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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusongelma ja sen rajaaminen

Tyo6olobarometri 2017 -tutkimuksen mukaan 60 % palkansaajista kokee tyonsa
henkisesti rasittavaksi yksityisella sektorilla. Myds henkista vakivaltaa esiintyi eri
tahoilta 19 - 34 %. Aula Researchin tekeman kyselyn mukaan 57 % suomalaisista
on sita mielta, ettei tydhyvinvointia edistetd omalla tydpaikalla juuri ollenkaan.
Tyontekijan tyohyvinvointi vaikuttaa yritykseen monella tavalla: ty6tehokkuus ja
tulokset parantuvat, tyOurat pidentyvéat, sairaspoissaolot vahenevat seka
mahdollinen  tyokyvyttomyys voidaan valttdd. Lisaksi tyd koetaan
mielekkdampana ja  tyontekijdn  jaksaminen paranee. Pelkastaan
sairaspoissaolojen ennaltaehkaisemisessa voidaan saastaa 350 - 1000 euroa
rippuen tyotehtdvasta ja poissaolon pituudesta. Ikdantyvien tyontekijoiden
hyvinvoinnista huolehtimalla ty6éuria voidaan pidentaa. (Murto 2017; Terveystalo
2018; Lyly-Yrjanainen 2018, 92, 111.)

Opinnaytetyoni aiheena on sosiaalisen tydhyvinvoinnin tilan arvioiminen
yrityksessa, sen analysointi sekd kehitysideoiden esittaminen. Tydhyvinvoinnin
psyykkinen ja fyysinen osa-alue jaavat tarkastelusta pois. Teen lyhyen
hyvinvointikyselyn henkilokunnalle naiden nykyisestd  sosiaalisesta
tyohyvinvoinnista, analysoin vastauksia sek& niiden perusteella annan

kehitysideoita.

Yritys on suomalainen myymaldketju, jolla on noin 70 myymaéalad seka
verkkokauppa. Ketju tydllistaa noin 250 tyodntekijad, joista suurin osa
tyoskentelee myymaldissa. Vuonna 2018 liikevaihto oli 27 miljoonaa euroa.
Kyselyn vastaajina toimii myymaldiden henkilokunta, eli pois luetaan

myymalapaallikot, logistiikka-, tehdas- seka toimistotydntekijat.

Keskeisena kysymyksena opinnaytetydssa on, millaisena yrityksen tyontekijat
kokevat sosiaalisen tydhyvinvointinsa tilan ja tukeeko tydyhteisdé heidéan
hyvinvointiaan. Tutkin sosiaalisia kuormitustekijoita ja niiden vaikutusta

tyontekijoiden sosiaaliseen tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.



Sosiaalisesta tyohyvinvoinnista on joitakin tutkimuksia ja teorioita. Aihe on ollut
monissa yrityksissé enemman tai vdhemman ajankohtainen esimerkiksi
tyopaikkakiusaamisen ja muun epdaasiallisen tydpaikkakayttaytymisen vuoksi.
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, kuinka suuri voimavara tyontekijélle
sosiaalinen tyohyvinvointi on ja millaiseksi tyontekijat kokevat nykyisen

sosiaalisen ty6hyvinvointinsa.

Toimipaikkani esimies kertoi kauppaketjun halukkuudesta tutkia ty6hyvinvointia
ketjun myymaldissé ja saada tietoa mahdollisista tyOkaluista tai ratkaisuista,
miten tybhyvinvointia voisi jatkossa seurata. Rajasin tutkimuskohteeksi
sosiaalisen  tyohyvinvoinnin.  Yrityksessa  jarjestetddn  henkildkohtaiset

kehityskeskustelut joka vuosi.

1.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi opinnaytettd varten olen valinnut maarallisen el
kvantitatiivisen  tutkimuksen. Maaréllisen tutkimuksen tuloksilla saan
kokonaiskuvan tydpaikan eri muuttujien valisista suhteista ja eroavaisuuksista.
Tutkimus on objektiivinen, silla tutkija itse ei vastaa tutkimukseen eika siten voi
vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkimuksen tiedot ker&atd&n numeerisesti, eli
tutkittavat asiat esitetaan esimerkiksi tunnusluvuin ja avataan numerotietojen syyt
sanallisesti. Maarallisella tutkimuksella voidaan kuvata, miten tutkittavat asiat

liittyvat toisiinsa tai eroavat toisistaan. (Vilkka 2007, 13-17.)

Tutkimusaineiston kerdamistavaksi olen valinnut kyselyn ty6hyvinvoinnista.
Kysely on tassé tapauksessa helpoin tapa saada tutkimustuloksia isolta maaralta
eri puolelta Suomea. Kysymykset vakioidaan, eli jokainen vastaaja vastaa
samaan kyselyyn ja samoihin kysymyksiin. Tutkimustuloksia analysoidessa tulee

huomioida myds mahdolliset vastaamatta jattaneet (Vilkka 2007, 27-29).

Tutkimuksessa kaytdn monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia.
Monivalintakysymysvastauksia on helppo kasitella ja analysoida, mutta avointen
kysymysten avulla saan laajemman kasityksen asiasta. Esimerkiksi jos
yrityksessa tyontekija on kokenut tyOpaikkakiusaamista, tarvitsen tietoa, onko
asia selvitetty esimiehen toimin. Maarallinen tutkimus kertoo vain, jos tyontekija

on kokenut tyohyvinvointia tai -pahoinvointia ty6paikallaan ja siten vaikeuttaa



tutkimuksen tulkintaa ja kehitysideoiden esittamista. Avoimet kysymykset tulee

kasitella yksitellen, eika niita voi numeroida. (Vilkka 2007, 62-69.)

Tutkimus on tapaustutkimus, silla se tehdaan ensimmaisen kerran. Yrityksell&a on
tiedossa tyohyvinvointitutkimus tulevaisuudessa. N&akokulmana tartun nykytilan
epakohtiin, jos niitd ilmenee, mutta korostan niitd hyvid asioita, joita kannattaa

myos kehittaa.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Millainen on tydssaan hyvinvoiva ihminen? Maaritelmid on monia ja painotuksia
erilaisia. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen ja Helsingin kauppakorkeakoulun
tutkijoiden méaéaritelman mukaan tyontekija voi hyvin, kun tdma tuntee hyvéaa oloa
ja on kokonaisuudessa tyytyvainen tilanteeseensa. Silloin tyodntekija on
aktiivisimmillaan, jaksaa tydssa ja kotona ja sopeutuu vaikeisiin tilanteisiin seka

epavarmuuteen. (Kauhanen & Hellstrém 2016, 2.)

Toisen maaritelman mukaan ihminen kokee voivansa hyvin turvallisessa ja
terveellisessa tydssa, joka on tuottavaa. Tydyhteisd ja ammattimainen ty6n
johtaminen nousevat tarkeiksi kohdiksi ty6hyvinvoinnissa. Tydhyvinvointi ei siis
ole pelkastaan fyysisesti hyvaéa oloa tai kuntoa, vaan tyéhyvinvointi on monen
osa-alueen kokonaisuus. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 2.)

2.2 Tyohyvinvoinnin tutkimukset

Tyo6hyvinvointia on tutkittu jo noin sadan vuoden ajan. Ensimmaiset tutkimukset
kohdistuivat yksilén kokemiin kuormitustekijoihin. Siihen aikaan ajateltiin, etta
ihminen sairastuu tydssa konkreettisista asioista, kuten esimerkiksi melusta ja
tyon liiallisesta fyysisesté rasituksesta. Silloin alettiin keskittyd tydsuojeluun, joka
keskittyi ennaltaehkaisemaan sairastumista tyovaatteiden ja -valineiden avulla.
(Manka & Manka 2016, 64.)

Tutkimusten edetessa psykologisilla tekijoilla ja tyontekijan kayttaytymisella
huomattiin olevan vaikutus taman tyéhyvinvointiin. Yksilon reaktioista tutkimukset
laajenivat ottamaan huomioon tyéymparistdn ja olosuhteiden aiheuttamat reaktiot
tyontekijan kuormitukseen. Myds tyon vaatimukset voivat vaikuttaa tyontekijaan
positiivisesti tai negatiivisesti. Esimerkiksi lian vaativa ty6 passivoi yksiléa ja
huonontaa tydhyvinvointia, kun sopivan haastava tyo lisaa vireyttd seka luo
tilaisuuden uuden oppimiseksi. Myéhemmin alkoi hahmottua, ettéa yksilon
hyvinvointiin vaikuttaa monia tekijoitd, seka ulkoisia etta sisaisia. (Manka &
Manka 2016, 64—66.)



2.3 Perinteinen ty6hyvinvointiteoria

Otalan ja Ahosen tydhyvinvoinnin maaritelma pitaa pohjanaan psykologi
Abraham Maslowin tarvehierarkiaa soveltaen sita tybelamaan. Tarvehierarkiassa
on viisi tasoa padllekkain ja ideana se, etta alemman tason on oltava kunnossa,

ennen seuraavalle siirtymista. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Otalan ja Ahosen mukaan alimmainen eli tarkein taso muodostuu fysiologisista
tarpeista, kuten nalkd, jano ja unen tarve, josta se johdetaankin ihmisen
terveyteen ja fyysiseen kuntoon. Fysiologiset tarpeet ovat toistuvia, mutta
yleisissa olosuhteissa helposti tyydytettavissd. Seuraavat tasot ovat
turvallisuuden tunne, laheisyyden tarve ja arvostuksen tunne seka ylin taso
kasittaa ihmisen henkisen terveyden, omat arvot sekéa motiivin. (Otala & Ahonen
2005, 54.)

Turvallisuutta ihminen kokee tydymparistossaan, kun tydskentely on fyysisesti
vaaratonta tai tyovalineet ja -vaatteet ovat kunnollisia. Henkista turvallisuutta luo
hyva tyoilmapiiri, jossa ei esiinny esimerkiksi kiusaamista tai muita uhkatilanteita.
Nykyaan myds toiden jatkuvuus ja varmentuminen luovat turvallisuuden tunnetta.
Laheisyyden tarve tayttyy, kun tyontekija paésee osaksi tydyhteisoa ja opettelee
hyvaksyttavia kayttaytymismalleja ja saantdja. lhmissuhteiden rakentaminen
toissa seka téiden ulkopuolella parantaa sosiaalista tydhyvinvointia, mika auttaa
myos jaksamaan tydssa. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Kun tyontekija padsee tyoyhteisoon sisélle, arvostuksen tunne parantuu sek&
tukee aikaisempaa tasoa eli laheisyyden tarvetta. Tyontekijan saadessa
arvostusta paranee tdman tydmotivaatiokin. Viimeinen eli viides taso sisaltda
ihmisen henkisen terveyden, omat arvot seka motiivin. Nama ohjaavat ihmisen
tekemisia ja sitoutumista esimerkiksi tydhon. Tyonantaja voi vaikuttaa tyontekijan
motivaatioon, mutta |ahtokohtaisesti voi itse vaikuttaa haluihinsa ja
asenteeseensa. Otalan ja Ahosen mukaan tdma viides taso on merkittava
hierarkiassa, silla henkisen hyvinvoinnin  huonontuessa muutkin tasot
huononevat ja karsivat. (Otala & Ahonen 2005, 30.)
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Paivi Rauramon Tyo6hyvinvoinnin portaat -malli muistuttaa hyvin paljon Otalan ja
Ahosen tydhyvinvointiteoriaa, mutta professori Juhani limarisella on hieman
erilainen  lahestyminen  tyOhyvinvointin  tdman mallissa  Tyokykytalo.
Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista jokainen vaikuttaa seka tyontekijan
hyvinvointiin ettda muihin kerroksiin. Talon ympaérilla ulkoiset tekijat, eli perhe ja
l&hiyhteisd, on otettu huomioon tyéntekijan tydhyvinvointia tarkastellessa. Myds
taman tarkein lahtokohta eli alin kerros on tyontekijan fyysinen terveys ja
toimintakyky. (llmarinen 2019.) Manka (2016) ei tata erikseen painota, mutta
Otalan ja Ahosen (2005) sek&a Rauramon (2009) ja professori limarisen (2019)

mukaan tyontekijan terveys on tydhyvinvoinnin lahtokohta.

Toinen kerros kuvaa tyontekijan osaamista, kolmas asenteita ja motivaatiota ja
neljas, ylin kerros kuvaa johtamista, tydyhteisbd ja tyOoloja. Molemmat
tyohyvinvointimallit ~ k&sittelevat samantyyppisia asioita, jokseenkin eri
tarkeysjarjestyksessa. Professori llmarinen (2019) on samaa mieltd Mankan
(2016) kanssa siina, etta tyon tulee olla tarpeeksi haasteellista, jotta ty6d ei
passivoi tyontekijaa. (Manka & Manka 2016, 65; limarinen 2019) Tyontekijoiden
on huolehdittava tydhyvinvoinnistaan, mutta paavastuu siitd on esimiehella.
Esimiehen tulee huomata, jos tyd vaikuttaa esimerkiksi ikaantyvan tyontekijan
hyvinvointiin negatiivisesti. Tyokykytalo-mallin mukaan eri kerrokset tukevat

toisiaan, mikali niita kehitetdan aktiivisesti. (Ilmarinen 2019; Rauramo 2009.)
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3 SOSIAALINEN TYOHYVINVOINTI
3.1 Mankan tydhyvinvointiteoria

Tyohyvinvoinnin tutkimusten edetessa alkoi hahmottua, etta yksilon hyvinvointiin
oli monia tekijoita, sekd ulkoisia etta sisaisid. Marja-Liisa ja Marjut Mankan
tyohyvinvointikasite painottaa sosiaalisen osa-alueen, eli pAaoman merkitysta.
Tama tarkoittaa sita, etta tydyhteisolla ja hyvalla johtamisella on merkittéava rooli
tyohyvinvoinnissa. Mankan mukaan tyOhyvinvointi perustuu rakenteelliseen,
sosiaaliseen sekd psyykkiseen paaomaan (Kuvio 1), mikd poikkeaa jossain
maarin perinteisista tyéhyvinvointiteorioista. (Manka & Manka 2016, 74-76.)

1. Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tydymparistd

N e e & @

psenteey
2. Johtaminen . 3. Tydyhteisd
*+ Osallistava ja kannus- .5 ;lerlia‘ |tse T *+ Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen baidoma * Tydyhteisttaidot
= sosiaaliner « Terveys ja =-20Siaanel

fyysinen kunto

4. Tydn hallinta

Vaikuttamis-

mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat sosiaaliset, rakenteelliset sek& psyykkiset
tekijat (Manka & Manka 2016)

Rakenteelliseen pdaomaan vaikuttavat organisaatio seka tyon hallittavuus.
Organisaation tulisi olla tavoitteellinen seka kehittéda toimintaansa. Tavoitteellinen

organisaatio saa tyontekijatkin motivoitumaan. Tavoite voi olla esimerkiksi
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kasvutavoite tai tavoite vahentdd muovinkayttba. Organisaation hyva
kommunikointi parantaa yrityksen toimivuutta. Tyon hallittavuus tarkoittaa sita,
ettei tydon maara rasita tyontekijaa esimerkiksi ikdantymisen myota. Tydssa pitaisi
myos olla mahdollisuus oppia. (Manka & Manka 2016, 80-84, 117.)

Psykologinen pddoma on yksilo itse, tdméan fyysinen kunto seka terveys.
Psykologinen padoma maarittda, kuka ihminen on tai millaiseksi han haluaa tulla.
Vaikka perima vaikuttaakin psykologiseen paaomaan vahvasti, siihen voidaan
vaikuttaa ja ihminen voi halutessaan muuttua ja kasvaa ihmisena. Paaoma
koostuu realistisesta optimismista, toiveikkuudesta, itseluottamuksesta seka
sitkeydesta. (Manka & Manka 2016,158-159.)

Realistisella optimismilla tarkoitetaan sellaista elamanasennetta, etta
maailmassa on enemman hyvia asioita kuin pahoja. Optimistinen tyontekija
odottaa myodnteisia tapahtumia, ja realistinen optimisti osaa ottaa huomioon
menneisyyden, suunnittelee sekd ennakoi tulevaisuuttaan. Optimistisuudella on
yhteys onnellisuuteen, ja siina pyritdan luomaan mahdollisimman paljon
myonteisia tunteita. Myonteisilla tunteilla on myos vaikutus ty6ilmapiiriin ja niita
kannattaisi niin sanotusti varastoida. MyoOnteisia tunteita, tapahtumia tai
esimerkiksi kehuja kannattaa kirjoittaa yl6s, jotta niitd voi lukea mydhemmin
kielteisten tunteiden vahentamiseksi. (Manka & Manka 2016, 164—-166.)

Tybyhteis6on suurimman vaikutuksen luo sosiaalinen paaoma. Se kasittaa
tyoyhteisbn ja johtamisen laadun. Sosiaalisen paaoman luovat tyontekijat
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa tyoyhteisossa. Parhaimmillaan se auttaa
saavuttamaan yhteisia tavoitteita, ja huonoimmillaan se sairastuttaa tyoyhteista
esimerkiksi epaasiallisella kohtelulla ja kateudella. Epaasiallista kohtelua ovat
muun muassa kiusaaminen, juoruilu, eristiminen, loukkaavat puheet ja eleet
seka puhumattomuus. (Manka & Manka 2016, 132-136.)

Sosiaalista hyvinvointia on tutkittu 80-luvulta asti, mutta aiheen tutkimisessa
nahdaan edelleen ongelmana operationalisointi sek& hyvinvoinnin konkreettinen
mittaaminen. Eri tutkimuksissa on kaytetty erilaisia analyysi- ja arviointitasoja,
jotka vaikeuttavat tutkimuksen komponenttien muuttamista kelvolliseen,

mitattavaan muotoon. (Oksanen 2009, 17-18.)
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Kuitenkin, sosiaalisen hyvinvoinnin tutkimisen mittareina kaytetaan sosiaalisia
suhteita eri verkostoissa, luottamusta, yhteis6- ja ryhmajasenyytta seka
vastavuoroisuutta. Arvioinnissa kaytetaan myos yksittaisia mittareita yhdessa tai
erikseen. Esimerkiksi luottamus ja epaluottamus ovat térkeitd yksittaisia
mittareita sosiaalisen hyvinvoinnin arvioinnissa. Muita vastaavia ovat yhteis6on

kuulumisen tunne ja vastavuoroinen auttaminen. (Oksanen 2009, 18-19.)

3.2 Sosiaalisen paaoman merkitys tydyhteistsséa

Tuula Oksasen tutkimuksessa selvida, etta sosiaalinen padoma vaikuttaa
tyontekijan terveyteen. Tutkimuksessa selvitettiin tyOyhteisbn sosiaalisen
paaoman vaikutuksia kuntatydntekijoiden terveyteen hyddyntaen henkiléston
seurantatutkimuksen aineistoa viiden vuoden ajalta. Kavi ilmi, etta tydyhteisén
vahainen sosiaalinen paaoma lisda tyontekijan riskia sairastua 1,3-kertaisesti
verrattuna keskimaaraiseen. (Oksanen 2009, 5.) Vahainen sosiaalinen pddoma
myo0s lisda riskid saada masennusoireita 30-50 % (Manka & Manka 2016, 132-
133).

Samanlaisia tuloksia saatiin myds Terveys 2000 -tutkimuksessa, jossa ilmeni,
ettd tyontekija voi kokea tyOpahoinvointia my0s sosiaalisen ympariston vuoksi.
Tutkimuksen mukaan sairastumisia havaittiin, kun ty6ilmapiiri oli huono ja
sosiaalisen tuen saaminen vahaista. Mikali sosiaalista tukea ei saanut
tyotovereilta tai esimiehelta, tyéntekijan riski sairastua myéhemmin kasvoi. Nailla
kahdella tekijalla huomattiin yhteys mielenterveysongelmiin sek& tyokyvyn
menettamiseen. (Sinokki 2011, 6, 85.)

Sinokin  vaitetta komppaa myo6s Tilastokeskus, silla vuonna 2018
tyokyvyttomyyselakettd myonnettiin 138 900 henkildlle, joista 43 % myonnettiin
mielenterveyden hairididen takia (Tyokyvyttomyyselaketta saaneet 2019).
Elaketurvakeskuksen Mikko Laaksonen (2019) huomasi tilastoista sen, etta
tyokyvyttomyyselakkeelle  siirtyneiden maarda nousi  vuonna  2018.
Mielenterveyshairididen vuoksi tyokyvyttomyytta lisdantyi vuonna 2018 kaikissa

ik&ryhmissa.

On myos tutkittu, ettd jos miehilla on huono tyokaveri, eli jonka kanssa kokee

vuorovaikutusongelmia, riski sairastua yli kolmeksi paivéksi nousee 2,01-
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kertaiseksi. Naisilla lyhyiden sairaslomien maaraa nostaa huono tydilmapiiri, jopa
1,6-kertaiseksi. Sosiaalisen paaoman kehittdminen néiltd osin vahentaa
mahdollisia sairaspoissaoloja, silla psykososiaaliset piirteet vaikuttavat
tyokykyyn. (Manka 2013, 36-37.)

3.3 Sosiaaliset kuormitustekijat ja niiden hallinta

Kuormitustekijoilla tarkoitetaan asioita, jotka vaikuttavat tyontekijaan haitallisesti
tyontekijdsta tai tyooloista riippumatta samalla lailla.  Sosiaalisia
kuormitustekijoita voi esiintyd esimerkiksi tydyhteisbn toimivuudessa ja
tyoyhteisbn  vuorovaikutuksen  ominaisuuksissa. Sosiaalista  haitallista
kuormittumista on esimerkiksi yksin tydskentely, sosiaalinen eristdminen, vaikeat
asiakaskohtaamiset, yhteistydo- tai vuorovaikutusvaikeudet, epéareiluus,
sosiaalisen tuen puute ja epdaasiallinen kohtelu. (Tydsuojelu.fi 2019;
Tyo6turvallisuuskeskus 2019.)

Tybn myonteiset piirteet eli voimavarat voivat auttaa pienentdmaan
kuormitustekijoiden vaikutuksia. Sosiaalisen kuormituksen voimavaroina ovat
esimerkiksi  tyOyhteison jasenten tukeminen ja arvostaminen, avoin
vuorovaikutus, hyva johtaminen ja palautteen antaminen tyontekijoilta
esimiehelle ja toisinpain. Organisaation keinoja kuormituksen vahentamiseksi on
muun muassa saannodlliset kehityskeskustelut seka palaverit, ammatillisen
osaamisen arvioiminen ja seuraaminen ja mahdollinen kehittaminen sek&a hyvan

tyokayttaytymisen painottaminen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2019.)

Esimies on vastuussa tyon kuormitustekijdéiden havainnoimisesta, mahdollisesta
poistamisesta tai vahentamisestda. Ennaltaehkaisemisessa kannattaa kayttaa
tilastoja ja seurantatietoja tyOpaikalta kertyneestd tiedosta, silla se auttaa
seurantaa sekad arviointia. Todennakoisyyksien sekd& merkitysten arvioinnissa
kannattaa kayttaa tyoterveyshuollon asiantuntijuutta hyvaksi.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Myds esimies voi vahentdd kuormitustekijoiden haitallisuutta hyvalla
esimiesty6lla. Se tarkoittaa oikeudenmukaista kohtelua ja paatoksentekoa. Kaikki
tyontekijat ovat samanarvoisia ja kaikki ovat yhta hyvid. Jokainen huomioidaan

vuorotellen esimerkiksi tyovuoroja laatiessa. Tyontekijoille annetaan selkeat
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tavoitteet ja tavoite tulee ymmarretyksi. Arvostus ja kiittdminen ovat tarkeita
asioita, joita seka esimiehen seka tyontekijan tulisi osata ilmaista miltei paivittain.
Muita tapoja vaikuttaa on tukeminen, aitona pysyminen sek& pyrkimys
myonteiseen olotilaan tydpaikalla. Myo6s tyontekijd voi vaikuttaa olemalla
myonteinen, arvostamalla muita tydyhteison jasenia, tukemalla ja hyvalla

tyokaytoksella. (Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

Jos tyodyhteisfssa jonkun kayttdytyminen muuttuu huonompaan suuntaan,
unohtelee asioita, tunnetasolla voi eri tavalla tai kokee fyysistd kipua, tulisi
tyOkuormitus ottaa seurantaan ja arviointiin. Tyontekijankin kannattaa
kuormittuessaan puhua esimiehen kanssa, jos tama ei ole viela havainnut asiaa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019.)

3.4 Sosiaalisen padaoman kehittdminen ja kasvattaminen

3.4.1 Sosiaalisen tydhyvinvoinnin johtaminen

Esimies on paavastuussa tyontekijoidensa tyohyvinvoinnista, silla se on yrityksen
strateginen voimavara. Jotta tyohyvinvointi toteutuu, vaatii se oikeanlaista
johtamista. Esimies luo tavoitteet, joihin pyritdan, sekéa tarkastaa ja kannustaa
henkilokuntaa saavuttamaan néaita ja parantamaan tuottavuutta. Tyontekijoiden
kokiessa onnistumisen tunnetta lisdd se tyOmotivaatiota seka tyytyvaisyytta.
(Manka & Manka 2016, 74-75, 141; Ojala & Jokivuori 2012, 11-12.)

Vanhanaikaisessa johtamistavassa esimies valvoo tyontekijoitd, jotka pakoilevat
tyota, jotta tyd tulee tehdyksi. Tama johtamistapa on toiminut, mutta nykyaan
tarvitaan modernimpaa otetta johtamiseen, jotta tyontekijd ei tekisi tyotaan
ainoastaan rahan takia. Perinteisen johtamistavan tunnusmerkkina on myoés tyén
vaihtelemattomuus. (Manka & Manka 2016, 134-135.)

Hyvan johtajan tulisi myds kannustaa tyontekijoitd kouluttautumaan. Tyontekija
tulisi nahda yksilona ja tyopaikalla taman tulisi tuntea olevansa tarpeellinen seké
tarkea. (Manka & Manka 2016, 132-136).

Moderni johtamistapa on avoimuutta, luottamusta seka aktiivista vuorovaikutusta

tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoita kuunnellaan sek& annetaan mahdollisuus
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vaikuttaa asioihin, kuten tavoitteiden saavuttamiseen tai miten ty6 tehdaan.
Modernissa mallissa tyontekijoille annetaan enemman vastuuta ja valtaa paattaa
asioista itsenaisesti. Tapa valikoi asiajohtamisen ja ihmisten johtamisen hyvia
puolia, jossa vuorovaikutus korostuu. Hyva johtajuus kasvattaa luottamusta
tyoyhteisdssa tyontekijoiden ja esimiehen vélille, mik& parantaa tydyhteisotaitoja
seka koko ryhman suorituskykya. (Manka & Manka 2016, 132-136, 170.)

Modernin johtajuuden tavoitteena on usein organisaation tai ryhman yhteisen
tavoitteen saavuttaminen. Tama tarkoittaa vastuun jakamista eli jaettua
johtajuutta seka vertaistydskentelya, mika vahentdd esimiehen vastuuta ja luo
joustavuutta. Ryhman tehokkuus riippuu ryhman vuorovaikutuslaadusta
enemman kuin esimiehen ominaisuuksista. Jaettua johtajuutta edistavat yhteisen
tavoitteen liséksi sosiaalinen tuki seka vaikuttamisen mahdollisuus. Ryhman
jasenet tukevat toisiaan ja kokevat arvostuksen tunnetta ja jokainen jasen voi
vaikuttaa siihen, mika olisi paras tapa tydskennella tavoitteen saavuttamiseksi.
(Manka & Manka 2016, 138.)

3.4.2 Toimiva tydyhteiso

Toimivan tydyhteisbn keskibssa on tilanne, jossa jokaisen tyontekijan rooli ja
tyotehtavat yrityksessa ovat selkeitd. Oman tydn seka yhteistydn sujuvuus, hyva
johtaminen, vuorovaikutus ja tiedonkulku sek& ongelmanratkaisukyky parantavat
tyoyhteisbn  toimivuutta.  Tybdyhteison  parantaminen |dhtee  pienista
kehittamiskohteista, mita helpottaa hyva muutosjohtaminen.
(Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 10-12.)

Kasittelemalla tydyhteisdssa ilmenevia ristiriitoja tyontekijat oppivat yhteisollisiksi
ja tulevat osaksi tydyhteisfd. Toimivassa tyodyhteisdssa vuorovaikutuksessa
olevien tyontekijoiden valilla on selkeat tyopaikkapelisdannoét, eli miten toimitaan.
Yhteison tulisi olla avoin, eli tieto kulkee jokaiselle tydntekijalle eikd ketd&n
“eristetd”. Puhumattomuus yhteisdssa luo ongelmia tydyhteistlle. Saannot ja
tiedon jakaminen ovat tarkeitd asioita tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta.
(Multanen ym. 2004, 28; Virtanen 2005, 209.)

MyOs kuunteleminen on tarkea taito tyOpaikalla ja jokaista tyontekijaa tulee

kuunnella. Ihmiset ovat erilaisia ja onkin tarked& hyvaksya ihmiset ja heidan
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mielipiteensd, vaikka oma mielipide poikkeaisikin muista. Mielipiteitd voi
kritisoida, mutta Kritisointi tulisi pitdd asioissa eika suunnata koskaan ihmiseen
itseen. Tyodyhteisdssa tulisi valttda monologia ja kannustaa muita osallistumaan

vuoropuheluun ja kertomaan mielipiteensa. (Multanen ym. 2004, 28.)

Hyva tydyhteison johtaminen luo hyvia tydyhteisotaitoja, mutta tydyhteisotaidot
vaikuttavat myos johtamisen laatuun. Tydyhteisotaidot ovat jokaisen tyontekijan
vastuulla tyopaikalla, ja esimerkiksi tervehtimalla, auttamalla ja kuuntelemalla
nitd voidaan kehittdd. Rakentavasta palautteenannosta, ongelmista

puhumisesta sekd kehumisesta kannattaa luoda tapa. (Manka 2013, 122-125.)

Sen lisdksi, ettd toimiva tydyhteisd parantaa tydyhteisén toimivuutta, se myds
parantaa tyontekijoiden tydhyvinvointia seka lisdd asiakastyytyvaisyytta.
Tybyhteison kehittdmisella on my6s suora yhteys yrityksen talouteen
positiivisesti, ja ensimmainen askel on tyontekijoiden osaamisen hyddyntaminen.
Yhteis6 ratkaisee tilanteita itsenaisesti, jotta muuttuviin vaatimuksiin pystytaan
vastaamaan, mikd parantaa tydyhteisébn muutostarpeiden tunnistamista, kun he
saavat olla kokonaisuudessaan mukana tekemisessa. Vastuun jakaminen luo
my06s monitaitoisuutta. Esimiehen valtuuttamana tydyhteisé hakee ratkaisuja ja

keinoja edetd ja ottaa virheista opikseen. (Multanen ym. 2004, 15.)

3.5 Positiivinen psykologia tyéhyvinvoinnin apuna

Tyohyvinvointitutkimukset usein keskittyvat kuormitustekijoihin, rasitukseen seka
pahoinvointiin, mutta harvemmin ty6hyvinvoinnin ja yrityksen tuloksellisuuden
yhteyteen. Positiivisen psykologian avulla voidaan tarkastella, mika esimerkiksi
ihmisessa tai tydpaikassa on hyvaa, toimivaa juuri nyt tai mika olisi mahdollista
muuttaa viela paremmaksi (Hakanen 2011, 11). Ty6hyvinvointia voidaan kehittaa
yrityksen omilla vahvuuksilla ja niiden yllapidolla seka korostamalla yrityksen

myonteisia voimavaroja (Manka & Manka 2016, 68).

Tata tyopaikan Kkehitystapaa voidaan kokeilla tyopaikalla korostamalla
tyontekijoiden tiettyjd luonteenpiirteitéa, esimerkiksi itsenaisyyttd, ahkeruutta tai
omaperdaisyyttd. Naiden luonteenpiirteiden tunnistaminen ja hyddyntdminen
parantavat tyontekijan kykya sietda vastoinkaymisia ja kielteisia tunteita. (Manka
& Manka 2016, 69.)
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Kielteiset tunteet ovat voimakkaampia verrattuna mydnteisiin, mika tarkoittaa
sitd, ettd myonteisia tunteita tulisi olla suhteessa paljon enemman (Manka &
Manka 2016, 71). Suomalaiselle tama voi olla haaste, silla ideologiamme on
usein myonteisen ja Kkielteisen valimaastosta, mink& huomaa useissa
kansansanonnoissakin, kuten ’itku pitkasta ilosta® (Hakanen 2011, 12).
Myonteisyydella tarkoitetaan taitoa palautua vastoinkdymisten tuomista
kielteisista tunteista. MyOnteisyyttd harjoittelemalla tarkkaavaisuus seka
huomiokyky parantuvat, mikd voi johtaa uusiin ideoihin ja tapoihin toimia.
Sosiaalisesti myonteisyys parantaa myods ihmisen kykya antaa sek& ottaa
vastaan sosiaalista tukea. TyOyhteison onnellisuutta parantaa toisten tunteiden
havaitseminen, ymmartaminen seka mydtatunnon tunteminen. Onnellisuus luo
myonteisyyttd, mikd taas kasvattaa omia henkilokohtaisia voimavaroja. (Manka
& Manka 2016, 71-73.)

Tybn voimavaroja on useampi, mutta sosiaalisesta nakokulmasta esimiehen
antama sosiaalinen tuki ja innovatiivinen ilmapiiri ovat tydéhyvinvointia parantavia
piirteitd. Sosiaalista tukea esimies voi tarjota esimerkiksi ohjeiden ja avun
antamisella, palautteen antamisella seka valittamalla tyontekijasta. Nama keinot
vahvistavat liittymisen ja arvostuksen tarpeita, jotka parantavat tydhyvinvointia.
Tyobyhteison kannalta tydhyvinvointia parantavat yhteison yhtendisyys seka
autonomia eli luottamus siita, etté tyot jaetaan tasaisesti ja jokainen tekee oman
osuutensa. (Manka & Manka 2016, 70; Rauramo 2009.)

Positiivisuudella on vaikutuksia kaikkiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin yksilon
kannalta. Tyontekijan kognitiivinen, fyysinen, sosiaalinen seka psykologinen
toimintakyky laajenee ja palautuu, yhteisyyden tunne ja luottamus yhteisdssa
lisdantyy, ja sosiaalinen kayttaytyminen seka kyky lukea toisten tunteita paranee.
(Manka & Manka 2016, 70-71.)

Myonteinen tyontekija vaikuttaa myds myodnteisesti tyotulokseensa. Fischerin
(2012) tutkimuksen mukaan esimiehen kayttaytymisella, tydyhteison ilmapiirilla
ja henkilokohtaisella sitoutumisella on positiivinen vaikutus asiakkaan kokemaan
palvelun laatuun. Sitoutunut ja innostunut tyontekija vaikuttaa positiivisesti
asiakkaan kokemaan palvelun laatuun, oli palvelutiianne kasvotusten tai

puhelimen valityksella. Jokainen tyontekija voi vaikuttaa tydyhteisén
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parantamiseen harjoittelemalla positiivista kayttaytymistda. Johdon tulisi olla
esimerkkina kaikille tyontekijoille ja kannustaa tahan kayttaytymiseen, silla
myonteiset tunteet, kuten energia ja innostus, tarttuvat helposti. (Manka & Manka
2016, 73-74)
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4 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

4.1 Tyontekijdiden luokittelu

Sosiaalisen tydhyvinvoinnin selvittdmiseksi tein teorian pohjalta neljasivuisen
kyselylomakkeen (Lite 1), johon myymalatyontekijat saivat vastata.
Tyontekijoiden maard on noin 174, mika vaihtelee sesongin ja tyontekijoiden
tarpeen mukaan. Kyselyyn vastasi 64 tyontekijaa eli reilu kolmasosa (36,8 %).

Kaikki vastaajat olivat naisia.
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Kuvio 2. Ikgjakauma

Kuten kuvio 2 osoittaa, suurin osa vastaajista on 18-24-vuotiaita (22 kpl). Vahiten
vastaajia on ikaluokassa 39-45 (5 kpl). Tyésuhteessa 1-3 vuotta olleita oli eniten

eli 18 kappaletta ja vahiten ryhmésséa 4—-6 vuotta (7 kpl) (Kuvio 3).
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Kuvio 3. Tydsuhteen pituus

4.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Perustietojen jalkeen ensimmaisend Kkysyttiin, onko vastaajan esimies
tasapuolinen. Tasapuolisuudella tarkoitettiin tdssad esimerkiksi tdiden jakamista
tasapuolisesti ja vaihdellen, ty6vuorotoiveiden kuuntelemista ja vuorojen
vaihtelevuutta seka yleensakin tyontekijan kuuntelemista. 57 tyontekijaa vastasi
myonteisesti eli 89 %. Seitseman tyodntekijan mielestda oma esimies ei ole

tasapuolinen.

Toisena tyontekijoiltd kysyttiin, saavatko nama riittavaad ohjausta tyohénsa
esimiehelta tai muilta tyontekijoilta. Tyontekijoista 92 % vastasi kylla, ja viisi

tyontekijaa koki ohjauksen olevan puutteellinen.

Kolmas kysymys oli yhteistyo- tai vuorovaikutusongelmista tydyhteisossa. 84 %
tyontekijoista ei koe naita ongelmia tydyhteisdéssaan (54 kpl). Esimiehen kanssa
ongelmia kokeneita tyontekijoita oli 7 kappaletta, tyontekijéiden kanssa 1 kappale

ja molempien kanssa 2 kappaletta.

Neljas kysymys liittyi palautteenantoon ja siihen, ettd myds tyontekijéiden tulisi
antaa palautetta esimiehelleen, jotta tama voi parantaa toimintaansa. 64 % eli 41

tyontekijaé vastaa antaneensa palautetta esimiehelleen. 23 tyontekijad vastasi,
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ettei ole antanut esimiehelleen palautetta, joista 17 olivat tarkentaneet
vastauksiaan. 10 tyontekijdd oli sitd mieltd, ettei palautteenannolle ole ollut
tarvetta, viisi tyontekijaa kokee palautteen antamisen vaikeana tai palautetta ei
ole huomioitu. Yksi tyontekija ei halua vaivata esimiestddn ja yksi pelkaa

suututtavansa esimiehensa.

4.3 Tyoyhteison ja tyontekijan hyvinvointi

Viides kysymys linjasi taman opinnaytetyon tutkimuskysymystad eli kokeeko
tyontekija itse, ettéd tydyhteisd parantaa taman tydssa jaksamista. 80 % eli 51
tyontekijad on sita mielta, etta tydyhteis6 parantaa heidan jaksamistaan. 15 % el
10 tyontekijaa ei osaa sanoa, vaikuttaako tydyhteis® heidan jaksamiseensa, ja

kolme tyontekijaa ei koe tydyhteison parantavan tytssa jaksamista.

Kuudes kysymys on tybn arvostamisesta. Vastaajalta kysytaan, onko taman
tyOpanosta kiitetty viimeisen viikon aikana. 56 % eli 36 tyontekijaa vastasi kylla ja

28 tyontekijaa vastasi ei.

Seitsemas kysymys on yksintydskentelysta. Tyontekijat ovat yleensa 2—4 tuntia
yksin myymalassa, arkipaivind enemman. Tyontekijoilta kysyttiin, vaikuttaako
yksintydskentely heidan mielestaan hyvinvointiinsa. 42 % eli 27 tyontekijaa kokee
yksintyoskentelyn vaikuttavan hyvinvointinsa. 18 tyontekijaa ei koe
yksintyoskentelyn vaikuttavan, ja 19 tyontekijdd ei osaa vastata. Kylla-
vastanneista 25 tarkensivat vastauksiaan. 18 tyontekijad ei pida
yksintyoskentelysta, ja yleisimméat syyt olivat yksintydskentelysta johtuva Kiire,
stressi, kuormitus ja vaikeat asiakkaat. Yksin ollessa myymalassa asiakasjono
stressaa joitakin tyontekijoitd, sekd yksin ollessa tyontekijan vastuu koko
myymalasta kuormittaa tyontekijdd. Muutamalla on turvaton olo yksin
tyoskennellessa ja vartijoiden ollessa kauempana. Myo6s taukojen pitaméattomyys

kuormittaa yksin 4,5-6,5 tunnin tyovuoron tekijoita.

7 tyontekijdd kuitenkin pitdd yksintyoskentelystda. Asiakkaita palvellessa
muutama kokee, ettd asiakkaille jutteleminen riittdd sosiaalisesti ja heidéan
lahdettyaan paasee hengahtamaan. Yksintyoskentely koetaan

voimaannuttavana ja tulee itsenainen olo. Vaikka tyontekijoiden kanssa tulee
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toimeen, osa kokee, etta kuormittuisi, jos olisi koko paivan muiden tydntekijoiden

kanssa.

Kahdeksantena kysyttiin, saako tyontekija tukea tyOyhteisdstd vaikeissa
tilanteissa. Naita ovat esimerkiksi vaikeat asiakaskohtaamiset, niistd johtuvan
mielipahan purkaminen ja epéasiallisen kayttaytymisen kohteeksi joutuminen. 94
% eli 60 tyontekijaa saa tukea naissa tilanteissa tydyhteisostaan. 4 tyontekijaa

kokee, ettei saa tukea tyOyhteisdstaan vaikeissa tilanteissa.

4.4 Epéasiallinen kohtelu

Yhdeksas kysymys on epaasiallisesta kayttaytymisesta tydpaikalla. Epaasiallista
kayttaytymista on esimerkiksi kiusaaminen, arvostelu, vaheksyminen, juoruilu,
eristaminen, loukkaavat puheet, ilmeet ja eleet, puhumattomuus seka
huomioimatta jattaminen. 77 % eli 49 tyontekijaa ei ole kohdannut tydpaikallaan
epaasiallista kohtelua. 15 tydntekijdd on kokenut tyOpaikallaan epé&asiallista

kohtelua.

Naille 15 tyontekijalle, jotka vastasivat myodnteisesti edelliseen kysymykseen, on
kolme jatkokysymysta liittyen epéaasialliseen kohteluun. Ensimmaisena kysyttiin,
iImoitettiinko epaasiallisesta kohtelusta esimerkiksi esimiehelle,
tyosuojelupaallikélle tai -valtuutetulle tai muulle ketjun tydntekijalle. 53 % eli 8
tyontekijaa vastasi, ettei kohtelusta ilmoitettu minnekaéan. 7 tyontekijaa vastasi,

ettd kohtelusta ilmoitettiin.

Toisena jatkokysymyksena kysyttiin epaasiallisen kohtelun jatkotoimenpiteita, eli
puututtiinko tilanteeseen. 33 % eli 5 tyOntekijdd vastasi, etta epdaasialliseen
kohteluun puututtiin. 10 tyontekijaa vastasi, ettei kohteluun puututtu (67 %).
Viimeisena jatkokysymyksena kysyttiin, parantuiko tydyhteistssa tai tyontekijalla
itsellaan tyohyvinvointi tapahtuneen jalkeen. 57 % eli 8 tyontekijaa vastasi kylla

ja 43 % vastasi ei (6 kpl).

4.5 Tyoyhteiso

Epaasiallisen kohtelun kysymyksista siirryttiin tydyhteisoon. Kysymyksena oli,

onko tyontekijan tydyhteisé avoin. Talla tarkoitetaan sitd, ettd tydyhteistsséa
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jokainen on perilla asioista, asioista puhutaan ja jokainen saa kertoa
mielipiteensd sekd jokaista kuunnellaan. 84 % eli 54 tyontekijad vastaa

myonteisesti, 10 tyontekijaa ei koe tydyhteisddan avoimeksi.

Kyselyn viimeinen kysymys kokosi kyselyn perusideaa yhteen, eli onko
tyopaikalle mukava tulla, kun ajatellaan tydyhteisd6d. 98 % vastaajista oli sita
mielta, etta tydpaikalle on mukava tulla. Yhden tyontekijan mielestéa tyéyhteiséa

ajatellen tyopaikalle ei ole mukava tulla.

4.6 Valintakysymykset

Seuraava on valintakysymys, jossa tyontekija saa valita ne kohdat, jotka

toteutuvat taman mielesta taméan tydyhteistssa. (Kuvio 4)

0% 20% 405 60% 0% 100%

[asa-arvo 78% (n=150)

Vastuun jakaminen B4% (n = 4'1',

Tyantekijan ja tehdyn tyon

arvostaminen 72% (n = 46)

Sosiaalinen tuki (entyisest

esimighelta) 72% (n = 46)

Yleinen luottamus 84% (n = 54)

Myonteinen ilmapiir 83% (n=53)

Hyva tyopaikkakayttaytyminen 81% (n=52)

Kuvio 4. Mitka kohdat toteutuvat vastaajan tydyhteisossa. (N=64)

Tasa-arvon toteutumisen tydyhteistssa kokee 50 tyontekijad 64:sta. Vastuuta

jaetaan tyoyhteisfssad 41 tyontekijan mielesta. Tyontekijoitd ja tehtya tyota
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arvostetaan 46 tyontekijan mielestd. Sosiaalista tukea ovat saaneet 46
tyontekijad. 54 tyontekijan mielesta tyoyhteisdssa vallitsee yleinen luottamus. 53
tyontekijdd kokee tydyhteisonsd ilmapiirin myonteiseksi, ja 52 tyontekijan

mielesta tyoyhteisossa kayttaydytaan hyvin.

Toisessa valintakysymyksessa selvitetdan, mita tyontekijat ovat itse viimeisen

viikon aikana tehneet sosiaalisen tyohyvinvoinnin parantamiseksi. (Kuvio 5)

a(

4 (

67%

78%

89%

Kiittanyt tyokaveria 75%

\ntanut palautetta esimiehelle 13%

Kuvio 5. Tyodntekijan teot tydhyvinvoinnin parantamiseksi viikkon aikana

43 tyontekijdd kertoi antaneensa sosiaalista tukea tybyhteiséssaan. 50
tyontekijaé oli osoittanut arvostusta toisen tyontekijan tydpanokseen. Myonteisia
tai myonteisyyteen pyrkineitad tyontekijoitéa oli 57 kappaletta. 48 tyontekijaa oli
muistanut kiittaa toista tyontekijdd. 8 tyOntekijaa oli antanut palautetta

esimiehelleen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kaiken kaikkiaan myymaldista saatiin hyvia tuloksia. Kyselyssa tuli ilmi niin
odotettuja kuin odottamattomiakin vastauksia. Tyontekijoistd enemmistd on sita
mieltd, etta tydyhteisd on voimavara, joka auttaa jaksamaan tyodssa, iasta
riippumatta. Eniten tulokset saatiin nuorilta myyjilta eli ikaluokalta 18—24, mik&

tuo enemman nuorten mielipidetta tydhyvinvoinnista esille.

Ihmisten erilaisuus tulee myos ilmi kyselyssa. Yksintydskentely voidaan kokea
kuormittavana tai voimaannuttavana. Nuorten myyjien vastauksissa oli kylla-
vastauksia, ja heista suurin osa kokee yksintydskentelyn kuormittavana, silla he
ovat yksin vastuussa myymalasta ja kokevat hieman turvattomuuden tunnetta.
Muutama pelk&é ajatusta myymalan rydstosta tai varkaustilanteesta. Tassa karsii
tyohyvinvoinnin yksi perustarpeista eli turvallisuuden tunne. Melkein kaikissa
myymaldissa on yhteys vartijaan tarvittaessa, ja perehdytyksessa kerrotaan,
milloin tata kaytetddn. Nuoret myyjat, joilla ei ole viela kokemusta, saavat turvan

tunnetta kokeneemmasta tyontekijasta tai vartijan lahella olemisesta.

Toiset taas nauttivat paastessaan tyoskentelemaan yksin. Vilkkaina paivina, kun
on paljon asiakkaita, monen kanssa tulee varmasti juteltua jonkin verran.

Sellaisina paivina tallainen ihminen tarvitsee niin sanotusti tauon tydyhteisosta.

Tauot ovatkin yksi kuormituksen aihe, jonka tyontekijat kokevat. Ty®dvuoron
yhteen putkeen tekeminen on yleista esimerkiksi sunnuntaisin ja kestaa 4,5-6,5

tuntia. Joulusesonkia lukuun ottamatta sunnuntaivuoro tehd&an usein yksin.

Palautteenanto-kysymyksen vastaajien mukaan enemmistd on antanut
palautetta esimiehelleen. Kysymyksessa ei kuitenkaan rajattu sitd, millaisesta
palautteesta on kyse. Ei-vastanneista 17 tarkensi vastaustaan, joista 10 kertoo,
ettei ole ollut tarvetta palautteenantoon. Esimies on yksi tyontekija ja, kuten kaikki
tyontekijat, tarvitsee palautetta tehdakseen tybnsé& oikein. Uusia asioita ja
muutoksia kokeiltaessa on tarke&a kertoa oma mielipide, mika toimii ja mika ei,
mutta myds muistaa kehua, jos jokin uusi asia toimii ja sitd kannattaa kayttaa
jatkossakin. Tassakin tapauksessa patee tydyhteison hyva vuorovaikutus, eli

kommunikoidaan puolin ja toisin avoimesti.
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Kuitenkin kuusi naista ei-vastanneista kertoi, ettei uskalla kertoa palautettaan tai
kokee sen vaikeaksi. Tata tulisi parantaa ketjussa, sillda pahimmassa
tapauksessa tyontekija irtisanoutuu ja yritykselle tulee kustannuksia uuden
tyontekijan rekrytoinnissa ja perehdyttamisessa. Parhaimmillaan tyontekijoiden
rohkaiseminen palautteenantoon parantaa vuorovaikutusta tyOyhteiséssa ja

pidentéaa tydsuhteiden pituutta.

Epaasiallisen kohtelun jatkokysymyksiin vastasi 15 tyontekijga. Seitseman
tapausta ilmoitettiin jollekin mainituista tahoista, viiteen tapaukseen puututtiin ja
kaikissa seitsemassa tapauksessa tybhyvinvointi parani. Seitsemassa
tapauksessa asiasta ei ilmoitettu ja hyvinvointiin ei koettu parannusta. Yksi on
jattéanyt kysymykseen hyvinvoinnin parantumisesta vastaamatta. Tasta voidaan
kuitenkin paatella, ettéd jokainen tapaus tulisi tuoda tietoon joko esimiehelle,
tyosuojelupéaallikdlle, tydsuojeluvaltuutetulle tai muulle ketjun tydntekijalle

tyéhyvinvoinnin parantamiseksi.

Kyselyn loppupuolella oli valintakysymys, jossa vastaaja sai valita asiat, jotka
taman mielesta toteutuvat tyOyhteisossaan. Eri ik&luokkien vastauksissa oli
eroavaisuuksia. Nuorten eli 18-24-vuotiaiden tyontekijoiden vahiten vastatut
kohdat olivat vastuun jakaminen ja sosiaalinen tuki. 25—-45-vuotiaat tyontekijat
vastasivat myos, ettei vastuun jakaminen toimi kaikissa tydyhteisoissa ja 32—38-
vuotiaista vastaajista neljd kokee, ettei tyopaikalla toteudu hyva

tyOpaikkakayttaytyminen.

Ik&luokkien ndkdkulmasta nuoria, tydsuhteessa alle vuoden tai 1-3 vuotta olleita
tulisi kannustaa pyytdam&aan apua tai lisda perehdytysta. Taman luokan
vastauksissa oli epavarmuutta ja kuormituksen tunnetta esimerkiksi
yksintyoskentelyssa. TyoOsuhteen pituutta tarkastellessa eniten kehitettavia
asioita tyoyhteisosséd oli 4-6 vuotta tydskennelleiden vastauksissa, mutta

huomioon on otettava myds vastaajaméaara eli 7 kappaletta.
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T2% (n=13)

& alle 1 ® 13 ® 46 79 ® 1
16kpd 18kpl Tipl 15kpd 8ipl
Kuvio 6. Sosiaalinen tuki tydyhteistssa

Kyselyn tulokset kertovat jo, ettei vastauksissa ole merkittdvad epakohtaa tai
valitonta parannuksen tarvetta. Tydsuhteen pituuden nadkdkulmasta sosiaalinen
tuki (Kuvio 6) ja vastuun jakaminen (Kuvio 7) ovat alueita, joita kannattaa
parantaa entisestaan. Molemmat alueet kuitenkin vaativat kommunikointia. Jos
vastuuta on jo entisestddn tarpeeksi, tulee siitd osata sanoa ajoissa. Myds

lisdtuen tarpeesta pitdd pystya keskustelemaan esimiehen kanssa.

® aile i & 13 ® 46 T8 ® 10
16kopd 180kpd Thpd 15kpd Hlopd

Kuvio 7. Vastuun jakaminen tydyhteisdssa

Enemmistd vastaajista oli sitd mieltd, ettd he kokevat tydyhteison parantavan
heidan jaksamistaan tydssa. Tata voimavaraa kannattaa seurata ja kehittaa, silla
kymmenen vastaajaa kokee  vuorovaikutus- ja  yhteistybongelmia
tyoyhteisossadén. Tyodyhteison parannus nakyy tyontekijéiden tydsuorituksen

parantumisessa ja yrityksen taloudessa véahentyvilla poissaoloilla. Viimeisen
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kysymyksen perusteella 63 vastaajaa 64:sta tulee mielellaan toihin, mika on

erittdin hyva lukema.

Kysely oli hyva pintaraapaisu yrityksen tydyhteison sosiaaliseen vointiin.
Kysymysten vastaukset olivat suurimmassa osassa kylla tai ei tarkoituksella.
Esimerkiksi esimiehen tasapuolisuudesta saa johdettua helposti tarkentavia
jatkokysymyksia seuraavaan tutkimukseen. Riittavan ohjauksenkin kysymystéa
voisi tarkentaa, miten vastaaja kokee tdman ohjauksen puutteen ja miten tata
voisi taman mielestd parantaa. Myos epdaasiallisen kohtelun kysymyksista
hyodyllista tietoa olisi, miten kohtelu on ilmennyt, miten toimittiin tai miten

tyohyvinvointi parani, vaikkei asiaa ilmoitettu.
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6 KEHITYSIDEAT

Mikali tyoyhteisdjen tybhyvinvointia halutaan kehittdd, kannattaa yrityksessa
tehda laajempi tyoyhteisokartoitus. Prosessi alkaa, kun mahdollinen epakohta tai
kehitysidea nostetaan esille. Yleensa se on jokin epékohta, joka halutaan poistaa
tai muuttaa myonteiseksi. Tassd tapauksessa epakohta voisi olla esimerkiksi
yksintydskentelyn muuttaminen miellyttévaksi toiminnaksi kaikille tyontekijoille.
Kun kehitysidea on selvilla, alkaa suunnitteluvaihe tydyhteison kehittamisesta.
(Multanen ym. 2004, 23-24.)

Hyva tyoyhteisbn kehittdmissuunnitelma helpottaa tuen saantia kartoitukselle
yrityksesta seka selkeyttaa, miksi hanke on hyddyllinen seka tarpeellinen.
Erityisesti kannattavuuteen kannattaa panostaa perustelemalla seka tekemalla

laskelmia hankkeen vaikutuksista. (Multanen ym. 2004. 24.)

Hankesuunnitelma kannattaa aloittaa selvittamalla johdolle, mika tilanne
tyoyhteisdssa on, kehittdmisen kohderyhma seka perustelemalla kehittamisen
tarve. Kuten ryhmatyoskentelyssakin, tulee hankesuunnitelmassakin ilmoittaa
tavoite, johon pyritddn. Se voi olla esimerkiksi paremman ilmapiirin
saavuttaminen, taloudellisen kannattavuuden tai asiakastyytyvaisyyden

parantaminen. (Multanen ym. 2004, 25.)

Seuraavaksi tulee selvittda johtoa kiinnostavat kolme asiaa: organisointi, budjetti
seka tulevaisuus ja riskit. Kartoituksen selvityksessa tulee kayda ilmi, kuinka
paljon resursseja pitdd varata kartoitukseen ja nimeta nama resurssit.
Kartoitukseen tulee myos selvittaa, etta tarvitaanko kartoitukseen aikaa ja rahaa
vai myds henkilostda ja miten kartoitus aiotaan kayda lapi. Resurssien ollessa
selvilla selvitetddn kustannusarviot kartoituksen tekemisestd. Lopuksi
tasmennetéédn, mita kartoituksesta hyddytaan, mita tapahtuu, jos sitd viivytetaan

ja mika voi kartoituksessa epaonnistua. (Multanen ym. 2004, 25.)

Kartoituksen kannattavuuden perusteeksi voidaan laskea esimerkiksi
kartoituksen takaisinmaksuaika, tuottoprosentti tai poissaolojen vahentymisen
saasto. Viimeisen perusteen laskennassa poissaolojen vahentymista ei kannata
tavoitella liian l&helle nollaa, silla se voi lisata tyoskentelya sairaana. (Multanen
ym. 2004, 27.)



Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu

Kuvio 8. Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu (Manka & Manka 2016)

Sosiaalisen tydhyvinvoinnin parantamiseen tyokaluksi ehdotan myodnteisyyden
lisaamista (Liite 3) ja tydhyvinvoinnin tikkataulua (Kuvio 8). Molemmat tyGkalut
ovat Marja-Liisa Mankan kasialaa ja voivat auttaa tydyhteisbn parantamisessa.
Kuviossa 8 esitetylla Tikkataulu-tytkalulla voidaan seurata tydhyvinvointia
kokonaisuudessaan tai osissa. Siind tarkastelun alla ovat tydyhteisd, ty6n
hallinta, terveys ja tyokyky, osaaminen, itseluottamus ja motivaatio, elaman
tasapaino ja esimiehen tuki. Jokaisesta aiheesta on kuusi kohtaa, joihin vastaaja
arvioi omakohtaisesti pisteensa yhdestd kymmeneen. Kuuden kohdan
yhteispisteet lasketaan yhteen ja jaetaan kuudella, jolloin tdm& keskiarvo

sijoitetaan tikkatauluun.

Tikkataulu-tyokalu on hyva keino edistaa hyvinvointia, mutta kyseinen tyokalu
vaatii myds vastaajan aktiivisuuden ja halun parantaa hyvinvointiaan. Tikkataulun

avulla voidaan esimerkiksi kahdenkeskisissda keskusteluissa miettia, miten



32

tyohyvinvointia voitaisiin kehittda seka mita ratkaisuja voitaisiin tehda tydpaikalla.
Tyokalun kayttd tuo selkeyttd siihen, mitkd ovat tyontekijan tarkeimmaét
kehittamistavoitteet ja mitkd asiat estavat tavoitteiden saavuttamista.
Tavoitteiden saavuttamisen merkitystda voidaan pohtia tydkalun avulla
tyontekijan, tydyhteison tai asiakkaiden nédkdkulmasta. (Manka & Manka 2016,
200.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd yrityksen myymalatyontekijdiden
sosiaalisen tyohyvinvoinnin tila ja ehdottaa kehitysideoita sosiaalisen
tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tyohyvinvoinnin tilan selvittdmiseksi tein
tyontekijoille hyvinvointikyselyn, johon vastasi 64 tyontekijdd. Myymalapaallikot
eivat vastanneet tdhan kyselyyn. Kyselyn avulla selvitin, kuinka suurena

voimavarana tyontekijat pitavat tydyhteisoa.

Yrityksen sosiaalisen tyohyvinvoinnin taso myymaldissa osoittautui hyvaksi.
Suurin osa kyselyyn vastaajista kokee ty6ilmapiirin myonteiseksi ja saa
tarvittaessa tukea tydyhteisostaan. Enemmisté myos kokee tydyhteison auttavan

tydssa jaksamista, mika on tarkeaa varsinkin sesonkiaikana.

Kyselyn toteutus onnistui hyvin, mutta vastaajamaara oli odotettua pienempi.
Sesonkiin valmistautuminen todennakdisesti laski maaraa. Pienia epakohtia tuli
kyselyvastauksissa esille, mikd auttaa laajemman ty6hyvinvointikartoituksen

laatimisessa seké toiminnan kehittamisessa.

Tybyhteison toimivuuden takaamiseksi kehittdmiskohteita ovat yhteisén
avoimuus, Yyhteiset pelisaannoét seka yleinen luottamus. Kommunikointia

esimiehen ja muiden tyontekijoiden valilla tulisi kehittaa entisestaan.

Kehittamisen tyodkaluiksi mainitsin  Mankan ja Mankan teoksesta oman
tyohyvinvoinnin  tikkataulu  -tydkalun (Liite 2) sek&d myonteisyyden
lisaamistyokalun (Liite 3). Tikkataulu-tyokalun avulla voidaan maarittdd ne
hyvinvointialueet, jotka kaipaavat kehittdmista ja luoda omat kehittymistavoitteet.
Tyokalulla voidaan miettia myds kehittamisen hyoétyja seka kehittymisen esteita.
Myonteisyyden lisdamistyokalulla voidaan kehittdd tydyhteison tydilmapiiria

myonteisemmaksi.
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Liite 1 1(3). Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

1.

2.

9.

Sukupuoli

Ika

Tydsuhteesi pituus

Onko esimiehesi tasapuolinen?

Saatko riittdvaa ohjausta tyohdsi esimieheltasi tai muilta tyontekijoilta

Koetko, etta sinulla ja esimiehellasi tai tyOkavereillasi on yhteistyo- tai

vuorovaikutusongelmia?
Oletko antanut palautetta esimiehellesi?

- Esimiehen tulisi antaa palautetta tyontekijoille, jotta ndma voivat
parantaa tekemistaén, mika patee myos toisinpain. Esimies ei voi

kehittya, ellei saa palautetta tyoyhteisosta.
Koetko, etta tydyhteisosi parantaa tytssa jaksamistasi?

- Hyvassa tyoyhteisdssa tuetaan ja autetaan tydyhteison jasenia.

Toimiva tydyhteis6 parantaa tydhyvinvointia ja yleista jaksamista.

Onko sinun tydpanostasi kiitetty viimeisen viikon aikana?

10. Vaikuttaako yksintytskentely mielestasi hyvinvointiisi?

11. Saatko tukea tyOyhteisossési vaikeissa tilanteissa?

- Esimerkiksi vaikeiden asiakaskohtaamisien kasittelyssa tai sen
jalkeisen mielipahan purkamisessa, epéaasiallisen kayttaytymisen
kohteeksi jouduttua.
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Liite 1 2(3). Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

12. Onko tyopaikallasi ilmennyt epéaasiallista kohtelua?

- Tahan lukeutuu muun muassa kiusaaminen, arvostelu,
vaheksyminen, juoruilu, eristdminen, loukkaavat puheet, ilmeet ja

eleet, puhumattomuus, huomioimatta jattdminen.
13. limoitettiinko epaasiallisesta kohtelusta?
14. Puututtiinko epdaasialliseen kohteluun?
15. Parantuiko tyohyvinvointi tydyhteisossa tai itsellasi?

- Kysymykset 13-15 nakyvat niille vastaajille, jotka vastasivat

kysymykseen 12 mydnteisesti.

16. Onko tyoyhteisosi avoin?
- Talla tarkoitetaan sita, ettd tydyhteisossd jokainen on perilla
asioista (tieto kulkee jokaiselle), asioista puhutaan ja jokainen saa
kertoa mielipiteensé seka jokaista kuunnellaan.
17. Valitse alla olevista vaihtoehdoista ne, jotka toteutuvat mielestasi
tyoyhteisOssa:

- Tasa-arvo

- Vastuun jakaminen

- Tyontekijan ja tehdyn tyén arvostaminen

- Sosiaalinen tuki (erityisesti esimiehelta)

- Yleinen luottamus

- Myonteinen ilmapiiri

- Hyva tyopaikkakayttaytyminen
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Liite 1 3(3). Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

18. Valitse vaihtoehdot, joita itse olet tehnyt viimeisen viikon aikana

- Antanut sosiaalista tukea tydpaikalla

- Arvostanut tyOkaverin panostusta tyohén

- Ollut myonteinen tai pyrkinyt myonteisyyteen

- Kiittanyt tyokaveria

- Antanut palautetta esimiehellesi

19. Tyodyhteis6a ajatellen, onko tydpaikalle mukava tulla?
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Liite 2 1(3). Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu -tydkalu

1. Terveys ja tyokyky

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi.

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi.

Liikun saannoéllisesti ja pidan huolta kunnostani.

Syon terveellisesti.

Nukun hyvin ja riittavasti

Kaytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan).

Yhteensa:

2. Tyon hallinta

Voin ty6skennella riittavan itsendisesti ja vapaasti.

Koen parjaavani tydssani.

Tied&n, mitd minulta odotetaan tyéssani.

Voin vaikuttaa tyotani koskevien tavoitteiden

asettamiseen.

Voin keskittya riittavasti tyéhoni.

Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen.

Yhteensa:

3. Tyobyhteiso (Tyotoverit, joiden kanssa olet tekemisissa eniten)

TyOpaikallamme on hyva ilmapiiri.

Voin keskustella avoimesti erilaisista asioista.

Autan mielellani tyétovereitani onnistumaan omissa

tehtavissaan.

Toimin aktiivisesti yhdessa tyotovereitteni kanssa

tavoitteiden saavuttamiseksi.

Otan tyossani huomioon muiden esittdmaét

parannusehdotukset

Piddmme toisemme ajan tasalla ty6asioissa.

Yhteensa:
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Liite 2 2(3). Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu -tydkalu

4. Osaaminen

Minulla on riittavasti osaamista nykyiseen

tyotehtavaan.

Haluan kehittaa itseéni ja osaamistani.

Koen, ettd osaamistani hydodynnetaan

tyoyhteisOssa.

Jaan mielellani osaamistani muille.

Otan mielellani vastaan uusia tehtavia ja

haasteita.

Voin kayttaa tydssani osaamistani monipuolisesti.

Yhteensa:

5. Itseluottamus ja motivaatio

Tunnen omat vahvuuteni ja kehittymiskohteeni.

Suhtaudun mydnteisesti uusiin asioihin.

Uskallan ilmaista oman mielipiteeni.

Olen yleensa tyytyvainen tydsuoritukseeni tai
saavutuksiini tyossa.

Nautin tydstani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi

tehdessani tyota.

Olen mielestéani sinnikas enka luovuta helposti

haasteellisissa tilanteissa.

Yhteensa:
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Liite 2 3(3). Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu -tydkalu

6. Elaman tasapaino

Onnistun tyoni ja yksityiselaman

yhteensovittamisessa.

Pystyn pitama&n puoliani tarpeen tullen.

Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan

niista.

Minulla on mielekasta tekemista vapaa-ajallani.

Uskon voivani vaikuttaa elamaani.

Pystyn irrottautumaan tyosta vapaa-ajallani.

Yhteensa:

7. Esimiehen tuki

Esimieheni tukee ja kannustaa minua tydssani.

Esimieheni on ystavéllinen ja helposti

lahestyttavissa.

Esimieheni on riittavasti tavoitettavissa.

Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja

ideoitani.

Esimieheni on oikeudenmukainen ja tasapuolinen.

Esimieheni kykenee tekemaan paatoksia.

Yhteensa:
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Liite 3 1(2). Myonteisyyden lisddminen -tyokalu

1. Luettele niin monta myonteista tunnetta kuin keksit.

2. Poimi listasta sellaiset tunteet, joita koet

Paivittain

Erittdin harvoin

3. Miten voisit lisata itsellesi harvinaisten mydnteisten tunteiden

kokemista? Ota listasta muutama harvinainen tunne, ja mieti,

milla konkreettisella teolla se voisi lisdantya.

tunne

Harvoin kokemani myonteinen | Miten voisin lisaté juuri tata

tunnetta?

4. Minkalaisia positiivisia poikkeamia keksisit tavalliseen

tyopaivaasi? Kehut, kiitokset, huomaamiset, positiivinen juoruilu

selan takana yms.

5. Kiitollisuusharjoitus

Henkilokohtainen onnellisuus lisdantyy, kun aletaan viikon ajan

laskea hetkid, jolloin olet kiitollinen jostakin. Tama tekee meidat

my0s ystavallisemmiksi ja kiitollisemmiksi.

Kirjoita hetkid/tilanteita, jolloin olet tuntenut Kiitollisuutta jostakin

asiasta, teosta tai muusta seikasta.
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Liite 2 2(2). Myonteisyyden lisddminen -tyokalu

6. Miten voit lisata myonteisia tunteita?

Esimerkiksi luontokuvat, lapsien katselu, lemmikkieldaimet ja
miellyttavat tilanteet laukaisevat ihnmisessa piilevid myonteisia
voimia ja luovuutta ja niilla on tervehdyttavakin vaikutus. Tee

itsellesi kuvapankki, jossa on sinua miellyttavia kuvia.



