ajatuksia herattava, johdonmukaisesti eteneva ja toivottavasti kaikkia osa-
puolia hyodyttava opinnaytetyd. Opin paljon tydhyvinvoinnin siséllosta ja sen suh-
teesta tyojarjestelyihin. Taméan opinnadytetyon tekemisen ansiosta, laajempien ja pi-

dempikestoisten projektien tekeminen tulevaisuudessa on itselleni yha helpompaa.
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LITE 1

LIITE 1: Kyselyn saate

Hyva terralainen,

Teen liikketalouden ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyétani tyojarjestelyista
tyOpaikallasi. Tyojarjestelyilla tarkoitetaan kaikkia tydbn organisointiin liittyvia tehta-
vid, kuten tybaikajarjestelyja ja tyotehtéavien jakamista.

Onheisella kyselylla pyrin selvittdmaan tyojarjestelyjen toimivuutta Kokkolan Kodin
Terrassa. Kyselylomakkeeseen vastaaminen kestaé noin kymmenen minuuttia. Tut-
kimukseen osallistuu tydntekijoita kaikilta Kokkolan Kodin Terran myyntiosastoilta.
Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti. Vastauksista ei pysty tunnistamaan yksit-
taista tyontekijaa tai myyntiosastoa. Taytetyn kyselylomakkeen voi palauttaa sille
osoitettuun paikkaan, josta kyselylomake lahetetddn minulle.

Kiitos vastauksestasi!

Syksyisin terveisin

Mika Herrainsilta
mika.herrainsilta@coul.fi
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LIITE 2: Kyselylomake

YLEISTA

O O O O OO0

O O OO

1. Tyojarjestelyt toimivat tydpaikallasi mielestasi (ympyroi sopiva
vastaus)

erinomaisesti
hyvin

en osaa sanoa
tyydyttavasti
huonosti

2. Milloin ty6jarjestelyissa esiintyy mielestasi useimmin ongelmia?

Kevat- kesa
Syys- talvi
Tasaisesti ympari vuoden

3. Missatyojarjestelyjen osa-alueessa on mielestasi eniten parannet-
tavaa?

Tiedon kulku yksikossa
Vastuiden jakaminen osastojen sisalla ja osastojen kesken
Tyobaikajarjestelyt

Tyo6tehtavien jakaminen

Miksi nain? Kerro omin sanoin, mitd mahdollisesti voitaisiin tehda
osa-alueen parantamiseksi?
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TYOJARJESTELYT

4. Anna arvosanat seuraaville tyojarjestelyjen osa-alueille yritykses-

sasi
valt- Kohta- Erino-
Huono tava lainen Hyva mainen
Tiedon kulku yksikdsséa 1 2 3 4 5
Vastuiden jakaminen osaston
sisalla 1 2 3 4 5
Yhteistyd osastojen kesken 1 2 3 4 5
Tyobaikajarjestelyt 1 2 3 4 5
Tyo6tehtavien jakaminen 1 2 3 4 5
Omat vaikutusmahdollisuudet
tyojarjestelyjen kehittamiseksi 1 2 3 4 5

5. Mihin seuraavista tyéhyvinvoinnin osa- alueista, ty6jarjestelyihin
liittyvilla ongelmilla/puutteilla on suurin vaikutus?

O Tyomotivaatio
O Tyokyky/ -terveys
O Tyodilmapiiri

O Osaaminen
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6. Oletko tyytyvainen taman hetkiseen tydénkuvaasi seka rooliisi ty6-
paikallasi? Vastaa seuraaviin vaittamiin:

Nykyinen tydni on kyky- ja
osaamisprofiilini mukaista

Tyo6ni vaatimustaso on liian
korkea

Tyo6ni vaatimustaso on liian
matala

Minulla on halua vaihtaa tyo-
tehtaviani yksikon sisalla

Tybnantajani tukee riittavasti
ammatillista kehittymistani

Taysin

samaa

mielta
1

Jokseen- En osaa
sanoa seenkin

kin sa-
maa
mielta
2

eri

mielta
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

Jok-

Taysin
eri
mielta

5

7. Miten tybaikajarjestelyja voitaisiin mielestasi kehittaa tyopaikal-

lasi? Vastaa seuraaviin vaittamiin:

Tyo6vuorojen jakaminen on
loogisesti toteutettu

Tyo6aikani pitéisi olla séan-
nollisempi

Myyntiosastoni henkil6sto-
maara on liian pieni

Myyntiosastoni henkildsto-
maara on liilan suuri

Vaihtelevat tydvuoroni eivat
hairitse tyttehtavieni hoita-
mista

Taysin
samaa

mielta
1

=

Jok-
seenkin
samaa
mielta

2

En osaa Jokseen-
sanoa kin eri
mielta

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

Taysin
eri
mielta

5
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Toiveeni ja mielipiteeni ote-
taan riittdvasti huomioon tyo-
aikajarjestelyja tehtaessa

8. Tahan voit vield antaa omia mielipiteitasi, havaintojasi tai kehitys-
ehdotuksiasi Kokkolan Kodin Terran ty6jarjestelyjen paranta-
miseksi.

Kiitos vastauksestasi!



