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1 JOHDANTO

Tama osio on poistettu luottamuksellisuuden vuoksi.



2 TAMPEREEN KALEVAN S-MARKET

Tampereen Kalevan S-market on osa Pirkanmaan Osuuskauppaa, joka taas on yksi S-
ryhmén alueellisista, itsendisistd osuuskaupoista. S-ryhmdaan kuuluu kaksikymmenta
alueosuuskauppa, jotka yhdessd omistavat Suomen Osuuskauppojen keskuskunnan
(SOK). SOK toimii keskusliikkeena osuuskaupoille ja vastaa lisdksi muun muassa S-
ryhman strategisesta ohjauksesta. S-ryhma tuottaa erilaisia palveluja ja etuja, kuten péi-
vittdistavarakauppaa ja matkailu- ja ravitsemuspalveluja asiakkaille. (S-ryhman rakenne
2014.)

S-ryhmaéssa asiakas on omistaja ja omistajia on kaikkiaan jo yli kaksi miljoonaa. Osuus-
kauppojen periaatteena on itsendinen osuustoiminta, josta saatu tulos palautetaan asiak-

kaille ja kaytetd&n palvelujen kehittamiseen (S-ryhmén yritysprofiili 2014.)

S-ryhmén rakenteessa Kalevan S-market kuuluu paivittaistavarakauppoihin muiden S-
markettien, Prismojen- ja Sale-ketjujen lisaksi. Lisaksi S-marketeista 10ytyy pienessa
mittakaavassa myos kayttotavaraa. (S-ryhman rakenne 2014.) Kaikkiaan S-ryhmassa oli
vuoden 2013 lopussa tdissé yli 42 000 tyontekijaé (S-ryhmén yritysprofiili 2014).

S-ryhmaén arvoihin kuuluvat tuloksellinen ja jatkuvasti uudistuva toiminta, vastuun kan-
to ihmisista ja ymparistosta sekd asiakasléahtoisyys. Tyontekijoiden kohdalla kehitetdén
osaamista ja laadullista esimiestyotad seké tyoyhteiséjen monimuotoisuutta ja samanar-
voisuutta. Tydymparistoksi tarjotaan kannustava, turvallinen ja terveellinen tydympéris-
t6. (S-ryhman yritysprofiili 2014.) S-ryhma korostaa myds vastuullisuusperiaatteissaan
tyoyhteison ja terveellisen ja kannustavan tyoympériston tarjoamista. Liséksi kehitetdén
henkildston osaamista ja laadullista esimiesty6ta. (S-kanava 2014.)

S-ryhmaéssa koulutetaan henkilostod tyontekijoista esimiehiin, ja panostetaan henkilos-
ton tyokykyyn ja hyvinvointiin koko tyouran ajan (S-kanava 2014). S-ryhmall& panos-
tetaan tdman vuoksi osaamiseen ja kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin S-ryhméan oman
oppimis- ja valmennuskeskus Jollas instituutin avustuksella (S-kanava 2014). Liséksi
kannustetaan ty6tapojen kehittdmiseen ja annetaan mahdollisuus erilaisten urapolkujen

luomiseen.
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Myos tyoterveyshuolto on osaa tydhyvinvointia, jota myos S-ryhma toteuttaa omassa
toiminnassaan. Kalevan S-marketin tyoterveyshuolto toimii Tampereen keskustassa
Finlaysonin alueella. Tyo6terveyshuolto ndhdéan S-ryhmall& jo ennakoivana toimenpi-
teend mahdollisissa tulevissa sairastapauksissa. On hyvé, ettd apu on lahelld, silla kos-
kaan ei voi tietdd, mitd voi tapahtua. Asiantuntemusta tyoterveyshuollosta 16ytyy mo-
neen eri tilanteeseen silloin kun henkilékunnan omat voimat eivét riitd. (S-kanava
2014.)

Peruspalkan liséksi S-ryhmalla on erilaisia palkitsemismuotoja. S-ryhmaélla ovat kéytos-
s& muun muassa erilliset kannustepalkkiot ja yksilokohtaiset tyo- ja ikdmerkkipaivat,
jolloin tyontekijad muistetaan. Suuri osa tyontekijoista S-ryhmaélld tyoskentelee tulos-
palkalla ja ndin hyvan tyon palkitsemista korostetaan. Lisaksi S-ryhmadssé tydskentele-

vat saavat henkilOstoetuja eri S-ryhman toimipaikoista. (S-kanava 2014.)

Tyoyhteisotutkimuksia tehdddn S-ryhmdan jokaisessa yrityksessa vuosittain ja tulokset
ovatkin olleet erinomaisia muun muassa vuonna 2012, jolloin tulokset ylittivat yleisen
tason suomalaisissa yrityksissa. S-ryhmassé palkitaan tyontekijoitéd ja esimiehia vuosit-
tain hyvasta tyostd. Palkitseminen voi olla esimerkiksi yleisesti parhaimmasta paallik-
kotyosta, pitkdjanteisestd hyvasta johtamisesta tai parhaimmasta tydyhteisosté. Palkin-
non saaneita on useita. Tydyhteiséarvioinnissa palkitsemisen perusteena tarkeinta vuon-
na 2013 oli yhteisén esimiehen aito kiinnostus henkildston tyéhyvinvointiin, ja henki-

|6ston tyokyvysta huolehtiminen. (S-kanava 2014.)



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maarittelya

Ty6hyvinvointia on vaikea maéaritelld, ja tydhyvinvoinnin rinnalla kdytetddnkin joskus
my0s muita kasitteitd. Tyohyvinvointi voisi esimerkiksi elinkeinoministerion mukaan
tarkoittaa tydelamén laatua ja luovaa tydotetta. (Pyoria 2012, 9-10.) Hakasen (2011, 23)
mukaan tyohyvinvoinnista voidaan puhua ylipaataan tydssa jaksamisena tai tyossa viih-

tymisena.

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan toimintakykya, joka vaikuttaa tydssa viihtymiseen, mo-
tivoitumiseen ja tyonhallintaan. Toimintakyky voi olla joko psyykkistd, fyysista tai so-
siaalista ja ty6hyvinvointia arvioidessa tulisikin ottaa huomioon seka objektiiviset etta
tyontekijoiden subjektiiviset tekijat. (Monkkonen & Roos 2009, 226.) Pydrian (2012,
12) mukaan tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla on tarkein edellytys tyohy-
vinvoinnille. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tydn kuormittavuus ja tyokyky, jotka muo-
dostuvat monista henkisisté ja fyysisisté tekijoistd, jotka voivat liittyd yksiloon tai tyo-
yhteisoon (Viitala 2013, 213).

Tyoéhyvinvointi koetaan yksilon tasolla erilaisina tiloina, kokemuksina. Vaikka tyohy-
vinvointi tilana ndhdadn melko pysyvana ihmiselld, voi virittyneisyys tydssé vaihdella
lyhyelld aikavalilla, esimerkiksi mielialan mukaan. Samoilla tehtdvénimikkeen omaavil-
la tyontekijoilla tyéhyvinvoinnin tila voi olla hyvinkin erilainen. Yksilon olisikin tarke-
aa tunnistaa oma tyohyvinvoinnin perustila ja se, mihin suuntaan oma tila on menossa.
(Hakanen 2011, 22-23.) Myo0s Viitala (2013) korostaa, etta tyohyvinvointi voidaan
nahd& ihmisen kokemuksena omasta tilasta. Taman vuoksi olisi tarkedd vaikuttaa asioi-
hin, joista kokemus muodostuu (Viitala 2013, 213).

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. VVaikka esimiehelld on kokonaisvastuu tyo-
yhteison hyvinvoinnista, vaikuttaa tyéhyvinvointiin jokainen tyéyhteisossé oleva ihmi-
nen. Yhteisollisyys ja moniammatillisuus ovat osa hyvaa tyéhyvinvointia. Yhteisen
paamaaran hyvéksi jaetaan tietoja ja taitoja, jolloin toiminta sujuu ja tyéryhmaéssa vallit-
see me-henkisyys. Nykyadn tarvitaan esimiestaitojen liséksi hyvié alaistaitoja, jotka
tukevat esimiestoimintaa ja edistavéat tyohyvinvointia. (Suonsivu 2011, 59-61.) Monk-



9

kdsen ja Roosin (2009, 227) mukaan tydyhteison toimintakulttuuri mahdollistaa vasta-

vuoroisen keskustelun ja yhteisen tekemisen.

Hakasen (2011) mukaan tyohyvinvoinnissa tullaan tarvitsemaan uudenlaista ajatteluta-
paa lisdantyvien haasteiden, jatkuvan muutoksen ja epavarmuuden vuoksi. Hanen mu-
kaansa keskeistd on tyon imu, joka perustuu omien mahdollisuuksien toteuttamiseen ja
tekemiseen siitd4, mika on arvokasta ja hyveellisté tehdd. Tyon ei ensisijaisesti tarvitse

olla kivaa, mutta kokemuksena merkityksellistd. ( Hakanen 2011, 19-20.)

3.2 Miksi ty6hyvinvointia kannattaa edistaa?

Kun tydymparistéa kehitetaan, tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuvat kulut va-
hentyvét ja ndin vaikuttavat positiivisesti tydhon ja tuotettavuuteen. Tydhyvinvointiin
panostamalla kaikki siis voivat voittaa. Sairauspoissaolojen véhentyessa yritysten tulot
nousevat. Tyotapaturmien ja sairauspoissaolojen maarééan vaikuttaa myds yleinen talo-
uskehitys, silla noususuhdanteessa poissaolot ja tapaturmat lisdéntyvat. Ongelma ei valt-
tdmatta liity ainoastaan sairaslomien suuruuteen vaan véaranlaiseen asenteeseen toissa.
To6ihin tullaan sairaana, jolloin tyoteho heikkenee ja ty6tapaturmia tapahtuu helpommin
Kiireessa. (Rauramo 2008, 18-19.)

Ennalta ehkaisy tyoterveydessa ja tyoturvallisuudessa on kannattavinta, ja perusperiaat-
teena tulisikin olla juuri ty6hon liittyvien terveyshaittojen ja tapaturmien ennalta ehkéi-
sy seka turvallisuuden ja viihtyvyyden lisdédminen. (Rauramo 2008, 19.) Tydhyvinvoin-
nissa ennalta ehkaisya tulisi korostaa vaeston ikaantymisen myota. Taloudellinen huol-
tosuhde heikkenee ja vaikka elakeik&a on nostettu, siirrytddn elakkeelle varhain. Tdmén
vuoksi tulisikin edistdd jaksamista tydssd, tyokyvyn yllépitdmistd ja varhaista puuttu-

mista mahdollisiin sairauksiin. (Pyori4 2012, 13.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta tarkedd on myds johtaminen ja sen paivittdinen toteuttaminen
tydyhteisdssa. Johtamista tulee arvioida kéyttden hyvéaksi taloudellisia mittareita ja hen-
kilostoa kuvaavia mittareita (Rauramo 2008, 19). Tydntekija toimii tydnantajan tavoit-
teiden eteen paremmin, kun tyonantajan missio on l&hella tyontekijan sydéantd. Jokainen
tyontekija toteuttaa tyolldan organisaation tarkoitusta ja yhteistyon sujuvuuden vuoksi
tulisi jokaisen tyopaikalla tarkastella omaa rooliaan osana organisaation toimintaa ja
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kokonaisuutta. Yhteistyolla kaikki kantavat vastuuta yhteisistd asioista. (Surakka &
Rantamaki 2013, 77, 88-89.) Parhailla tyopaikoilla hyvinvoinnin kannalta myos lain
velvoitteet ylittyvat kansainvalistyvassé ja jatkuvasti muuttuvassa tytelaméssa (Raura-
mo 2008, 19).

3.3 Miten ty6hyvinvointia voidaan kehittaa?

Tyoyksikkotason hyvinvointia voidaan edistaa kiinnittamélld huomiota ydinty6éhon ja
tyoyhteisdjen toimivuuden kehittdmiseen. Yhteison kehittdmisessé etsitdan vahvuuksia
ja kiinnitetadn huomiota niihin keinoihin, jotka lisadvat tyoniloa ja innostusta. Y hteisol-
lisyyden ohella myds moniammatillisuudella on merkitysté rakentaessa tyohyvinvointia.
Yhteisen pddmaaran saavuttamisessa pyritddn jakamaan muun muassa tietoa, taitoa ja
kokemusta (Suonsivu 2011, 60.)

Tyon kuormittavuuden sijaan tulisi keskittya korkeatasoiseen suoritukseen, koska ih-
misten oman halun mukaan he haluavat olla elamésséén tavoitteellisia ja saada aikaan
onnistumisia. On huomioitava ne seikat, joilla tyontekijat tuntevat aitoa onnellisuutta.
Talloin on vali& sill4, mika tekee tyostd merkityksellista ja mielekéastd. (Hakanen 2011,
20.)

Ty6hyvinvoinnissa vastuu ei tule ainoastaan olla yksil6ll4, vaan sen tulee tulla esille jo
organisaation rakenteissa. Vuorovaikutus ja esimiehen oikeudenmukainen johtaminen ja
lasndolo auttavat tyohyvinvoinnin synnyssa. Oppiminen tulisi tapahtua yhdessé ongel-

mia ratkoen ja arvioiden. (Monkkdnen & Roos, 242-244.)

Tydssa tulisi tunnistaa myonteiset mahdollisuudet, jotta paéstéisiin eteenpéin. Tydyhtei-
sOn voimavarat tulisi 16ytaa ja kayttaa niitd hyvéksi. Tyoyhteison tai yksittéisen tyonte-
kijdn voimavarat voidaan jaotella olemassa oleviin, uinuviin, kokonaan puuttuviin ja
Kielteisesti toimiviin voimavaroihin. Vahvuudet ovat voimavaroja, jotka toimivat, ovat
saatavilla ja, joista pidetddn kiinni. Uinuvat ovat voimavaroja, jotka ovat olemassa, mut-
ta niité ei kdytetd tarpeeksi hyddyksi. Puuttuvia tyén voimavaroja ei ole tyopaikalla saa-
tavissa, vaikka niitd tarvittaisiin. Kielteiset voimavarat ovat voimavaroja, jotka ovat

muuttuneet haitallisiksi tilanteiden mukaan. (Hakanen 2011, 73-74.)
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Tyo6hyvinvointia tulisi kehittdd jatkuvasti ja arvioida kaytossa olevia toimenpiteita
(Suonsivu 2011, 63). Tyohyvinvointisuunnitelmalla etsitddn yhdessa tydpaikan kehitta-
miskohteet yrityksen omista ldhtokohdista kasin. Suunnitelma auttaa etenemaan kohti
yhteisid paamaaria niin, ettd jokainen tyontekija osallistuu suunnitelman laadintaan.
(Rauramo 2008, 181.)

Ty6hyvinvoinnin tilasta usein annetaan hyvin yksipuolista kuvaa kaymalla l&pi ty6pa-
hoinvointiin liittyvia muotoja, kuten masennusta ja tyduupumusta. Kehittdmisen kannal-
ta tulisi kuitenkin kohdistaa huomio tyén kannalta my®dnteisiin asioihin, kuten siihen,
minké&lainen toiminta tuottaa tyontekijalle iloa ja palkitsemista. Tyén imua kaytetaan
kuvaamaan myonteistd ajattelua tyohyvinvoinnista. Tyon imu siséltdd muun muassa
tyon kokemisen merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja mielekkadksi. (Rauramo 2008, 16—
17.)
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4 OMAT VOIMAVARAT

4.1 Tyontekijan itsetuntemus

Kaikilla ihmisilld on vahvuuksia mutta se, joka uskoo itseensd, todennakdisesti myds
hallitsee tyonsa. Kaikki eivat omia vahvuuksiaan edes tunnista ja siksi tyontekijoiden
hyvinvointia tulisikin edistdd tarkastelemalla osaamisresursseja suhteessa tyétehtaviin.
(Suonsivu 2011, 45.)

Tyontekijan vahvuudet ja heikkoudet tulevat esille tarkasteltaessa tyon vaativuutta ja
sen hallintaa. Karasekin malli kuvaa ty6ta juuri ndiden kahden ulottuvuuden, tyon vaa-
timusten ja sen hallinnan ndkokulmasta. Kun tyon vaativuus ja tyémaara kasvavat, voi-
daan saada tulokseksi aktiivinen oppimistilanne tai korkea stressitila. Korkeat taidot,
vahdinen tyon hallinta ja vahéiset haasteet voivat johtaa ikdvystymiseen ja passiivisuu-
teen. (Monkkdnen & Roos 2009, 244-245.)

Omat vahvuudet olisi hyva tyontekijan itse tunnistaa, sill4 ne auttavat onnistumaan tyo-
tehtdvissd. Onnistumisten kautta on helppo 10ytadd omia vahvuuksia, jotka saattavat jopa
yllattaa. Omista vahvuuksista ei vélttdmatta olla tietoisia tai voidaan huomata, ettei niita
ole paasty kayttamaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 38.)

Itsetunnon avulla hallitsemme eldmaamme ja sitd kautta uskallamme tarttua haasteisiin.
Itsearvostukseemme vaikuttavat itsekritiikki ja lilan korkeaksi luodut omat rimat. Itse-
tunto kohoaa yleenséd omien arvojen mukaisen tekemisen, onnistumisten ja hyvan pa-
lautteen myota. (Helin 2006, 94-95.) Paunonen- limonen (2001) korostaa tyonohjauk-
sessa olleiden ohjattavien kokemusta mindkuvan, identiteetin ja ammatti-identiteetin
muodostumisessa. Tassa tyontekija toimii tarkastelijana ja tutkijana ja tyonohjauksen

sisaltdé muodostuu tydntekijan tyostd. (Paunonen-limonen 2001, 140-141.)

Ty6 vaikuttaa ammatilliseen ja persoonalliseen kehitykseen, vie aikaa ja muuttaa ela-
manpiirid seka synnyttdd joko turhautumista tai omien kykyjen vahvistamista. Ty6 tuo
esille ihmisen minuuden ja perusominaisuudet, kuten yhteisollisyyden ja kyvyn oppia.

Tyontekijan tulee tietdd, mitd han kokonaisuutena tyéssadn tekee, jotta osaamista voi-
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daan kayttaa oikealla tavalla. Ty6 tulee nahda tarpeellisena ja palkitsevana. Se, miten

ty6 koetaan vaikuttaa aina yksilon koko eldménhallintaan. (Manninen 2008, 221-222.)

Jokaisen tyontekijan tulisi hallita itsensa johtamista, jonka keskeinen tavoite on itsensa
kuunteleminen, toteuttaminen ja hyvinvointi. Nain tyontekija onnistuu tydssaéan, pystyy
vastaamaan moniin haasteisiin ja lisaksi voi hyvin. Kun panostetaan tyontekijan vas-
tuunottoon omaa ty6td kohtaan, on tyontekijélla silloin paremmat mahdollisuudet myds
itsensé johtamiseen. (Suonsivu 2011, 46.) Itsensé johtaminen lahtee elamantarkoituksen
pohtimisesta ja padmadrien asettamisesta. On mietittava, ovatko omat uskomukset kiel-
teisid vai myonteisid ja miten ne tukevat tai rajoittavat omien padmadrien saavuttamista.
(Surakka & Rantaméki 2013, 40-41.)

Tyokyky voidaan kasittdd monella tavalla, mutta yhtd suoraa méaaritelmaa tyokyvylle ei
ole kehitelty. Tyokykya on mééritelty muun muassa tyokyvyttomyyden kautta. Ristirii-
dat henkilokohtaisen toimintakyvyn ja tyén vaatimusten valilla voivat johtaa tyokyvyt-
tomyyteen. (Suonsivu 2011, 14-15.) Tyokykyéa voidaan mitata eri mittarein ja tyokyvyn
arvio riippuu aina siita, arvioiko tyokykya tyontekija itse vai esimerkiksi tyoterveys-
huolto. Tyokykya tarkasteltaessa on kuitenkin tarke&& ottaa huomioon sen kokija, silla
sen on todettu hyvin ennustavan tulevaa tyokykya ja tyokyvyttomyyttd. (Suonsivu, 17—
18.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen suorittaman Terveys 2011-tutkimuksen mukaan
suomalaiset tyontekijat pitavat itsedan péaéosin tyokykyisind. Vain noin joka kahdes-
kymmenes 30-64-vuotias arvioi itsensa taysin tyokyvyttémaksi, kun nelja viidesta 30—
64-vuotiaasta arvioi itsensa taysin tyokykyiseksi. Lisaksi tutkimuksen mukaan vastan-
neista noin 90 prosenttia edeltdneen vuoden aikana tydssa olleista arvioi tyokykynsa
hyvaksi seka fyysisesti ettd henkisesti. Vanhemmat tyontekijat olivat tyokyvyltdan ra-
joittuneempia ja kokivat tyokykynsa henkisesti paremmaksi kuin fyysisesti nuorempiin
tyontekijoihin verrattuna. Kysyttéessa tyokykya kahden vuoden paahén, arvioi yli 90
prosenttia 30—64-vuotiaista miehista ja naisista pystyvansd tekemadn nykyista tyotaan.
Taysin itsedan tyokykyisina pitdvia oli vuoden 2011 tuloksissa lahes kaikissa ikéryh-
missa enemman kuin vuonna 2000. (Koskinen, Lunqwist & Ristiluoma 2011, 141-143.)
Vuosina 2000 ja 2011 keréttiin tietoja samoista henkilGisté luotettavuuden ja muutosten

nakemisen vuoksi (Koskinen, Lungwist & Ristiluoma 2011, 14).
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4.2 Motivaatio ja osaaminen

On tarkedd, ettd ihminen kokee osaavan tyonsa. Tyontekijan on paivitettdva osaamistaan
jatkuvasti. Osana uuden tiedon reflektointia tyontekija oppii tunnistamaan itsessdén jo
olevia asioita ja omia rajojaan. Oppimisen kautta opitaan tuntemaan itsedan ja vahvan
ammatillisuuden kautta myds itsetunto kasvaa. (Suonsivu 2011,48.) Tydntekijéalla voi
olla pelko oppimattomuudesta, jolloin tarvitaan erilaisia oppimistilanteita ja menetelmia
oppimisen tapahtumiseen. Taydennyskoulutuksella voidaan tehostaa henkiléstosuunnit-
telua ja esimerkiksi voidaan kehittéda vélineitd osaamiseen siirtdmiseen ja jakamiseen

eteenpdin. (Suonsivu 2011, 48.)

Osaamattomuus ty6ssa johtaa jannittdmiseen ja siihen, ettei luota omaan suoritukseensa
(Viitala 2013, 212). Osaamattomuus voi olla yksi syy siihen, ettd peldtaan tyon loppu-
mista. Terveys 2011-tutkimuksen mukaan 30—64-vuotiaista vastanneista tyontekijoistéa
naisista yli 36 prosenttia ja miehista 44 prosenttia koki tutkimushetkelld jonkinlaista
toiden loppumisen uhkaa. Naiset kokivat henkista uhkaa useammin kuin miehet. (Kos-
kinen, Lingwist & Ristiluoma 2011, 42—43.)

Johtajalla on aina huoli henkildstén motivaatiosta, johon hén voi vaikuttaa tavoitteen,
ohjauksen, kannustavan palkkauksen, palautteen, tyon ja mittauksen kautta. Erityisia
kohtia, joihin tulee puuttua, ovat tyon kehittdminen ja palkkaus. (Asp & Peltonen 1991,
189-191.) Osaamisen arviolla saadaan nékyvaksi tietojen ja taitojen suhde tarvittavaan
tasoon. Arvioinnilla voidaan painottaa tiettyja asioita, mik& antaa suuntaa toiminnalle.
Arvioinnilla saadaan palautetta kdytetyista toimenpiteista ja se ndyttaa suuntaa kehitté-
miselle. (Ranki 1999, 48-50.) Osaamisen liséksi tyontekijalt4 tarvitaan sitoutuneisuutta.
Ty6hon sitoutunut tyontekija mieltdd omat ja organisaation tavoitteet yhteisiksi, pyrkii

néin hoitamaan tyonsa hyvin ja haluaa jatkaa tydssaan (Pyoria 2012, 42).

Tehdysta tyosté tulee aina maksaa kohtuullinen korvaus, palkka. Yritys maksaa hinnan
tehdysta tyosta suorituksen, ajan ja tuloksen mukaan (Viitala 2013, 138). Raha itsessdén
kuitenkaan ei valttamétta tee tyonsa tekijad onnelliseksi, silla ihminen osaa olla kylty-
méaton. Itsedén tulisi verrata mieluummin alaspdin kuin yléspéin, jotta ihminen tuntisi

itsensé onnellisemmaksi. Me olemmekin onnellisimpia, kun tulot ovat nousseet kohtuul-



15

liselle tasolle, silla onnea verrattuna rahaan tuo enemman tyydytysta esimerkiksi tyyty-

vaisyys omaan tyohon. (Jabe 2010, 18.)

Palkka on aina vastine tehdysta tydstd, mutta sitd ei voi laskea palkinnoksi silla se on
ty6lle annettu hinta. Palkitsemiseen kuuluu palkan lisaksi muita etuuksia, joita saadaan
tehdyn tyon korvaukseksi. On tarkeéd, ettd yritys pystyy luomaan yksilolle sellaiset tyo-
tehtavat, tyoympériston ja palkitsemisjéarjestelman, ettd tyontekija tuntee saavaansa
tyostaén riittavan palkkion. (Viitala 2013, 138-139.)

Palkka maksetaan suorituksen perusteella, mutta palkan lisaksi tyontekijalla tulisi olla
tunne myos siité, ettd tydsuhteet ja tyon arvostus ovat kunnossa. Tyontekijén tulee itse
nahda tyonsa arvo tyokokonaisuuden kannalta. Tydntekijoiden suorituksista voisi saada
palautetta tietoa tuottavan valvontajarjestelmén avulla. (Asp & Peltonen 1991, 192
193.)

Ammattitaidon puute voi aiheuttaa heikkoja tydtuloksia ja mahdolliset puutteet tulisikin
huomioida jo tyontekijan koeaikana rekrytoinnin jalkeen. Ty6suhdetta ei

valttamatta voida enéda purkaa koeajan jalkeen riittavin perustein. Heikoissa tyotuloksis-
sa tulisi kuitenkin huomioida tyontekijan osaamisen laajuuden lisaksi myos mahdolliset
ulkoiset tekijat, kuten tyon tavoitteet, tydntekijan mahdollinen tukeminen tyéssa ja huo-
no taloustilanne. My6s uudet tyomenetelmat voivat vaikuttaa ammattiosaamiseen niin,
ettei uusia tyémenetelmié opita. Muita ongelmia osaamisessa voi tulla kielitaidon puut-
teen kohdalla, huolimattomuudessa tai tahallisessa laiminlydnnissg, joka voi johtaa tyo-
suhteen paattymiseen. (Skurnik-Jarvinen 2011, 93-96.)

4.3 Tyon vaatimukset ja tyon hallinta

Tyon mielekkyys tai mielekkyyden véhaisyys kertoo siitd, mitd tyo itselle merkitsee,
mité tyoltad odottaa, ja mitd tydssé arvostaa. Hakanen (2011) on jakanut suhtautumisen
tyéhon kolmeen ryhmaan: tyd tyond, urana tai kutsumuksena. Ensimmaisen ryhmén
tyontekijat tekevat tyota rahan vuoksi, eiké tyo itsessaan ole niin tarkeda. Toisen, tyo
urana ryhmaén tyontekijat panostavat tyohonsé ja mahdollistavat ndin pystyvansa etene-
maan urallaan. Kolmanteen ryhméén kuuluvat tyontekijat tekevéat tyota tyon takia ja
saavat siitd mielihyvad. (Hakanen 2011, 26-28.)
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Ty0 heréattad ihmisessa ristiriitaisia tuntemuksia, silla se voidaan kokea sek& tyydytyk-
send ettd esimerkiksi uuvuttavana. Usein koetaan halua jadda pois kokonaan tytelamas-
t4 kuitenkaan miettimattd sitd sen enempaa. Tyosta 10ytyy tekijoitd, jotka imevat puo-
leensa ja tekijoitd, jotka tyontdvat pois luotaan. Esimerkiksi kiinnostavat tehtévat aihe-

uttavat myonteisid kokemuksia tyontekijassa. (Jarvinen 2008, 17-19.)

Tyon tulisi olla vaihtelevaa ja talle suotuisia edellytyksia olisivat yksilollisyyden huo-
mioiminen ja tyokokonaisuuden vaihtelevaisuus, kuten erilaiset tyotehtavét. Tyon tulee
lisdksi olla itsendista niin, ettei tuotantosysteemi yksindan maéaarittele tyota. Ihmisilla
tulisi olla mahdollista vuorovaikutteisesti tyoskennelld yhdessa. (Asp & Peltonen 1991,
191-192.)

Tyontekijén tiedot ja taidot tulisi ottaa huomioon lisaédmalla tyotehtévia niin, etta tyon-
tekijalla on valmiudet suoriutua tyon vaatimuksista (Asp & Peltonen 1991, 192). Vaikka
esimiehen tehtdvana on tukea tyontekijoiden kykya uudistua, on tyontekijan loppujen
lopuksi itse huolehdittava omasta ammattitaidostaan ja osaamisestaan muiden tukiessa
ja tehdesséd oppimisen mahdolliseksi. Vastuu oppimisesta on tyontekijalla itsellaan.
(Ranki 1999, 46-48.)

Tydssa viihtyminen ei ole ainoastaan yksilosta kiinni, silld tyon ilo ja imu kasvavat
kannustavassa tyoyhteisossd. On ajateltu, ettd hyva tyo sisaltaa toisistaan erottuvia pai-
vid mutta toisaalta epdvarmuuden aikana kaivataan tiettyd pysyvyyttd. Tyon imussa
tyontekija tuntee onnistumista ja omistautumista ja tata kautta myos viihtyvyys lisdan-

tyy vaativassakin tyossa. (Hakanen 2011, 5-7.)

Tyon kuormituksen kannalta on tarkeda ottaa huomioon tyon tauotus, etenkin tydssa,
joka on yhtédjaksoisesti kuormittavaa. Esimerkiksi tietyt asiakaspalvelutehtavat voivat
vaatia pitkajaksoista paikallaoloa tai liian yksipuolisia ty6tehtdvid. Tauottamisessa tulisi
miettid sekd yksittaisen tyontekijan ominaisuuksia etta tydtehtdvien luonnetta. Tauon ei
valttamatta tarvitse olla taukoa tyonteosta, vaan se voi olla mygs tyétehtdvan muuttu-
mista toiseksi tyotehtdvéksi. (Skurnik-Jarvinen 2011, 52.) Myos riittavalla levolla on
merkitystd kuormittavuuden kannalta. Tyontekijé tarvitsee riittdvan levon vuoksi var-

muutta tyon jatkuvuudesta, silla epdvarmuus vie aina voimavaroja tyon tekemisesta ja
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voi vaikuttaa myos eldmanhallintaan luomalla tyytyméttomyyttd. (Manninen 2008,
275.)

Tyon epavarmuuteen liittyy tyontekijalla monia seikkoja tydsuhteen paattymisen liséksi,
kuten pelkoa omasta jaksamisesta ja selviytymisestd. Kasvavat vaatimukset, kuten te-
hokkaammat suoritukset, paremmat koulutukset, uusien asioiden oppiminen, monitai-
toisuus ja kansainvalisyys vaativat suurempaa vastuuta tyontekijéltd ja voivat johtaa
esimerkiksi henkisen kuormituksen liialliseen kasvuun. (Collin, Eteldpelto & Saarinen
2007, 39-40.) Jos tyon kuormittavuus vaarantaa tyontekijén terveytta joko henkisesti tai
fyysisesti, on tyonantajan ryhdyttava toimiin kuormitustekijoiden selvittdmiseksi ja vaa-
ran vélttdmiseksi sekd vahentamiseksi. Kuormitustilanteiden ennaltaehkdisy on yleensa
tehokkainta ongelmien syntymisen kannalta. (Skurnik-Jarvinen 2011, 43-44.) Tyo6n
epavarmuuteen liittyy tyontekijalla monia seikkoja tydsuhteen péattymisen lisaksi, ku-

ten pelkoa omasta jaksamisesta ja selviytymisesta.

Taman hetken taloudelliset resurssit ja kova kilpailu aiheuttavat haasteita tyéhyvinvoin-
tiajatteluun. Tyontekijalta voidaan vaatia aarirajoille menemista ja vaatimukset mahdol-
lisesti jatkossa vain lisdantyvat. Tallainen tahti ei kuitenkaan ole endé kenellek&an eduk-
si ja henkinen sekd fyysinen puoli voivat tastd kuormittavuudesta karsid. (Hakanen
2011, 16-17.) Ajan riittamattomyydesta kertoo myos ylityén méaéara Suomessa. Ylitoita
tekee Suomessa 6-8,1 prosenttia palkansaajista. Palkattoman ylitydn maara on merkitta-
va ja sen méard on koko ajan nousussa. Tietyissé tapauksissa palkaton ylity0 tulee esille
vasta tyduupumuksen puhjettua. (Liukkonen 2008, 182.)
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5 TYOYHTEISO

5.1 Tyoilmapiiri

Ty6ilmapiiri yhdistad organisaatiota ja yksilja organisaatiossa. Siihen vaikuttavia teki-
JOIt4 ovat rakenne, vastuu, tyon kokeminen haasteelliseksi, palkitseminen, kannustus,
tuki ja ristiriitojen ratkaiseminen. Tydilmapiiri ilmentda kulttuuria ja niita voi tydpaikal-
la olla useampia. (Rauramo 2008, 124-125.) lImapiiri on ihmisten kokemusta siitd, koe-
taanko se esimerkiksi hyvana vai huonona (Viitala 2013, 18). Ty6ilmapiiri taas kasittaa
organisaatiossa tyoskentelevien yksididen ilmapiirit, yksildiden kokemusten summan.
Hyvén tydilmapiirin kehittdmisessa tulisi keskittyd organisaation kannalta keskeisiin
asioihin. (Rauramo 2008, 124-125.)

Jo typaikan fyysinen rakenne vaikuttaa ty6ilmapiiriin. Fyysinen rakenne kuvaa organi-
saation identiteettid, imagoa ja sen sisalla tapahtuvaa kanssakdymista. Fyysinen rakenne
luo tietynlaista kayttdytymismallia, jonka mukaan tyontekija kayttaytyy. (Liukkonen
2008, 26-27.) Rakenteen kannalta on tarke&da huomioida se, ettd tunnistaa eri tyoyksi-
koiden tyotehtavat ja niiden valiset yhteydet toisiinsa. Tiedonkulun on oltava toimivaa
ja virheisiin tulisi olla mahdollisuus tarttua heti. On otettava huomioon myds mahdolli-
set muuttuvat tilanteet ja haettava jatkuvasti tietoa sekd organisaation sisélta ettd sen
ulkopuolelta. (Manninen 2008, 127.)

Tyon haasteellisuus voidaan nahda esimerkiksi siind, ettd lepoaika koetaan riittamatto-
maksi. Riittavalla levolla ihminen toimii tehokkaammin ja oppii paremmin. Tyon haas-
teellisuus voi tulla esille myds tyon kuormittavuuden kautta. Ty0 voi kuormittaa esi-
merkiksi silloin, kun osaaminen on heikkoa, sill4 samalla luottamus omaan suoritukseen
on heikkoa. (Viitala 2013, 212.) Tydilmapiirin kannalta tulee huomioida oikeudenmu-
kaisesti yksiloiden erilaiset tarpeet ja vahvuudet ja hyddynt&é erilaisuutta (Rauramo
2008, 126-127).

Vastuuta ajateltaessa tulisi vastuuta selventda tyoyhteisossa esimerkiksi keskustelemalla
sadannollisesti pidettavissa palavereissa. Yhteisia peliséant6ja kirkastamalla myos risti-

riidat vahenevat ja ilmapiiri paranee. (Viitala 2013, 230.) Yhteisia pelisadnttja luomalla
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kaikkien tyontekijoiden aani saadaan kuuluviin ja ryhman on mahdollista oivaltaa eri-

laisuudet mahdollisena vahvuutena tydyhteisossé (Rauramo 2008, 128-129).

Organisaatiossa tulisi arvostaa jokaisen tyontekijan panosta, silla jokainen on oman
alansa asiantuntija. Onnistumiset palkitaan yhdessa juhlien ja vastuuta ja tukea jaetaan
kaikkien kesken. (Manninen 2008, 131.) Oma ty6 vaikuttaa yleensd muiden t0ihin ja
erityisesti silloin, kun tydskennellddn ryhména. lhmisten voimavarat jadvat helposti
kayttdmatta kokonaan, jos tyontekijé tuntee oman panostuksensa olevan turhaa ryhman
kannalta. (Surakka & Rantamaki 2013, 95-96.) Toinen toistaan tukemalla ja kannusta-
malla voidaan kokea yhdessé onnistumista ja tuntemaan toisten osaamisalueet ja toimin-
tatavat (Rasila & Pitkonen 2010, 30-31).

Ongelmien tulleessa esiin on pienet ongelmat ratkottavissa heti ja suurempien kohdalla
tulisi tehd& aikataulutettu suunnitelma ongelmien ratkomiseksi. Tyosuojeluhenkil6illg,
tyosuojelutoimikunnalla ja ylimmélla johdon tuella on merkittdva osuus tydilmapiirin
kannalta. (Rauramo 2008, 125-126.) Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa aina myds johtaminen,
jonka tulee olla osallistuvaa. Johtajan tulisi antaa tyontekijoilleen palautetta ja tunnus-
tusta tehdysta tyosta. (Viitala 2013, 18.)

5.2 Yhteistyon toimivuus, tyotehtavien jako ja tiedonkulku

TyOyhteisod ei voida méaarittad vain yhdelld kasitteelld, sillda myds ihmisten omat nake-
mykset tyoyhteison méaaritteesta vaihtelevat. Tydyhteisossd pyritdan yhteiseen tavoittee-
seen joko projektiluonteisesti tai pysyvasti, mutta yleensd tdhan yhteistyohon liittyy
ongelmia ja vaikeuksia eri syiden vuoksi. (Tyoterveyslaitos 2002, 37-38.) Tydyhteistn
ongelmat ja ristiriidat ovatkin yleinen syy kehittamistoimiin ryhtymiselle. Henkilokemi-
alla peitetddn kehitystarpeita, kun 16ytyy kyvyttomyytta erottaa toisistaan ihmissuhteet
ja tyon edellyttdmat yhteistydvaatimukset. (Tyo6terveyslaitos 2002, 38—-39.)

Tyontekijat ovat vastuussa tulosten maarasta ja laadusta. Tyontekijoilld tulisikin olla
itseluottamusta ja tuloskeskeisyyttd. (Asp & Peltonen 1991, 193-194.) Tydyhteison
merkitys on korostunut osaamisen kehittymisessa. Kun tyoprosessit ovat laajoja, tarvi-

taan monenlaista osaamista, jolloin ihmisten riippuvuus muista lisdéntyy. Riippuvuus
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muista ihmisistd on lisdantynyt tyén muututtua ja tulosten kannalta yhteistydn sujuvuus

ja kehittdminen ovat tarkeité. (Tyoterveyslaitos 2002, 36-37.)

Vuorovaikutus ja toimiva viestintd tydyhteisossa ovat osa hyvaa tydhyvinvointia. Vies-
tinnén tulee tapahtua eri viestintavélineiden avulla johdon ja tyontekijéiden valilla mo-
lempiin suuntiin. Viestintd- ja vuorovaikutustaidot kertovat aina myos tyontekijan ta-
vasta suhtautua asioihin. Viestinndssa tulee miettid, minkalaisia viestinnén keinoja kéyt-
t&a ja miten tilanteesta riippuen. (Surakka & Rantamaki 2013, 106-108.)

Ryhméssd on kaytossa enemman informaatiota ja ongelmien ratkaisujen vaihtoehtoja
kuin yksilolla on kaytettdvissa. Oppiminen organisaation sisélla johtuu keskinaisesté
vuorovaikutuksesta, josta johto ja erilaiset jarjestelmat pitdvat huolen. (Viitala, R. 2013,
176-177.) Ryhmassa yhdistyvat monien késien ja paiden taidot, jotta tyo saadaan tehtya
(Tyson 1998, 3). Korostetaan kuitenkin myos sitg, ettd yhteistyon toimivuuden kannalta
tulisi ottaa huomioon, ettd ihmisten kohtaamisessa tulevat esille osapuolten kokemukset,
kulttuuri ja koulutus. Thmisilla on erilaisia tapoja hahmottaa asioita (Monkkonen &
Roos 2099, 42).

Kilpailun kannalta joutuu tydssé kasittelemaan myds pettymyksen ja riittdméattomyyden
tunteita, jos mikéan saavutus ei tunnu riittdvan vertailun alla. Omia kykyja tulisi kehit-
taa loppuun asti ja tuottaa mahdollisimman haluttu tuote. Tama tuote voi olla esimerkik-
si palvelua, informaatiota, tutkimusta tai fyysinen tuote. (Collin, Eteldpelto & Saarinen
2007, 27.) Muutostilanteet voidaan kokea uhiksi, kun epdvarmuus omasta asemasta tyo-
paikalla korostuu. Tama voi vaikuttaa tyontekoon ja aiheuttaa ongelmia ja eristaytymis-
ta tyopaikalla (Sundvik 2006, 43).

Tyoyhteison tulisi analysoida omaa tyodtdén ja tyOyhteisfddn kehittdméén ratkaisuja
ongelmiin hyvinvoinnin lisddmiseksi. Ty0yhteison hyvinvointi heijastuu aina myos ta-
loudelliseen tulokseen. Tydyhteisoa tulisi ongelmatilanteissa uudelleen organisoida ja
jakaa tyotehtavat uudelleen. (Tyoterveyslaitos 2002, 39-40.) Muutokseen tulisi suhtau-
tua hyvin ja tyémoraali tulisi olla korkea. Tyéryhmaén tulisi olla melko nuori ja koulutet-
tu ja heill& tulisi olla halua kehittyd. (Asp & Peltonen 1991, 193.) Kehittdmishankkeita
suunniteltaessa tulisi ottaa selville tydyhteison valmiudet ja motiivit kehittamiselle
(Tyoterveyslaitos 2002, 40).
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5.3 Tyontekijoiden vélinen tasa-arvo

Yhteiso on yksilon tarkein voimanlahde, silla yksilon itsetunto muodostuu ja vahvistuu
suhteessa toisiin ihmisiin. Yhteis6 muodostuu vuorovaikutuksesta ja yhteenkuuluvuu-
desta. (Rauramo 2008, 122.) Vuorovaikutuksen méard ja muoto sek& ihmisten valiset
suhteet henkilgstossa taas luovat yrityksen sosiaalista pddomaa, joka vaikuttaa yrityksen
tuloksellisuuteen (Helsila & Salojarvi 2009, 273).

Tyontekijoiden ei tarvitse keskenddn olla kavereita mutta toimeen on kaikkein tyonteki-
joiden kesken tultava. Tyoroolia ei tule sotkea muihin rooleihin, jotta vuorovaikutus
ty6ilmapiirissé olisi avointa ja asiallista. Avoimuus luo tunteen luottamuksesta ja siita
ajatuksesta, ettad asioista voidaan olla eri mieltd. Tama luo myos keskindista arvostusta
ja luottamusta tyontekijoiden keskuudessa. Mielipiteet saa sanoa &éneen ja ristiriitojakin
saa syntyd, mutta vain ammatillisessa mielessa. Nama ristiriidat eivat saa kuitenkaan
vaikuttaa itse henkildsuhteisiin. (Jarvinen 2008, 81-83.)

Luottamuksen kehittyminen vaatii kokemusta ihmisen tavasta toimia, miten tyonsa te-
kee ja tukee muiden tekemad tyotd. Myos lahestyttdvyys on tarkedd luottamuksen syn-
nylle. Se kertoo ihmisen kiinnostuksesta ja halusta kuunnella. (Surakka & Rantamaki
2013, 91-92.) Luottamus tydyhteistssa vaikuttaa tydyhteisoon monella tapaa. Avoi-
muuden tunteen liséksi se lisad rohkeutta olla luova tydssadn, parantaa ilmapiirié ja tyon
tehokkuutta, joka taas helpottaa tulevien muutoksien kohtaamista. (Manninen 2008,
220.)

Yksilon vahvuudet ja tarpeet opitaan tyyhteisossa ajan kanssa. Tydyhteisossa tarkeda
on tasa-arvoinen kohtelu, jossa huomioidaan yksildiden eroavaisuudet. On otettava
huomioon yksilon vahvuudet ja tarpeet ja toimittava oikeudenmukaisesti yksilon néko-
kulmasta katsoen. (Rauramo 2008, 126-127.) Haastavissa tyotilanteissa tyontekijan
kokemus tydyhteison tuesta, ohjauksesta ja palautteesta voi olla keskeinen tyén voima-
vara. Oikeudenmukaisuuden mukaisesti kaikilla tyontekijoilla tulee olla yhtélainen
mahdollisuus tulla kuulluiksi ja tuoda omia ndkemyksidan ilmi. Samoja periaatteita tu-

lee noudattaa tyopaikalla henkil6sta riippumatta. (Hakanen 2011, 58.)
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Tydorganisaation arvoja ei tule sekoittaa keskenddn omiin henkilékohtaisiin arvoihin.
Ty0Opaikan arvoja mietittdessa tulisi kuitenkin ottaa huomioon, etté arvot yleensa méarit-
tavat myos tyopaikan ongelmia. (Helin 2006, 26.) Tyohyvinvoinnin kannalta tulisi nos-
taa arvoksi tukeminen tyontekijoiden kesken (Viitala 2013, 230). Merkitysta on sill,
kuinka hyvin tyopaikalla osataan yhdistdd ihmisten arvomaailmat, verkostot ja tyopai-
kan kulttuurin (Liukkonen 2008, 135).

Kiusaamisen tunne on yleensé aina henkil6kohtainen ja siihen tulee puuttua. Kiusaamis-
ta esiintyy keskiméaaraista enemman tydpaikoilla, joissa muun muassa vastuualueet ja
tyonjako on epéselvad, pelisadnnot eivat ole riittavan selkeitd, tyontekijat kilpailevat
kesken&an, tyopaikalla on huono ilmapiiri tai esimiestydhon ollaan tyytyméattomida. Kiu-
saamalla vaikutetaan yksilon mahdollisuuksiin tehda ty6té tai loukataan hanen mainet-
taan. Tulee kuitenkin huomioida, ettd kiusaamista ei valttamatta ole esimerkiksi tyénan-
tajan ankara kohtelu, jos se on johdonmukaista ja kaikissa tilanteissa yhdenvertaista.
Mydskaan aina ristiriidat eivat ole kiusaamista, vaan kertova lahinna vuorovaikutus- ja

ihmissuhdeongelmista ihmisten vélilla. (Skurnik-Jarvinen 2011, 56-58.)

Jo laki edellyttad tyonantajaa huolehtimaan tyontekijoiden oikeudenmukaisesta kohte-
lusta ja tyontekija voikin vaatia puuttumista mahdollisiin epéakohtiin. Oikeudenmukai-
suus ei kuitenkaan tarkoita aina toiveiden tayttymistd. Tyontekijat toimivat toisilleen
esimerkkeind ja luovat néin yhteista toimintatapaa tyopaikalla. Ongelmana on se, etta
toimimme yleensé sen mukaan, miten omat tarpeemme tai tunteemme sanovat. (Surak-
ka & Rantaméki 2013, 92-93.) Terveys 2011-tutkimuksen mukaan henkista vékivaltaa
tai kiusaamisen uhkaa koki tutkimushetkelld miehistd seitsemén prosenttia ja naisista
ldhes 17 prosenttia. Vuoteen 2001 verratessa naisten prosenttisosuus nousi 4 prosenttia
vuonna 2011. (Koskinen ym. 42-43.)
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6 ESIMIES TYOHYVINVOINNIN PERUSTANA

6.1 Esimies ja tasa-arvo

Esimies on lahimpana tyontekijoita ja tdman vuoksi monia ongelmia voidaan ehkaistéa
parantamalla ja kehittdmalld juuri esimiestyota (Viitala 2013, 230). Helsilad & Salojérvi
(2009, 113) korostavat henkildstéjohtamisen haasteeksi kehittad johtamista samanaikai-

sesti tuottamaan hyvia tuloksia seké korkeatasoista tyohyvinvointia.

Vaikka esimiehet olisivat fyysisesti kaukana, heidén tulisi olla henkisesti l&dsna. Esi-
miesten asemasta riippuu heidédn tehtdvénsa organisaatiossa ja myos se, kuinka lahella
he ovat henkildstod. Ylimmat esimiehet eivat valttdmatta tule esille tydpaikoilla, mita
henkilokunta taas yleensa kaipaisi. Henkilokunnalla ei vélttamaétta ole tietoa siitd, miksi
esimiehid ei jokapéaivaisessa tydssd ndy. Johtajien tulisikin ndyttadytya tyOoyhteisoissa
aika ajoin. (Jarvinen 2008, 59-61.)

Esimiehen tulee arvostaa jokaista tyontekijaansa oikeudenmukaisesti. Tyontekija, jonka
mielipiteitd esimies ei kuuntele, voi helposti kokea itsensé ja mielipiteensa arvottomiksi.
Esimiehen olisi hyva paasta lahelle tyontekijoita, kysella ja ratkoa yhdessa ongelmia ja
tatd kautta luoda luottamusta alaisiin. Jokainen ihminen nékee oman maailmansa eri

tavalla kuin ihminen, joka katsoo sitd ulkopuolelta. (Helsila & Salojéarvi 2009, 111.)

Esimiehen tulee yhdessa tydntekijan kanssa selvittda tyon kuormittavuutta tyontekijaa
kohtaan, silla hénen tulee huolehtia kuormittavuuden sopivuudesta (Rauramo 2008,
146). Tulisi mietti&, onko tyontekijalla riittdvasti ammatillista osaamista tai sité, tekeeko
hén koulutustaan vastaavaa tyota (Suonsivu 2011, 165). Liiallinen tyon kuormittavuus
tai ongelmat tyopaikalla vaikuttavat aina myds tydn ulkopuolelle ja siksi pahoinvoinnin
vahentamiseksi tulisi olla yhteisty6td myods tydsuojeluorganisaation ja tyéterveyshuol-
lon kesken. Tulee ottaa my6s huomioon se, ettd esimiehen jaksaminen vaikuttaa aina

myos tydyhteison jaksamiseen. (Rauramo 2008, 147.)

TyoOnantajan tulee kaikissa tydeldman tilanteissa kohdella tasapuolisesti kaikkia tyonte-
kijoitaan ellei erilainen kohtelu ole perusteltua tyontekijan tehtavat ja asema huomioi-
den. Esimerkiksi tyopaikkojen palkkausjarjestelméat eivét ole kiellettyja, jos téhan ei
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sisally syrjintéa tai muita epéasiallisia syitd. Esimiehen vaihtuessa tyopaikalla tulee sa-
mat kaytannot séilya niin, ettd kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti. (Skurnik-
Jarvinen 2011, 23-25.)

TyoOnantajan tasa-arvoista kohtelua tyOpaikalla valvovat tydnsuojeluviranomaiset.
Ty6nantaja on aina velvollinen puuttumaan epéasialliseen kohteluun ty6paikalla. Yli 30
hengen yritysten toimintaa ohjaa my0ds vuosittain tehtdva tasa-arvosuunnitelma, jota
tulee tyopaikalla toteuttaa. (Viitala, R. 2013, 235-236.) Skurnik-Jarvinen (2011, 55)
korostaa hairinnan ja kiusaamisen vaikutusta koko tydyhteison toimivuuteen ja tydym-
pariston turvallisuuteen. Tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa tyOyhteison toimivuuteen,
terveyteen ja tyontekoon. Myos yksittaiselld tyontekijalla on vastuu tyOpaikalla tapah-

tuvasta kiusaamisesta. (Skurnik-Jarvinen 2011, 55-56).

Tasa-arvoinen kohtelu tulee ottaa huomioon myds mahdollisessa tyontekijan palkitse-
misessa. Palkitsemista ei tule sekoittaa palkkaan, joka on tehdysté tydsta maksettu kor-
vaus. Palkitseminen voidaan nahda eri tavalla eri tyontekijoiden kesken, mika voi tehda
palkitsemisesta haastavaa. Palkitseminen késitteend kuitenkin kasittaa rahapalkan lisak-
si erilaisia etuja, kuten lounasseteleitd sek& aineettomia asioita, kuten mahdollisuuden
edetd tyossa. (Viitala 2013, 137-138.)

6.2 Esimies tyon ohjaajana

Hyvéa esimies tuntee itsensé ja hanella on kyky ymmartdad muiden ihmisten kayttayty-
mista ja kdyttdytymiseen vaikuttavia tekijoitd. Tyohyvinvoinnin kannalta tulisi johtajan
olla 1&sné ja luotettava sekd puuttua ongelmiin eik& pelata tilanteisiin heittdytymista.
(Suonsivu 2011, 164-165.) Hyvéa esimies tuntee oman alansa ja tekee sen, mitd sanoo
tekevénsa. Han luottaa tyontekijoihinsa ja toimii oikeudenmukaisesti tyotehtdvien jaos-
sa ja palkitsemisessa. Hyvéa johtaja kunnioittaa tyontekijéitddn myds epdonnistumisten
sattuessa. (Manninen 2008, 134.)

Se, miten johdetaan, riippuu siitd, onko kaikilla johdettavilla sama tehtdva. Johdettavia
on yleensd samanaikaisesti esimiehellda useampi kuin yksi ja haasteena onkin olla tasa-
puolinen. Alaiset haluavat esimieheltd yleensa enemmaén aikaa kuin sitd saavat. Ty0-

paikkojen luottamusmiehet ovatkin hyvié valikasia sovittamaan esimiesten ja alaisten
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odotuksia. Heidan tulee kuitenkin toimia luottamuksellisesti kaikkia osapuolia kohtaan.
(Mo6nkkonen & Roos 2009, 134-136.)

Tyo6ta ajatellen tydnantajan velvollisuus on varmistua tyontekijan riittavista fyysisista ja
ammatillisista taidoista suoriutua tydstadn ja pidettava huolta, ettd esimerkiksi tyon toi-
mintatapojen muuttuessa tyontekijd pystyy suoriutumaan tyostédan. (Skurnik-Jarvinen
2011, 21.) Esimies voikin muotoilla tyokokonaisuuksia yksilollisesti henkil@ille sopi-
viksi (Helsila & Salojarvi 2009, 110). Jos osaaminen ei ole riittavélla tasolla, tulee tdma

selvittad ja mahdollisesti kouluttaa tyontekijaa lisdéd (Manninen 2008, 144).

Korjaavan palautteen antaminen voi tuntua vaikealta nykyajan esimiehille, silla heilla ei
valttamatta ole taménlaisesta palautteen antamisesta omakohtaisia kokemuksia (Helin
2006, 153). Lisédksi korjaavan palautteen antamisesta voi tulla vaikeaa jo siksi, etté esi-
mies yrittdd vaikuttaa alaisensa toimintatapaan. Muutosta voidaan vastustaa helposti.
(Helin 2006, 153.)

Yksi tapa vaikuttaa alaisen toimintatyylin muuttamiseen on saada korjattava tapa osaksi
tyontekijoiden yhteisid pelisdéntdja. Toinen tapa on ottaa selvaa ehdoista, joilla alainen
on valmis luopumaan niistd. Kolmannessa tavassa jatetddn huomioimatta huono kaytos,
mutta annetaan positiivista palautetta paremmasta kaytoksesta. Neljéas tapa on kolmivai-
heinen tekniikka, jossa tuodaan esille ensin onnistumisia, sitten korjattava asia asialli-
sesti ja viimeisend taas positiivinen asia. Viides tapa on antaa vastuu huonon kaytoksen
muuttamisesta alaiselle kysymaélla taltd, miten esimiehen tulisi toimia. (Helin 2006,
179-182.) Rasilan ja Pitkosen (2010, 32) mukaan tarkeinta on ylipaataan antaa palautet-
ta. Vaikka se olisi vain negatiivista, olisi sen huomioiminen parempaa kuin kokonaan

huomiotta jattdminen.

Johtajuus kehittyy tyéeldmén rakenteiden muutosten kautta. Johtamisesta on tullut haas-
teellisempaa organisaatioiden koon kasvaessa ja fuusioitumisten myo6té4. Johtamiseen ei
riitd enda pelkastdan asema tai korkea koulutus vaan tarvitaan taitoja ihmissuhteissa ja

taitoa ennakoida tulevaa, esim. irtisanomiset. (Mdnkkoénen & Roos 2009, 108-109.)
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6.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut kertovat omalta osaltaan tyohyvinvoinnin tilasta. Kehityskeskuste-
luiden tulee olla osa johtamista ja ainoastaan niista saatu koettu hyoty edistéa yksilon ja
my0s organisaation tavoitteita. Kehityskeskustelulla kartoitetaan tyéntekijan osaaminen
niin, ettd h&n voi tehdd osaamistaan vastaavia tehtavié, mika lisad tyontekijan motivaa-
tiota tyota kohtaan. (Rauramo 2008, 157.)

Kehityskeskustelu on ennalta suunniteltu ja varattu aika, jossa esimies ja alainen kes-
kustelevat keskenaan. Jotta keskustelu olisi kehittavad, tulisi sen olla luottamuksellista
ja avointa. Eri yrityksissé ja my6s ihmisista riippuen, haasteet kehityskeskustelussa ovat
erilaiset, silla esimerkiksi pienyrityksessa on mahdollista, ettei uranousua arvosteta ehka

samalla tavalla kuin vastaavassa isossa yrityksessa (Sundvik 2006, 113, 116).

Kehityskeskustelutaitoja oppii ajan kanssa harjoittelemalla, vaikka aluksi voi tuntua,

ettd keskustelut sujuvat lahinné vain “helppojen” alaisten kanssa (Helin 2006, 178).

Kehityskeskusteluja tulisi kdyda esimiehen ja tyontekijan valilla yhdestd kahteen ker-
taan vuodessa. Kehityskeskustelun yksi haaste voi olla negatiivinen asenne keskustelua
kohtaan ja tdméan asenteen voi omata seka alainen etta esimies. Syynéa asenteeseen voi-
vat olla esimerkiksi ennakkoluulot ja vanhat pettymykset, jotka ovat jadneet kasittele-
mattd. Namé syyt tulisi ottaa keskustelussa esille ja selvittada rehellisesti kayttaen tahan
tarvittava maara aikaa. (Helin 2006, 174-176.)

Kehityskeskustelussa tulisi huomioida se, mistd molemmat osapuolet haluavat keskus-
tella ja sopia yhdessa se, mihin asioihin keskustelussa keskitytddn k&dymatté vain tiettya
lomaketta I&pi. Tarkeintd olisi keskittyd tyontekijan tyohon. (Helin 2006, 176-177.)
Tyontekijélle luodaan merkitystd hanen tekemalle tyolleen kdymaélla keskustelussa l&pi
perustehtévid, tavoitteita ja visioita. Keskustelussa tehd&én konkreettiseksi tyontekijan
ja ryhmétason tekema ty6 ja sen tavoitteet osana organisaation kokonaisuutta. Yksilon
panostusta korostetaan koko organisaation toimintaa ajatellen. (Aarnikoivu 2011, 66.)

Esimiehen térkein rooli keskustelussa on kyselld ja kuunnella, mik& luo keskustelun

ilmapiirid. Esimiehen on osattava luoda avoimia kysymyksid, joissa alainen paasee ja-
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kamaan tietoaan. Kysymykset johdattavat keskustelua ja kuuntelulla esimies osoittaa

mielenkiintoa ja arvostusta alaistaan kohtaan. (Helin 2006, 177.)

Esimiehen kehittymisen kannalta tarkedd olisi palautteen pyytdminen alaiselta. Tamé
vaatiikin rohkeutta ja mielenkiintoa omaa kehittymista kohtaan. Esimiehen tulisi kirjata
palautteet ylos mutta ei turhaan selitelld omia kehittdmisen alueitaan. (Helin 2006, 178.)
Kehityskeskustelu mahdollistaa palautteen saamisen omasta osaamisesta ja palaute voi-
kin joskus yllattaa. Kehityskeskustelussa kaydyt asiat tulisi tyontekijén ottaa esille sopi-
vin véliajoin. (Surakka & Rantamaki 2013, 128.)
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7 TUTKIMUS

7.1 Tutkimuksen toteutus

Tama osuus on poistettu luottamuksellisuuden vuoksi.

7.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusta luodessa on mietittava aina, mité lahestymistapaa tutkimuksessaan kayttaa.
Kvantitatiivisessa eli maarallisessé tutkimuksessa on keskeistd muun muassa johtopaa-
tokset aiemmista tutkimuksista ja aiemmat teoriat (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
136). Tuloksien ymmaértamiseksi ja tulkitsemiseksi kvantitatiivisen tutkimuksen luomi-
nen edellyttdd aina teoriataustaa, jotta tutkimuskohde ja muuttujien vaikutus ilmiéon
tunnistetaan (Tuomi 2007, 95; Kananen 2011, 13). liman teoriapohjaa on kyseessa ky-
sely tai selvitys, ei perusteltu tieteellinen tutkimus (Tuomi 2008, 95). Jos pohjaa ei ole,

taytyy se selvittaa esimerkiksi laadullisen tutkimuksen avulla (Kananen 2011, 13).

Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan kuvata muuttujien vélisia riippuvuuksia ja sel-
vittda lukumaariin liittyvia kysymyksia. Tutkimuksen toteutus on vapaa, mutta se pitaa
pystyd saamaan numeeriseen muotoon. (Tuomi 2008, 95.) Yleisin tiedonkeruumenetel-
ma on kuitenkin kyselylomake (Kananen 2011, 12). Avoimia kysymyksid voidaan kéyt-
tda selvittamaan esimerkiksi ilmiéon liittyvien ominaisuuksien toistuvuutta, vaikka
kvantitatiivisessa tutkimuksessa ensisijassa ovatkin maarat ja luvut. (Kananen 2011, 18—
19)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on yleistaminen, jossa tietty otos koko joukosta
edustaa kaikkia ilmiotad koskevia ihmisid. Otokseen tarvitaan kuitenkin riittdva méaéra
ihmisid, jotta sen voidaan katsoa koskevan koko joukkoa. (Kananen 2011, 17-18.) Otos
on usein satunnainen, kun laadullisessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvat yksilot

on usein valittuja (Tilastokeskus 2014).

Kvantitatiivista lahestymistapaa kaytetddn yleensd suuriin ryhmiin, mutta sitd voidaan

kayttdd myos pienemmille ryhmille (Tuomi 2008, 95). Samassa tutkimuksessa on mah-
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dollista kayttdd seka laadullisia ettd maéarallisia tutkimusmenetelmid, eikéd naita kahta

menetelma4 aina tarvitse erottaa toisistaan (Tilastokeskus 2014).

Kvantitatiivinen menetelmaé sisaltaé objektiivisuuden, silla haastattelija toimii tutkimuk-
sessa havainnoijana eikd osallistu tutkimukseen. Tutkimuskysymykset nousevat perus-
teltuina esille teoriataustasta. (Tilastokeskus 2014). Tutkijan roolia tutkimustuloksissa
pidetdankin yleensd melko mitattomana, silla kyselyt ovat usein hyvin strukturoituja
(Viestintatieteellinen tutkimus 2014).

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Tutkimusta tehdessa tulisi aina huomioida tutkimuksen luotettavuus ja laatu, reliabili-
teetti ja validiteetti, erityisesti kvantitatiivista tutkimusmenetelm&é kaytettdessa. Tyon
luotettavuus j&& helposti heikoksi, jos tutkimuksen luotettavuutta ei ole huomioitu jo

tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. (Kananen 2011, 118-119.)

Reliabiliteetilla viitataan siihen, etteivét tulokset ole syntyneet sattumalta vaan, ettd ne
saataisiin samalla, kdytetyll& mittarilla uudestaan. Reliabiliteetti voidaan jakaa kahteen
tekijadn, stabiliteettiin ja konsistenssiin. Konsistenssilla tarkoitetaan saman asian mit-
taamista eri mittarilla, jolloin saatujen tulosten tulisi olla samat. Stabiliteetilla mitataan
tietyn mittarin pysyvyytta. Tutkimus toteutetaan samoille henkil6ille samanlaisissa olo-
suhteissa tietyn ajanjakson jélkeen. (Kananen 2011, 119-120.)

Validiteetti kertoo sen, mitataanko oikeita asioita oikealla tutkimusmenetelmélla ja oi-
keilla mittareilla. Validiteetissa on useampia alalajeja, ja niista ulkoinen validiteetti ker-
too tulosten yleistettavyydesta. Y leistettdvyyden kannalta otoksen tulee vastata joukkoa,
jota tutkimus koskee. Sisaltovaliditeetti kertoo, ovatko tulokset seurausta kaytetyistd

muuttujista niin, ettd on osattu mitata oikeita asioita. (Kananen 2011, 121-122.)

Kvantitatiivista tutkimusmenetelméé kaytettédessa tydssd menetelmana riittdd reliabili-
teetin varmistamiseksi eri vaiheiden kirjaaminen ja perustellut ratkaisut. Validiteettia
késitelless4 tulee ottaa huomioon tutkimusprosessin luotettavuus ja se, miten hyvin tu-

lokset vastaavat koko perusjoukkoa, jota tutkimus koskee. (Kananen 2011, 123-124.)



8 TULOKSET

Tama osio on poistettu luottamuksellisuuden vuoksi.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje tyontekijoille

S-MARKET KALEVAN
TYOHYVINVOINTI-
KYSELY

Heippa kaikki ja terveisid Kuopiosta! ©

Olen tosiaan viela tekemassa opinnéytetyota Teille koski-
en tyohyvinvointia. Tama opinndytety0 on siis osa res-
tonomiopintojani Tampereen ammattikorkeakoulussa. ja
viimeinen puristus ennen valmistumista. Halusin tdman
tehd& S-Market Kalevaan, kun itse olin siell& toissa silloin,
kun aihe tuli esille ja tastd Minnan kanssa jo kevaalla so-
vittiin. Aihe on mielenkiintoinen ja mahdollisimman iso
vastausprosentti antaa kaikkein parhaimman lopputulok-
sen! © Aikaa kyselyn vastaamiseen on 24.9.2014 asti eika
vastaaminen vie kuin pari minuuttia. (Tadma on siis nopea
kysely). Toivottavasti kaikki vastaatte! © Tulokset sitten

tulevat julki 1&hempana joulua, kun ne olen analysoinut ja
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teoriakehykseen verrannut. Jaan innolla odottamaan vas-

tauksianne! ©

Alta 10ytyy linkki, josta paasette suoraan kyselyyn. Muis-
takaa painaa kyselyn loputtua lahet&-painiketta, jolloin ky-
sely tallentuu. Linkin voitte suoraan kirjoittaa selaimeen,
jolloin kysely aukeaa.

Kiitoksia paljon ja paljon tsemppia syksyyn ja téihin! ©

Lampimin syysterveisin, Terhi Kankainen
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Liite 2. Kyselylomake tyontekijoille
S-Market Kalevan ty6hyvinvointikysely

Olen suorittamassa restonomiopintojen viimeisia vaiheita Tampereen ammattikorkea-
koulussa ja nyt tekemdassa opinndytetyota aiheesta tyohyvinvointi. Toimipaikka, jossa
kysely suoritetaan, on Pirkanmaan Osuuskauppaan kuuluva S-market Kaleva. Kyselyyn
saavat vastata kaikki S-market Kalevan tyontekijat tyosuhteesta riippumatta. Toivon
kovasti, ettd kaikki vastaatte kyselyyn, jolloin vastausprosentti on mahdollisimman suu-
ri. Talloin myds tulokset ovat realistisimmat. Jdankin innolla odottamaan vastauksianne.
Kiitoksia paljon jo etukateen! Vastaaminen kyselyyn vie vain pari minuuttia. Vastaa
esitaytettyihin kysymyksiin ja klikkaa sitten L&heta.

Lampimin syysterveisin,

Terhi Kankainen

*Pakollinen

Tyoskentelen... *

o C Osa-aikaisena

o o Kokoaikaisena

Tydsuhteeni *

o o Vakituinen
o C Maaraaikainen
lka*
o C Alle 20 vuotta
o ¥ 20-29 vuotta
o C 30-39 vuotta
o C 40-50 vuotta
t‘"

o Yli 50 vuotta
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Mita mielestasi tyohyvinvointi tarkoittaa? *
Kuvaile korkeintaan parilla lauseella selkedsti ja lyhyesti sitd, mitd mielestasi

tyéhyvinvointi tarkoittaa.

—

Olen tydskennellyt S-market Kalevassa nyt... *

o o Alle 2 vuotta
o 7 2.5 vuotta
o o vah. 10 vuotta

Taustatiedot *
o 7 Nainen
o o Mies

Omat voimavarat - Valitse asteikolla 1-5 (1= en ole tyytyvainen, 3= melko
tyytyvainen, 5= todella tyytyvainen)
Valitse asteikolla 1-5 miettien omia voimavaroja ja omaa tyytyvaisyyttasi koski-

en alla olevia asioita.

Syota yksi vastaus kullekin riville

1 2 3 4 5
Tyokyky . C - . o
Tyytyvéisyys
omaan tyon- C . . C
kuvaan
Tyo6ssa  viih-
i i i i
tyminen

Palkka - - - r -



Osaamisalueen

laajuus

Omien vah-
vuuksien tie-

dostaminen

Omien heik-
kouksien tie-

dostaminen

Tyon haasteel-

lisuus

Tyon kuormit-

tavuus
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Tydyhteiso - Valitse asteikolla 1-5 (1= en ole tyytyvainen, 3= melko tyyty-

vainen, 5= todella tyytyvainen)
Mieti tyytyvaisyyttasi koskien tydyhteisoési ja valitse sopivin vaihtoehto.

Syota yksi vastaus kullekin riville

Tydilmapiiri
Tiedonkulku
ty6paikalla
Yhteistyon
toimivuus
Luottamus
tyontekijoiden
kesken

1

-

2

o
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1 2 3 4 5
Tyo6tehtdvien
jakautuminen T f_“ f_“ C
ty6paikalla
Tyontekijoiden
vdlinen arvos- T T T C
tus

i i i i i

Rastita ne asiat, joihin olet tyytyvainen koskien esimiestyota tyopaikallasi

Voit valita yhden tai useamman kohdan.

o I Perehdytys uusiin tydtehtaviin

o I Ty0dssé& mahdollinen eteneminen

o I Ty0On ohjaus

> I Kannustus tyotehtavissa

o I Tyon kuormittavuus

> T Oikeudenmukaisuus

o I Tyotehtavien jakautuminen tydntekijoiden kesken

> " Esimiesten asiantuntevuus

o I Esimiehiin kohdistuva l&hestyminen (esimiehid on helppo l&hestya)
o " Palautteen saaminen esimiehiltasi

Oletko osallistunut kehityskeskusteluun viimeisen vuoden aikana? *

o 7 Kyla

o C En ole

Onko kehityskeskustelusta tai kehityskeskusteluista ollut sinulle hyotya?
Vastaa kysymykseen vain, jos olet osallistunut kehityskeskusteluun tydskennel-

lessasi S-market Kalevassa.
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o 7 Kkylla
“ E

(@]

Minkalaista konkreettista hyotya olet huomannut saavasi kehityskeskuste-

luista?

Vastaa kysymykseen vain, jos olet osallistunut kehityskeskusteluun tydskennel-

lessasi S-market Kalevassa. Vastaa kysymykseen korkeintaan parilla lauseella.

——

Mita konkreettisia parannusehdotuksia sinulla olisi yleisen tyéhyvinvoinnin
parantamiseksi tyopaikallasi?
Vastaa kysymykseen korkeintaan muutamalla lauseella.

.
=

Laheta



