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Tiivistelmd - Abstract

Tama tutkimus kasittelee R-kioskimyyjien tyossddn kokemaa tyohyvinvointia
sekd heiddn kasityksidan tyohyvinvoinnista ilmiona. Tahéan tutkimusaiheeseen
pdddyttiin, silld vastaavia tyohyvinvointitutkimuksia ei ole aikaisemmin tehty
kioskialalta. Sen sijaan vastaavia tutkimuksia on tehty kaupan alalta, ja ndita
tutkimuksia on esitelty teoriaosiossa. Lisdksi teoriassa on médritelty tyohyvin-
voinnin késitteitd. Yhdeksi tarkeimmista teorioista hyvinvointia méadriteltdessa
nousee tyohyvinvoinnin portaat -malli. Tatd mallia on peilattu muun muassa
aineiston analysoinnissa. Kirjoitelmapyynnoilld kerdtyn aineiston analyysi no-
jaa filosofisilta perusteiltaan hermeneuttiseen fenomenologiaan ja fenomeno-
grafaan. Aineiston analyysi on toteutettu laadullisen sisdllonanalyysin mukai-
sesti. Tutkimuksen analyysin perusteella aineisto on jaettu tuloksissa viiden
tutkimuskysymyksen mukaisesti viiteen osaan. Tutkimuksen padtulokset ovat
hyvin yhdenmukaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa. Tutkimuksen
tuloksissa ilmenee muun muassa, ettd kioskimyyjat kasittavét tyohyvinvoinnin
psyko-fyysis-sosiaalisena kokonaisuutena, johon vaikuttaa moni asia. Tuloksis-
ta ilmenee myos, ettd kioskimyyjat kokevat itse olevansa vastuussa tyohyvin-
voinnistaan, mutta vastuuta on myo6s kauppiailla ja esimiehilld sekd R-kioskilla
organisaationa. Se, millaisena kioskin ilmapiiri koetaan, on monen tekijan
summa, ja esimies voi tutkimuksen mukaan vaikuttaa positiivisesti tai negatii-
visesti koettuun tychyvinvointiin. Tychyvinvointia voidaan kehittdd monin
keinoin ja kioskimyyjat voivat ylldpitdd omaa tyohyvinvointiaan useilla tavoil-
la. Liséksi tutkimuksessa on selvitetty kehitysehdotuksia kauppiaille ja organi-
saatiolle tyohyvinvoinnin parantamiseksi kioskiympadristossd. Tutkimuksen
lopullisena johtop&didtoksend voidaan todeta tyohyvinvoinnin kioskilla olevan
herkka tila, johon vaikuttaa moni asia, ja johon pitdisi keskittdd entistd enem-
man huomiota tyontekijoiden sitouttamiseksi ja parhaan tuloksen saavutta-
miseksi.
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1 JOHDANTO

Tydelamd muuttuu jatkuvasti, ja se osaltaan luo tyon, organisaation sekd tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiselle, edistimiselle ja johtamiselle haasteita (Elo & Feldt
2008, 311-312). Tyohyvinvointia on tutkittu viimeisind vuosikymmenind yha
enemman, ja sen vaikutuksista tyon tehokkuuteen, sairauspoissaolojen madraan
ja yritysten tuloksellisuuteen on tutkittu paljon. Niin koulutuksen kuin kau-
pankin alalta tyohyvinvoinnin tutkimusta on tehty suhteellisen paljon (mm.
Kyla-Setild, Lindstrom, Kandolin & Ketola 2000), mutta kaupan alaan kuuluva,
kuitenkin toimintaympéristoltddn hieman erilainen kioskiala on jadnyt tutki-
musten katvealueeseen. Taman tutkimuksen keskeisimpand tehtdvana on tutkia
R-kioskilla tyoskentelevien ja aikaisemmin tydskennelleiden kioskimyyjien sub-
jektiivisia kokemuksia kioskitydssdadan kokemasta tyohyvinvoinnista ja siihen
liittyvistd osatekijoista.

Koska tyohyvinvointi on monitahoinen kisite, jota voidaan maééritelld
useilla eri tavoilla, on tyShyvinvointia tdssd tutkimuksessa luokiteltu Rauramon
(2008) tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Malli jakaa tyohyvinvoinnin
Maslowin tarvehierarkiaan perustuvan pyramidimallin mukaiseen portaikkoon.
Rauramon mallissa on viisi porrasta, joista alemmat tasot pitdd tdyttdd ennen
seuraavalle tasolle siirtymistd. Ensimmadisend tasona ovat psykofysiologiset pe-
rustarpeet, joiden jdlkeen tulevat turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvos-
tuksen tarve sekd itsensd toteuttamisen tarve. Taman mallin pohjalta on ldhdet-
ty myos tédssd tutkimuksessa kohtaamaan tyohyvinvoinnin tekijoitéd ja ongelmia
kioskialalla.

Edelld mainittujen seikkojen ja aikaisempien tutkimustulosten puuttumi-
sen vuoksi tdmad tutkimus etsii vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten kioskimyyjat kokevat tyohyvinvoinnin kédsitteend, ja minkd teki-
joiden he kokevat sithen vaikuttavan?

2. Miten kioskimyyjdt kokevat voivansa itse ylldpitdd tyohyvinvointiaan?

3. Kokevatko kioskimyyjit itse olevansa vastuussa tyohyvinvoinnistaan vai
kenelld heiddn mielestddn on vastuu tyohyvinvoinnista?

4. Millainen on esimiehen vaikutus kioskimyyjien kokemaan tydhyvin-
vointiin?
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5. Miten tyShyvinvointia tai sen ylldpitdmistd voitaisiin parantaa ja edes-
auttaa kioskimyyjien mukaan kioskiymparistossa?

Tutkielman kahdessa seuraavassa luvussa on kuvattu aiheen teoreettista viite-
kehystd sekd kerdtty aiheeseen liittyvid aikaisempia tutkimustuloksia. Teo-
riaosio on jaettu kahden péadotsikon alle, joista ensimmdinen kuvaa tyohyvin-
voinnin mddritelmid, kdsitteitd ja sithen vaikuttavia tekijoitd aikaisemman teo-
riatiedon, méédritelmien ja tutkimuksien valossa.

Toisessa teorialuvussa kasitellddn kaupan alaa ja kaupan alalta tehtyjd hy-
vinvointitutkimuksia sekd tyoehtosopimuksia ja lain mddrdamid tyontekijan
oikeuksia ja velvollisuuksia. Aikaisempia tutkimuksia kaupan alalta ei ole tehty
kovin paljoa, joten tutkimusaineisto nojaa vahvasti Tyoterveyslaitoksen, Liike-
alan ammattiliiton ja Kaupan Tyodnantajaliiton pitkittdistutkimukseen kaupan
tyontekijoiden hyvinvoinnista, sekd SAK:n tyoolobarometreihin vuosilta 2012,
2014 ja 2016.

Luvussa nelja on kuvailtu tarkemmin tutkittavaa ilmiotd ja tutkimuson-
gelmaa sekd selitetty tdimdn tutkimuksen taustalla vaikuttavat tutkimuskysy-
mykset, joihin tutkielman on tarkoitus etsid vastauksia.

Viidennessd pddluvussa on esitelty tutkimuksen metodologista taustaa ja
tutkimuksen suhdetta fenomenologiaan ja fenomenografiaan. Kappaleessa on
avattu myos tutkimuksen laadullisuutta ja kuvailtu R-kioskia tutkimuksen
kohdeorganisaationa. Lisdksi tdamd luku pitdd sisdllddan kuvauksen aineiston
hankinnasta sekd aineiston analyysiprosessin etenemisesta.

Tutkielman kuudes ja seitsemds luku kasittelevéat tutkimusaineistosta esiin
nousseita tuloksia. Luvussa kuusi vastataan neljadn ensimmadiseen tutkimusky-
symykseen ja avataan analyysissda muodostuneet analyysikaavion luokat ja ala-
luokat niihin liittyvine aineistositaatteineen. Luvussa seitsemdn vastataan vii-
meiseen tutkimuskysymykseen ty6hyvinvoinnin kehittamisesta.

Viimeisessd pddluvussa on esitetty pohdintaa tutkimuksen toteuttamisesta
ja tutkimuksen tuloksista sekd esitetty vuoropuhelua teoreettisen viitekehyksen
ja taman tutkimuksen tulosten vililld. Liséksi luvussa on kuvailtu tutkimuksen
luotettavuutta ja tutkimusetiikkaa sekd pohdittu aiheeseen liittyvid mahdollisia
jatkotutkimusideoita.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelmia

"Tyokyky on tyontekijan fyysisen, psyykkisen, kognitiivisen ja sosiaalisen toi-
mintakyvyn ja ammattitaidon muodostama kokonaisuus suhteessa tyon vaati-
muksiin” (Tyosuojelusanasto 2006, 46). Kuitenkin tytelaman muuttuessa myos
tyokyvyn kidsite on muuttunut. Tyokyvyn tarkastelundkokulma vaikuttaa sen
sisdllon madrittelyyn. Aikaisemmin tyokyvylld tarkoitettiin enemman terveys-
painotteisia asioita, mutta nykyddan kdsite on monitahoisempi, ja sen koetaan
syntyvan monen tekijan yhteisvaikutuksesta. (Ilmarinen 2006, 79.)

Aikaisemmin puhuttiin tyokyvystd, tyoelaman laadusta, tydssd jaksami-
sesta ja tyotyytyvdisyydestd, mutta niiden tilalle tai rinnalle on noussut uusi
termi, tychyvinvointi, joka kuvaa Ilmarisen (2006, 81) mukaan tyckykyraken-
teen laatua. Hinen mukaansa tyohyvinvoinnin termi on tarkoitukseen sopi-
vampi, silld sen erityishuomio keskittyy tydeldmidn ja tyOyhteison laatuun.
Myo6s Mikitalon (2006, 178-179) mukaan nykyddn tyokyvyn ylldpito on vain
yksi tyohyvinvoinnin edistdmisen keino. Tydhyvinvoinnin edistimisen nah-
dddn uutena ndkokulmana tyon muutoksen parempaan hallintaan. Anttonen ja
Réasédnen (2009, 17) toteavat kuitenkin, ettd kisitteend tyohyvinvointi on uusi ja
nuori, ja se on muokkautunut, kun tydeldmén laatua ja tuottavuutta on alettu
tarkastella enemmaén. Sen sijaan hyvinvoinnilla on termind pitkd historia ihmi-
selle tarkeiden tarpeiden, suunnitelmien ja tavoitteiden toteutumisen kuvaajana.

Kinnusen ja Feldtin (2008, 13) mukaan tyohyvinvointi on madritelty ennen
enemman negatiivisten asioiden kautta, ja sanalla on ollut kielteinen kaiku. Toi-
sin sanottuna tydpahoinvointi on ollut ennen keskitssa tarkasteltaessa tyohy-
vinvointia. TyShyvinvointia on muun muassa mddritelty stressin ja uupumuk-
sen ndkokulmista, ja tyShyvinvointi on médritelty ndiden negatiivisten, tydpa-
hoinvointia aiheuttavien tekijoiden, poissaolona. Myos Hakanen (2009, 4-5) on
kirjoittanut, ettd tyohyvinvoinnin tutkimuksissa pddhuomion kohteena ovat
olleet tydpahoinvoinnin ilmenemismuodot, kuten stressi, unihdiriét, uupumus
ja sairauspoissaolot. Tdmd negatiivisiin ndkokulmiin tarraava ldhestymistapa
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on koettu liian yksipuoliseksi. Analyyttiset tutkimukset tytssd koetun innostu-
misen ymmartamiseksi, mittaamiseksi ja arvioimiseksi ovat olleet vahaisid. Na-
kokulma on Rauramon (2008, 16-17) mukaan kuitenkin muuttumassa yha
enemmdin positiiviseen suuntaan.

Suonsivu (2008, 5-6) médrittelee tychyvinvoinnin ihmisen kolmen tdrkedn
osa-alueen, fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen, yhtdaikaiseksi tasapainoksi seka
hyvinvoinnin kokemukseksi tydssd. Tyohyvinvointi on kasitteend monitahoi-
nen ja sitd voidaan madritelld ja tarkastella useilla eri tavoilla ja kriteereilld mo-
nesta eri ndkokulmasta. Yksilon ndkokulmasta katsottuna tyohyvinvointi kuvaa
sitd, miten hyvin yksil6 voi tyossddn sekd onko hian motivoitunut ja toiminta-
kykyinen. Organisaation ndkokulmalla taas tarkoitetaan sitd, ettd tyoyhteiso
tarjoaa niin mahdollisuuksia kuin haasteitakin. Lisdksi organisaationdkokul-
masta katsottuna tyohyvinvointiin sisédltyy tydyhteison turvallisuus ja yhteisol-
lisyys sekd se, ettd se tarjoaa sekd onnistumisia ettd kehitysmahdollisuuksia.
(Otala & Ahonen 2003.)

Sosiaali- ja terveysministerio (2005, 17) maédrittelee raportissaan tychyvin-
voinnin yksilon selviytymiseksi tyotehtdvissdan. Tahdn selviytymiseen vaikut-
tavat yksilon fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tydyhteison toimivuus
sekd ympdriston eri tekijat. Kaikkiin nédihin liittyy niin vélillisid kuin valitto-
midkin terveysriskejd, fyysisid ja psyko-sosiaalisia kuormitustekijoitd sekd tyo-
ja toimintakykyyn vaikuttavia tekijoitd. Ndiden lisdksi tyohyvinvointiin vaikut-
tavat myos tyosuhteen muoto, palkkaus ja tyésopimustoiminta. Tyshyvinvoin-
tiin voidaan liittdd kaiken edelld mainitun lisdksi monet muut tekijiat, kuten yk-
silon taloudellinen tilanne seka yksityis- ja perhe-elamaé sekd elamanmuutokset.

Positiivisen psykologian ndkokulmasta tarkasteltuna tychyvinvointia tar-
kastellaan myos muista kuin ongelma- ja sairauskeskeisistd ndkokulmista. Sen
mukaan tyotd kohtaan koettu myodnteinen asenne ndhdaan tyotyytyvdisyytend,
joka korostaa myos ilmion tunneperdisyyttd. Tyo ei ole pelkdstddn keino tarpei-
den tyydyttdmiselle, vaan sitd tehddan myos itselle asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Tyotyytyvdisyyden ohella toinen tyohyvinvointiin positiivisesti
vaikuttava mittari on tydsitoutuneisuus. Tyositoutuneisuudella tarkoitetaan
yksilon samaistumista tyohonsé, jolloin tydroolista tulee keskeinen osa elamaa
sekd mindkasitystd. Tyon piirteet ja tyoolot ovat verrannollisia tydsitoutunei-
suuteen. Kun tyon haastavuutta lisdtddn, voi tyositoutuneisuus lisddntyd. Myos
yksilon vaikutusmahdollisuus tyossd, tyon merkitykselliseksi kokeminen, pa-
lautteen saaminen ja kuulluksi tulemisen kokemus lisddvit tyohon sitoutumista.
On kuitenkin muistettava, ettd tyohon sitoutumisen taustalla ovat aina yksilon
omat tarpeet ja kokemukset tyon merkityksellisyydestd. Tyon merkityksellisyys
on subjektiivista. Tydsitoutuneisuudessa korostuvatkin tydympaériston objektii-
visia piirteitd enemman tyontekijdlle itselleen tarkeédt tyon piirteet. (Makikangas
ym. 2008, 56-67.)

Tyohyvinvointia voidaan katsoa ja maarittdd monista eri ndkokulmista ja
madritelmaét riippuvat siitd, kenen taholta sitd tarkastellaan. Sosiaali- ja ter-
veysministerid on maddritellyt tyohyvinvoinnin seuraavasti: ”"Ty6hyvinvointi
tarkoittaa sitd, ettd tyo on turvallista, terveellistd ja mielekdstd. Tyohyvinvointia
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lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seké tyoyhteison ilmapiiri
ja tyontekijoiden ammattitaito.” Tyohyvinvointi on ihmisen psyykkistd, fyysista
ja sosiaalista hyvdd oloa madrittelevd termi. Ty6 saa olla rasittavaa, mutta se ei
koskaan saisi viedd ihmiseltd kaikkia hdnen voimavarojaan, saati uhata hdnen
terveyttaan. Tyohyvinvointi on siis muutakin kuin tydhon liittyvid asioita, ja
sithen kuuluu olennaisena osana myos yksilon muu eldma ja siihen linkittyvét
tekijat. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 24.)

Tyodhyvinvoinnilla on monia positiivisia puolia. Se lisdd tutkitusti tyon
tuottavuutta ja kustannustehokkuutta, silld hyvinvoivassa tydyhteisossd esiin-
tyy vdhemmain tapaturmia ja sairauspoissaoloja, jolloin myds henkilokustan-
nukset pienenevit. Tuottavuuden mittaaminen voi olla haasteellista, koska ym-
pdrist6 niin tyopaikalla kuin sen ulkopuolellakaan ei ole stabiili, vaan muuttuu
jatkuvasti. Kuitenkin tyopaikan psyko-sosiaaliset tekijdt vaikuttavat kiistatta
tyontekijoiden tyokykyisyyteen ja ndin myos tuottavuuteen. (Manka 2011, 38-
39; Otala 2003, 14-15.)

2.2 Tyohyvinvoinnin osatekijit

Usein tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan vain terveyden, etenkin fyysisen kunnon,
edistamistd. Tyohyvinvointi on kuitenkin késite, joka tarkoittaa kehittamistoi-
mintaa, jota toteutetaan laaja-alaisesti monilla eri hyvinvoinnin osa-alueilla.
Tyodhyvinvoinnin edistdiminen onkin siis enemmaén kokonaisuus, joka muodos-
tuu tyon, tydolojen, tydyhteison, yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistamises-
td. Tyohyvinvointi voidaan siis ndhdad kattokdsitteend, jonka alle kuuluvat
kaikki ne tekijat, jotka vaikuttavat osaltaan tyontekijan terveyteen ja tyo- ja toi-
mintakykyyn. Tyontekijan tasolla ndilld tekijoilld voidaan tarkoittaa mm. henki-
lokohtaisia ominaisuuksia, sosiaalisia taitoja, terveydentilaa sekd ammatillista
osaamista ja motivaatiota. Fyysinen ymparisto, tyon organisointi, johtamiskay-
tannot, tydajat, tydturvallisuus, tyossd oppiminen ja kehittymisen mahdolli-
suudet ovat tydoloihin liittyvia tekijoitd. Myos ne tekijdt, jotka osaltaan edesaut-
tavat terveyden kannalta myonteisten valintojen tekemiseen, kuten ruokailu-
mahdollisuus tyoaikana, varhaisen tuen kdytannot ja ennaltaehkdisyd korostava
pdihdeohjelma ovat tydoloihin liittyvid tekijoitd. (Manka 2006, 3-5; Manka 2011,
7.)

Puhuttaessa tyoympdristostd tarkoitetaan tyon fyysistd, teknistd, toimin-
nallista, psyykkistd ja sosiaalista tyoympadristod. Hyva tydympéristd on tyotd ja
tekijdd tukeva ja se mahdollistaa laadukkaan ja tdysipainoisen tyonteon. Muita
hyvaan tyoymparistoon liittyvid piirteitd ovat turvallisuus, terveellisyys, tarkoi-
tuksenmukaisuus sekd viihtyvyys. Tyon sujuvuus on erityisen tdrkedd tyon
tuottavuutta ja tyontekijan terveyttd ajatellen. Tyon sisdllon ja tyomaaran lisaksi
on erityisen tdrkedd kiinnittdd huomiota myods ergonomiaan, eli tydasentojen,
tyovilineiden ja tyoliikkeiden tarkoituksenmukaisuuteen, tyotilan toimivuu-
teen sekd jdrjestykseen ja siisteyteen. Hyvd tyoymparisto myos mahdollistaa
itsendistd tyoskentelyd ja tarvittavan informaation saamista. Vuorovaikutusta
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pitdd voida sdddelld. Yksilon kokiessa tyoympdriston viihtyisdksi, selkedksi
tyonteon kannalta, toimivaksi ja itselleen mieluisaksi edesauttaa ympaéristod
myos elpymistd, joka taas helpottaa keskittymista ja suoriutumista tydtehtavis-
sd tyopdivan aikana. (Rauramo 2008, 101, 110; Kivisto, Kallio & Turunen 2008,
62-63.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat olennaisesti myos fyysinen kunto ja koettu
terveys. Terveys on tyon tekemisen mahdollistava voimavara, joka vahvistaa
tyostd saatavaa hyvinvoinnin kokemusta. Terveyden edistdmisen tavoitteita
ovat hyvin fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn ylldpitiminen sekd sairauk-
sien ennaltaehkdiseminen. Jaksamisen ongelmia aiheuttava huono fyysinen
kunto vaikuttaa myos dlyd vaativiin toimintoihin, joita ovat muun muassa op-
piminen, pdittelykyky ja ongelmanratkaisutaidot. Liikunta ndhd&dankin keskei-
send toimintana terveyttd edistdvdssd tyohyvinvointitoiminnassa. Liikunnalla
on osoitettu tutkimusten mukaan myos olevan muistia suojaava vaikutus.
(Manka 2006, 17, 214; Keindnen 2006, 24-25.)

Mamian (2009, 21-24) mukaan tyohyvinvointi taas voidaan jakaa kahteen
ulottuvuuteen, subjektiiviseen hyvinvointikokemukseen ja objektiivisiin hyvin-
vointitekijoihin, joita ei voida suoraan verrata toisiinsa. Subjektiivinen hyvin-
vointi taas voidaan jakaa kahtia, myonteiseen ja kielteiseen ulottuvuuteen, jotka
ovat toisistaan riippumattomia. Esimerkkind myonteisestd subjektiivisesta hy-
vinvointikokemuksesta on tyotyytyvdisyys, ja vastaavasti kielteiseksi koke-
mukseksi voidaan luokitella esimerkiksi tyduupumus. Siind missd subjektiivi-
nen hyvinvointikokemus on yksil6ldhtoistd ja nimensd mukaisesti subjektiivi-
sesti koettua, objektiivisilla hyvinvointitekijoilld taas tarkoitetaan niihin objek-
tiivisesti tarkasteltaviin hyvinvointitekijoihin, joita ovat esimerkiksi palkka,
kannustimet ja tyoolot. Objektiivisen ulottuvuuden sisélle kuuluu myos sosiaa-
linen ulottuvuus, joka taas pitdd sisdllddn niin johtamisen kdytannot kuin ilma-
piirinkin. Mamian teoriassa yhdistyvit sekd tyohyvinvoinnin yksilo- ettd orga-
nisaationdkokulma. Myos tdstd ndkokulmasta katsottuna tyohyvinvointi voi-
daan ndhdad moniulotteisena kisitteena.

2.3 Maslowin tarvehierarkia ja ty6hyvinvoinnin portaat -malli

Tyoeldman laatu luo perustaa tyohyvinvoinnille. Yksilondkokulmasta katsottu-
na tdrkeitd termejd ovat psykologiassakin kéytetyt termit tyssd jaksaminen ja
tyotyytyviisyys. Yksilondkokulmasta katsottuna tyohyvinvointi on aina 1dhtoi-
sin yksilon kokemasta hyvinvoinnista, jonka takia sitd voidaan kuvailla myos
Maslowin tarvehierarkia-ajattelun pohjalta. Maslowin tarvehierarkiateoriassa
on pohjimmiltaan kyse ihmisen hyvinvoinnista tarpeiden kautta ajateltuna.
Maslowin teoriassa ihmisen erilaiset tarpeet muodostavat viisi tasoa, jossa
alimmalla tasolla ovat psykofyysiset perustarpeet, seuraavalla turvallisuuden,
kolmannella ldheisyyden ja neljannelld arvostuksen tarpeet. Ylimmaltd tasolta
16ytyvit yksilon tarpeet toteuttaa itseddn. Vasta kun alemman tason tarpeet
saadaan tyydytettyd, voidaan siirtyd seuraavalle tasolle. Yksilo ei esimerkiksi
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voi kehittdd osaamistaan ja tyotddn (5. taso) elleivét kaikki alemmat tasot ja tar-
peet ole tyydytettyjd. Téllaisiksi alemman tason tarpeiksi voidaan luokitella
esimerkiksi terveys, jaksaminen ja turvallisuudentunne tyon jatkumisesta.
(Mamia 2009, 23, 26; Rauramo 2004, 39-40; Otala & Ahonen 2005, 28-29.) Toi-
saalta Maslowin teoriaa on myos kritisoitu. Kehusmaa (2011, 17) on todennut,
ettd ihminen voi jopa unohtaa omat fyysiset tarpeensa, kuten vasymyksen ja
nédlédn, innostuessaan tyostddn paljon ja kokiessaan vahvaa tyon imua tai flow’ta.
Maslowin viiden tason mallin p&dlle on usein lisédttyd vield kuudes taso, joka
sisdltdd yksilon henkisen hyvinvoinnin ja ”sisdisen draivin”, joka pitdd sisédllaan
edelld mainitut tyon imun ja innostuksen. Ylintd tasoa voidaan perustella silld,
ettd jokainen on nyky&ddn vastuussa itsestddn ja omasta hyvinvoinnistaan. Lop-
pujen lopuksi vastuu on aina yksilolld itsellddn. (Otala & Ahonen 2005, 28-30.)

Myo6s Rauramon kehittelemd teoria viidestd tyohyvinvoinnin portaasta
pohjaa Maslowin tarvehierarkiateoriaan. Rauramon malli soveltuu ldhinna toi-
mintamalliksi yritysten kayttoon. Sitd voidaan hyodyntdd kehitettdessd organi-
saation hyvinvointia. Malli ottaa huomioon nykypdivan haasteet ja jatkuvan
muutoksen tySeldmdssd. Merkittavimpind tekijoind tyohyvinvoinnin taustalla
voidaan pitdd hyvdd esimies-alaissuhdetta, oikeudenmukaisuutta, tasa-
arvoisuutta ja yhdenvertaista johtamista. Ndiden yksilon ja organisaation valis-
ten vuorovaikutusten kautta méaadrdytyvat organisaation toiminnan tulokselli-
suus ja tehokkuus sekd tydeldmén laatu. (Rauramo 2008, 145.)

Rauramon mallissa jokainen viidestd portaasta pitdd sisdllddn erilaisia
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd niin organisaation kuin yksilonkin nako-
kulmasta. Lisdksi sithen kuuluu erilaisia mittareita ja arviointimenetelmid.
My6s Rauramon mallissa alimmalla tasolla ovat psykofyysiset perustarpeet.
Tdamd tarkoittaa yksilon ndkokulmasta sitd, ettd oikeiden ihmisten on oltava
heille soveltuvissa tyotehtdvissd, ja organisaatiotasolla sitd, ettd tyon kuormit-
tavuuden on oltava sopivalla tasolla. Ensimmdinen taso pitdd sisdllddn myos
tydterveyshuollon ja tyontekijoiden terveelliset elaméntavat sekd tyon henkisen
eli psyko-sosiaalisen kuormittavuuden, joka on nykypdivdan muuttuvassa maa-
ilmassa yksi tarkeimmistd tyohyvinvoinnin osa-alueista. (Rauramo 2008, 34, 37,
42))

Toiselle portaalle Rauramo on sijoittanut turvallisuuden tarpeet kuten
Maslowkin. Télle askelmalle kuuluvat Rauramon teoriassa jatkuvan muutoksen,
globalisaation ja jatkuvan tehokkuuden parantamisesta aiheutuva epavarmuus.
Muutos on termi, joka sisdltyy nykyddn jokaiseen tyohon. Jos tyon pysyvyys ja
riittdvd toimeentulo ovat uhattuna, tyontekijd kokee turvattomuuden tunnetta
tyossddn. Organisaation ndkokulmasta katsottuna toiselle portaalle kuuluva
muutosjohtamisen taito on tarkeédssa roolissa turvattaessa tyontekijoiden turval-
lisuuden tunnetta. Lisdksi hyvalld muutosjohtamisella voidaan hallita muutosta
ja siitd aiheutuvaa muutosvastarintaa esimerkiksi hyvélld muutosviestinnalla.
(Rauramo 2008, 26-28.)

Siind missd Maslowin kolmas porras koski ldheisyyttd, on Rauramo kor-
vannut tdmdn liittymisen portaalla. Tychyvinvointiin liittyy yksilon lisdksi
vahvasti my6s muita ihmisid, kuten tyokavereita, esimiehid, tyoterveyshuoltoa
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ja ulkoisia sidosryhmid. Namd kaikki muodostavat yhdessd kokonaisuuden,
jonka avulla pyritddn saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Jos tyoilmapiiriky-
selyissd ilmenee puutteita, tulisi ne korjata paremman ilmapiirin saavutta-
miseksi. (Rauramo 2008, 122-124.)

Neljds porras, arvostuksen tarve, voidaan jakaa muilta saatuun arvostuk-
seen sekd yksilon itsearvostukseen. Yksilon tyohyvinvointia parantaa, jos han
kokee, ettd hadntd ja hdnen tyopanostaan arvostetaan ja siitd annetaan palautetta.
Samalla se luo tyontekijélle aktiivisen roolin organisaation toiminnassa ja kehit-
tamisessd. Lisdksi tille tasolle kuuluvat palkkaus ja palkitseminen. (Rauramo
2008, 143-144.)

Viimeiselle tybhyvinvoinnin portaalle Rauramo on sisillyttanyt itsensa to-
teuttamisen tarpeen. Tamd tarkoittaa kdytdnnossd sitd, ettd yksilo hallitsee
tyonsd ja pystyy kehittdmé&an jatkuvasti omaa osaamistaan ja tyotdan. Organi-
saatiotasolla viides porras voidaan ndhdd oppivana organisaationa, jonka ydin
muodostuu toimintatavoista, arvoista, visiosta ja tavoitteista, joihin kaikki or-
ganisaation jdsenet ovat sitoutuneet. Tdma luo organisaatiolle kilpailuetua niin
yksilo- kuin organisaatiotasollakin, etenkin jos onnistutaan ennakoimaan mah-
dollisia muutoksia. (Rauramo 2008, 160-161.)

2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Nummelin (2008, 69) on todennut tutkimuksessaan, ettd sopivasti kuormittava
tyo edistdd parhaiten tychyvinvointia. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyon pitdd sisal-
tad riittavasti haasteita, sen maard ja laatu ovat keskendén tasapainossa, ja en-
nen kaikkea tyontekijd kokee itse hallitsevansa tyotdan. Talloin yksilo nékee
ongelmatilanteet haasteina, jotka voi ratkaista joko yksin tai ryhmdssd. Tama
haasteiden ratkaiseminen taas kehittdd yksilod tyossddn ja han oppii uutta. Sen
sijaan, ettd tyo olisi sopivan haastavaa, se voi olla my®0s ali- tai ylikuormittavaa.
Alikuormittavassa tyossd ei ole tarpeeksi haasteita ja ty6 saattaa rutinoitua, mi-
kd laskee motivaatiota ja samalla myos tyotyytyvdisyyttd. Ylikuormittava tyo
sen sijaan aiheuttaa yksilolle paineita ja stressid ja pahimmassa tapauksessa té-
mé aiheuttaa tyontekijdlle terveysriskejd. Jokainen yksilo kokee kuitenkin tyon
kuormittavuuden eri tavalla, ja jollekin toiselle ylikuormittava ty6 voi olla sopi-
vaa tai alikuormittavaa. (Nummelin 2008, 70-74.)

Yhteisollinen johtaminen perustuu yhteisollisille arvoille, kuuntelulle,
luottamukselle ja oikeudenmukaisuudelle. Sen tavoitteena on saada erinomai-
set tulokset kehittymisen, innostumisen ja innostamisen kautta. Yhteisolliselld
johtamisella tarkoitetaan sitd, ettd jokaisen yhteison jasenen erilaisuudet kaan-
netddn vahvuuksiksi, vastuu jakautuu kaikille, padtokset ovat oikeudenmukai-
sia, kaikkia osapuolia kuunnellaan ja organisaation sosiaalisen pddoman ja luot-
tamuksen merkitystd hyodynnetdan. Tyoyhteison jasenet voivat kehittyé ja op-
pia uutta yhteisten kokemusten kautta yhteisollisen johtamisen avulla. N&in
muodostuu yhteinen ymmarrys ja sitd kautta voidaan suunnitella ja toteuttaa
tarvittavat toimenpiteet. Yhteisollistd johtamista on kutsuttu myos ennakoivak-
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si ja “kéddet savessa” -johtamiseksi, jossa korostuvat tyontekijoiden vastuu ja
vaikutusmahdollisuudet. Toisaalta samalla tyontekijoiltd vaaditaan enemman.
Heilld taytyy olla monipuolista osaamista, yhteistyokykyd, kokonaisvaltaisuut-
ta ja oma-aloitteisuutta. Tyo on palkitsevaa, vaikka se olisikin valilld haastavaa.
Olennaista yhteisollisessd johtamisessa on myos sithen kuuluva tyotapa, joka
edistdd yhteison jasenten hyvinvointia. (Kdrkkdinen 2005, 79-84.)

Tyodyhteisollda on monitahoinen vaikutus tydhyvinvointiin ja jaksamiseen.
Yhtend esimerkkind toimii sosiaalisten suhteiden merkitys ja tyontekijin mah-
dollisuus kuulua ryhmédan. Ryhméaan kuuluminen tuo ihmiselle yhteis6on kuu-
lumisen tunnetta. Tédllaisessa yhteis6on kuulumisesta yksilo saa turvaa ja yhtei-
son kanssa voi jakaa tunteita ja ajatuksia. Yhteiso ja sithen kuuluminen on yksi
yksilon tarkeimmistd voimavaroista. Yhteisollisyyden tunne on keskeinen voi-
ma, joka pitdd yhteison koossa. Yhteisollisyys ei kuitenkaan ole aina vahvasti
nédkyvéad ja kuuluvaa toimintaa, vaan se voi olla myo6s ddnetontd ja nakymatonta
tyopaikalla ilmenevad ryhmahenked. Yhteisollisyys ja sen kokeminen perustu-
vat sallivaan ilmapiiriin, ja keskeistd sille on yhteen hiileen puhaltaminen ja
yhteisen tydskentelyn saumattomuus. Yhteisollisyys ja tyontekijoiden kokema
yhteenkuuluvuus ja vuorovaikutus taas luovat sosiaalista padomaa. Sosiaalinen
pddoma puolestaan vahvistaa yhteison toimintaa edistdvdd luottamusta, ver-
kostoitumista ja vastavuoroisuutta. Tyoeldmassd yhteisollisyys tukee vahvasti
hyvinvointia, terveyttd, tuloksellisuutta, oppimista ja se synnyttdd myos tyon-
iloa. (Korppoo 2006, 182-183; Paasivaara & Nikkild 2010; 18, 21-22, 37-38, 147.)

Yksilon kyvyt saadaan parhaiten esille, kun hdnelle annetaan mahdolli-
suus osallistua. Tdmd myos tarjoaa tyontekijédlle kehittymisvilineitd ja mahdol-
listaa yksilon osaamisen arvostuksen. Yksilo kehittdd taitojaan saadessaan osal-
listua ja samalla se voimaannuttaa heitd. Kun yksil6lle annetaan mahdollisuus
osallistua, tapahtuu vdistimdttd myos oppimista. Esimies voi tukea tyohyvin-
vointia mahdollistavaa kulttuuria ja osoittaa valittamistd ja luottamusta tyonte-
kijoiden kykyihin yhteisten pddmddrien eteenpdin viemisessd muun muassa
osallistumalla, keskustelemalla ja kuuntelemalla. (Paasivaara 2009, 123-124.)
Tyodyhteison hyvinvoinnilla ja johtamisella onkin havaittu olevan selkeitd yh-
teyksid (Juuti 2006, 77). Hyva johtaminen lisdd tyShyvinvointia, piittaamaton,
ankara tai muuten huonoksi koettu johtajuus taas aiheuttavat tyépahoinvointia.
Tyodeldman jatkuvat muutokset kuormittavat ihmisid, mikad osaltaan aiheuttaa
myos jaksamisongelmia. (Luoma & Arikoski 2006, 124-126.)

Tyon vaatimusten ja osaamisen on kohdattava, jotta tyotd voisi tehdd hy-
vin ja tyohyvinvointia edistden. Tyohyvinvointi kérsii tyon vaatimusten kehit-
tyessd, elleivit tyontekijan tiedot ja osaaminen ole ajan tasalla. Osaamisen kehit-
taminen voidaan ndhda etenkin ennakoimisena ja varautumisena tulevaisuu-
teen osaamistarpeiden vastaamiseksi. Ne tyontekijat, jotka ovat valmiita jatku-
vaan itsensd kehittamiseen, uuden omaksumiseen ja tiedon uudella tavalla so-
veltamiseen, pystyvat parhaiten vastaamaan organisaation asettamiin uusiin
vaatimuksiin. Vastuu omasta kilpailukyvystd ja osaamisesta tyomarkkinoilla on
tyontekijalld itsellddn. Ammatillista uusiutumista ja kehittymistd ovat ne kehit-
tamistoimet, joiden avulla lisdtddn ja ylldpidetddn ammatillista patevyytta.
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Tyossd kehittyminen tulisi ndhda koko elamén kestdvana ja jatkuvana prosessi-
na. Tarkedd on myos, ettd yksilolld itsellddn on tunne jatkuvan kehittymisen
mahdollisuudesta. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 45-46; Manka 2006,
75-76, 124; Ruohotie 2000, 9-11, 49.)

Laatu, tuottavuus ja tuloksellisuus ovat tarkeitd ndakokohtia, kun ediste-
tdadan tyontekijoiden terveyttd ja parannetaan tydoloja. Erittdin tarkeitd perustei-
ta ovat myos eettiset ja inhimilliset seikat. Yritys sddstdd kustannuksissa ja sen
tyonantajakuva paranee, kun tyshyvinvointiin panostetaan. Lisdksi tdrked osa
tyonantajatoimintaa on lainsddddnnollisten velvoitteiden tdyttaminen. Yhteis-
kuntavastuulla on yh&d enenevissd madrin kasvava ja strategisesti merkittava
rooli organisaatiossa. Yhteiskuntavastuun olennaisia osia ovat tytterveys ja
-turvallisuus, laatu- ja ympadristokysymykset sekd henkiloston kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ei ole nopea projekti, vaan
tydhyvinvoinnin toteutuminen vaatii tydpaikoilla yhteiskunnallisia toimenpi-
teitd ja pitkdjanteistd, tavoitteellista kehittamistyotd. Lisdksi olisi hyva voida
arvioida sitd, miten vaikuttavaa tyohyvinvointia kehittdvd tyé on. (Rauramo
2008, 18-19, 35; Korppoo 2006, 180-181.)

Tyodhyvinvoinnin johtaminen on keskeisessd roolissa esimiesty6ssd. Orga-
nisaation johdon on kiinnitettdva huomiota henkilostopolitiikan toteutumiseen,
riittdviin henkilostovoimavaroihin, tyontekijoiden sitoutumiseen ja hyvéaan
osaamistasoon, jotta organisaatio voisi menestyd. Ty0ssd jaksamisen kannalta
on tdrkedd kiinnittdd huomiota riittdvaan perehdyttamiseen, kehityskeskuste-
luihin sekd tyohyvinvoinnin tukimuotoihin. Tyotyytyvdisyyttd voidaan lisdta
mm. luomalla henkil6stolle positiivisia kokemuksia vaikutusmahdollisuuksista.
Tyotyytyvéisyys luo pohjaa myos organisaation tuloksellisuudelle. (Suonsivu
2008, 26-27.) Lisdksi esimiehelld on tdrked rooli, kun pyritddn ennaltaehkiise-
maédn liiallista kuormittumista. Johtaminen voidaankin ndhdéa ohjaus-, seuranta-
ja palauteviestintdnd. Se on my0s toisen yksilon tasavertaista ja vuorovaikut-
teista kohtaamista, analysointia, innostamista, suunnittelua, p&atoksentekoa,
delegointia, kehittdmistd, valvomista sekd vaatimista. (Rauramo 2008, 145-146.)

Useat tutkimukset ovat osoittaneet organisaation kannustavaksi ja tuke-
vaksi kokemisen vaikuttavan myonteisesti tyontekijan hyvinvointiin. Tama na-
kyy muun muassa vasymyksen, stressin ja uupumuksen vahentymisend. Orga-
nisaatiot hyodtyvat monin tavoin tyontekijoitd tukevasta kulttuurista. Se muun
muassa viahentdd poissaoloja ja parantaa tyosuorituksia. Organisaation ja tyon-
tekijoiden arvojen yhteensopivuuden on my6s todettu vahentdvéan riskia tyo-
uupumukseen sairastumisesta. (Cropanzano, Howes, Grandey & Toth 1997,
159-180; Rhoades & Eisenberger 2002, 698-714; Maslach & Leiter 1997, 130.)

2.5 Yksilon vastuu tydhyvinvointiin

Tydnhyvinvoinnista on tullut yhd puhuttavampi ilmi6. Vaikka johdolla on suu-
ri merkitys tyohyvinvoinnin ilmenemisessd, ei koko vastuu kutienkaan ole vain
tyoterveyshuollon tai henkilostdjohdon vastuulla, vaikka molemmat tahot
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ovatkin tyShyvinvoinnin asiantuntijoita. Vastuu tyohyvinvoinnin kehittdmises-
td ja sen yllapitamisestd pitdd aina olla sielld, missa tyokin tehddan. Yhta paljon
kuin johdolla, myos tyontekijoilld itsellddn on vastuu tyohyvinvoinnista. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijdt eivit ole vain johdon laatimia ohjeita, vaan ne
tulevat eldamén jokaiselta osa-alueelta, niin ldhiyhteisostd kuin vapaa-ajaltakin.
Ihminen, joka voi kokonaisvaltaisesti hyvin, voi hyvin myo6s toissd, jos my0s
tyopaikka tukee ja kannustaa yksilon hyvinvointia ja kasvua. TyShyvinvointi ei
siis ole vain irrallinen asia, johon olisi olemassa yksi oikea ratkaisu, vaan se on
kokonaisvaltaista, fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia. TyShyvin-
vointi ndkyy tuloksissa ja liittyy kaikkeen toimintaan. Jos tyohyvinvointia ei
olisi, ihmiset eivét jaksaisi tehdd toitd, toimisi yhteistyossd eivitka taistelisi me-
nestyksen ja yhteisten tavoitteiden eteen. (Manka 2011, 35.)

Tyohyvinvoinnin késitteeseen liittyy vahvasti my6s motivaatio. Kasvumo-
tivaatiolla tarkoitetaan ihmisen valmiutta ja halua oppia uutta ja kehittyd. Ih-
minen, jolla on halua kehittyd, ndkee ympaéristonsa positiivisempana kuin itsen-
sd kehittymisestd kiinnostumaton ihminen. Kasvumotivaatio on tiiviisti liitok-
sissa tunteeseen eldmdnhallinnasta sekd tyositoutuneisuuteen. Lisdksi se lisdd
tyoniloa. (Manka 2006, 15, 197-198.)

Yksilon halu, motivaatio ja muut kehittymiseen virittavat tekijdat ovat kes-
keisessd roolissa oppimisessa ja kehittymisessd. Sisdisen motivaation loytami-
nen on perusta niissd asioissa, jotka vaativat sitoutumista, uusien toimintamal-
lien kehittamistd, oppimista tai hyvid tuloksia. Yksilon motivaatio kehittya
tydssddan mahdollistaa onnistumisen tunteen ja lisdd yksilon kokemaa itsesdéte-
lyd. Sisdinen motivaatio varmistaa tehtdvddn sitoutumisen, auttaa prosessiin
liittyvien asioiden omaksumisessa ja kdytantoon soveltamisessa. (Moilanen
2001, 125-127.)

Herzberg (1959, 60, 72) on luonut kaksifaktorisen teorian tyomotivaatiosta.
Teorian idea ldhti liikkeelle hdnen kysyttydan tyontekijoiltd asioita, jotka saavat
heidédt tuntemaan olonsa hyvaksi tyossd ja mitkd asiat taas huonontavat heidan
vointiaan tyossd. Tulokset osoittavat hyvinvointia lisdédviksi tekijoiksi mm. ta-
voitteiden saavuttamisen, itse tydn, tunnustuksen saamisen, vastuun, patevyy-
den ja tyOssd etenemisen. Vastaavasti tyytymidttomyyttda aiheuttivat itse tyo,
tavoitteiden saavuttamisen puute, se, etteivit tyontekijdt saaneet vastuuta, tun-
nustuksen saamisen puute, etenemisen puute ja palkka. Herzberg totesi, ettd jos
jalkimmaisid asioita korjataan, se vahentdd tyytymattomyyttd. Tamé ei kuiten-
kaan takaa tyytyvdisyyttd ja motivaation kasvua. Han totesi myos tutkimukses-
saan, ettd kontrolli pitdisi antaa tyontekijoille itselleen, tyon pitdisi olla koko-
naisvaltaista ja sisédltdd enemmdn vapautta ja palautetta. Lisdksi tyotehtdvien
pitdisi olla vaativampia. Herzbergin teoria voidaan ndhda psykologisen kasvun
tarpeen kautta, johon tyon rikastaminen antaa yhden mahdollisuuden.
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3 KAUPAN ALA

3.1 Kaupan tyoehtosopimus

R-kioskilla on kdytetty vuodesta 2017 asti kaupan alan tyoehtosopimusta (Pam
2018). Tyoehtosopimus mddrittelee sdddoksia muun muassa tyooloista, tyoajas-
ta, palkkauksesta ja tyoterveyshuollosta.

Kioskimyyjdt eivit saa tyoehtosopimuksen mukaan tehdd yli 10 tunnin
tyovuoroja, eikd tyontekijdn tarvitse suostua tekemédn alle 4 tunnin tydvuoroja
(Kaupan tyoehtosopimus 2017, 28). Monet 0-sopimuksella toissd olevat kioski-
myyjat kuitenkin kiertdvit tdtd sdantod tekemdlld niin sanottuja tuplavuoroja,
eli tekemilld ensin aamuvuoron yhdelld kioskilla ja ldhtemdlld sen jélkeen toi-
selle kioskille iltavuoroon. Tama4 ei onnistuisi, jos kaikki kioskit olisivat samalla
kauppiaalla, mutta koska melkein jokainen koski on samalla myds oma yrityk-
sensd, eivat toisessa tyopaikassa tehdyt tunnit vaikuta toiselle kauppiaalle teh-
tyihin tunteihin. Ndin myds tydehtosopimuksessa (Kaupan tydehtosopimus
2017, 27) madritelty viikkotyotuntiméaarad 37,5 tuntia voidaan helposti ylittaa.

Tydehtosopimuksessa on my6s maédritelty myos ruoka- ja kahvitauoista.
Tyontekijdlle kuuluu ruokatauko, jos tyopdiva kestdd yli 7 tuntia. Ruokatauko
voi joko kuulua tydaikaan tai olla kuulumatta. Jos tyopaikalta ei ole mahdolli-
suutta poistua ruokatauon aikana, on ruokatauko palkallista tydaikaa. Myyma-
latyontekijan ruokatauko voidaan poistaa, mutta silloin tyontekijdlle on annet-
tava mahdollisuus ruokailla tytaikana. Kahvitaukoja taas on tyopdivan pituu-
desta riippuen. Kun tyopdivan pituus on 4-6 tuntia, on tyontekijadlld oikeus yh-
teen kahvitaukoon, ja kun tyopdivan pituus on yli 6 tuntia, on hénelld oikeus
kahteen kahvitaukoon. (Kaupan tyoehtosopimus 2017, 39-40.)

Kioskimyyjien palkat muodostuvat suoraan tytehtosopimuksen palkka-
liitteen mukaisesti. Palkkaan vaikuttaa muun muassa tytpaikan maantieteelli-
nen sijainti sekd tyokokemusvuodet. Kioskimyyjien ja kaupan tyontekijoiden
palkkataulukko on sama, mutta esimerkiksi lisdtaulukot poikkeavat toisistaan
jonkin verran. Siind missd kaupan alalla iltalisd klo 18-22 véliseltd tyoajalta on
3,92 euroa tunnilta (sunnuntaisin 7,84 euroa tunnilta) on kioskimyyjien iltalisd
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klo 18-23 viéliseltd ajalta 0,94 euroa tunnilta viikonpdivéstd riippumatta. Kau-
pan tyontekijdt saavat lisdksi juhlapyhien aatoilta ja lauantaina klo 13 jédlkeen
tehdystd tyostd lauantailiséd 5,17 euroa tunnilta. Kioskimyyjilla juhlapyhien
aattojen ja lauantain palkat ovat samat kuin tavallisina arkipdivind. Sunnuntai-
sin sekd kioskimyyjat ettd kaupan tyontekijdt saavat kaksinkertaista palkkaa,
mutta kioskimyyjdt saavat sunnuntain iltalisidt yksinkertaisina, kaupan tyonte-
kijat kaksinkertaisina. (Kaupan tyoehtosopimus 2017, 52-54, 176, 180, 184.)

Tyoterveyshuoltolain (2001) 4 § mukaan “tydnantajan on kustannuksel-
laan jarjestettdva tyoterveyshuolto tyostd ja tyoolosuhteista johtuvien terveys-
vaarojen ja -haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi sekd tyontekijoiden turval-
lisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistimiseksi”. Tyoehtoso-
pimuksessa taas madritellddan, ettd tyontekijan on ilmoitettava viipymattd sai-
rauspoissaoloistaan tyonantajalleen, ja sairauspoissaolotodistus on hankittava
ensisijaisesti tyoterveysladkariltd tai muulta tyonantajan nimeamalta lagkarilta.
Jos tyonantaja nimeédd lddkarin, jolta lddkarintodistus on hankittava, tyonantaja
on velvollinen maksamaan ladkarintodistuksen hankkimiskustannukset. Pois-
saolon kestdessd alle kolme vuorokautta riittdd myos terveyden- tai sairaanhoi-
tajan kirjoittama poissaolotodistus. Yrityksessd voidaan myo6s sopia omailmoi-
tusmenetelmastd, jolloin tyontekijat voivat olla poissa toistd enintddn kolme
tyopdivdd omalla ilmoituksellaan ilman lddkarintodistusta. (Kaupan tyoehtoso-
pimus 2017, 60-61.) Tyonantajalla ei kuitenkaan ole velvollisuutta maksaa sai-
rausajan palkkaa tarvittaessa toihin kutsuttaville tyontekijoille (niin sanottu 0-
sopimus), silld jokainen sovittu tyvuoro on heille uusi tyosopimus.

Tydnantaja on my6s velvollinen jarjestaimadn tyo ja tyoolosuhteet niin, ettd
vdkivallan ja vaaran uhka voidaan vailttdd tai se on mahdollisimman v&hdista.
Vikivallan uhan arviointikriteerejd ovat muun muassa tyoajat ja etenkin ilta- ja
tyoaikaan sijoittuva yksin tydskentely. Viakivallan uhkaa lisddvat myos lahiym-
pdristossd tapahtuneet vakivaltatapaukset sekd rahan ja arvokkaan omaisuuden
kasittely. Tyonantaja on vastuussa turvallisuussddnttjen ja -jdrjestelmien opet-
tamisesta tyontekijoille ja niiden valvomisesta. Tyoskentelypisteet pitdisi myos
suunnitella rakenteellisesti turvallisiksi, ja yhteydensaanti poliisiin tai vartioin-
tipalveluun pitdisi varmistaa. (Kaupan tyéehtosopimus 2017, 135-136.)

3.2 Kaupan alan ty6hyvinvointitutkimuksia

Tyobterveyslaitos, Liikealan ammattiliitto ja Kaupan Tydnantajaliitto ovat toteut-
taneet kymmenen vuoden vilein tutkimuksen kaupan alan henkiloston tyo-
oloista ja hyvinvoinnista. Tutkimuksia on tehty vuosina 1978, 1989, 1998 ja 2009.
Tdssa tutkimuksessa kiinnitan huomiota viimeisimpiin kahteen tutkimukseen ja
niiden tuloksiin. Vaikka tutkimukset on tehty kaupan alalta, ovat kioskin ja
pienten kauppojen tyoolot ja -tehtdvat hyvin lahelld toisiaan, joten tulosten ver-
tailu on relevanttia, etenkin kun aineistosta poimitaan esille pienten kauppojen
ja myymaldhenkilokunnan vastaukset.
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Vuoden 1998 tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisina kaupan
myymald-, varasto- ja konttorihenkilokunta nakivit tyoympariston, tyoolot ja
ergonomian kaupan alalla sekd millaisia erilaisia ndkemyksia kaupan alan hen-
kilostolld oli tyon sisdllostd ja jdrjestelyistd sekd tyoyhteison toimintatavoista ja
ilmapiiristd. Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin, millaista on kaupan alan henki-
16ston terveys ja hyvinvointi ja millaiset tekijdt edistdvat ja heikentavat henki-
16ston terveyttd ja hyvinvointia. Tutkimuksen tuloksia on myos vertailtu edelli-
siin tutkimuskertoihin ja vastausten muutoksia. Tutkimuksessa selvitettiin
myos, millaisia ennakoivia ja korjaavia toimenpiteitd kaupan henkilostd nidkee
tarkeind ja ajankohtaisina sekd millaiset asiat nousevat esille kaupan alan vah-
vuuksina ja kehittdmisalueina. (Kyld-Setédld, Lindstrom, Kandolin & Ketola 2000,
15.)

Tutkimuksessa esille nousseita asioita olivat kiire, taukomahdollisuudet
tai niiden puute, vaikutusmahdollisuudet t6issd, tyon vaihtelevuus, kielitaidon
tarve, tyopaikan ilmapiiri, tiedonkulku, esimiehen tuki ja palaute, uhka- ja va-
kivaltatilanteet, tyon fyysinen kuormittavuus, tydympariston haittatekijat, tyo-
viihtyvyys, tyotyytyvdisyys, tyon henkinen rasittavuus, stressi ja kehittamistar-
peet. (Kyla-Setdlda ym. 2000.)

3.3 SAK:n tybolobarometreja

SAK eli Suomen Ammattiliittojen Keskusjdrjestt edustaa ldhes miljoonaa pal-
kansaajaa Suomessa, ja sen alaisuuteen kuuluu 18 ammattiliittoa. SAK:n alaiset
jasenliitot edustavat muun muassa teollisuuden, julkisen sektorin ja kuljetusalo-
jen sekd yksityisten palvelualojen tyontekijoitd. SAK:n alle kuuluvat myos vies-
tinndn, kulttuurialojen ja huippu-urheilun ammattilaiset. Myos Palvelualojen
ammattiliitto PAM kuuluu SAK:n alle. Kioskimyyjit taas kuuluvat Palvelualo-
jen ammattiliittoon ja noudattavat kaupan tydehtosopimusta. (SAK.)

Siind missd Tyo- ja elinkeinoministerio teettdd vuosittain koko Suomen
kattavat tydolobarometrin, tutkii myds SAK omien liittojensa alaisten tyonteki-
joiden tyooloja ja niiden kehittymistd. SAK on tuottanut tydolobarometreja vuo-
sina 2008, 2009, 2012, 2014 ja 2016. Tassa tutkimuksessa olen perehtynyt SAK:n
vuosien 2012, 2014 ja 2016 tyoolobarometreihin.

Vuoden 2012 barometrin keskiotn on nostettu tyokyky ja sairastavuus.
Tutkimusraportin alussa on todettu sairauspoissaolojen olevan hyvad mittari
vallitsevista ongelmista, ja ndihin ongelmiin pureutumalla myos sairauspoissa-
oloja voitaisiin hillitd. Keinoja vahentdd sairauspoissaoloja ovat muun muassa
oikeudenmukainen johtaminen ja tyontekijan esimieheltd ja tyotovereilta saama
tuki. Sairauspoissaolot painottuvat suurelta osin pitkiin sairauslomiin, ja sai-
rauspoissaolojen maard laskee sitd enemman, mitd enemman tyontekijalld on
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tychonsd. (SAK:n tyoolobarometri 2012, 4-5.)
Kuitenkin 2012 tutkimuksen mukaan ldhes puolet tyontekijoistd on ollut sairaa-
na toissd ja vuoden 2014 tutkimuksen mukaan vastaava méaard on kaksi viides-
osaa. Mielenkiintoista on my®0s se, ettd huonompien tyoolojen tydpaikoilla tyon-
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tekijat ovat useammin sairaana tdissd kuin paremmiksi koettujen tyolojen tyo-
paikoilla. (SAK:n tytolobarometri 2012, 8-9; SAK:n tyoolobarometri 2014, 6;
SAK:n tydolobarometri 2016, 9.) Samanlaisia tuloksia on havaittavissa myos
vuoden 2014 tyoolobarometrissa. Sairauspoissaolot ovat viahentyneet vuodesta
2012 vuoteen 2014 muutaman prosenttiyksikon. Sairauspoissaoloihin vaikuttaa
kuitenkin erittdin vahvasti tyon laatu, silld poissaolot ovat paljon vahdisempid,
jos tyoolot koetaan hyviksi. Jos taas tydolot koettiin huonoiksi, ovat sairaus-
poissaolomddrdt korkeammat. Tydeldmédn laadun parantaminen viahentddkin
siis tutkimuksen mukaan sairauspoissaolojen méaaradd. Tallaisiksi laadunedista-
mistoimiksi katsotaan esimerkiksi tyon mielekkyyden ja tyontekijan vaikutus-
mahdollisuuksien lisddminen, oikeudenmukainen johtaminen ja tyonantajan
tarjoama tuki. (SAK:n tyoolobarometri 2014, 6; SAK:n ty6olobarometri 2016, 9.)

Myos tyomuodot koettiin 2012, 2014 ja 2016 tutkimuksien mukaan usein
kuormittaviksi mm. tyoaikojen ja vuorotdiden vuoksi. Jokaisena tutkimus-
vuonna vastaajista kolmannes sanoi tyon olevan haitallista terveyden kannalta.
Tyon rasittavuutta voitaisiin hillitd vuorotdissa esimerkiksi myotapdivaan kier-
tavdllda vuorojdrjestelmdlld ja antamalla tyontekijoiden valita itse vuorojaan.
Tyovuorojen ja -tehtdvien tulee kuitenkin jakautua oikeudenmukaisesti, silld
tyopaikoilla nousee esiin tyytymattomyyttd, jos jotkut saavat parhaat tyovuorot
ja poimivat pddltd parhaat tyotehtavit. (SAKin tyoolobarometri 2012, 11-12;
SAK:n tyoolobarometri 2014, 7-8, 12.) Vuoden 2016 tutkimus nostaa edelleen
esille samoja ongelmakohtia. SAK:laiset ovat kaikkein tyytyméattomimpid omiin
mahdollisuuksiinsa vaikuttaa ty6aikoihinsa ja -vuoroihinsa (SAK:n tytoloba-
rometri 2016, 15).

Tyoaikojen liséksi tutkimuksissa nousi esille henkisen vakivallan vaikutus
ja vdkivallan uhka tyshyvinvointiin. Henkiseksi vakivallaksi luokitellaan muun
muassa eristdminen, tyon mitdtointi, seldn takana puhuminen ja uhkaaminen.
Vuoden 2012 aineistossa ldhes puolet vastaajista kertoo kokeneensa henkistd
vdkivaltaa tyossddn, ja seitsemdn prosenttia kertoo henkisen vékivallan olevan
tyopaikallaan jatkuvaa, kun taas vuonna 2014 henkista vikivaltaa kertoo koke-
neensa viidennes tyontekijoistd, joista nelja prosenttia kokee henkista vékivaltaa
jatkuvasti. Koetun henkisen vikivallan prosenttiméaradt ovat korkeammat ver-
rattaessa koko Suomen palkansaajien vastaaviin lukemiin. Kuten sairauspois-
saoloissakin, myos henkisen vikivallan kokemuksessa on suora yhteys koettui-
hin vaikutusmahdollisuuksiin toissd. Vakivaltaa tai sen uhkaa taas on tyossdan
kokenut joka kymmenes SAK:lainen. (SAK:n tydolobarometri 2012, 14-15;
SAK:n tydolobarometri 2014, 8-9.) Vuoden 2016 aineiston perusteella turvalli-
suudentunne tyopaikoilla on lisddntynyt (SAK:n tyoolobarometri 2016, 8).

Kiire mainitaan yhdeksi suurimmista ongelmista vuoden 2014 tysoloba-
rometrissa. Kolmasosa vastaajista mainitsee jatkuvan kiireen, kun taas vain joka
kymmenes vastaaja sanoo, ettei tyossa ole liikaa kiirettd. (SAK:n tytolobaromet-
ri 2014, 14.) Vuoden 2016 tutkimuksen tulokset kertovat, ettd kiire ei tydpaikoil-
la ei ole helpottanut yhtéddn, ja se mainitaan edelleen yhdeksi suurimmista on-
gelmista (SAK:n tyoolobarometri 2016, 8, 34-35).
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Lisdksi vuoden 2014 tydolobarometrissa on vertailtu SAK:laisten palkkoja.
Vaikka suurin osa kokopdivitydssd olevista tyontekijoistd tienaakin kohtuulli-
sesti, on joukossa edelleen vajaa viidennes niitd, jotka tulevat palkallaan toi-
meen melko huonosti tai huonosti. (SAK:n tytolobarometri 2014, 10.) Vuoden
2016 tutkimuksen mukaan toimeentulo omalla palkalla ei ole merkittdvasti pa-
rantunut (SAK:n tyoolobarometri 2016, 8).

Vuoden 2014 tutkimuksesta nousi esille myds huono tiedonkulku ty6pai-
koilla sekd tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja tyonantajan tuloskeskeinen
ajattelu. Kuten kaikissa tutkimuksen arviointikriteereissd, myos ndissa hyviksi
koettujen tyopaikkojen tyontekijat kuvaavat tydonantajaansa positiivisemmin
kuin huonommiksi koetuissa tyopaikoissa. (SAK:n ty6olobarometri 2014, 14-15.)
Sekd 2014 ettd 2016 tutkimusten keskeisin sisdltté tuntuukin olevan se, ettd
omaan tyohon vaikuttamisella ja tyopaikan laadulla on positiivinen vaikutus
tydssd viihtymiseen ja tdtd kautta sairauspoissaoloihin ja tyon mielekkyyteen.
(SAK:n tycolobarometri 2014, 12; SAK:n ty6olobarometri 2016, 9, 16-17.)
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4 TUTKIMUSONGELMA JA -KYSYMYKSET

Tyodhyvinvointia on tutkittu viimeisind vuosikymmenind yhd enemman, ja sen
vaikutuksista tyon tehokkuuteen, sairauspoissaolojen médrdan ja yritysten tu-
loksellisuuteen on tutkittu paljon. Niin koulutuksen kuin kaupankin alalta tut-
kimusta on tehty suhteellisen paljon (muun muassa Kyld-Setdld ym. 2000), mut-
ta kaupan alaan kuuluva, mutta kuitenkin toimintaympéristoltaan hieman eri-
lainen kioskiala on jddnyt tutkimusten katvealueeseen. Tamin tutkimuksen
keskeisimpind tehtdvind on tutkia R-kioskilla tytskentelevien ja aikaisemmin
tyoskennelleiden kioskimyyjien subjektiivisia kokemuksia kioskityossdan ko-
kemasta tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvistd osatekijoista.

Koska tyohyvinvointi on monitahoinen kisite, jota voidaan maééritelld
useilla eri tavoin, on tychyvinvointia tdssd tutkimuksessa luokiteltu Rauramon
(2008) tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Malli jakaa tyshyvinvoinnin
Maslowin tarvehierarkiaan perustuvan pyramidimallin mukaiseen portaikkoon.
Rauramon mallissa on viisi porrasta, joista alemmat tasot pitdd tdyttdd ennen
seuraavalle tasolle siirtymistd. Ensimmadisend tasona ovat psykofysiologiset pe-
rustarpeet, joiden jdlkeen tulevat turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvos-
tuksen tarve sekd itsensd toteuttamisen tarve. Tamé&n mallin pohjalta on ldhdet-
ty myos tédssd tutkimuksessa kohtaamaan tyohyvinvoinnin tekijoitéd ja ongelmia
kioskialalla.

Kioskilla toimiminen on hektistd ja se voi olla sekd henkisesti ettd fyysises-
ti rasittavaa. Useimmilla kioskeilla tydskennellddn yksin, vailla tyokavereiden ja
vartijoiden tuomaa turvaa. Monet kioskityotd tekevit ovat osa-aikaisesti toissd
opintojensa ohella, ja kioskialalla yleistd ovat my6s ns. 0-sopimukset, jolloin
tyontekijat kutsutaan toihin tarvittaessa, jolloin riittdviat tyotunnit eivit ole it-
sestddnselvyys, ja tydterveyshuoltoon ei ole oikeutusta.

Edelld mainittujen seikkojen vuoksi tutkimus etsii vastauksia seuraaviin
tutkimuskysymyksiin:

1. Miten kioskimyyjat kokevat tyohyvinvoinnin kdsitteend, ja minkd teki-
joiden he kokevat siihen vaikuttavan?
2. Miten kioskimyyjat kokevat voivansa itse ylldpitdd tyohyvinvointiaan?
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3. Kokevatko kioskimyyjit itse olevansa vastuussa tyohyvinvoinnistaan vai
kenelld heidan mielestddn on vastuu tyohyvinvoinnista?

4. Millainen on esimiehen vaikutus kioskimyyjien kokemaan tyohyvinvoin-
tiin?

5. Miten tyShyvinvointia tai sen ylldpitdmistd voitaisiin parantaa ja edes-
auttaa kioskimyyjien mukaan kioskiympaéristossa?

Olennaisena osana tychyvinvointia voidaan ndhda tyon jatkuvuus ja tyon tur-
vallisuuden tunne, seké tydpaikalla koettu ilmapiiri ja sen vaikutukset koettuun
tyohyvinvointiin (Rauramo 2008). Lisdksi on olennaista selvittdd, vaikuttaako
tyohyvinvointi tyossd jaksamiseen.

Tutkimus on toteutettu kirjallisina kyselylomakkeina, joissa tutkimushen-
kilot saivat kirjoittaa pienet kirjoitelmat (kirjoitelmapyynto liitteessd 1) koke-
mastaan tyohyvinvoinnista kioskitytssd. Vaikka kirjoitelma olikin vapaamuo-
toinen, ja jokainen tutkittava sai kirjoittaa juuri siitd, minka koki itselleen tédrke-
dksi, oli kirjoitelmapyynnossda myos apukysymyksid. Apukysymyksid oli-
vat: "Mitd tyohyvinvointiin mielestdsi kuuluu ja miten yllapidat/yllapidit omaa
tyohyvinvointiasi?”, ”“Mitkd asiat vaikuttavat/vaikuttivat tyohyvinvointii-
si?”, "Miten koet/koit tyoilmapiirin R-kioskilla?”, “Kenen vastuulla tyohyvin-
vointi mielestdsi on?”, ”“Vaikuttaako/vaikuttiko tyonantajasi tyohyvinvointiisi
positiivisesti tai negatiivisesti? Milld tavoin?”, “Miten tyohyvinvointi vaikuttaa
tyossd jaksamiseesi?” sekd “Miten tyohyvinvointia voisi mielestédsi parantaa R-
kioskilla?”
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5 AINEISTO JA MENETELMA

5.1 Tutkimuksen metodologiset lihestymistavat

Tama tutkimus nojaa filosofisilta juuriltaan ja ldhestymistavoiltaan hermeneut-
tiseen fenomenologiaan ja fenomenografiaan. Fenomenologia on filosofian yksi
haara, ja se on kiinnostunut ilmidisté ja niiden tulkitsemisesta (Metsamuuronen
2008, 18). Fenomenografia taas tutkii ihmisten erilaisia késityksia tutkittavasta
ilmiostd (Rissanen 2006).

Hermeneutiikka on suuntautunut tulkinnassa muuttuviin historiallisiin
merkityksiin. Niin hermeneuttisessa kuin fenomenologiassakin ihmiskasityk-
sessd keskeisid ovat merkityksen, kokemuksen ja yhteisollisyyden kaisitteet.
Tutkittava ilmiod pyritddn tavoittamaan juuri siten, miten sen tutkittavalle ilme-
nee. (Laine 2010, 28; Lehtovaara 1995, 81.) Toisaalta Kakkorin (2009, 273, 279)
mukaan fenomenologia on tutkimusta ilmididen olemuksesta, kun taas herme-
neutiikka on tulkinnan oppia, joten ndma kaksi késitettd poikkeavat toisistaan
paljolti, jolloin hermeneuttis-fenomenologinen ldhestymistapa ei ole ristiriida-
ton.

Fenomenologiassa tutkimuskohteena on yksilon kokemus (Virtanen 2006,
165; Laine 2010, 29). Kokemus muodostuu suhteesta subjektin, kohteen ja toi-
minnan vélilld. (Virtanen 2006, 165.) Laine (2010, 29) taas kiteyttdd fenomenolo-
gian tutkimukseksi ihmisen suhteesta omaan eldméntodellisuuteensa. Toisin
sanottuna tutkimuksen kohteena on yksilon eldmismaailma (Tuomi & Sarajdrvi
2009, 34). Ahosen (1994, 117) mukaan kisitykset muodostuvat kokemusten
kautta, ja kédsitys on ajattelun ja kokemuksen avulla ilmiostd muodostettu kuva.
Keskeistd fenomenologiassa on se, ettd maailma ndhd&an aina tietynlaisena, oli
ndkokulma sithen mikd tahansa. Tutkittaessa jotain asiaa siihen liittyy aina
esiymmadrrys. Onkin tdrkedd ottaa huomioon, ettd tutkittaessa jotain on tutki-
muskohde tutkijalleen muutakin kuin vain teoriaa. Tutkittavat asiat ymmarre-
tddn aina jostain subjektiivisesta ndkokulmasta ja viitekehyksestd. (Lehtovaara
1995, 78-79; Tuomi & Sarajarvi 2009, 35.)
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Fenomenologisen tutkimuksen tavoitteena onki pyrkid tekemé&dn jo tun-
nettua tiedetyksi. Tutkittava merkitysmaailman on tdmaén takia oltava jo entuu-
destaan jollain tasolla tuttu. On vaikea ymmartda jotain sellaista ilmiotd, joka ei
ole meille mitenkddn tuttu. Fenomenologisessa tutkimuksessa ndma tutut asiat
pyritddn nostamaan tietoisiksi ja tdmén pohjalta tutkija tematisoi ja kasittelee
nditd teemoja. (Laine 2010, 32-33.) Fenomenologisessa tutkimuksessa onkin t&r-
kedd tuoda esille tutkijan ennakkokdsitykset ja sulkea ne pois tutkimuksesta
(Perttula & Latomaa 2006, 14). Omassa tutkimuksessani timd tulee esiin siten,
ettd olen itsekin ollut tdissd R-kioskimyyjdnd, joten minulla on omakohtaista
kokemusta kioskimyyjan tyostd ja siihen liittyvastd hyvinvoinnista. Pyrin kui-
tenkin aineistoa tarkasteltaessa jattamddn omat ndkemykseni ja kokemukseni
tausta-alalle ja keskittymé&dn vain aineistossa esiin nousseisiin seikkoihin. Ai-
neiston analyysissa tiedostan jokaisen tutkittavan antavan asioille erilaisia mer-
kityksid omien kokemuksiensa pohjalta. Tarkoituksenani ei siis ole etsid yleis-
tyksid R-kioskimyyjien tyohyvinvointikdsityksistd, vaan ymmartda tutkittavien
senhetkistd merkitysmaailmaa tychyvinvoinnin alueelta.

Siind missd fenomenologia tutkii ihmisten kokemuksia, tutkii fenomeno-
grafia ihmisten erilaisia kasityksid tutkittavasta ilmiosta (Rissanen 2006). Tar-
koituksena on saada selville, millaisia erilaisia kdsityksid tutkittavilla on aihees-
ta, sekd miten eri tavoin niitd voi ymmartad, ja kuvata nédiden késitysten erilai-
suutta (Huusko & Paloniemi 2006, 163). Fenomenografinen ldhestymistapa no-
jaa sithen uskomukseen, ettd on olemassa yksi maailma ja yksi todellisuus, jon-
ka eri ihmiset ymmartavat ja kokevat eri tavoin (Niikko 2003, 14). Fenomenolo-
gian lisdksi fenomenografia sopii omaan tutkimukseeni, silld tutkin tydhyvin-
voinnin merkityksid R-kioskimyyjille, miten eri tavoin kioskimyyjdt kokevat ja
ymmartavit tydhyvinvoinnin ilmionéa ja kédsitteend. Nama kasitykset ja niiden
erot riippuvat tutkittavien kokemusmaailmoista ja niiden eroista. Ndihin kési-
tyksiin liittyvét sisédllolliset erot ovatkin fenomenografian keskeinen kiinnostuk-
sen kohde. (Ahonen 1994, 114-115.)

Merkityskontekstit muodostuvat kasitysten kautta, eli ihmisen kokemuk-
set heijastuvat kasitysten kautta ja ndin asioille annetaan merkitys. (Niikko 2003,
25.) Tassd tutkimuksessa tdimd nakyy pyrkimyksena kasitelld kirjoitelmia ottaen
huomioon jokaisen yksilon erilaiset tyoskentelyolosuhteet, idn ja kokemusvuo-
det, sekd tiedostamaan ettd tutkijan omat késitykset ja tiedot asiasta voivat vai-
kuttaa merkitysten tulkintaan. Ahosen (1994, 124) mukaan tutkijan aikaisempi
tieto ja perehtyneisyys tutkittavaan aiheeseen voivat auttaa tutkijaa objektiivi-
sempaan merkitysten 1oytdmiseen, silld omien kokemusten kautta on helpompi
ymmartdd myos tutkittavien ldhtokohtia. Ennen tutkimuksen toteuttamista ja
aineiston keruuta onkin tehty laajaa tutkimusta ja kerétty teoriatietoa tyohyvin-
voinnista ja aikaisempia tutkimuksia kaupan alalla koetusta tyohyvinvoinnista.
Ndiden tietojen kautta voidaan paremmin 16ytédd tutkittavien aineistoon piilot-
tamat merkitykset.

R-kioski ja sen tydympdristo ovat tutkijalle entuudestaan tuttuja. Koke-
muksen kautta on olemassa olettamus siitd, millaisia kokemuksia ja késityksia
tutkittavilla henkilsilld on tydhyvinvoinnista. Laineen kuvaama tutkittavan
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merkitysmaailma on siis ainakin jossain mddrin entuudestaan tuttu ja se on vai-
kuttanut tutkimuksen tekemiseen. Tutkimuksen tekemisessa tdrkedd on kuiten-
kin ollut ennakkokaésityksistd irtautuminen ja paasta kiinni tematisointiin ja ka-
sitteellistamiseen. Tarkoituksena on ollut luoda tulkinta tutkimushenkildiden
kokemuksista tychyvinvoinnista R-kioskilla ja siihen liittyvistd ja vaikuttavista
tekijoistd, tulkita tdtd ilmictd fenomenologisen perinteen mukaisesti sekd hah-
mottaa tyohyvinvoinnin ilmittd fenomenografisena merkitysmaailmana.

5.2 Laadullinen tutkimus

Tdamd tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena tutkimusprosessina. Koska tutki-
mus on laadullinen, sen tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettdvid tuloksia, vaan
sen tarkoituksena on paneutua muutaman tutkimushenkilon vastauksiin syval-
lisesti ja pyrkid analysoimaan ja avaamaan heiddn vastauksiaan mahdollisim-
man tarkasti. Kyse ei siis ole vain objektiivisesta tiedosta ja totuudesta, vaan
yksittdisten tutkimushenkildiden kokemuksista ja subjektiivisista totuuksista.
(Tuomi & Sarajdrvi 2009, 135).

Laadulliselle tutkimukselle ei ole olemassa vain yhtd toteutustapaa, vaan
se on ennemminkin laaja késitys monelle eri kasitteelle ja suuntaukselle (Tuomi
& Sarajdrvi 2009, 9). Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista tiedon koko-
naisvaltainen hankinta ja aineiston kerddminen luonnollisissa tilanteissa. N&in
pyritddn kuvaamaan todellista eldmdd ja sen monitahoisuutta. Tutkimuksen
tarkoituksena on 16yt&d tosiasioita ja tuoda ilmi odottamattomia tekijoita. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164.) Vaikka laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on kuvata mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja kattavasti todellisuutta,
eivit yleistdiminen ja toistettavuus ole tutkimuksen keskiossd, koska tutkimuk-
sen kautta saadut tulokset ovat usein tiettyyn paikkaan ja aikaan liittyvia (Hirs-
jarvi ym. 2009, 161).

Koska tutkimus on toteutettu fenomenologisen hermeneutiikan ja feno-
menografian filosofioihin perustuen, tarkoituksena on ymmartdd tutkittavien
kokemuksia ja niiden muodostamia kasityksid ja merkityksid. Tutkimus siis
tahtdd ymmadrtamddan ja kuvaamaan tutkimukseen osallistuneiden tutkimus-
henkildiden ndkokulmaa késiteltavaan asiaan, sekd havaitsemaan erot tyohy-
vinvoinnin ilmion maééaritelmissd, kokemisessa ja muodostumisessa osana tut-
kittavien subjektiivista maailmankuvaa. Olennaista ei ole yrittdd yleistdd kaik-
kien kioskityontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia, vaan paneutua muutaman
koehenkilon kertomuksiin kokemastaan tyohyvinvoinnista, sekd siithen, mitka
seikat vaikuttavat ndihin kokemuksiin ja niiden muodostumiseen. Taméan
vuoksi laadullinen menetelmé on tutkimukseen soveltuva, silld tutkimus pyrkii
laadullisesti kuvaamaan ja ymmartamaan nditd kokemuksia ja kasityksid sen
sijaan, ettd tilastollisen analyysin avulla luotaisiin yleistettdvid tuloksia. Laadul-
linen tutkimus tulee ilmi my®0s tutkittavien méaédrassd, joka on harkinnanvarai-
sesti otettu vastaamaan mahdollisimman hyvin tutkittavaa ilmiota. Tarkoitus ei
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ole yleistdd vastauksia koskemaan kaikkia R-kioskimyyjid, vaan saada laadulli-
sesti kattava ja syvillinen ndyte tutkittavista henkiloista.

Kuten Kiviniemi (2001, 75) kuvaa, ei tutkimusongelma ole aina tdysin sel-
villd laadullisen tutkimuksen alussa. Tutkimusongelma tdsmentyy koko pro-
sessin ja tutkimuksen ajan. Tutkimuksen edistyessa tutkittava asia selkiytyy
uusien tietojen, teorioiden ja aineiston avulla. Tutkimuskysymykset olivat ole-
massa jo ennen aineiston keruuta, mutta tutkimuskysymyksid on mahdollista
muokata, jos tuloksista nousee esiin jotain olennaista.

Tamad tutkimus noudattaa néitd Kiviniemen (2001) méédritelmid laadullisen
tutkimuksen etenemisestd. Vaikka tutkimuskysymykset olivat olemassa jo en-
nen kyselyiden toteuttamista, on sisdllon analyysiin perustuvalla aineiston ana-
lyysimenetelmalld edelleen mahdollisuus nostaa tuloksista esille seikkoja, joita
tutkimusta suunniteltaessa ei osattu ottaa huomioon. Tutkimus ei siis perustu
ainoastaan teoriaan, vaan se nojaa myd9s aineistoonsa.

Vaikka tutkimuksen alussa on valittu tietyt tutkimuskysymykset tarkaste-
lun kohteeksi, eivit ne ole tutkimuksen lopullisia paamadrid. Tarkoitus ei ole
vain etsid tiettyihin kysymyksiin vastauksia, vaan tutkimuksen tehtdvanad on
selventdd ilmiotd ja kuvata sitd sellaisena, kuin se tutkimushenkildille ilmenee.
Tdamd vaatii osallistuvuutta, mikd on yksi keskeinen laadullisen tutkimuksen
piirre. (Kiviniemi 2001, 76; Eskola & Suoranta 1998, 16.) Tam&n vuoksi tutki-
muskysymykset ovat suuntaa antavia. Ne antavat tietyn ndkokulman aineiston
keruuseen ja muodostavat aineiston keruussa kadytetyt kysymykset. Olennaista
tutkimuksessa on kuitenkin se, mitd aineistosta nousee esille analyysivaiheessa.
Tutkimuksen metodit on valittu niin, ettd tutkittavat pddsevit ilmaisemaan
oman ndkokulmansa ja saamaan oman ddnensd kuuluviin (Hirsjarvi ym. 2009,
164).

Aineisto on kuitenkin aina laajempi ja siitd nousee sille paljon muitakin
asioita, mihin tutkimuksella haetaan vastauksia. Kaikkien aineistosta esiin
nousseiden asioiden auki kirjoittaminen ei Kiviniemen (2001, 77) mukaan ole
relevanttia, vaan tutkija méadarittelee aina itse aiherajauksen tutkimukselleen ja
tatd kautta madrittelee, mitka asiat tutkimuksessa nostetaan esille, jolloin véalte-
tadn tutkimuksen hajanaisuuden riski. Laadullinen aineisto ei siis yksistdan ku-
vaa ilmiotd, vaan keskeistd ilmion kuvaamisessa on tutkijat siitd tekema tulkin-
ta.

Laadulliselle tutkimukselle on my6s ominaista tutkijan asema tutkimuk-
sen teossa. Kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna tutkijan vapaus ja jousto-
vara tutkimuksen teossa ovat suurempia. On kuitenkin huomioitava tutkijan
omat ennakkokésitykset ja aiemmat tiedot tutkittavasta aiheesta. (Ekola & Suo-
ranta 1998, 20-21). Nditd ennakko-olettamuksia ja aikaisempia tietoja kuvaan
enemmadn tdmdn tutkielman luotettavuusosiossa. Muita laadullisen tutkimuk-
sen olennaisia piirteitd ovat aineiston induktiivinen analyysi, harkinnanvarai-
nen otanta sekd tutkimuksen hypoteesittomuus (Eskola & Suoranta 1998, 15-22).
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5.3 Tutkimuksen kohde

Taman tutkimuksen kohteeksi valikoituivat R-kioskimyyjdt, silld vaikka kaupan
alalta on tehty jonkin verran tyohyvinvointitutkimuksia, ei kaupan alaan kuu-
luvasta, mutta siitd kuitenkin hieman eroavasta kioskialasta ole juurikaan tut-
kimuksia.

R-kioski on kioskiketju, jonka omistaa norjalaisyhtio Reitan Groupiin kuu-
luva Reitan Convenience. Samaan ketjuun kuuluvat myos mm. Narvesen Nor-
jassa ja Latviassa, Pressbyrdn Ruotsissa, 7-Eleven ja Shell/7-Eleven Norjassa,
Ruotsissa ja Tanskassa, R-kiosk Virossa sekd Lietuvos Spauda Liettuassa. Suo-
messa on tdlld hetkelld n. 560 R-kioskia, joista yli 500 on frachise-yritt&jilla. Ket-
jun liikevaihto on yli 300 miljoonaa euroa. (R-kioski 2017.)

Tutkimuksen kdytannollisyyden vuoksi kaikki tutkimukseen osallistuneet
tutkimushenkilot valittiin Keski-Suomen alueen R-kioskeilta. Tutkimushenki-
16iden valinnassa kédytettiin harkinnanvaraista otantaa vastausm&drdan maksi-
moimiseksi. Lisdksi harkinnanvaraiseen otantaan paadyttiin, silla tdssa tutki-
muksessa, kuten useimmissa laadullisissa tutkimuksissa, aineiston miird on
hyvin pieni, ja sitd pyritddn analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Talloin
olennaista aineiston keruussa ei ole aineiston mé&ard, vaan sen laatu. (Eskola &
Suoranta 1998, 18.)

Taman tutkimuksen kohteena ovat R-kioskilla tyoskentelevét ja aiemmin
tyoskennelleet kioskimyyjat. Tutkimukseen osallistui 11 tutkittavaa, jotka ovat
ikdhaarukaltaan 20-32-vuotiaita. He olivat tyoskennelleet kioskilla 1-6 vuotta.
Kaikki kioskimyyjat olivat tyoskennelleet viimeisen vuoden aikana R-kioskeilla
Keski-Suomen alueella. Kioskimyyjistd 3 oli ollut toissd kokoaikaisesti, kun taas
opintojen ohella kertoi tydskennelleensd 10 tutkittavista. Osa tutkittavista oli
tehnyt toitd useammalla kuin yhdelld R-kioskikauppiaalla, ja osa oli tydskennel-
lyt sekéd osa- ettd kokoaikaisena uransa aikana.

5.4 Aineiston hankinta

Tutkimuksessa kadytetty aineisto kerittiin avoimina kirjoitelmina ja sen oheen
liitetyilld taustatietokysymyksilld tammi-huhtikuussa 2018. Kirjoitelmapyyntoi-
hin paadyttiin, silld niiden avulla on helpompi saada kioskimyyjien &dni pa-
remmin kuuluviin. Esimerkiksi haastatteluihin verrattuna kirjoitelmat antavat
tutkittaville paremmat mahdollisuudet ilmaista todelliset ajatuksensa ilman
pelkoa tai tutkijan ldasndoloa. Lisédksi kirjoitelman kirjoittamiseen oli useampia
viikkoja aikaa, joten kaikkea tekstid ei tarvinnut kirjoittaa kerralla. Ndin tutkit-
tavat padsivdat palaamaan mydhemmin omiin vastauksiinsa ja lisédmédan kirjoi-
telmiinsa tietoa myohemmin.

Tutkimus on kiinnostunut siitd, mitd kasityksid ja kokemuksia kioskimyy-
jat tuovat esille tyohyvinvoinnista kirjoitelmien kautta. Nama kasitykset ja ko-
kemukset ovat syntyneet heiddn omassa eldamdssddn ja tyossdadn. Kirjoitelmissa
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he kuvasivat tyohyvinvointia tyossddan, mitd osatekijoitd he nakivit sithen kuu-
luvan ja ketka sithen voivat vaikuttaa.

Tutkimuksessa kioskimyyjid pyydettiin kirjoittamaan vapain sanoin pieni
kirjoitelma kioskilla kokemastaan tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvistd tekijois-
td. Kirjoitelman avuksi oli laadittu apukysymyksid, joita tutkittavat saivat kayt-
tdd avukseen kirjoitelmaa laatiessaan. Kirjoitelmia tarkasteltaessa pddstiin kiin-
ni kioskimyyjien kokemusmaailmaan ja tutkittavien késityksiin tyohyvinvoin-
nista, joita tarkastelin tutkimuskysymysteni pohjalta.

Toinen vaihtoehto tutkimuksen toteuttamiseen olisivat olleet puolistruk-
turoidut haastattelut, mutta tutkittavien kohtalaisen mé&dran (n=11) vuoksi ai-
neisto kerdttiin kirjoitelmina. Lisdksi kirjoitelmapyynnoilld pyrittiin luomaan
luotettava ympadristo tutkittaville, silld jotkin tyohyvinvointiin liittyvét asiat,
kuten mahdollinen tydpaikkakiusaaminen, voivat olla niin henkilokohtaisia,
ettd niistd puhuminen haastattelijalle voi olla vaikeaa. Lisdksi kirjoitelmapyyn-
noilld tutkittavat saattoivat muokata vastauksiaan ja lisdtd niihin my6hemmin
mieleen tulleita asioita, toisin kuin haastattelussa. Tutkittavat saivat kirjalliset
ohjeet kirjoitelman laatimiseen (Liite 1).

Kirjoitelmapyynto ldhetettiin 13 R-kioskilla viimeisen vuoden aikana toita
tehneelle kioskimyyjille, joista 3 tutkittavaa palautti kirjoitelman helmikuun
puolivéliin mennessd. Kahden muistutusviestin jalkeen huhtikuussa 11 tutkit-
tavaa oli palauttanut kirjoitelmansa. Kirjoitelma koostui n. 1-2 sivun mittaisesta
vapain sanoin kirjoitettavasta tekstistd. Kirjoitelman ohessa oli myds apukysy-
myksistd, joista tutkittavat pystyivdt ottamaan apua kirjoitelmaansa. Apuky-
symysten tarkoituksena oli myos kohdistaa tutkittavien huomiota muun muas-
sa tyonantajan merkitykseen tychyvinvoinnin muodostuksessa ja ilmenemises-
sd, tyontekijin omaan vastuuseen tyohyvinvoinnin edistdjand sekd ilmapiiriin
tyopaikoilla.

Kirjoitelmapyynnon lisdksi tutkittavilta pyydettiin muutamia taustatietoja
tutkimusjoukon madrittamiseksi. Nditd taustakysymyksid olivat tutkittavien
sukupuoli, ikd, tyokokemus, tyosuhteen kesto ja tyyppi sekd viikkotuntityo-
madrat. Lisdksi taustakysymyksissad kysyttiin, ovatko tutkittavat edelleen tdissa
R-kioskilla vai ovatko he lopettaneet tydskentelynsa kioskilla. Kioskilla lopetta-
neilta kysyttiin lisdksi syy kioskimyyjdn tyon lopettamiseen.

5.5 Aineiston analyysimenetelmit

Tutkimuksen aineistoa on ldhdetty tarkastelemaan laadullisen siséllonanalyysin
keinoin. Laadullisen sisdllonanalyysin voi jakaa karkeasti kolmeen eri vaihee-
seen. Ensin aineistoa pitdd pelkistdd eli redusoida. Tama tarkoittaa sitd, ettd ai-
neistosta karsitaan kaikki turha ja epdolennainen pois. (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
108-109.) Tassa tutkimuksessa pelkistdaminen tarkoittaa tutkimustehtdvan oh-
jaamaa aineistosta esiin nousseiden termien ja ilmausten erittelya.
Ensimmadisessd vaiheessa keréttiin siis teksteistd termejd ja ilmauksia, ja ne
lajiteltiin tutkimuskysymysten ja apukysymysten avulla kokonaisuuksiksi. Kay-
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tannossd termien kerddminen toimi alleviivaamalla termejd ja kasitteitd ja lis-
taamalla ne sen jdlkeen, jonka jdlkeen termeja oli helppo yhdistelld, lajitella ja
luokitella. Ndin aineistosta karsiutui turha aines pois, ja tutkimuskysymyskoh-
taisia vastauksia oli helpompi alkaa analysoida. Esimerkiksi tekstissa esiin nou-
sevat termit “hyvin nukkuminen” ja “riittdavd uni” on nivottu yhteen kuvaa-
maan nukkumista, ja tdméa yhdessa sellaisten termien kuten ”saannéllinen ruo-
karytmi”, hyotyliikunta” ja “alkoholin kdyttdminen vain kohtuudella” on voitu
lajitella samaan elintapoja koskevaan kategoriaan.

Laadullisen aineiston sisdllonanalyysin toinen vaihe on aineiston kluste-
rointi eli ryhmittely, jossa pelkistimalld kerdtyt termit lajitellaan niin, ettd sa-
maa tarkoittavat termit yhdistetddan luokaksi ja luokka nimetddn sisédltodan vas-
taavalla tavalla. Nédin pelkistetyt termit voidaan jaotella luokiksi, jotka jakautu-
vat alaluokiksi ja muodostavat pddluokan. Ndin tutkimuksen kohteena ollut
ilmio alkaa selkiytyd ja hahmottua kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
110.) Tallaisia jaotteluja olivat muun muassa ”vastuun jakautuminen”, ”“tydhy-
vinvoinnin médritelmd” sekd ”tychyvinvoinnin ylldpitdiminen”. Ndistd esimer-
kiksi “tyohyvinvoinnin ylldpitdiminen” luokan alle muodostui neljd alaluokkaa,
kun tyohyvinvoinnin yllapitamistd koskevat termit jaoteltiin fyysisiin, henkisiin
ja sosiaalisiin tekijoihin sekd kehittdmiseen.

Analyysin toisessa vaiheessa, klusteroinnissa, muodostuivat tutkimuson-
gelmakohtaiset ja tutkimuksessa esille nousseiden kysymysten analyysikaaviot.
Kaavioita muodostui yhteensd nelja: ”tyohyvinvoinnin maddritelmé ja siihen
vaikuttavat  tekijat kioskiympaéristossd”, “tyShyvinvoinnin  ylldpitami-
nen”, “vastuun jakautuminen” sekd ”esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin”.
Tyodhyvinvoinnin késitteen ja tychyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kaavion
analyysissd ja luokittelussa pohjana toimi suuntaa-antavasti Rauramon Tyohy-
vinvoinnin portaat -malli (2008). Lisdksi analyysissd nousi esille aihepiiri “kehi-
tysehdotukset”, mutta tdhdn kysymykseen ei voitu muodostaa yksiselitteista
kaaviota, mutta kehityskohteet jaoteltiin sen mukaan, kenelle kehitysideat ja
-toimenpiteet oli suunnattu.

Kolmas analyysin vaihe on nimeltddn abstrahointi, jossa tutkimuksen
kannalta olennainen tietoa erotetaan muusta tiedosta ja tdmé&n valikoidun tie-
don perusteella muodostetaan teoreettisia késitteitd. Jatkamalla luokitusten yh-
distdmistd niin kauan kuin mahdollista, pystyy tutkija lopulta abstrahoinnin
lopputuloksena muodostamaan yleiskésitteiden avulla kuvauksen tutkimus-
kohteesta. Taman jdlkeen saatuja tuloksia verrataan teoriaan uutta teoriaa
muodostettaessa. Tuloksissa esitelldidn myos tutkimuksen tuloksena syntynyt
empiirinen malli tai aineistoa kuvaavat teemat sekéa luokitteluprosessin pohjalta
muodostuneet kategoriat ja késitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 111-113.) Tassa
tutkimuksessa kaikki termit yhdistamalld péaédstiin padkasitteeseen ”“tydhyvin-
vointi”, joka tutkimuksen mukaan jakautuu moniin luokkiin riippuen siitd, mis-
ta ndkokulmasta termié tarkastellaan.

Jos tadtd tutkimusta tehtdessa olisi ollut saatavilla samaa aihepiiriéd tarpeek-
si ldheltd osuva vertailuun sopiva tapaustutkimus, olisi aineiston analyysissa
voinut kdyttdd myos teorialdhtoistd tai teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid. Riitta-



31

vdn samankaltaisten tutkimusten puuttuessa aineiston analyysi pystyttiin to-
teuttamaan vain sisdllonanalyysina, jonka tuloksia voidaan verrata teoreettises-
sa taustassa esiteltyihin teoriamalleihin.

Koska tutkittavat palauttivat kirjoitelmiaan porrastetusti, pddsi tutkija
kdymadn lapi vastauksia sitd mukaa, kun tutkittavat niitd palauttivat. Talloin
tutkimus hahmottui vahitellen yhd enemmaén ja jo viiden kirjoitelman jilkeen
aineisto alkoi tietyiltd osin kyllddntyd. Tutkimuksen kyllddntymiselld eli satu-
raatiolla tarkoitetaan sitd, ettd uudet tapaukset eivit endd anna uutta tietoa tut-
kimusongelman kannalta (Eskola & Suoranta 1998, 62; Tuomi & Sarajarvi 2009,
87). Kuitenkin kun kyseessd on laadullinen fenomenologinen ja fenomenografi-
nen kokemus- ja késitystutkimus, ei tdydellistd saturaatiopistettd voi koskaan
saavuttaa, silld jokaisen tutkittavan kokemukset ja kasitykset tutkittavasta ai-
heesta ovat erilaiset. Taydelliseen saturaatiopisteeseen ei ole edes tarkoituk-
senmukaista pddstd, kun tutkitaan ihmisten subjektiivisia kdsityksid, silld jokai-
nen luo késityksensa késiteltdvastd ilmiostda oman elamdnkokemuksensa kautta.
Kuitenkin aineistosta 16ytyi monia osia ja vastauksia, jotka toistuivat ldhes jo-
kaisessa kirjoitelmassa. Téllaisia piirteitd olivat muun muassa tyontekijan oma
vastuu tychyvinvointiin, ilmapiirin merkitys tyohyvinvoinnissa seka fyysisen ja
henkisen hyvinvoinnin yhteys tydssad koettuun hyvinvointiin.

Pitkan analyysiprosessin pditteeksi muotoutuivat tulosluvuissa esitellyt
analyysikaaviot (Kaavio 1, Kaavio 2, Kaavio 3 ja Kaavio 4), jotka kuvaavat tyo-
hyvinvointia, sithen vaikuttavia tekijoitd sekd tyohyvinvoinnin vastuita ilmioi-
néd tyontekijoiden kokemusten ja ilmiostd muodostamien késitysten pohjalta.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kioskimyyjien kokemuksia tyos-
sddn kokemasta tyohyvinvoinnista. Tutkimuskysymykset olivat:
1. Miten kioskimyyjat kokevat tychyvinvoinnin kédsitteend, ja minka teki-
joiden he kokevat sithen vaikuttavan?
2. Miten kioskimyyjdt kokevat voivansa itse ylldpitdd tyohyvinvointiaan?
3. Kokevatko kioskimyyjdt itse olevansa vastuussa tyShyvinvoinnistaan
vai kenelld heiddn mielestddn on vastuu tyShyvinvoinnista?
4. Millainen on esimiehen vaikutus kioskimyyjien kokemaan tychyvin-
vointiin?
5. Miten tyohyvinvointia tai sen ylldpitamistd voitaisiin parantaa ja edes-
auttaa kioskimyyjien mukaan kioskiymparistossa?

Ndiden tutkimuskysymysten ja pitkdllisen analyysiprosessin seurauksena
muodostui viisi osiota, joiden jokaisen tehtdvd on vastata yhteen tutkimusky-
symykseen ja selventdd tychyvinvointia subjektiivisesta ja kokemuksellisesta
kioskimyyjan ndkokulmasta. Nama osiot ovat tychyvinvoinnin késite ja sithen
vaikuttavat tekijdt kioskiymparistossd, tyohyvinvoinnin ylldpitdiminen, vastuun
jakautuminen, esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin sekd kehityskohteet.

Tdssd kappaleessa on esitelty analyysissd muodostuneista osioista nelja
ensimmadistd. Ndiden osioiden pohjalta tyohyvinvointi ilmenee kokemukselli-
sena ilmiond, subjektiivisena kokemuksena sekd eri kioskimyyjien tydhyvin-
voinnille antamien késitteiden summana. Jokaisessa osiossa on avattu analyy-
sissd muodostuneet kaaviot luokittain ja alaluokittain.

6.1 Tyohyvinvoinnin kisite ja siihen vaikuttavat tekijit kios-
kiymparistossa

Kahdeksan yhdestidtoista tutkittavasta aloitti kirjoitelmansa madritelmalld siitd,
ettd tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus,
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johon vaikuttaa moni asia. Tutkittavien vastaukset ovat tdssd hyvin yhdenmu-
kaisia tyohyvinvoinnin méaéaritelmien kanssa. Tydhyvinvointi koostuu kuitenkin
monista eri tekijoistd, joista jokaisella on merkitystd siithen, miten henkil6 kokee
oman tydhyvinvointinsa. Osa vastaajista koki tyohyvinvoinnin hyvéksi, osan
mielestd siind taas oli parantamisen varaa, kuten erds tutkimushenkilo toteaa:

”Oma tyohyvinvointi kioskilla erittdin heikkoa, toihin mennessa leikkisda pohdintaa
siitd, hyppdanko bussin alle vai menenkd toihin.”

Tyodhyvinvoinnille on olemassa my6s muita, edellistd yksityiskohtaisempiakin
madritelmid. Tyohyvinvointi ilmiénd pysyy samana, mutta eri maaritelmdt jaot-
televat ja ryhmittelevit ilmion eri osat eri tavoin. Sen lisdksi, ettd tutkittavat
maédrittelivdt tyohyvinvoinnin psyko-fyysis-sosiaaliseksi kokonaisuudeksi, tu-
lokset voitiin analyysissa jakaa Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin portaat
-mallin mukaan kuuteen luokkaan, jotka ovat psykofyysiset perustarpeet, tur-
vallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve, itsensd toteuttamisen
tarve sekd henkinen hyvinvointi ja ”“sisdinen draivi”. Yhdessd nama kuusi luok-
kaa muodostavat pddluokan “tydhyvinvoinnin kasite”. Nama luokat nakyvit
kaaviossa 1. Mallin mukaan alemman tason tarpeet tulee tyydyttdd ennen seu-
raavalle tasolle siirtymistd, mikéd tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi ensimmaiselld
tasolla olevien fyysisen tyoympadriston ja fyysisen hyvinvoinnin on toteudutta-
va, ennen kuin voidaan miettid seuraavalla tasolla olevia piirteitd, kuten turval-
lista tyoymparistod tai tyoturvallisuutta.

Kaavio 1: Tyshyvinvoinnin késite ja sithen vaikuttavat tekijat kioskiympéristossa

Psykofyysiset | Turvallisuu- Liittymisen Arvostuksen Itsensa Henkinen
perustarpeet | den tarve tarve tarve toteuttamisen hyvinvointi
tarve ja”sisdinen
draivi”
Fyysinen Turvallinen TyoOkaverit Palaute Kokemus Motivaatio
tydymparisto ymparisto osaamisesta
Yksilon fyysiset | Tyoturvallisuus Esimies/kauppias | Vaikutus- Kokemus Asenne
perustarpeet mahdollisuudet | hyodyllisyydesta
Yksilon Tyotilanteen Tyo6ilmapiiri Tasapuolisuus Mahdollisuus Tyon
henkiset turvallisuus ja kehittya mielekkyys
perustarpeet jatkuvuus
Tyontekoon Muutos- Kommunikointi Arvostus Vastuu
liittyvat tekijat johtaminen esimiehelta
Vapaa-aika Fyysinen Organisaatio Itsearvostus
turvallisuus
Organisaatio Henkinen Asiakkaat Arvostus muilta
turvallisuus tyontekijoilta
Tyoterveyshuolto | Arvostus
asiakkailta

6.1.1 Psykofyysiset perustarpeet

Psykofyysisten perustarpeiden luokka koostuu aineistosta kerétyistd tekijoistd,
jotka ovat nimensd mukaisesti psykofyysisid ilmiditd niin yksilon kuin organi-
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saationkin nakokulmasta. Nditd tekijoitda ovat yksilon henkiset ja fyysiset perus-
tarpeet, tyontekoon liittyvét tekijdt sekd vapaa-aika ja organisaatio.

Yksilon ndkokulmasta psykofyysisiin perustarpeisiin kuuluvat yksilon
henkiset perustarpeet. Tama tarkoittaa muun muassa sitéd, ettd tyontekija kokee
henkisen terveytensd olevan kunnossa, eikd hédnelld ole havaittavissa esimer-
kiksi masennusta. My0s stressi kuuluu henkisen hyvinvoinnin alle, koska se
kuormittaa yksilon henkistd hyvinvointia, ja ndin ollen heikent&dd tyshyvinvoin-
tia. Ndin ollen liiallista stressid kokeva tyontekijd voi kokea tydhyvinvoinnin ja
tydssd jaksamisen huonoksi, vaikka ylempien tasojen piirteet, kuten tydkaverit
tai tyostd satu palaute antaisivat ilman henkisen hyvinvoinnin kuormitusta ai-
van toisenlaisen lopputuloksen.

Henkisen hyvinvoinnin lisdksi yksilon fyysiset perustarpeet eli fyysinen
hyvinvointi pitdd kdsitteend sisdlldan niin fyysisen terveyden, kuin elintavatkin.
Liiallisen unenpuutteen, huonojen ruokatottumusten, epdsaannollisen eldman-
rytmin ja fyysisten sairauksien koettiin vaikuttavan jaksamiseen ja yksilon ko-
kemaan fyysiseen hyvinvointiin. Sen lisdksi, ettd tyontekijan on koettava hen-
kistd hyvinvointia kokeakseen tychyvinvointia tydssddn, on hdnen koettava
myos fyysistd hyvinvointia.

Yksilotason psykofyysisten perustarpeiden lisdksi psykofyysisid perustar-
peita voidaan luokitella my6s organisaatiotasolla. Organisaatiotason perustar-
peet on aineiston perusteella jaettu neljadn luokkaan, jotka ovat fyysinen tyo-
ympdristo, tyontekoon liittyvat tekijdt, organisaatio sekd vapaa-aika. Ndiden on
toteuduttava, jotta voidaan siirtyd pyramidissa ylemmille tasoille.

Fyysisen tyoympadriston alaluokka pitdd sisdlldan tyotilat, niiden toimi-
vuuden ja siisteyden sekd yleisen olemuksen ja kdytannollisyyden. Lisdksi ta-
hén luokkaan lukeutuvat hyva ergonomia ja sen toteutuminen fyysisten ratkai-
sujen kautta tyopaikalla. Huono tydergonomia voi kirjoitelmien perusteella pa-
himmassa tapauksessa aiheuttaa fyysisia vammoja ja ongelmia, jotka vdhenta-
vit fyysisen terveyden kokemusta ja tdtd kautta tyohyvinvointia. Lisdksi tutkit-
tavat kertoivat tutun kioskin auttavan vahvistamaan koettua tychyvinvointia,
kun taas vieraammille kioskeille meneminen voi aiheuttaa stressia.

Tyontekoon liittyviin tekijoihin kuuluvat tutkimusaineistosta esiin nous-
seet tekijdt, kuten tyoskentelyajat, tyovuorot, tydvuorojen jaksottuminen, va-
paapdivien jaksottuminen, tyovuorojen vaihtelu ja tyopdivien pituudet sekd
tauot ja tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus. Jos tydvuorot ovat pitkia eikd
niiden vélissad ehdi levatd tarpeeksi, heikentdd tdimd tutkimuksen mukaan tyon-
tekijoiden kokemaa tyShyvinvointia. Lisdksi vapaapdivid pitdisi olla riittavésti,
ja tyovuorosuunnittelussa tulisi huomioida aamu- ja iltavuorojen vaihtelu niin,
ettei aina iltavuorosta joutuisi tulemaan seuraavana pdivdnd aamuvuoroon.
Taukojen puute viahentdd koettua tyohyvinvointia, kun taas tyovuoroissa, joissa
on samaan aikaan kaksi tyontekijdd ja mahdollisuus pitdd taukoja, tyohyvin-
vointi koettiin parempana.

Organisaation alaluokan alle lukeutuvat organisaation rakenne, hyva joh-
taminen sekd perehdytys. Organisaation rakenteella tarkoitetaan muun muassa
organisaation hierarkkisuutta ja organisaationkaavion mallia, sekd sitd, miten
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hyvin organisaatio joustaa. Siind missd hyvd johtaminenkin, perehdytys luo
pohjan tyontekijan koko tyouralle. Hyvélld perehdytykselld voi saada tyonteki-
jat kokemaan, ettd he osaavat. Silloin he eivdt myoskddn pelkdd, koska he tieta-
vdt, mitd pitdd tehdd. Huonolla perehdytykselld taas asioita tulee tehtyd vaarin
ja tyontekijdt tekevdt enemmadn virheitd, joita muut tyontekijdt taas joutuvat
korjaamaan.

Viimeisend alaluokkana psykofyysisten perustarpeiden luokassa on va-
paa-aika. Vapaa-ajalla tarkoitetaan tdssad kaikkea sitd, mikd ei ole tyotd tai ta-
pahdu tyoajalla. Vapaa-aika muodostuu tutkimusaineiston perusteella harras-
tuksista, sosiaalisista suhteista, kodista, tyostd irrottautumisesta, opinnoista ja
toiden ja opintojen yhteensovittamisesta. Kioskimyyjat kertovat, ettd mielekkat
harrastukset auttavat paddstamadn irti tyostd ja olemaan vastapainona tyolle.
Opinnot voivat myos olla vastapainoa tyotlle, mutta opintojen ja tdiden yhteen-
sovittaminen voi olla myds haaste tychyvinvoinnille. Tydn ulkopuolisilla sosi-
aalisilla suhteilla, kodilla ja perheelld koettiin olevan positiivinen vaikutus tyo-
hyvinvointiin.

6.1.2 Turvallisuuden tarve

Turvallisuuden tunne on perustarve, joka puuttuessaan luo huonoa tyshyvin-
vointia ja estdd ylemmille tasoille siirtymisen ja niiden vaikutukset. Turvalli-
suuden tarve voitiin aineiston perusteella jakaa viiteen alaluokkaan, jotka ovat
turvallinen ympaéristd, tyoturvallisuus, tyotilanteen turvallisuus ja jatkuvuus,
muutosjohtaminen sekd henkinen turvallisuus. Kuten tédssd tutkimuksessa,
myo6s Maslowin kuin Rauramonkin mallin toiselta portaalta 16ytyy turvallisuu-
den tarve. Turvallisuuden tarve pitdd sisédlladn monia tarkeitd piirteitd niin yksi-
16n kuin organisaationkin ndkékulmasta.

Turvallinen tydympéristd voidaan madritelld ymparistoksi, jossa on otettu
huomioon turvallisuusseikkoja. Kioskimyyjien mukaan esimerkiksi jyrkéat por-
taat voivat lisdtd kaatumis- ja loukkaantumisriskid, ja suuret ja peittamattomat
ikkunat, joista voi etenkin pimedlld ndhdd suoraan tiskin taakse, aiheuttavat
pelkoa ja vdkivallan uhkaa.

Edelliseen liittyy vahvasti tydturvallisuus, joka pitdd sisdlldan tydturvalli-
suusohjeet ja niiden noudattamisen. Tutkimuksen mukaan kaikki kioskimyyjat
eivdt tienneet, miten vaaratilanteissa pitdisi toimia ja esimiehen kanssa ei oltu
heiddn mielestddn kayty turvallisuusohjeita tarpeeksi selvésti lapi. Lisdksi tyo-
turvallisuuteen vaikuttaa turvallisuuden tunteen kokeminen tyodpaikalla, ja ta-
hén taas vaikuttaa vahvasti muun muassa kioskilla kdyvat vartijat (joskaan la-
heskdan kaikilla kioskeilla ei kdy vartijoita), yksintyoskentely (etenkin ilta-
aikaan) sekd tuttu kioski, jossa myyjd tietdd muun muassa hatdpoistumistiet ja
hélytyspainikkeiden sijainnin.

Tyotilanteen turvallisuus ja jatkuvuus taasen kuvastaa pelkoa tyon ja tyo-
vuorojen menettdmisestd tai vahenemisestd. Vaikka osa vastaajista kokikin ole-
van mielellddn tuntityoldisend tai O-tuntisopimuksella toissd, koki moni myos
jatkuvaa ahdistusta siitd, onko tulevaisuudessa tarpeeksi vuoroja tarjolla. Eten-
kin organisaatiomuutosten ja kauppiasvaihdosten yhteydessd vuorojen ja koko
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tyopaikan menettdmisen pelko on suuri. Tama taas liittyy vahvasti turvallisuu-
den tarpeen neljdanteen alaluokkaan, muutosjohtamiseen.

Hyva muutosjohtaminen pitédd sisédlladan hyvad informaatiota muutoksista,
aikaa totutella uusiin muutoksiin ja mahdollisuuden vaikuttaa itsed koskeviin
muutoksiin. Muutosjohtamisen ollessa huonoa, on muun muassa tiedottaminen
muutoksista huonoa. Huono muutosjohtaminen ja nopeat organisaatiomuutok-
set aiheuttavat tyontekijoissd pelkoa ja vdhentdd tyossd koettua hyvinvointia,
kuten erds tutkittava kuvailee omaa kokemustaan:

”Esimerkiksi kauppiaan lopettamisesta pitdisi kaikille alaisille kertoa huomattavasti
aiemmin, kuin erds esimieheni, joka kertoi minulle tullessani aamulla tyévuoroon ja
suoraan kauppiaan viimeiseen inventaarioon.”

Henkiselld turvallisuudella taas tarkoitetaan sitd tunnetta, ettd tyontekija kokee
olevansa turvassa, eikd pelkdd tyopaikalla. Tahdn voivat vaikuttavat tutkimuk-
sen mukaan muun muassa héiritsevit asiakkaat, seksuaalinen hiirintd, viakival-
lan uhka (tai aikaisempi koettu vaaratilanne), kioskin sijainti, kioskilla kadyvat
vartijat, kioskin tuttuus ja tyovuorot. Esimerkiksi yksin tydskentely ilta-aikaan
syrjdiselld kioskilla koettiin vdhemman turvalliseksi kuin pdivdaikaan tapahtu-
vat tyovuorot, joissa ei tyoskennelty yksin ja vartija oli ldhistolld koko ajan.

6.1.3 Liittymisen tarve

Kolmas tyohyvinmadritelman luokka on Rauramon mallia mukaillen liittymi-
sen tarve. Liittymisen tarve pitdd sisédlldadan tutkimusaineistosta esiin nousseita
sosiaalisia elementtejd ja kaikki sidosryhmiéit ja niiden viliset suhteet. Liittymi-
sen tarpeen luokka on tdmén tutkimuksen tuloksissa jaettu aineiston pohjalta
seitsemddn alaluokkaan, jotka ovat tyckaverit, esimies/kauppias, tydilmapiiri,
kommunikointi, organisaatio, asiakkaat sekd tyoterveyshuolto.

Tyokavereilla on suuri merkitys tyossd jaksamisessa, ja lahes jokainen tut-
kimukseen vastannut kioskimyyjd mainitsi tyckaverit yhtend tyohyvinvoinnin
osa-alueena ja tyShyvinvointiin vaikuttavana tekijand. Tyokaverit voivat par-
haassa tapauksessa parantaa tyossd viihtyvyyttd ja tychyvinvointia, mutta toi-
saalta huonot vilit tyokavereihin koettiin heikentdvana tekijand tyohyvinvoin-
nin kokemisessa.

Tyokavereiden lisdksi suuri merkitys tyShyvinvoinnissa on esimiehel-
14/ kauppiaalla. Osioissa 6.3 ja 6.4 on eritelty enemmaén tyonantajan/kauppiaan
merkityksestd tyohyvinvoinnin muodostumisessa ja sen ylldpitamisessd. Kuten
tyokavereidenkin kohdalla, my6s esimiehelld/kauppiaalla voi olla joko positii-
vinen tai negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin.

Kolmas alaluokka liittymisen tarpeen luokassa on tyo6ilmapiiri. Tyo6ilma-
piiri on kokonaisuus, johon vaikuttavat niin asiakkaat kuin tyontekijatkin, mut-
ta ilmapiiri on my6s havaittavissa oleva aineeton tytyhteison piirre. Hyva tyo-
ilmapiiri muodostuu aineiston perusteella muun muassa avoimuudesta, posi-
tiivisuudesta ja kannustavuudesta, sekd asenteista ja ihmisten vélisistd suhteista.
[Imapiirid ilmentdvat myos eri henkildiden viliset henkilokemiat, ja esimerkiksi
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juoruilu on tyohyvinvoinnin kokemiseen negatiivisesti vaikuttava tekija. Noin
puolet vastaajista viihtyy tai viihtyi tyossddan hyvin, ja kuvailee tydpaikan ilma-
piirid hyvaksi. Muutaman vastaajan mielestd jotkin asiat ovat hyvin, ja jotkin
eivdt niin hyvin, ja ndama seikat vaikuttavat ilmapiiriin ja koettuun tydhyvin-
vointiin. Hieman vajaa puolet tutkimukseen osallistuneista henkilista kokevat,
ettd tyohyvinvoinnissa, ja etenkin ilmapiirissd ja tydssd viihtymisessd on on-
gelmia ja puutteita.

"Tyohyvinvointi voi lisédtd tai vdhentdd motivaatiota tyon tekemiseen ja siind jaksa-
miseen, omakohtaisesti olen kokenut suurimmaksi osaksi vai tyohyvinvointia vahen-
tdavan puolen, kun toihin ldhteminen on vaatinut itkua ja hampaiden kiristystd ja
toissd ei ole ollut motivaatiota tehdd mitddn vahankaan ylimaardista.”

Neljantend alaluokkana on kommunikointi, jolla tarkoitetaan eri sidosryhmien
vilisid sanallisia ja sanattomia kommunikaatiomuotoja, kuten sitd, miten,
milloin ja mistd tyokavereiden tai esimiehen/kauppiaan kanssa keskustellaan,
kuinka tietoa vilitetddn ja onko informaatio eri osapuolten vililld riittavéas, ja
miten informaation kulku toimii. Kommunikaation alle kuuluvat myos
kioskipalaverit, sekd se, kuinka tyontekijat kommunikoivat tychon liittyvista
tekijoistd ja asioista vuoronvaihdossa.

Viidennen alaluokan muodostaa organisaatio, jolla tarkoitetaan tdssa or-
ganisaation antamaa tukea, yhteisollisyyttd organisaation sisélld (niin yhden
kioskin sisdlld kuin koko R-kioskiketjun sisdistd yhteisollisyyden tunnetta) sekd
yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Kuudentena alaluokkana on asiakkaat. He ovat tarkedssd osassa liittymi-
sen tarpeen luokkaa. Asiakkaat ovat sosiaalisia kontakteja siind missd muutkin
sidosryhmien ihmiset, mutta asiakaspalvelutyossd asiakkaiden merkitys kasvaa.
Asiakkaat ovat se voimavara, joka mahdollistaa tyon tekemisen ja olemassa
olemisen. Jotkut mukavat asiakkaat ja vakiasiakkaat luovat tuttuuden tunnetta
ja turvaa, sekd piristavat pdivad. Hankalat ja héiritsevét asiakkaat taas heiken-
tavat tyossd koettua hyvinvointia.

Viimeisend alaluokkana on tyoterveyshuolto, jolla tarkoitetaan sitd, kuin-
ka esimies/kauppias ja aikaisemmin ketju on jdrjestanyt tyoterveyshuollon.
Tyoterveyshuoltoa ei koettu tutkimuksessa erityisen hyvéksi missdan. Yksi tut-
kittava kertoi, ettd kauppias halusi rajoittaa tyoterveydessd kdymistd minimiin.

“Tyonantajalta tuli maardys olla kdyttamatta tyoterveyshuoltoa muuhun kuin sai-
rauslomatodistusten hakemiseen, emmeké uskaltaneet puuttua tilanteeseen”

Nollasopimuksella tyoskentelevilld tyontekijoilld ei ole tutkimuksen mukaan
oikeutta tyodterveyteen, ellei heille satu toissd tyotapaturmaa. Muutama tutki-
mukseen vastannut myos kertoo, ettd sairauslomatodistuksetkin piti hakea ter-
veyskeskuksesta omaan laskuun.

“Tyonantaja myos velvoitti meiddt hakemaan ladkdrintodistuksen pdivéan sairastu-
misistakin, sairaanhoitajan todistuksella sai olla palkatta poissa. Esim. tyckaverini ei
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saanut palkkaa pdivaltd, jolloin oli mahataudissa, ja sai terveyskeskuksesta vain sai-
raanhoitajan todistuksen”

Ylld mainitun kaltaiset puutteet esimerkiksi tyoterveyshuollossa olivat omiaan
heikentdmddn kioskimyyjien kokemaa tyohyvinvointia liittymisen tarpeen osal-
ta.

6.1.4 Arvostuksen tarve

Neljannen luokan, arvostuksen tarpeen, muodostaa seitsemén alaluokkaa: pa-
laute, vaikuttamismahdollisuudet, tasapuolisuus, arvostus esimieheltd, itsear-
vostus, arvostus muilta tyontekijoiltd sekd arvostus asiakkailta. Jos kaikki kol-
me edellistd porrasta ja luokkaa (psykofyysiset perustarpeet, turvallisuuden
tarve ja liittymisen tarve) toteutuvat, ovat seuraavat tyohyvinvointiin vaikutta-
vat tekijdt arvostuksen osoittamista tyontekijoille niin esimieheltd/kauppiaalta,
organisaatiolta kuin tyontekijoilta toisilleenkin.

Palautteen antaminen, oli se sitten positiivista palautetta kuin kehittdavaa
kritiikkidkin, luo tutkimusaineiston vastausten perusteella tyontekijdlle mah-
dollisuuden kehittdd itseddn, ja lisdksi se osoittaa, ettd palautteen antaja arvos-
taa hdntd tyontekijand. Etenkin positiivisen palautteen ja kiitoksen saaminen
hyvin tehdysta tyostd antoi tyontekijdlle tunteen siitd, ettd hdnen tyotddn ja tyo-
panostaan arvostetaan. Myos kritiikki voi olla osoitus arvostuksesta, koska se
antaa tyontekijdlle mahdollisuuden parantaa omia kehityskohteitaan ja toimin-
tatapojaan. Palautetta voivat antaa niin esimies tyontekijoilleen kuin tyontekijat
toisilleen, sekd tyontekijdt esimiehelleen ja asiakkaat henkilokunnalle.

Toisen alaluokan muodostavat vaikutusmahdollisuudet, joka tarkoittaa
kaytannossa sitd, miten paljon tyontekijd voi vaikuttaa, ja miten paljon vastuuta
hénelle annetaan. Voiko yksittdinen tyontekija saada mielipiteitdan lapi? Kuun-
teleeko ja arvostaako kukaan hdnen mielipidettdan? Kioskimyyjdt kokivat tyo-
hyvinvointinsa paremmaksi, kun heilld oli vaikutusvaltaa omiin tyovuoroihinsa
tai kioskin asioihin, ja he saivat ilmaista oman mielipiteensd. Esimies voi esi-
merkiksi kuunnella tyontekijoitd tyovuorotoiveissa, jolloin tyontekijat kokevat,
ettd tyonantaja arvostaa heitd ja heiddn mielipiteitddn, mika lisdsi koettua hy-
vinvoinnin tunnetta tydssa.

Arvostuksen tarpeeseen liittyy vahvasti myos tasapuolinen kohtelu tyo-
paikalla. Kioskimyyjdt painottivat vastauksissaan sitd, miten tasapuolisuuden
kokeminen paransi koettua tyohyvinvointia. Kun jokaisen tyopanosta arvoste-
taan yhtd paljon, on tdrkedd, ettd myos tyotehtdvat jakautuvat tasapuolisesti.
Kioskimyyjdt toivoivat, ettd kiireisid ruuhkavuoroja pitdisi olla yhtd paljon kai-
killa, ja jokaisen pitdisi tehdd oma osansa tehtdvistd. Esimiehen tulisikin heiddn
mukaansa kiinnittdd tyovuorosuunnittelussa huomiota vuorojen tasapuoliseen
jakautumiseen tyontekijoiden tyovuorotoiveita kuunnellen. Lisdksi esimiehen
tulisi valvoa toiden tekemistd niin, ettei kukaan jdtd omia toitddn tekematta.
Myo6s tyontekijdt voivat osoittaa arvostustaan toisiaan kohtaan tekemdlld omat
tehtdvansd, jolloin kenenkddn ei tarvitse aloittaa vuoroaan toisen tyotehtdvien
loppuun tekemiselld. Tasapuolisuutta on myds jokaisen tyontekijan tyopanok-
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sen arvostaminen, olipa kyseessa sitten kokoaikainen tai osa-aikainen tyontekija,
tuntityoldinen tai 0O-opimuksella toimiva tuuraaja. Tyontekijoiden epitasa-
arvoinen kohtelu johtaa erimielisyyksiin ja heikentdd ilmapiirid ja koettua tyo-
hyvinvointia.

Arvostus esimieheltd on my0s tdrked osa-alue arvostuksen tarpeen luo-
kassa. Esimies voi osoittaa arvostusta tyontekijoilleen monilla tavoilla, kuten
tukemalla tyontekijoitddan, antamalla palautetta, palkitsemalla hyvistd suorituk-
sista ja maksamalla riittdvad palkkaa. Kioskien palkat noudattavat tydehtoso-
pimuksia, eikd yksikddn vastattava kertonut saavansa muuta kuin tydehtoso-
pimuksessa madriteltyd palkkaa. Lisdksi tyonantaja voi osoittaa arvostusta luot-
tamalla tyontekijoihinsd, kun taas epdily tyontekijoitd kohtaan koetaan tyohy-
vinvointia vahentavéksi tekijaksi.

”Olin pitkdan toissd kauppiaalla, joka ei koskaan sanonut kiitosta mistddn tai osoit-
tanut arvostavansa antamaani tyopanosta, joka vuosien tydsuhteen jdlkeenkin saat-
taa epdilld motiivejani tai rehellisyyttdni tyontekijand. Taman kaltainen kdytos on
johtanut siihen, ettei minulla ollut minkddnlaista motivaatiota tulla esimerkiksi hy-
vissd ajoin tyovuoroon tai tehdd ylimdardisid perushommien ulkopuolisia asioita
toissd.”

Tyonantajan osoittamaan arvostukseen liittyy lisdksi tyontekijoiden toiveiden
kuunteleminen, esimerkiksi tyovuoroja koskien, tasapuolisuus tyontekijoitd
kohtaan, kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoisuus, tsemppaaminen ja vastuun
antaminen tyontekijoille.

Arvostus muilta tyontekijoiltd on tutkimuksen tulosten valossa yhta tar-
kedd kuin arvostus tyonantajaltakin. Tyontekijoiden arvostus toisilleen vélittyy
siind, kun jokainen tekee oman osansa tehtdvistd, jolloin kenenk&ddn tyotaakka
ei kasva liian suureksi, eikd kukaan joudu tekemddn toisen rastitoitd. Lisaksi
tyontekijdt kertovat osoittavansa toisilleen arvostusta noudattamalla yhdessa
sovittuja sddntojd, vertaistukemalla toisiaan, olemalla tasapuolisia sekd kehu-
malla ja tsemppaamalla toisiaan. Omassa vuorossa ajoissa oleminen mahdollis-
taa edellisen vuoron kotiin ldhtemisen ajoissa, silld kioskilla pitd4 aina olla joku,
joten ajoissa oleminen omassa vuorossa on suuri arvostuksen osoitus tyokave-
reita kohtaan. Lisdksi riittdvan tiedon kulkeminen osoittaa arvostusta, kun jo-
kainen tietdd vuoroon tullessaan, mitd edellinen vuoro on tehnyt, ja mitd on
vield tekemittd, ja jos kioskilla on tapahtunut aikaisemmin jotain, mistéd olisi
my0s seuraavien vuorojen oltava tietoisia.

Arvostus asiakkailta taas kumpuaa tyontekijoiden ja myyjien tyon arvos-
tamisena. Eniten arvostuksen tunnetta kioskimyyjissd herdttdavit asiakkaat, jot-
ka ovat huomaavaisia ja kohtelevat asiakaspalvelijoita ja myyijid ihmisind. Asi-
akkaat voivat myds arvostaa kioskimyyjid muun muassa noudattamalla auki-
oloaikoja, kiittdmalld, katsekontaktilla ja olemalla puhumatta puhelimeen kes-
ken asiakaspalvelutilanteen.

” Asiakkaat voivat olla voimavara, mutta minuuttia ennen sulkemisaikaa postipaket-
teja hakevat asiakkaat, asiakkaat jotka puhuvat puhelimeen koko myyntitapahtuman
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ajan sekd asiakkaat, jotka tervehtivat sanalla ‘'mallun punanen ja tikut’ ottamatta kat-
sekontaktia eivat kuuluneet lempiasiakkaisiin.”

Viimeinen arvostuksen tarpeen alaluokka on itsearvostus, jolla tarkoitetaan
tyontekijan arvotusta itseddn ja omaa tyotdan kohtaan. Tyotd kohtaan arvostus
osuu ldhelle tyon mielekkyyttd, joka on myos “henkisen hyvinvoinnin ja sisdi-
sen draivin” -luokan alaluokka. Oman itsensd arvostaminen taas ilmenee riitta-
vyyden tunteena, kykynd antaa anteeksi itselleen virheet ja se, ettei aina pysty
kaikkeen tai voi olla tdydellinen. Itsearvostus on myos armollisuutta itselleen,
jolloin voi esimerkiksi kieltdytyd ylimddrdavuoroista, jos siltd tuntuu. Itsearvos-
tus on myds tunnetta hyodyllisyydestd ja kieltdytymistd palkattomista ylitoista.

6.1.5 Itsensai toteuttamisen tarve

Itsensé toteuttamisen tarve on ilmid, joka on sisdsyntyinen ja ldhtdisin tyonteki-
jastd itsestddn. Tama seikka erottaa itsensd toteuttamisen tarpeen muista edelld
mainituista tyohyvinvoinnin jaotteluluokista. Itsensd toteuttamisen tarve voi-
daan jakaa tutkimustulosten mukaan kokemukseen osaamisesta, kokemukseen
hyodyllisyydestd, mahdollisuuteen kehittya sekd vastuuseen.

Kokemuksessa osaamisesta tarkoitetaan sitd, miten hyvin tyontekija kokee
osaavansa tyonsd. Jos tyo on liian vaikeaa, vaikuttaa tdmé& motivaatioon ja tyos-
sd suoriutumiseen, ja tdtd kautta myos tyossd koettuun hyvinvointiin. Toisaalta
liilan helpoiksi koetut tehtdvit voivat aiheuttavat tutkittavien mukaan tychon
kyllastymistd. Kokemus siitd, ettd osaa ja pystyy tekemddn tyotehtavansad kun-
nolla, luo suuresti hyvinvointia ja onnistumisen kokemuksia.

Samoin kuin kokemus osaamisesta, my6s kokemus hyodyllisyydesta koet-
tiin tdrkedksi tyohyvinvoinnin kokemuksellisuutta tutkittaessa. Kokemuksella
siitd, ettd tekee arvokasta ja hyodyllistd tyotd, on suuri merkitys siind, ettd tyos-
sd koettiin viihtyvyyttd ja tyohyvinvointia.

Mahdollisuudella kehittyd tarkoitetaan sitd, ettd tyossd voi tulla parem-
maksi. Kioskilla vaihtuu valikoima usein, kampanjat vaihtuvat muutaman vii-
kon vilein, ja uusia tuotteita ja palveluita tulee jatkuvasti. Palveluiden lisddnty-
essd myoOs tyotehtdviat monipuolistuvat, ja myyjdt ovat samaan aikaan kahvila-
tyontekijoitd, postivirkailijoita, lipunmyyjid ja pelimyyjid. Kehitysmahdolli-
suuksiin vaikuttaa paljon tyontekijan oma halu kehittyd ja kehittdd itseddn,
mutta myds tyonantajan antamat mahdollisuudet, kuten ilmoittaminen Veik-
kauksen myyjakoulutuksiin ja myyntineuvojen antaminen. Myyjét voivat myos
kehittdd omaa osaamistaan itsendisesti tutustumalla uusiin palveluihin ja tuot-
teisiin.

Viimeisend alaluokkana itsensd toteuttamisen tarpeen luokassa on vastuu.
Vastuu tarkoittaa sitd, ettd tyonantaja antaa tyontekijoille vastuuta, ja luottaa
sithen, ettd he hoitavat tyonsa hyvin. Vastuun saaminen lisdd tyontekijoiden
kokemaa arvostusta, mutta myos auttaa heitd kehittymddn ja ottamaan lisda
vastuuta, ja toteuttamaan itseddn. Antamalla vastuuta saa usein my0s aikaiseksi
motivoituneempia tyontekijoitd, jotka haluavat kehittdd itseddn ja olla vastuun
arvoisia.
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6.1.6 Henkinen hyvinvointi ja "sisdinen draivi”

Tyohyvinvoinnin késitteen kuudentena ja samalla viimeisend luokkana on hen-
kinen hyvinvointi ja “sisdinen draivi”. Henkisen hyvinvoinnin ja ”sisdisen drai-
vin” luokka jaetaan kolmeen alaluokkaan, jotka ovat motivaatio, asenne ja tyon
mielekkyys. Kun kaikki edelld mainitut luokat ja piirteet ovat kunnossa ja edes-
auttavat positiivista tyohyvinvointia, voidaan siirtyd portaista viimeiselle. Rau-
ramon mallissa viimeinen porras on myos porras, joka voi kumota aikaisem-
pien portaiden huonojakin piirteita.

Motivoitunut tyontekija voi tydssd paremmin kuin sellainen tyontekija,
jolla ei ole motivaatiota tyontekoon. Jos tyontekijd ei koe motivaatiota tyossdan,
kokee hén tydnsd turhana. Motivaatioon vaikuttavat monet tekijit, muun mu-
assa se, ovatko tyotehtdvat sopivan haastavia, vai kenties liian helppoja tai tur-
han vaativia. Lisdksi motivaatioon vaikuttaa palkkaus ja tyostd saatu arvostus.

Motivaation lisdksi henkisen hyvinvoinnin ja ”sisdisen draivin” alle kuu-
luu my6s tyon mielekkyys. Kun tyd koettiin mielekk&and, oli tyontekijalla myos
motivaatiota tehdd tyotd. Motivaatio ja tyon mielekkyys siis kulkevat kasi ka-
dessd ja vaikuttavat toinen toiseensa. Mielekkailld tyolld tarkoitetaan sitd, ettd
tyontekijd kokee tyostd olevan jotain hyotyd ja ettd siithen kannattaa panostaa
aikaa ja vaivaa. Ty0, joka ei ole mielekéstd ja joka ei anna tyontekijdlleen onnis-
tumisen kokemuksia, ei motivoi tyontekijdd tekemddn toitd hyvin, ja samalla
tydhyvinvointi vihenee. Tyon mielekkyys pitdd sisédlldaan myo6s tyon luonteen ja
sen yhteensopivuuden tyontekijan arvomaailman kanssa. Jos tyontekijd kokee,
ettd hdnen tekemalldan tyolld on merkitystd, eikd se sodi hdnen omaa arvomaa-
ilmaansa vastaan, voi tyo olla mielekdstd. Tyon mielekkyyteen vaikuttavat
myds monet alemmilla tasoilla ilmenneet piirteet, kuten tydilmapiiri ja arvos-
tuksen tarve, jotka vaikuttavat mielekkyyden kokemiseen ja tdtd kautta myos
tyohyvinvointiin.

Kolmas alaluokka on tyontekijan asenne. Asennetta tydhyvinvoinnin osa-
tekijand painottivat ldhes kaikki tutkimukseen osallistuneet kioskimyyjat omis-
sa vastauksissaan. Asenne on tdrked osa tyohyvinvointia, ja silld voi korjata
monia alempien tasojen puutteita, vaikka asenne sijaitseekin kaavion ylimmalla
tasolla.

6.2 Tyohyvinvoinnin ylldpitiminen

Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni tekijd. Nama tekijdt voivat joko parantaa tai
heikentdd tyohyvinvointia, tyossd jaksamista ja tydilmapiirid. Monet tekijoistd
eivat ole ldhtoisin tyontekijdstd itsestddn, mutta moniin tekijoihin voivat tyon-
tekijat vaikuttaa omilla toimillaan ja valinnoillaan. Oman tyshyvinvoinnin ylla-
pitdminen on taito, joka auttaa viihtymaéan ja jaksamaan t6issd paremmin. Téssa
luvussa tarkastellaan kioskimyyjien kokemuksia siitd, milld keinoilla he ovat
itse parantaneet ja ylldpitaneet omaa tyohyvinvointiaan.
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Tutkimuksen perusteella kioskimyyjien kdyttamét keinot ylldpitdd omaa
tydhyvinvointiaan voitiin jakaa neljidn luokkaan, jotka ovat fyysiset tekijit,
henkiset tekijat, sosiaaliset tekijat ja kehittdminen (Kaavio 2). Jaottelu perustuu
tyohyvinvoinnin yleisimpiin maédritelmiin siitd, ettd tyohyvinvointi on moni-
ulotteinen ja psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus. Kuitenkin ndiden kolmen
piirteen péiélle oli luotava neljds luokka, kehittaminen, silld niin hyvinvointi
kuin tyohyvinvointikin on paljolti ldhtoisin ihmisestd itsestdan.

Kaavio 2: Tyohyvinvoinnin yllapitiminen

Fyysiset tekijat Henkiset tekijat Sosiaaliset tekijat Kehittaminen
Saannolliset Stressinhallinta Kommunikointi Oman ammattitaidon
elamantavat kehittaminen
Fyysinen kunto Rutiinit IImapiiri Itsensa kehittdminen
Sairauksien hoito ja Vapaa-aika Muiden arvostaminen TyOyhteison
ennaltaehkaisy kehittaminen

Itsensa kuuntelu

Asenne

6.2.1 Fyysiset tekijit

Fyysiset tekijdt ovat nimensd mukaisesti fyysisid tekijoitd, joiden avulla tyonte-
kija voi ylldpitdd tai parantaa omaa tyohyvinvointiaan. Fyysisten tekijoiden
luokka voidaan jakaa kolmeen alaluokkaan, jotka ovat sdannolliset elaméantavat,
tyysinen kunto seké sairauksien hoito ja ennaltaehkiisy.

Sdannolliset elaméantavat pitdvat sisédlldaan arjen rutiineja ja jaksamista yl-
lapitavia tekijoitd. Riittava ja sdannollinen nukkuminen on tutkimukseen vas-
tanneiden mukaan pohja omalle jaksamiselle ja tdtd kautta tyohyvinvoinnille.
Lisdksi sddnnollisen ja terveellisen ravinnon koettiin auttavan jaksamaan pa-
remmin. Sdannollisiin eldmadntapoihin liittyy myos pdihteiden kaytto tai kayt-
tamattomyys. Terveellisten elamdntapojen alle kuuluu myos alaluokka liikunta-
tottumukset.

Fyysinen kunto liittyy vahvasti sdannéllisiin eldamantapoihin, silld fyysi-
nen kunto kehittyy liikunnan avulla, ja my6s unella ja ravinnolla on merkitysta
tyysiseen kuntoon. Tutkittavat painottivat vastauksissaan liikunnan merkitysta
oman hyvinvoinnin ja tdtd kautta myos tyohyvinvoinnin ylldpitamisessd. Huo-
no fyysinen kunto voi olla rajoite tyossd, jossa pitdd kantaa vélilla painaviakin
lavoja ja liikkua paljon. Lisdksi hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan parem-
min pitkid tydpdivid ja epdsaannollisid tyovaikoja.

Sairauksien ennaltaehkdisy ja hoito koettiin myos tdrkedksi osa-alueeksi
tyysisessd terveydessd. Sairaana toihin meneminen voi pahentaa sairautta, joten
omaa oloa pitdd osata kuunnella. Lisdksi omaan terveyteen voi vaikuttaa ennal-
taehkdisevdasti muun muassa ravinnon, hygienian ja sddhan sopivan pukeutu-
misen avulla.
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6.2.2 Henkiset tekijat

Henkiset tekijdt ovat tekijoitd, jotka vaikuttavat hyvinvointiin henkiselld tasolla
ja auttavat jaksamaan henkisesti tdissd. Henkiset tekijdt on tutkimuksen tulok-
sissa jaettu viiteen alaluokkaan, jotka ovat stressinhallinta, rutiinit, vapaa-aika,
itsensd kuuntelu ja asenne.

Stressinhallinta on taito, jota voi opetella. Stressinhallintataidoilla tarkoite-
taan muun muassa taitoa jdttdd tyoasiat toihin ja irrottautua toistd, sekd virhei-
den hyvdksymistd, armollisuutta itseddn kohtaan ja erilaisia keinoja purkaa
stressid tai opetella sietdméaan sitd.

Rutiinit taas lisddvat tutkimuksen mukaan hyvinvointia ja jaksamista seka
pysyvyydentunnetta eldmédssd. Pysyvyydentunne taas toi tutkittaville koke-
muksia henkisestd hyvinvoinnista. Rutiineja voi muodostaa niin arkeen kuin
tydympadristoonkin. Arjen rutiinit voivat pitdd sadnnollisid elaméntapoja tai mi-
td vain rutiineiksi muodostuneita kdytéanteitd. Tydympaéristossd rutiinit auttavat
jaksottamaan tyopdivdd ja aikatauluttamaan vuoroja paremmin. Lisdksi rutii-
nien avulla tyohon saa tuttuuden tunnetta, vaikka jokainen pdiva olisikin eri-
lainen.

“Minua auttoi tyossd jaksamaan pdivittdin toistuvat tyotehtdvat, jotka jakoivat péi-
vdd ja tyovuoroa. Ensimmadisend tarkastin uudet ilmoitukset infranetistd, jonka jal-
keen tédytin arpakansion ja tupakkakaapin. Illalla kahdeksalta aloin siivota kioskia ja
aloin valmistautua kioskin sulkemiseen.”

Vapaa-aika koetiin tdarkedksi vastapainoksi tyolle. Lahes jokainen tutkimukseen
vastannut kioskimyyjd painotti vapaa-ajan ja mielekkdiden harrastusten merki-
tystd omassa tyohyvinvoinnissaan. Mielekds vapaa-aika myo6s auttaa irrottau-
tumaan tyostd, auttaa latautumaan henkisesti ja toisaalta esimerkiksi liikunnal-
liset harrastukset lisddvat fyysistd kuntoa ja ystdvien ndkeminen vapaa-ajalla
lisdd henkistd terveyttd ja yllapitdd sosiaalisia suhteita, mikd auttaa myos paran-
tamaan koettua tyohyvinvointia.

Itsensd kuuntelulla taasen tarkoitetaan omien rajojen kuuntelemista, eli
tyontekijd tietdd, mitd jaksaa ja mitd ei jaksa. Esimerkiksi ylimdardisistd tyovuo-
roista kieltdytyminen vapaapdiving, jos on vasynyt ja tarvitsee vapaata, on hyva
esimerkki itsensd kuuntelemisesta. Liséksi itsensd kuuntelu fyysiselld tasolla on
kykyéd tunnistaa, milloin on liian vdsynyt ja tarvitsee enemmaén unta ja kykyad
tunnistaa olevansa tulossa kipedksi. Omien rajojensa tunteminen on tdrkedd,
ettei polta itseddn loppuun ja uuvuta itseddn liikaa.

Viidentend alaluokkana henkisten tekijoiden luokassa on asenne. Kuten jo
osiossa “tydhyvinvoinnin késite ja siithen vaikuttavat tekijat kioskiympéristds-
sd” todettiin, on asenne yksi merkittdavimmistd tychyvinvointiin vaikuttavista
tekijoistd. Asenteella voi korjata paljon tychyvinvointiin vaikuttavien ulkoisten
tekijoiden negatiivisia vaikutuksia.
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6.2.3 Sosiaaliset tekijat

Sosiaaliset tekijat muodostuvat nimensa mukaisesti sosiaalisista tekijoistd, joi-
den avulla tyontekijdt kokivat voivansa vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa.
Tutkimusaineiston perusteella sosiaaliset tekijat voidaan jakaa kolmeen ala-
luokkaan, jotka ovat kommunikointi, ilmapiiri ja muiden arvostaminen.

Kommunikoinnin alaluokan alle kuuluvia osatekijoitd ovat tutkimusai-
neistosta 1oytyneet termit ja ilmiot positiivinen palaute, rakentava palaute, pu-
huminen, avoimuus, kehuminen ja tsemppaaminen. Jokainen voi vaikuttaa
omaan tyshyvinvointiinsa ja samalla koko tyoyhteison hyvinvointiin antamalla
palautetta toinen toiselleen, oli palaute sitten positiivista tai kannustavaa, tai
kehittdvad ja rakentavaa. Puhuminen koettiin my6s tutkimuksen mukaan tyo-
hyvinvointia edistdvaksi tekijdksi. Erddn tutkittavan mukaan on tarkedd puhua
tydasioista, mutta tyokavereiden kanssa on vélilld hyva vililldi myds puhua
niistd asioista, jotka tyossd drsyttavat.

”Niin hassulta, kuin se kuulostaakin, tyohyvinvointia tuntuu ylldpitivan myos se, et-
td asioista, esimerkiksi tietynlaisista asiakkaista purnaa avoimesti tyokavereiden kes-
ken. Asiakaspalvelutyossd yhteiset turhautumiset loppujen lopuksi luovat me-
henked eivdtkd suinkaan horjuta sitd, kunhan asioille muistetaan my®os riittavéasti
nauraa.”

Avoimuus ilmenee juurikin siing, ettd kaikesta voi puhua, ja myos rakentavaa
palautetta ja kehitysehdotuksia saa sanoa. Avoimella ja keskustelevalla ilmapii-
rilld ja kommunikaatiolla on tutkimuksen mukaan suuri merkitys tyohyvin-
voinnissa, ja jokainen voi omalta osaltaan parantaa kommunikaation kautta
omaa ja koko tyoyhteison tyohyvinvointia.

IImapiirin alaluokka taas koostuu ilmapiiriin vaikuttavista tekijoistd, ku-
ten hyvan ilmapiirin luominen ja sen ylldpitdminen, yhteisollisyys ja hyvit valit
tyokavereihin. Hyvad ilmapiirid luomalla ja ylldpitamalld jokainen tyontekija
voi vaikuttaa niin omaan kuin koko tyoyhteison hyvinvointiin. Jos jokainen
tyontekijd luo ja ylldpitdd omalta osaltaan ilmapiirid ja huolehtii yhteisollisyy-
destd ja yllapitdda hyvid vilejd kaikkiin tyokavereihin, on kaikilla mukavampi
olla kioskiympéristossa ja tyohyvinvointi koetaan paremmaksi.

Muiden arvostamisen alaluokan alle lukeutuvat aineistosta kerdatyt piirteet,
kuten tasapuolisuus muita kohtaan sekd oman osan ja omien tehtdvien tekemi-
nen. Tasapuolisuus ilmenee ihmisten tasapuolisena kohteluna ja oikeudenmu-
kaisuutena. Oman osan ja omien tehtdvien tekemistd pidettiin tutkimuksen
mukaan tdrkednd piirteend oman tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessd, ja se osoit-
taa suurta arvostusta muita tyontekijoitd ja muiden tyopanosta kohtaan. Jos
jokainen tekee oman osuutensa, ei kenenkddn tarvitse tehda toisten tekemdttd
jddneitd toitd omiensa lisdksi.
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6.2.4 Kehittiminen

Neljannen luokan oman tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessi muodostaa kehitté-
minen. Kehittdminen pitdd sisdllddan oman ammattitaidon kehittdmisen, itsensa
kehittamisen sekd tyoyhteison kehittdmisen. Vaikka tyohyvinvoinnin yleisim-
mdt madritelmét maédrittelevat tyohyvinvoinnin psyko-fyysis-sosiaaliseksi ko-
konaisuudeksi, pakottivat tutkimusaineistosta esiin nousseet tulokset jakamaan
oman tyohyvinvoinnin ylldpitdamisen keinot edelld mainittujen luokkien lisdksi
kehittamisen luokkaan.

Oman ammattitaidon kehittamiselld tarkoitetaan oman ammatillisen
osaamisen kehittamistd. Koska kioskilla tuotevalikoimat ja sovellukset vaihtu-
vat ja uusiutuvat nopeasti, kokivat tutkimukseen osallistuneet kioskimyyjdt,
ettd omaa ammattitaitoa pitdd ylldapitdd koko ajan, jotta tyOssd pdrjdisi ja saisi
kokemuksia omasta osaamisesta. Osaamisen tunne taas koettiin vahvasti kuu-
luvan tydhyvinvointiin ja siithen vaikuttaviin tekijoihin. Oman ammattitaidon
kehittdmiseen kuuluvat myos erilaiset koulutukset, kuten Veikkauksen jarjes-
tamat pelimyyjdkoulutukset ja niihin osallistuminen, sekd uusiin tuotteisiin tu-
tustuminen ja perehtyminen.

Itsensd kehittdminen on termind ldhelld oman ammattitaidon kehittamista.
Siind missd oman ammattitaidon kehittdmiselld tarkoitetaan juurikin tyonte-
koon liittyvien tekijoiden kehittamistd, pitdd oman itsensd kehittamisen sisal-
laan muun muassa ihmisend kasvamista, vastuun ottamista, vastuullisuutta ja
kielitaidon kehittamista.

Tyoyhteison kehittdminen taas on tutkimuksen mukaan jokaisen kioskilla
tyoskentelevin vastuulla oleva tyohyvinvointiin vaikuttava tekijd, jota jokainen
voi omalla toiminnallaan edistdd. Tyoyhteison kehittdimiseen kuuluu vahvasti
sosiaalisissa tekijoissd mainittu avoin kommunikaatio, kehitysehdotusten teke-
minen ja ennakkoluuloton asennoituminen muutoksiin. Jokainen tyontekijad voi
kehittdd tyoyhteisod niin konkreettisesti kuin henkiselldkin tasolla kertomalla
kehitysehdotuksia ja parantamalla omalta osaltaan ilmapiirid ja toimintatapoja
ja toimimalla esimerkillisesti.

6.3 Vastuun jakautuminen

Kuten tutkimuksen tulokset ovat tdhdn asti tuoneet ilmi, on tydhyvinvointi
monitahoinen kokonaisuus, johon vaikuttavat monet seikat, ja joihin kioski-
myyjdt voivat itsekin vaikuttaa omalla toiminnallaan. Tutkimuksen tulosten
perusteella tyohyvinvointi on yhtd lailla kioskimyyjien kuin kauppiai-
den/esimiestenkin vastuulla, ja oman osansa vastuustaan saa kannettavakseen
myos organisaatio. Tdssad tulosluvussa on jaoteltu tyohyvinvointiin vaikuttavien
vastuutekijoiden jakautuminen tyontekijdn, tydnantajan ja organisaation kesken,
eli minkd tekijoiden kioskimyyjdt kokevat olevan omalla vastuullaan ja mikéa
taasen on kauppiaiden tai organisaation vastuulla. Tydhyvinvoinnin jakautu-
mista eri osapuolien kesken on havainnollistettu kaaviossa 3.
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Kaavio 3: Vastuun jakautuminen

Tyontekijan vastuu Tyonantajan vastuu Tyontekijan ja Organisaation
tyonantajan vastuulla | vastuulla
Oma fyysinen Tyontekijat lImapiiri Kauppiaiden
hyvinvointi hyvinvointi
Oma henkinen Oma jaksaminen Turvallisuus Kauppiaiden ja
hyvinvointi tyontekijéiden
tukeminen
Motivaatio Saantdjen ja Kehittdminen Kehittdminen
kdytanteiden luominen
Asenne Riittavat Tydymparisto
henkildstoresurssit
Parhaansa tekeminen
Saantojen noudattaminen

6.3.1 Tyontekijdn vastuu

Tutkimuksen mukaan tyontekijit kokivat itsellidn olevan suuren vastuun
omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyontekijat maddrittelivat omaan vastuuseensa
kuuluvan omasta itsestddn huolehtimisen niin fyysisesti kuin henkisestikin.
Lisadksi tyontekijat kokivat itsellensd kuuluvan vastuun omasta motivaatiostaan
sekd asenteestaan. Lisdksi tyontekijdn vastuisiin kuuluvat parhaansa tekeminen
sekd sadntojen noudattaminen.

Fyysisen kunnon ja hyvinvoinnin ylldpitdiminen pitdd sisdllaan tyontekijan
oman vastuun omasta fyysisestd hyvinvoinnistaan ja terveydestdan. Konkreet-
tisesti tamad tarkoittaa sitd, ettd tyontekijan vastuuseen kuuluu nukkua riittavas-
ti, syoda riittavasti ja pitdd yllapitad omaa tyokykydan hyvien elintapojen ja lii-
kunnan avulla. Lisdksi tyontekijan vastuuseen kuuluu ergonomisten tyasento-
jen hallinta, esimerkiksi oikeanlaiset nostotekniikat. Tyontekijélld on vastuu olla
tyysisesti kykeneva tekemaan tyota.

Tyontekijdlld on myos vastuu omasta henkisestd hyvinvoinnistaan ja siitd,
ettd hdanen henkinen tyokykynsd on kunnossa. Néitd vastuualueitaan tyonteki-
jat kertoivat ylldpitdvansa ottamalla vastuulleen oman henkisen hyvinvointinsa
ylldapitamisen opettelemalla stressinhallintakeinoja, tunnistamalla omia voima-
varojaan ja tyoskentelemddn omien voimavarojensa mukaisesti. Tyontekijan
vastuuseen kuuluu myds osata irrottautua toistd vapaa-alalla ja palautua toistd
tyon ulkopuolella niin aktiivisten kuin passiivistenkin palautumiskeinojen
avulla. Aktiivisia palautumiskeinoja ovat mielekkaét harrastukset ja sosiaalinen
eldmd, passiivisia taas lepddminen ja riittdva nukkuminen.

Hyvinvointiin liittyvien tekijoiden lisdksi kioskimyyjdt kokivat omaksi
vastuukseen oman asenteensa ja motivaationsa sekd niistd huolehtimisen.
Omaan asenteensa tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa ajattelemalla positii-
visesti tydstddn. Motivaatioon on vaikeampi aktiivisesti vaikuttaa, mutta tyon-
tekijat kokivat tutkimuksen mukaan, ettd itseddn ulkoisesti motivoimalla voi
saada aikaan my0s sisdistd motivaatiota, mikéa vaikuttaa tyohyvinvointiin.
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Yhtend tarkeimmistd omista vastuistaan tyontekijdt kokivat vastuun oman
tyonsd tekemisestd niin hyvin kuin mahdollista. Lahes jokainen tutkimukseen
vastannut painotti sitd, miten tarkedd on tehdad parhaansa tdissd. Parhaansa te-
kemadlld tyontekijat saivat onnistumisen kokemuksia ja kokivat tyon mielek-
kaammaksi. Lisdksi parhaansa tekemalld tyontekijdt kertoivat voivansa vaikut-
taa oman tyohyvinvointinsa lisdksi koko kioskin ilmapiiriin ja tédtd kautta jokai-
sen tyontekijan tyohyvinvointiin.

Sdantdjen noudattaminen koettiin myos tyontekijan vastuuksi. Vastuu
suurista pddtoksistd on tyonantajalla/kauppiaalla, ja tyontekijat noudattavat
kauppiaan tai kioskin yhdessd luomia pelisdédntdjd ja toimintaohjeita. Tyonteki-
jat kokivat, ettd heilld on oikeus kertoa kehitysideoita, mutta sovituista peli-
sddnnoistd kiinni pitdminen on heille kuuluva vastuutekija.

6.3.2 Tyonantajan vastuu

Siind missd tyontekijat itselleen kuuluvan paljon vastuuta tyohyvinvoinnista,
kokivat he my®os, ettd tyonantajalla oli myts monia vastuita tydhyvinvoinnin
ilmenemisessd ja ylldpitdmisessd. Tyonantajan vastuulla ovat tyontekijdt, oma
jaksaminen, sddntdjen ja kdaytdnteiden luominen seka riittdvat henkilostoresurs-
sit.

Vaikka tyontekijoilld itsellddn on vastuu itsestddn, ovat kioskimyyjdt tut-
kimuksen mukaan my0s tyonantajan vastuulla. Tyonantajan vastuulla tyonteki-
joistd tarkoitetaan tyontekijoiden hyvinvoinnin seuraamista, kuulumisten kyse-
lyd, sekd tasapuolista kohtelua ja sitd, ettei tyonantaja ylikuormita ketddn tyon-
tekijdd tai uuvuta ketddan loppuun. Lisdksi osan tutkittavista oli sitd mieltd, etta
esimiehilld on vastuu tyontekijoiden vilisten konfliktien ja tdtd kautta koko
kioskin ilmapiirin selvittimisesta.

”Esimerkiksi mikali tyontekijoiden valilld olisi jannitteitd tai sanaharkkaa, kokisin
tyonantajan tédssd tilanteessa pakollisen neuvottelijan asemaan, jonka velvollisuutena
on varmistaa kaikkien hyvinvointi.”

Tyontekijoiden lisdksi esimiehelld ja etenkin kauppiailla on vastuullaan
myo6s oma hyvinvointinsa ja jaksamisensa. Kauppias osoittaa esimerkkid omalla
toiminnallaan, ja huolehtimalla itsestddn ja hyvinvoinnistaan tdiméd antaa esi-
merkkid muille tyontekijoille. Lisdksi tyonantajan kokema stressi heijastuu koko
kioskin ilmapiiriin, kuten eréds tutkittava toteaa:

“Omalla kohdallani tyShyvinvointiani heijasteli esimiesten ja tyonantajien kova
stressi. - — Se stressaa my0s tyontekijoitd ja vaikuttaa tyopaikalla viihtymiseen ja ndin
ollen tydhyvinvointiin.”

Lisdksi tyonantajan vastuuksi koettiin tutkimuksen mukaan sdantojen ja kay-
tanteiden luominen. Vaikka tyontekijoilld olisi oikeus kertoa kehitysehdotuksia
ja rakentaa toimintatavat yhdessd koko kioskin henkilokunnan kesken, on lo-
pullinen vastuu sddntojen ja kdytanteiden olemassaolosta ja niiden noudattami-
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sesta esimiehelld. Tutkimuksen mukaan selkedt sdannot ja kdytanteet koettiin
tarkedksi osaksi tyohyvinvointia.

"Tyodnantajalla on tietenkin suuri rooli esimerkiksi - - yleisten kdytdntdjen suhteen,
jotka my6s vaikuttivat hyvinvointiin tyopaikalla. - - Tyonantaja on ollut reilu ja an-
tanut selkeédt ohjeet perehdytyksestd ldhtien. Aiemmista tydpaikoista on ollut koke-
musta, ettd selkeiden kdytdnteiden puuttuessa, myos tydonantajan rooli on hanka-
lampi. R-kioskilla kuitenkin tyonantajan yllapitamat selkedt kdytannot ovat paranta-
neet tydhyvinvointia.”

Riittavat henkilostoresurssit ovat myods tyonantajan vastuulle kuuluva tyohy-
vinvointia ylldpitava tekija. Riittavat henkilostoresurssit pitdd sisallaan riittavaa
tyontekijamddrdd tyomadraan nahden, eli kioskilla on aina riittavasti tyonteki-
joitd paikalla ja tyontekijoilld olisi mahdollisuus lakis&dateisiin taukoihin. Kaikil-
la kioskeilla ei kuitenkaan ollut nédin, ja suurin osa tutkittavista mainitsi tauko-
jen puutteesta ja kiireesta.

”Lakisddteiset tauot puuttuivat, joten kiireisind pdivind hyva kun vessassa ehtii kdy-
dd puhumattakaan syomisestd. Tamd [on] itselldni henkilokohtaisesti yksi suurin
tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Kahdeksan tunnin tyopdiva ilman yhtakaan tau-
koa on liian rankkaa pitemman péélle ja se ndkyy tyotehokkuuden hiipumisena.”

Lisaksi riittavat henkilostoresurssit tarkoittavat sitd, ettd kauppiaalla on riitta-
vdsti tyontekijoitd ja tuuraajia muun muassa ylldttdvien sairauspoissaolojen
varalle.

”Kiire ja tyontekijoiden vahyys, yrittdjilla ei riittavésti varoja kaytettavaksi esim. tar-
peellisen tyévoiman tayttamiseen jolloin my6s tyohyvinvointi kérsii.”

Riittamattomat henkilostoresurssit koettiin tutkimuksen mukaan erittdin suu-
reksi negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi, ja riittaimattomista
henkilostoresursseista kertoivat lahes kaikki tutkittavat kirjoitelmissaan.

6.3.3 Tyontekijdn ja tyonantajan vastuu

Osan tyochyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd koettiin tutkimuksen mukaan
olevan sekd kioskimyyjien ettd -kauppiaiden vastuulla. Nama tekijdt ovat tut-
kimuksen mukaan ilmapiiri, turvallisuus, kehittdiminen ja tyoympaéristo. Kaikki
kioskilla tyoskentelevit asemasta riippumatta voivat vaikuttaa ndihin tekijoihin,
ja kaikilla on vastuu ndiden piirteiden toteutumisesta.

Tyontekijat kokivat tutkimuksen mukaan, ettd ilmapiiriin vaikutti jokai-
nen kioskilla tyoskenteleva henkil, niin tyontekijat kuin kauppiaskin. Ilmapii-
riin jokainen voi vaikuttaa omalla toiminnallaan, ja sen vuoksi hyva ja tyohy-
vinvointia tukeva ilmapiiri on jokaisen vastuulla. Tyonantaja voi muun muassa
parantaa ilmapiirid sovittelemalla tyontekijoiden vélisid suhteita, luomalla
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avointa ja positiivista tyopaikkahenked, jossa saa myos tehdéd virheitd ja kysya.
Tyontekijdt taas osaltaan voivat luoda positiivista ilmapiirid ja tulla toimeen
tyokavereiden kanssa.

Turvallisuus on my6s tutkimukseen osallistuneiden kioskimyyjien koke-
muksen mukaan jokaisen kioskilla tyoskentelevan vastuulla. Kauppiaan osana
on huolehtia kioskin turvallisuusjdrjestelmistd ja -kdytdnteistd sekd siitd ettd
niitd noudatetaan ja siitd, ettd tyontekijat on perehdytetty turvallisuusohjeisiin.
Kioskimyyjdt taas ovat vastuullisia noudattamaan nditd turvallisuussaantoja
omalta osaltaan omalla tekemiselldan.

Tyontekijoiden vastuulla on myds kehittdd itseddn ja omaa ammattitaito-
aan sekd osallistua esimiehen jarjestamiin koulutuksiin. Kauppiaan vastuuksi
koettiin tutkimuksen mukaan jdrjestdd riittava perehdytys tyontekijoille, mah-
dollistaa koulutuksiin pddseminen ja auttaa ja kannustaa tyontekijoitd kehitta-
madn itseddn.

6.3.4 Organisaation vastuu

Ehké hieman yllattavastikin tutkimuksessa nousi esille kioskimyyjien kokemus
siitd, ettd organisaatiolla pitdisi olla enemmadn vastuuta kioskimyyijien ja kios-
kien ty6hyvinvoinnista. Kioskimyyjat kokivat, ettd organisaation vastuulla on,
tai ainakin pitdisi enemman olla, kauppiaiden tyohyvinvointi, kauppiaiden ja
heidén tyontekijoidensd tukeminen sekd kehittaminen.

Tutkimusaineistosta nousi vahvasti esille kioskimyyjien kokemus siitd, et-
td organisaation tulisi huolehtia paremmin kauppiaiden hyvinvoinnista ja aut-
taa heitd jaksamaan paremmin tydssdan. Jotkut myyjat kokivat, etteivit kaup-
piaat saaneet tarpeeksi tukea organisaatiolta, ja tdima heijastuu koko kioskin ja
tatd kautta myos kioskimyyjien hyvinvointiin.

Kauppiaiden ja tyontekijoiden tukeminen koettiin myos tutkimuksen mu-
kaan organisaatiolle kuuluvaksi vastuuksi. Organisaation pitdisi toimia vastaa-
jien mielestd paremmin tukiorganisaationa, ja kauppiaan lisdksi myos tyonteki-
jat voisivat turvautua tukiorganisaatioon. Talld hetkelld organisaatio yllapitda
palvelukeskusta, josta voi kysyd konkreettisia asioita ja soittaa esimerkiksi so-
vellusten ongelmatilanteissa, mutta hyvinvoinnin tukea organisaatio ei juuri
tarjoa tyontekijoille, vaan se on yrittdjdn, eli kauppiaan vastuulla, seka tietenkin
tyontekijoiden omalla vastuulla.

Lisdksi organisaation vastuulle koettiin kuuluvan tyontekijoiden ja kaup-
piaan osaamisen kehittdminen esimerkiksi kursseja jarjestamalld sekd ldhetta-
malld tietoa ja tiedotteita uudistuksista, uusista tuotteista ja sovelluksista. Tut-
kittavien mukaan ketju voisi jarjestdd myos enemman koulutuksia.

6.4 Esimiehen vaikutus ty6hyvinvointiin

Esimiehen vaikutus kioskimyyjien kokemaan tyohyvinvointiin jakoi tutkimuk-
sen mukaan mielipiteitd. Suurimman osan mielestd padvastuu omasta tyohy-
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vinvoinnista on jokaisella tyontekijalld itsellddn, mutta suurin osa my®os totesi,
ettd tyonantajalla on vastuuta tyShyvinvoinnin kokemusten ilmenemisessa.
Kahden tutkimukseen vastanneen kioskimyyjan mielestd tychyvinvoinnin paa-
vastuu on kauppiailla ja esimiehilld. Esimiehen todettiin myos voivan vaikuttaa
koettuun ty6hyvinvointiin negatiivisesti tai positiivisesti riippuen esimiehen
toimintatavoista. Tyonantajalla saattoi olla myds sekd positiivinen ettd negatii-
vinen vaikutus eri asioissa, kuten eris tutkittavista kuvailee:

"Tyonantajani vaikuttaa sekd positiivisesti ettd negatiivisesti omaan tyohyvinvointii-
ni. Vililld on rankkaa huolehtia omien tehtdvien lisdksi muiden tekemdttd jattamista
tehtdvistd. Tyonantajani kuitenkin luo minulle mahdollisuuksia oppia uutta ja on
kannustava ja kiitollinen tyopanoksestani.”

Esimiehilld ja kauppiailla koettiin olevan vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin
siindkin mielessd, ettd ketjuvetoisilla ja kauppiasvetoisilla kioskeilla tyohyvin-
vointi koettiin erilaiseksi:

"Tyoskentelin R-kioskilla jo silloin, kun kioski, jossa tyoskentelin, ei ollut kauppias-
vetoinen. Koen ilmapiirin olleen silloin parempi, koska esimerkiksi mahdollisista uu-
sista kauppiasvaihdoksista ei ollut stressid, eikd oman tyopaikan olemista vaakalau-
dalla tarvinnut jatkuvasti miettia.”

Kauppias/esimies voi vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti tai negatiivisesti.
Positiivinen vaikutus on muun muassa hyvilld johtamisella, turvallisuudesta
huolehtimisella ja avoimen ja arvostavan ilmapiirin luomisella kioskiymparis-
toon. Tdssd tulosluvussa on eritelty niitd esimiehen toiminnan tekijoitd, jotka
vaikuttavat kioskimyyjien koettuun tyohyvinvointiin joko positiivisesti tai ne-
gatiivisesti. Nama tekijdt kdayvat ilmi myos kaaviosta 4.

Kaavio 4: Esimiehen vaikutus tyohyvinvointiin

Positiivinen vaikutus

Negatiivinen vaikutus

Perustarpeet
tyévuorotoiveiden kuuntelu
perehdytys

Turvallisuuden tarve
luo selkedt saannot & kaytannot

Liittymisen tarve

avoin kommunikaatio
yhteydenpito

riittava tiedottaminen
yhteiséllisyyden luominen

Perustarpeet

tyonantajasta heijastuva stressi
huonosti hoidettu tyoterveyshuolto
lilan vdahan henkilostoa

kiire

epatasainen toéiden jakaminen
esimiehen kokemattomuus

Turvallisuuden tarve
valinpitamattomyys
ei selkeitd ohjeita

Arvostuksen tarve
ymmartavainen
arvostava

Liittymisen tarve
liika kontakti vapaa-ajalla
huono tiedottaminen ja informaatio
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reilu Arvostuksen tarve

positiivinen palaute huolimattomuus

kannustus kiitoksen ja arvostuksen puute

riittava tuki tyontekijoiden haukkuminen seldan takana
kiittaminen

Itsensa toteuttamisen tarve
Kehittaa itsedan
Mahdollistaa kehityksen ja oppimisen

6.4.1 Positiiviset vaikutukset

Tyodnantaja voi monilla keinoilla vaikuttaa kioskimyyjien kokemaan ty6hyvin-
vointiin positiivisesti. Tutkimusaineiston perusteella ndama piirteet on luokiteltu
viiteen eri luokkaan Maslowin tarvehierarkiaa mukaillen. Naméa luokat ovat
perustarpeet, turvallisuuden tarve, arvostuksen tarve sekd itsensd toteuttamisen
tarve. Maslowin mallin mukaisesti alemmilla portailla olevat tasot ovat tarke-
dmpid ja ne pitdd toteuttaa ensin, jotta voidaan siirtyd seuraaville tasoille. N&in
ollen my6s tyonantajan positiivisten vaikutusten tdytyy ldhted portaikon ala-
osasta. Jos tyonantajalla on negatiivinen vaikutus perustarpeiden osalta, ei esi-
merkiksi positiivinen arvostuksen tarve auta kompensoimaan téta.

Tyonantaja voi kioskimyyjien mukaan vaikuttaa perustarpeiden osalta po-
sitiivisesti kioskimyyjien kokemaan tyshyvinvointiin hyvilld tydvuorosuunnit-
telulla ja perehdytykselld. Hyvalld tyovuorosuunnittelulla on selvd vaikutus
tyontekijan kokemaan stressiin ja tdtd kautta henkiseen hyvinvointiin ja koet-
tuun tyohyvinvointiin. Hyva perehdytys taasen luo pohjan osaamiselle ja tyon
tekemiselle, osaamisen tunteelle ja tdtd kautta koko tyolle.

Tyodnantajalla koettiin tutkimuksen mukaan olevan my®os positiivinen vai-
kutus koettuun hyvinvointiin, mikéli he loivat selkedt sdaannot ja kdytdnteet,
sekd valvoivat ndiden noudattamista. Tama loi tutkittavien mukaan kioskille
turvallisuuden tunnetta.

Liittymisen tarpeen luokkaan kuuluvia piirteitd ovat avoin kommunikaa-
tio, yhteydenpito, riittdva tiedottaminen ja yhteisollisyyden luominen. Ty6nan-
taja voi siis luoda hyvaad ilmapiirid ja hyvad tyshyvinvointia huolehtimalla
tyontekijoistddn, pitdmalld heihin yhteyttd sopivasti, kommunikoimalla tulevis-
ta muutoksista ja tyohon liittyvistd asioista.

”Omalla kohdallani tydnantaja on vaikuttanut positiivisesti tyohyvinvointiini, silld
hénen kanssaan on ollut todella helppo hoitaa tyoasioita.”

Tyodnantaja voi myos esimerkillddn luoda hyvad yhteishenked ja yhteisollisyyttd,
jolla koettiin olevan merkitystd hyvan tyshyvinvoinnin ilmenemisessa.
Arvostuksen tarpeen luokka koostuu tydonantajan osoittamasta arvotuk-
sesta tyontekijoitdan kohtaan. Arvostavan tytnantajan koettiin olevan ymmar-
tavdinen ja reilu, sekd antavan positiivista palautetta. Lisdksi arvostava tyonan-
taja kannustaa alaisiaan, antaa riittdvasti tukea ja kiittdd hyvastd tyostda. Tyon-
antajan osoittamalla arvostuksella koettiin olevan suuri merkitys tyohyvin-
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voinnin ilmenemisessd, ja esimiehen arvostavuus koettiin tutkimuksen mukaan
tarkeimmaksi tyonantajan keinoksi vaikuttaa tyontekijoidensd kokemaan tyo-
hyvinvointiin. Jokainen tutkimukseen osallistunut kioskimyyjd, joka kertoi
tyonantajalla olevan positiivinen vaikutus tyShyvinvointiinsa, mainitsi tyénan-
tajan osoittaman arvostuksen syynd tyonantajan positiiviseen vaikutukseen.

Viimeisend luokkana tyonantajan positiivisista vaikutuksista on itsensa to-
teuttamisen tarve. Luokka pitdd sisdllddn esimiehen oman itsensd kehittamien
sekd sen, ettd esimies mahdollistaa tyontekijoiden kehittymisen ja oppimisen.
Etenkin tyontekijoiden kehittdimisen mahdollistamista pidettiin tdrkednd tyon-
antajan keinona luoda parempaa tyohyvinvointia kioskiymparistossa.

6.4.2 Negatiiviset vaikutukset

Esimies voi vaikuttaa toiminnallaan myos negatiivisesti kioskimyyjien koke-
maan tyohyvinvointiin. Namd tyonantajan negatiivisesti vaikuttavat ominai-
suudet ja toimintatavat on jaettu neljaan luokkaan, jotka ovat perustarpeet, tur-
vallisuuden tarve, liittymisen tarve ja arvotuksen tarve.

Tyonantajat, jotka vaikuttivat negatiivisesti tyontekijoidensd tyohyvin-
vointiin, vaikuttivat sithen muun muassa perustarpeiden kautta. Nditd perus-
tarpeita ovat tutkimuksen mukaan tyonantajasta heijastuva stressi, huonosti
hoidettu tydterveyshuolto, liian vdhdinen henkilostomaédrd, kiire, epdtasainen
toiden jakaminen sekd esimiehen kokemattomuus.

” Asiaton kdytos ja kokemattomuus/kyvyttomyys esimiehend eivit tehneet yhteisista
tyovuoroista eivatkd muusta kanssakdymisestd mitenkdan miellyttavaa.”

Turvallisuuden tarpeen alle kuuluvia piirteitd taasen olivat tutkimusaineistosta
esiin nousseet esimiehen piirteet, kuten vélinpitimattomyys seka selkeiden oh-
jeiden puuttuminen. Vélinpitdimattomallda kaytokselld kioskin tydantajan koet-
tiin jattavan turvallisuussdddoksid noudattamatta tai ainakaan niihin ei koettu
kiinnitettdavan tarpeeksi huomiota. Kuten edellisessd luvussa kuvailtiin selkei-
den sddntojen ja kdytdanteiden tuovan turvallisuuden tunnetta, koettiin vastaa-
vasti selkeiden sddntdjen ja kadytdnteiden puuttuminen sekd niiden valvomat-
tomuus tyohyvinvointia vahentdvana tekijana.

Esimies voi vaikuttaa myos negatiivisesti liittymisen tarpeen tasolla. Tal-
laisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa liiallinen kon-
takti tyontekijoihin vapaa-ajalla sekd huono tiedottaminen ja informaatio. Tie-
dottamisen puute etenkin muutostilanteissa koettiin tychyvinvointia syovéksi
tekijaksi tyoantajan taholta. My0s liika kontakti vapaa-ajalla tydantajan taholta
koettiin héiritseviksi etenkin toistd irrottautumisen ja tdtd kautta tyohyvin-
voinnin kannalta.

”"Koen myos tarpeelliseksi erottaa tyvajan vapaa-ajasta selvésti, jotta vapaa-ajalla
pystyy rentoutumaan tehden omia juttuja ja unohtamaan tydasiat. Esimerkiksi tyon-
antajani jatkuva kontakti minuun tyontekijand minun vapaa-ajallani puhelimitse tai
henkilokunnan WhatsApp-ryhmén kautta ovat asioita, jotka koitan vdhentdd mini-
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miin, koska minun ei tyontekijdna tarvitse aina olla tyonantajan tavoitettavissa vaan
minulla on oikeus myds omaan aikaani.”

Neljas keino, jolla tyonantajan koettiin vaikuttavan negatiivisesti tyohyvinvoin-
tiin, on tutkimusaineiston perusteella nimetty arvostuksen tarpeen luokaksi.
Tdamad luokka pitdd sisdlldan tyonantajan huolimattomuuden, kiitoksen ja arvos-
tuksen puutteen sekd tyontekijoiden haukkumisen seldn takana.

Jotkut esimiehet haukkuivat tyontekijoitddn seldn takan toisille tyonteki-
joille. Tdam&d on my6s omiaan vaikuttamaan tyohyvinvointiin negatiivisesti. Sa-
malla tyonantaja my0s osoittaa olevansa arvostamatta tyontekijoitddan, mika ei
ole hyvéksi koetulle tychyvinvoinnille.

“Tamankin vertaistuen kauppias on kadytokselldan melkein pilannut puhumalla kai-
kista tyontekijoistd muille tyontekijoille pahaa, sekd pahimmassa tapauksessa kaup-
pias on epdillyt erdan tyontekijan rehellisyyttd ja antanut toiselle tyontekijélle salassa
tehtavéaksi vahtia tétd toista tyontekijad.”

Jos tytnantaja taas koettiin huolimattomaksi toissddn, koettiin timédn vaikutta-
van negatiivisesti tyShyvinvointiin. Liséksi jos esimies ei osoittanut arvostusta
tyontekijoitdan kohtaan tai esimerkiksi kiittdnyt koskaan hyvésta tyostd, koet-
tiin tdma negatiiviseksi vaikutukseksi.

”Edellinen kauppiaani vaikutti tyshyvinvointiini darimmédisen paljon ja ldhes ainoas-
taan negatiivisesti. Kioski oli toksinen ty0ympaéristd, jossa mistddn ei saanut kiitosta
ja jokaisesta pienestdkin virheestd tai unohduksesta rokotettiin.”

Tyonantajan osoittaman arvostuksen koettiin siis olevan tdrked osa koettua
tyohyvinvointia, eikd tdméd osa kaikkien tutkittavien osalta ollut kunnossa, ja
tyonantajan huonosti osoittama arvostus vaikutti myyjien kokemaan tydhyvin-
vointiin negatiivisesti.
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7 TYOHYVINVOINNIN KEHITYSKOHTEET

Viidentend tutkimuskysymyksend tutkittavilta kysyttiin, miten tyohyvinvointia
voisi entisestddn kehittdd kioskiymparistossa. Jokaisella tyontekijélld oli joitain
kehitysehdotuksia kerrottavanaan. Padpiirteissddn kehitysehdotukset voitiin
jakaa kolmeen osaan, tyontekijan omaan kehittymiseen, sekd kauppiaalle ja or-
ganisaatiolle esitettyihin kehitysehdotuksiin.

7.1 Kehityskohteet kioskimyyjille

Kioskimyyjdt kokivat voivansa parantaa itse tyohyvinvointiaan kehittamalla
itseddn. Itseddn ja toimintaansa he kokivat voivansa parantaa omaa fyysistd ja
psyykkistd terveyttddn parantamalla, sekd kehittamalld ammattitaitoaan ja tyo-
yhteisodan.

Itseddn kioskimyyjat kertoivat voivansa kehittdd pitamalld huolta fyysises-
td terveydestddn ja fyysisestd kunnostaan terveellisten ja sddnnollisten elintapo-
jen avulla. Henkistd terveyttddn he kokivat voivansa parantaa keskittymalld
kuuntelemaan itseddn ja omaa jaksamistaan ja kehittdmaélld muun muassa stres-
sinhallintakeinojaan.

Omaa ammattitaidon kehittdmiseksi ja yllapitamiseksi kioskimyyjdt ker-
toivat voivansa opetella jatkuvasti vaihtuvia tuotteita sekd uusia sovelluksia.
Ammattitaidon kehittdmisen koettiin olevan jatkuva prosessi, jota pitdd tehda
koko ajan. Ammattitaidon kehittdmisen koettiin olevan my6s yhteydessd osaa-
misen tunteeseen. Lisdksi kioskimyyjdt kokivat voivansa kehittdd osaamistaan
muun muassa tydssd saadun vastuun kautta, sekd oppimalla uutta ty6td suorit-
taessaan.

Lisdksi tyontekijat kokivat voivansa vaikuttaa tyoyhteisoon kehittamalla
sitd itse muun muassa tekemdlld kehitysehdotuksia ja asennoitumalla ennakko-
luulottomasti muutoksiin. Omalla esimerkilld koettiin olevan vaikutusta mui-
den toimintaan, ja tdtd kautta koko kioskiymparistoon ja sen toimintatapoihin.
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7.2 Kehityskohteet kauppiaille

Kauppiaille ehdotettuja kehitysehdotuksia olivat tutkimusaineistosta esiin
nousseet paremmat henkilostoresurssit, kauppiaiden parempi tuki tyontekijoil-
le, parempi tyon organisointi, tasapuolisuuden parantaminen seké tyotehtdvien
ja tydtuntien parempi yhteensovittaminen.

Paremmilla henkilostoresursseilla koettiin olevan suora yhteys kiireen
tunteeseen ja koettuun stressiin, ja tdtd kautta tyohyvinvointiin. Suuremmilla
henkilostoresursseilla tyontekijdt eivat ylikuormittuisi niin helposti ja uupuisi
tyohonsad. Samoin kauppiaiden parempi tuki tyontekijoille edesauttaisi parem-
paa jaksamista tyossa.

Paremmalla tyon organisoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd tyovuorot jaettai-
siin niin, ettd jokaisessa vuorossa olisi riittavéasti henkilokuntaa, ja henkilokun-
nan madrd olisi sidoksissa vuoron kiireyteen. Moni tyontekijd kertoi tekevansa
palkattomasti ylitditd varmistaakseen seuraavan vuoron sujuvuuden ja siistey-
den kioskissa. Tyovuoroihin liittyy myos tyon tasapuolisuus sen osalta, ettd
tyovuorot jakautuisivat tasaisemmin, eikd kukaan tyontekijoistd joutuisi yksi
tekemddn aina kiirevuoroja. Tasapuolisuutta koettiin voitavan parantaa myos
silld, ettd tyonantaja seuraisi tarkemmin, ettd jokainen tyontekija tekee oman
osuutensa toistd, eikd tyontekijoille kertyisi toistensa tekeméttomid toitd tehtd-
vikseen.

7.3 Kehityskohteet organisaatiolle

Siind missd kauppiaat ja esimiehetkin, sai my6s organisaatio paljon kehityseh-
dotuksia kioskimyyjiltd koskien tychyvinvointia ja sen parantamista kioskiym-
pédristossd. Organisaatiolta toivottiin tutkimusaineison mukaan parempaa tukea
kauppiaille, tiedottamisen parantamista, kauppiaiden ja myyjien parempaa
kuuntelemista mm. kehitysehdotuksia koskien. Lisdksi organisaatiolta toivot-
tiin yleistd tuuraajalistaa, parempaa esimieskoulutusta kauppiaille, tyontekijoita
paremmin palvelevaa tukiorganisaatiota, kioskien vilisen kommunikaation
parantamista sekd eri kioskien erilaisten tarpeiden ja yksilollisyyden huomioi-
mista.

Vaikka henkilostoresurssit koettiin tutkimuksen tulosten valossa tyonan-
tajalle kuuluvaksi vastuuksi, kokivat kioskimyyjat kuitenkin, ettd ketjulla pitdisi
olla my6s vastuuta helpottaa tdtd tyotaakkaa kauppiaiden osalta esimerkiksi
yllapitamalld yleistd tuuraajalistaa.

”R-kioski oy voisi tarjota tukea kauppiaille esimerkiksi yllapitamalla listaa tyonteki-
joistd, jotka tekevit tuurauksia ja ottamalla heihin yhteyttd. Ndin kauppiaiden tyo-
taakka ei kasvaisi sairaslomien seurauksena my®os siind muodossa, ettd hén itse jou-
tuu metsastaméadn avoimelle tyovuorolle tekijaa.”
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Vastauksista kadvi ilmi myds, ettd esimiehille ja kauppiaille toivottiin organisaa-
tion taholta parempaa koulutusta niin kauppiaana toimimiseen, esimiehend
tyoskentelyyn kuin tyohyvinvointiinkin liittyen. Tyohyvinvointikursseja toivot-
tiin myos tyontekijoille, mutta tarpeellisemmiksi ne koettiin tytnantajan osalle.
Lisdksi kaikkien kioskimyyjien yhteisollisyyden ja oman tukiorganisaation puo-
lesta 16ytyi kannatusta:

“"Monissa kioskeissa on oma tydyhteiso ja tukiorganisaatio loppuu omaan kauppiaa-
seen, joka on kioskimyyjdn tyonantaja, vaikka vield kauppiaan takana vaikuttaa R-
kioski Oy:n laajempi tukiorganisaatio jolle R-kauppiaat vastaavat ja johon kuuluvat
esimerkiksi aluekohtaiset myyntipé&éllikot ja myymaéldneuvojat.”

Jokainen kioskimyyjd koki tyohyvinvoinnin erilaisena, ja arvotti sithen kuulu-
via piirteitd eri tavoin. Namad tarkedksi koetut piirteet vaikuttivat sithen, mitd
pidettiin tdarkednd oman tydhyvinvoinnin kannalta. Tédssd luvussa esitettyjen
itselle, kauppiaille ja organisaatiolle osoitettujen kehitysehdotusten toteuttami-
sen avulla kioskimyyjdt kokivat tychyvinvointia voitavan parantaa kioskiym-
paristossd. Kaikki kehitysideoista olivat niitd piirteitd, joissa koettiin nykyisel-
laan olevan puutteita. Ne piirteet, joissa koettiin eniten puutteita, koettiin myos
eniten kehitystd kaipaaviksi piirteiksi. Né&itd piirteitd korjaamalla ja kehityseh-
dotuksia toteuttamalla kioskimyyjdt kokisivat parempaa subjektiivista tyohy-
vinvointia omassa arjessaan.



57

8 POHDINTA

8.1 Pohdintaa tutkimuksesta ja sen toteuttamisesta

Taman tutkielman toteuttaminen on ollut pitkd prosessi, johon on mennyt aikaa
puolitoista vuotta. Tutkielma alkoi aiheen valinnalla loppukesilld 2017, jolloin
suurin osa taustateoriasta myos etsittiin. Aineiston keruu tapahtui tammi-
helmikuussa 2018. Aineisto kerdttiin kirjoitelmapyyntoind. Tutkimusaineiston
olisi voinut valita my6s toisin, ja tdlld olisi voinut olla vaikutusta myos tutki-
muksen tuloksiin. Valitsemalla aineistonkeruutavaksi haastattelut, olisi haastat-
telussa voinut esittdd enemmadn tarkentavia kysymyksid ja tdtd kautta paasta
paremmin selville merkityksistd, jotka vaikuttavat tutkittavien vastausten taus-
talla. Ndin aiheeseen olisi voinut saada paremman otteen ja enemmaén syvyytta.
Toisaalta kirjoitelmapyynnot antoivat myos tutkittaville pidemmaén ajan pohtia
vastauksiaan ja tdydentdd niitda myohemmin uusien asioiden muistuessa mie-
leen. Kirjoitelmapyyntojen avulla tutkittavat saivat myos kirjoittaa ilman tutki-
jan mahdollista ohjailua ja vaikutusta vastauksiin. Lisdksi monet tutkimuksen
aiheista olivat hyvin henkilokohtaisia, ja niistd voi olla helpompi kirjoittaa ano-
nyymisti kuin kertoa haastattelussa tutkijalle.

Tutkimushenkil6t valittiin harkinnanvaraisesti kattamaan mahdollisim-
man hyvin Jyvaskyldn alueen R-kioskimyyijid. Kaikki tutkimukseen pyydetyt
henkil6t eivat kuitenkaan halunneet ldhted tutkimukseen mukaan, ja moni tut-
kimushenkiloksi lupautunut vastaaja jdtti palauttamatta kirjoitelmansa. Tama
saattoi vadristdd tutkimuksen ikd-, sukupuoli- ja kokemusvuosirakennetta jon-
kin verran. Tutkimuksen ikdjakauma oli pieni ja vastaajien keski-ikd oli 25 vuot-
ta. Keskimddrdinen kioskimyyjien keski-ikd on luultavasti suurempi valtakun-
nallisesti, ja Jyvaskyldan alueellakin hieman korkeampi. Vanhin tutkimukseen
osallistunut henkil6 oli 32-vuotias, vaikka kioskilla tydskentelee paljon van-
hempiakin tyontekijoitd. Lisdksi kymmenen yhdestdtoista tutkittavasta oli opis-
kellut toidensd ohella. Valtakunnallisesti kioskimyyjistd ndin suuri osa ei to-
denndkoisesti ole opiskelijoita. Jyvaskyldssd luku voi kuitenkin olla Suomen
keskiarvoa korkeampi, silld Jyvaskyld on opiskelijakaupunki, ja monet opiskeli-
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jat tekevit osa-aikatditd opintojensa ohella. Tutkittavien keskimddrdinen tyos-
kentelyaika kioskilla oli tutkimukseen vastanneiden osalta 3,5 vuotta. Pisim-
pddn kioskilla tyoskennelleelld vastaajalla oli 6 vuoden tyokokemus. Kuitenkin
on varmasti olemassa monia myyjid, jotka ovat tyoskennelleet kioskilla kym-
menid vuosia. Toisaalta koska Jyvaskyld on opiskelijakaupunki, jossa monet
kioskimyyijédt ovat opiskelijoita, on luonnollista, etteivit keskiméaardiset tyosuh-
teet ole niin pitkid kuin jossain muualla.

Aineistonkeruulomake suunniteltiin alkuperdisten tutkimuskysymysten ja
tutkimusongelman pohjalta. Kuten Kiviniemi (2001, 75) kuvaa, ei tutkimuson-
gelma ole aina tdysin selvilld laadullisen tutkimuksen alussa. Tutkimusongelma
tasmentyy koko prosessin ja tutkimuksen ajan. Tutkimuksen edistyessd tutkit-
tava asia selkiytyy uusien tietojen, teorioiden ja aineiston avulla. Tutkimusky-
symykset olivat olemassa jo ennen aineiston keruuta, mutta tutkimuskysymyk-
sid on mahdollista muokata, jos tuloksista nousee esiin jotain olennaista. Myos
tassd tutkimuksessa tutkimuskysymykset ovat muuttuneet matkan varrella.
Muutamia tutkimuskysymyksid sulautettiin yhteen aineiston analyysivaiheessa,
silld tutkimuskysymysten analyysikaaviot olivat ldhes identtisiad. Lisdksi aineis-
ton analyysin pohjalta tutkimuksen vastaukset pdddyttiin jakamaan kahteen
pddotsikkoon, joista ensimmadisessd vastattiin neljadn ensimmdiseen tutkimus-
kysymykseen, ja viimeinen, tyohyvinvoinnin kehittdmistd koskeva tutkimusky-
symys vastauksineen muodosti viimeisen tulosluvun.

Aineiston analyysijaon olisi voinut varmasti tehdd myos monella muulla
tavalla. Tdssd tutkimuksessa aineiston analyysin pohjana kdytettiin muun mu-
assa Rauramon Tyodhyvinvoinnin portaat -mallia. Jos analyysissa olisi kdyttanyt
jotain muuta luokitteluperustetta, voisivat tulokset olla nykyisestd poikkeavia.
Kuitenkin aineiston analyysissd on kuvattu tulokset sellaisena, kuin ne tutkijalle
vdlittyivat, joten vaikka analyysi olisi tehty eri tavalla, ei se vaikuttaisi tutki-
muksen tulosten sisdltoon, pelkédstddan niiden luokitteluperusteisiin.

8.2 Pohdintaa tuloksista ja tutkimuksen johtopditokset

Analyysin tuloksena saatuja analyysikaavioita on myos sidottu teoreettiseen
taustaan ja viitekehykseen. Teorian kanssa keskustellessaan tulokset antavat
monitahoisemman kuvan ilmiostd, ja teoreettinen viitekehys auttaa ymmarta-
maédn tuloksia paremmin.

Tutkimuksen yhtend kantavista teorioista oli Rauramon (2008) tyohyvin-
voinnin portaat -malli, jota kdytettiin muun muassa ensimmdisen tutkimusky-
symyksen analyysikaavion perustana. Teoria pohjautuu Maslowin tarvehierar-
kiapyramidiin ja luo ty6hyvinvoinnista kuusitasoisen mallin. Malli jakaa tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat piirteet vahvasti enemman ja vdhemmain vaikuttaviin,
silld mitd alemman tason piirteistd puhutaan, sitd tirkeimmadksi ne ndhddan
teorian mukaan. Alempien tasojen piirteet pitdd teorian mukaan tayttdd ennen
seuraaville tasoille siirtymistd. Kdytannossa teoria tarkoittaa sitd, ettd tyontekija
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ei koe ty6nantajan antamaa arvostusta tai tyokavereilta saatua tukea merkityk-
selliseksi tyohyvinvoinnin kannalta, elleivdt psykofyysiset perustarpeet ja tur-
vallisuuden tarve ole kunnossa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit jaotellaan
teoriassa siis eri tasoiksi, joista toisilla on enemmin painoarvoa kuin toisilla.

Toisaalta teoriaa voisi my0s kritisoida sen yksioikoisuuden vuoksi. Jos yk-
si psykofyysisissd perustarpeissa osa-alue koetaan huonona, mutta monet
ylempien tasojen piirteet toteutuvat ja edesauttavat hyvian tyohyvinvoinnin
muodostumista ja kokemista, voi tychyvinvoinnin kokemus olla parempi, kuin
niilld, joilla kaikki alempien tasojen piirteet tayttyvat, mutta arvostuksen ja ke-
hittymisen piirteet vaikuttavat kaikki negatiivisesti tyohyvinvointiin. Taméan
tutkimuksen tulokset toisaalta antavat osviittaa siitd, ettd tyohyvinvointi koe-
taan kokonaisvaltaisena ilmiond, ja kaikki vaikuttaa kaikkeen. Eri tyohyvin-
vointiin vaikuttavat piirteet vaikuttavat vahvasti toisiinsa, ja siksi niiden jaotte-
lu yksiselitteisesti pyramidimalliin ei vélttamaéttd ole tdysin relevanttia. Esimer-
kiksi tyonantajan arvostus on liitdinndinen hyvéan johtamisen kanssa, silld hyva
johtaja on arvostava. Hyvéd johtaminen taas on organisaationdkokulmasta yksi
tarkeimpid perusedellytyksid, joita tyopaikalla koettaisiin tyohyvinvointia. Hy-
véd johtaminen on loppupeleissi laaja késite, jonka alle voidaan mééritellda myos
monet seuraavien portaiden alle luokitellut tychyvinvoinnin osatekijdt. Samoin
vastuu on samalla my0s arvostusta, ja tyokaverit voivat luoda turvallisuutta, ja
tyovuorosuunnittelulla ja hyvalld johtamisella tyonantaja voi vaikuttaa tyoka-
vereiden vilisiin suhteisiin ja turvallisuuden tunteeseen. Kaikki tydhyvinvoin-
tiin vaikuttavat tekijat ovat siis yhteydessa toisiinsa jollain tasolla.

Rauramon mallissa portaita on vain viisi, kuten Maslowin teoriassakin.
Kuitenkin tdmén teorian pdille on usein liitetty kuudes, henkisen hyvinvoinnin
ja “sisdisen draivin” porras (Kehusmaa (2011, 17), silld myos tédssa tutkimukses-
sa havaittiin, ettd jotkin piirteet, kuten tyon imu ja innostus, voivat kompensoi-
da muita piirteitd ja saada ihmisen unohtamaan jopa psykofyysiset tarpeensa.
Téllaisiksi piirteiksi tdssd tutkimuksessa nousivat motivaatio ja asenne, joilla
todettiin olevan paljon vaikutusta koettuun tyShyvinvointiin. Motivaatio voi-
daan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon, ja motivaatiosta, sen kehittymi-
sestd ja motivaation merkityksestd tychyvinvoinnin rakentumiseen on tehty
paljon tutkimuksia (mm. Herzberg 1959). Motivaatio on se voima, joka saa jak-
samaan tyossd, olivat motivaattorit sitten ulkoisia tai sisdisid. Alempien tasojen
ja luokkien tekijdt korostuvat motivaatiota médriteltdessd, mika toisaalta tukee
teoriaa siitd, ettd tyohyvinvoinnin kisitteet todellakin kulkevat portaittain, ja
alempien portaiden ja luokkien on toteuduttava, jotta ylempien tasojen piirteilld
olisi vélid tyohyvinvoinnin kannalta.

Asenne ja tyontekijain oma asennoituminen voi tutkimuksen mukaan vai-
kuttaa positiivisesti ja kumota yksittdisten tychyvinvointia sydvien piirteiden
puutteita. Kuitenkin asenne kuuluu vahvasti tyohyvinvointiin, ja jos tarpeeksi
moni alempien tasojen piirre ei tdyty ja alempien luokkien tarpeet eivit tyydyty,
muuttuu tyontekijan asenne viahitellen negatiivisemmaksi. Esimerkiksi jos tyon-
tekija nukkuu liian vdhdn ja kokee itsensd stressaantuneeksi, jos johtaminen on
huonoa, ilmapiiri on huono, kommunikaatio ei toimi ja tyontekijd kokee, ettei



60

héntd arvosteta tyopaikalla, voi tdima vaikuttaa selvisti tyontekijan asenteeseen
tyotdadn kohtaan, samalla tavalla kuin edelld mainitut tekijdt vaikuttavat moti-
vaatioon ja tyon mielekkddksi kokemiseenkin.

Jokainen tutkittava loi kuitenkin ty6hyvinvoinnin késitteen ja sithen omal-
ta osaltaan vaikuttavat tekijat omien kokemustensa ja tdtd kautta niille anta-
miensa merkitysten mukaisesta. Ndin ollen tdssd tutkimuksessa esitetty tyohy-
vinvoinnin ilmié on yhdistelma eri kioskimyyjien eri tavalla omista subjektiivi-
sista kokemuksistaan luomista merkityssisalloista.

Tutkimuksessa esille nousseet tyohyvinvoinnin kannalta merkittaviksi
koetut piirteet tukevat aikaisempia tutkimustuloksia tydhyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoistd. Esimerkiksi Manka (2006; 2011) on maéaéritellyt tyohyvinvoin-
nin alle kuuluviksi osa-alueiksi ja siihen vaikuttaviksi tekijoiksi tyon, tydolot,
tydyhteison, yksilon tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistdmisen. Aikaisemmissa
teorioissa (Rauramo 2008; Kivisto ym. 2008) on késitelty myos tydympériston
viihtyvyyden, turvallisuuden ja tarvittavan informaation saamisen tychyvin-
vointiin linkittyviksi tekijoiksi, jota tukevat myos tdiman tutkimuksen tulokset.
Lisédksi esimerkiksi Keindsen (2006) tutkimuksessa on esitetty terveyden ja fyy-
sisen kunnon yhteyttd tychyvinvointiin ja tyokykyyn, ja Mamian (2009) mallin
mukaisesti myos taman tutkimuksen tuloksista on havaittavissa niin yksilon
kuin organisaation ndkdkulma tydhyvinvointiin ja sen muodostumiseen.

Tdssd tutkimuksessa on tyohyvinvoinnin mddritelman lisdksi eritelty
kioskimyyjien késityksid siitd, miten he kokevat itse voivana vaikuttaa omaan
tydhyvinvointiinsa. My6s ndmad tutkimustulokset ovat yhtendisid aikaisempien
tutkimustulosten kanssa. Muun muassa Suonsivu (2008) on mddritellyt tyohy-
vinvoinnin fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osa-alueen yhtdaikaiseksi tasa-
painoksi. Samaa seikkaa tukee my0s Sosiaali- ja terveysministerion méaaritelma,
jonka mukaan tyohyvinvointi on ihmisen selviytymistd tyotehtdvistadan, mihin
vaikuttaa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto, sekd tyoyhteison toimi-
vuus ja ympaériston eri tekijat (Sosiaali- ja terveysministerio 2005). Naméa maéri-
telmaét ja tassd tutkimuksessa luokitellut keinot tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi
kayvat yksiin, ja keinot ty6hyvinvoinnin ylldpitdmiseksi onkin jaettu psyykki-
siin, fyysisiin ja sosiaalisiin keinoihin, joiden pdélle on lisdtty kehittymisen
luokka.

Manka (2006) on jaotellut tyontekijdan tasolla tyohyvinvointiin vaikuttavik-
si tekijoiksi muun muassa henkilokohtaiset ominaisuudet, sosiaaliset taidot,
terveydentilan, ammatillisen osaamisen ja motivaation, ja nama kaikki piirteet
ovat havaittavissa myos tdiman tutkimuksen tuloksissa siitd, miten kioskimyyjat
kokevat voivansa itse vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa. Lisdksi muun mu-
assa Korppoon (2006) tutkimuksessa esille noussut pohdinta sosiaalisten suh-
teiden ja niiden ylldpidon tdrkeyden yhteydestd tyohyvinvointiin on saman-
suuntaista kuin tdssd tutkimuksessa esille noussut tyontekijoiden ndkemys siitd,
ettd oman tychyvinvoinnin edistdmiseksi on tarkeda pitda hyvit vilit niin tyon-
antajaan kuin muihinkin tyokavereihin. Ruohotien (2000) tutkimuksessa taas on
kasitelty oppimisen ja kehittymisen yhteyttd tyohyvinvointiin. My6s n4illd piir-
teilla kioskimyyjat kokivat voivansa vaikuttaa itse omaan tydhyvinvointiinsa.
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Tutkimuksen mukaan esimiehelld koettiin olevan vaikutusta tychyvin-
voinnin muodostumiseen, ja esimiehen toimet saattoivat joko heikentdd tai pa-
rantaa koettua tyohyvinvointia omilla toimillaan. Paasivaaran (2009) tutkimuk-
sen mukaan tyontekijdlle annetut kehittymis- ja osallistumismahdollisuudet
vaikuttavat edesauttavat yksilon oppimista, ja ndilld taasen on merkitystd tyo-
hyvinvoinnin kokemiseen. Tadssd tutkimuksessa mainittuja tyonantajan keinoja
vaikuttaa positiivisesti tyontekijoidensd tyohyvinvointiin olivat juurikin arvos-
tus, vastuun antaminen p&atoksenteossa sekd kehittymis- ja oppimismahdolli-
suuksien luominen. My®ds Juuti (2006) painottaa hyvéan johtamisen lisddvan
tyohyvinvointia ja piittaamattoman tai huonoksi koetun johtajuuden heikenta-
van sitd.

Sekd tyonantajalla ettd tyontekijdlld on tdmdn tutkimuksen mukaan siis
vaikutusta koettuun ty6hyvinvointiin, ja sen koetaankin olevan kaikkien vas-
tuulla. Eri piirteet on jaettu eri osapuolten vastuuksi, ja jokaisen osapuolen on
tehtdva osuutensa, jotta tyohyvinvointi koettaisiin tdysipainoisesti. Myds Man-
ka (2011) madrittelee tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinniksi, mi-
hin vaikuttaa hyvan johtamisen ja tydolosuhteiden liséksi yksilon oma henki-
nen ja fyysinen hyvinvointi, joka on yksilon omalla vastuulla, vaikkakin tyon-
antaja voi edesauttaa muun muassa fyysisen hyvinvoinnin ylldapitdmista kan-
nustamalla tyontekijoitdan terveellisempéddn elaméaan.

Paasivaaran ja Nikkildn (2010) tutkimuksen mukaan yhteisollisyys ja vuo-
rovaikutus luovat sosiaalista pddomaa, ja tdimd taas tukee tyohyvinvointia ja
terveyttd ja luo tyoniloa. Taman tutkimuksen tulokset tukevat tétd teoriaa, mikéa
nékyy etenkin yhteisollisyyden parantamiseen keskittyvissa kehitysehdotuksis-
sa. Ylipaataan kaikki kehitysehdotukset voidaan ndhda epdkohtina, jotka eivit
yksilon omassa arjessa kohtaa hdnen omaa madritelmddnsad tyohyvinvoinnista.
Ndin ollen kioskimyyjdt ovat listanneet tyohyvinvoinnin kehittdmiskohdiksi
asioita, joilla heiddn mielestddn on merkitystd tyohyvinvointiin, mutta jotka
eivdt toistaiseksi toteudu heiddn omassa tyossddan. Nditd kehityskohteita kuun-
telemalla voitaisiin ainakin tdhdn tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden
kokemaan tyohyvinvointia parantaa.

Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa oli se, ettei esimerkiksi palkoista
puhuttu juurikaan omaa tyohyvinvointikokemusta tai yleistd tyohyvinvoinnin
kasitettd madriteltdessd. Palkkakysymys ja kaupan tyontekijoitd pienemmét
lisdt eivdt korostuneet vastauksissa, ja kovin moni tutkimukseen osallistuneista
ei maininnut palkka-asioita ollenkaan. Toisaalta suuri osa tutkimukseen osallis-
tuneista oli padtoimisia opiskelijoita ja osa-aikaisesti tdissd kioskilla, ja tdlld voi
olla merkitystd palkkauksen vidhdisiin mainintoihin. Tutkimuksen taustatie-
doissa ei ole kysytty muista tuloista tai siitd, saavatko opiskelijat ja osa-
aikaisesti kioskilla tydskennelleet esimerkiksi opintorahaa tai asumistukea. Jos
tutkimuksessa olisi mukana enemmaén kokoaikaisia tyontekijoitd, voitaisiin re-
levantimmin vertailla saadun palkan yhteyttd koettuun tyshyvinvointiin.

Tutkimuksen johtopdatoksiksi voidaan todeta, ettd timéan tutkimuksen tu-
lokset ovat hyvin yhdenmukaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa, mutta
uusi ndkokulma laajentaa tyohyvinvoinnin kenttdd ja kasitystd tyohyvinvoin-
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nista universaalina ilmiond, jonka jokainen yksilo ja tyontekija kuitenkin kokee
subjektiivisesti antaen sille erilaisia merkityssisdltdjda omien kokemustensa kaut-
ta. Lisdksi tdméan tutkimuksen lopuksi voidaan todeta, ettd kioskimyyjien ko-
kema tychyvinvointi on hyvin samankaltaista kuin kaupan alalla tyoskentele-
vien kokemukset ja nama yhtéldisyydet

Tutkimuksen tulokset antavat viitteitd siitd, ettd tutkimuksen tekeminen
on ollut kannattavaa, ja kioskimyyjien kokemassa tyohyvinvoinnissa on paran-
tamisen varaa ja ndméa epdkohdat on hyva saada esille. Monen tyontekijan mie-
lestd tyohyvinvointi oli hyvalld mallilla, mutta kaikki tutkittavat eivit olleet
tastd yksimielisid. Lisdksi jokaisella tutkimukseen osallistuneella kioskimyyjalla
oli ehdotuksia siitd, miten tyohyvinvointia voitaisiin kehittad, mika kertoo siitd,
ettd kehitettavad 1oytyy vield. Taman vuoksi on tdrkedd tutkia tychyvinvointia
entistd enemman ja tarkemmin.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Kioskimyyjien kokemaa tychyvinvointia ei ole juurikaan tutkittu aikaisemmin.
Ainoat aihetta ldhestyvat tutkimukset ovat olleet yleisesti kaupan alan tyonteki-
joiden tyohyvinvointia kokevat tutkimukset. Tamén takia kioskimyyjien tutki-
minen on tdrkedd. Taméd tutkimus ei kuitenkaan kata kaikkea, ja aihetta voisi
laajentaa uusilla tutkimuksilla.

Mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia voisivat olla etnografinen havain-
nointitutkimus kioskimyyjien tyostd luonnollisessa tytskentely-ympéristossa ja
miten tychyvinvointi ilmenee luonnollisessa ympaéristossa. Ndin tutkimukseen
saisi uuden ulottuvuuden ja objektiivisemman ndkokulman, silld tdma tutkimus
on toteutettu fenomenologisesti kioskimyyjien subjektiivisia kokemuksia tut-
kien.

Etnografisen havainnointitutkimuksen lisdksi aiheesta voisi tehdd kvanti-
tatiivisen tutkimuksen, jonka kohderyhmdksi voisi ottaa koko Suomen R-
kioskit. T&lld tavoin kohderyhmd ja vastaajamédardt olisivat suurempia, ja tut-
kimuksesta saataisiin yleistettavampia tuloksia valtakunnallisesti, silld eri kau-
punkien kioski- ja tyontekijaprofiilit poikkeavat toisistaan suuresti.

Kvantitatiivinen tutkimus my6s mahdollistaisi paremmin kioskimyyjien
taustatietojen vertailun tutkimuksen tuloksiin. Tadssd tutkimuksessa aineisto oli
sen verran pieni, ettei tutkimuksen taustatietojen (ikd, tyokokemus kioskilla jne.)
yhteyksistd tutkimuksen tuloksiin ja koettuun tydhyvinvointiin voitu péaéatelld
yleispdteviasti mitdan. Ndin saataisiin selville taustatiedoissa kysytyilld seikoilla
merkitystd koetun tyohyvinvointiin tai tydhyvinvoinnista muodostettuihin ka-
sityksiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voitaisiin myos perehtyd sairaus-
poissaolojen, koetun tydilmapiirin ja koetun tydhyvinvoinnin vilisiin yhteyk-
siin.

Lisaksi tyohyvinvointia kioskiympéaristossa voitaisiin tutkia myds ottamal-
la tutkimukseen mukaan kioskikauppiaat. Kauppiaat tekevit itse samoja myy-
jan toitd kuin muutkin myyjdt, mutta taméan lisdksi he omistavat ja ovat vas-
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tuussa kioskistaan, kioskin tyontekijoistd ja kaikista yrittdjdlle kuuluvista pakol-
lisista vastuista. Tutkimalla sekd kioskimyyjid ettd -kauppiaita saataisiin kaksi
ndkokulmaa samaan aiheeseen.

Olisi mahdollista myo6s tutkia pelkastdan kioskikauppiaita. Tutkimalla
kioskikauppiaiden jaksamista ja tyohyvinvointia voitaisiin kioskikauppiaiden
koulutusohjelmia kehittdd ja parantaa ja samalla saataisiin tietoa yrittdjien tyo-
hyvinvoinnista ja sithen vaikuttavista tekijoista.

8.4 Pohdintaa tutkimuksen eettisyydestd

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012) on mééritellyt Hyvén tieteellisen kay-
tannon ohjeessaan tutkimuksen eettisesti hyvaksyttdviksi ja luotettavaksi vain,
jos tutkimus on tehty noudattaen hyvaa tieteellistd kaytantod. Tama kaytanto
pitdd sisdlldidn muun muassa sen, ettd tutkimustydssd, tulosten tallentamisessa
ja esittdmisessd sekd tutkimuksen arvioinnissa on noudatettava yleistd huolelli-
suutta, tarkkuutta ja oltava rehellinen. Lisédksi eettisesti ja hyvien kdytantojen
mukaan tehty tutkimus on avointa ja se on toteutettu ja raportoitu tieteellisen
tutkimuksen edellyttamalld tavalla. Tutkimus myos ottaa huomioon muiden
tutkijoiden saavutukset. Télld tarkoitetaan muun muassa sitd, ettei toisen tut-
kimustuloksia esitetd omana tai muiden tyotd muutenkaan kopioida ja plagioi-
da, ja ettd tutkimuksessa kaytetyt ldhteet on ilmoitettu asianmukaisesti.

Tama tutkimus toteutettiin hyvien ja eettisten kadytdnteiden mukaisesti.
Tutkittavista jokainen l&hti tutkimukseen mukaan vapaaehtoisesti, ja heilld oli
oikeus jattdytyd pois tutkimuksesta ilman seuraamuksia missd tahansa kohtaa.
Jokainen tutkittava tiesi jo kirjoitelmia kirjoittaessaan, mitd tutkimus koski ja
mihin aineistoa tullaan kdyttamé&an. Vain tutkija on pddssyt kasiksi tutkimuk-
sen aineistoon. Tutkimusaineistoa ei kdytetd muuhun tarkoitukseen kuin taméan
tutkimuksen tekemiseen. Tutkimusaineisto myos tuhotaan tdmén tutkielman
valmistumisen jdlkeen. Tutkittavien anonymiteetti on sdilytetty, eikd mitdan
tutkimuksessa kerdttyjd taustatietoja ole mahdollista yhdistda yksittdisiin vas-
tauksiin.

Kaikki tutkimuksessa kaytetyt lahteet on ilmoitettu Jyvaskylan yliopiston
kasvatustieteiden tiedekunnan sekd Jyvaskyldan yliopiston kauppakorkeakou-
lun ldhdeohjeistusten mukaisesti. Lainatut kohdat on erotettu tutkielmassa sel-
kedsti tutkijan omista mielipiteistd. Plagioinnin estdmiseksi tutkielma ldhete-
tadn Urkund-plagiaatintunnistusohjelmaan ennen sen hyvaksymista.

Tutkimuksen tulokset ovat aina tutkijan subjektiivinen tulkinta aineistosta,
mutta tutkielmassa on pyritty niin suureen objektiivisuuteen kuin vain mahdol-
lista. Tutkimus on aineistoldhttinen, joten tutkimuksen aineisto madrittdd tut-
kimuksen tuloksia eiké tutkittavien vastauksia ole manipuloitu tai vddristelty.
Tutkimuksen tulokset ilmoitetaan tdssd tutkielmassa mitenkddn niitd vaariste-
lematta.
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8.5 Pohdintaa tutkimuksen luotettavuudesta

Tamédn tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd suhteellisen luotettavana kuvauk-
sena Jyvaskyldan seudulla tyoskennelleiden kioskimyyjien kokemuksista tyos-
sddn kokemasta tyohyvinvoinnista. Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti
kattamaan kioskimyyjien profiilia mahdollisimman hyvin. Kuitenkin tutkimuk-
siin osallistujien ikdhaarukka on varsin suppea, silld kaikki tutkimukseen pyy-
detyt henkilot eivdt halunneet osallistua tutkimukseen, joten tamad saattaa hie-
man vadristdd kioskimyyjien profiilia. Lisdksi jokaisen kioskin myyjdprofiilit
ovat erilaisia. Jyvdskyldssd on paljon opintojen ohessa kioskimyyjdn toitd teke-
vid tyontekijoitd, kun taas monella muulla paikkakunnalla keskim&drdinen
tyontekijaprofiili voi olla hyvin erilainen.

Vaikka tutkimusjoukko oli pieni (n=11), kattoi se kioskityontekijoiden pro-
tiilia Jyvéaskyldssa melko hyvin niin ikdjakauman kuin tyokokemusvuosienkin
osalta. Jokainen tutkittavista oli toiminut kioskimyyjdnd ainakin yhdelld R-
kioskilla Jyvaskyldn seudulla viimeisen vuoden aikana ennen aineistonkeruuta,
joten tutkittavien vastauksia voidaan pitdd luotettavana kuvauksena kioski-
myyjan tyossddn kokemasta tyohyvinvoinnista.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei yleensd ole luoda ylistettdvia
malleja ilmitistd, vaan tehdd syvidluotaavaa analyysid tietyistd tutkittavista.
Koska tutkimuksen ei ole tarkoitus tuottaa yksiselitteisid ja yleistettdvissa olevia
vastauksia, vaan selvittdd yksittdisten tutkittavien mielipiteitd ja kokemuksia,
voidaan yhtétoista kirjoitelmaa pitdd riittdvand méadrana tutkimusaineistoksi.
Jos tutkimuksen aineistonkeruumenetelménd olisi ollut kirjoitelmien lisdksi
myos haastatteluita, olisi aineistosta voinut kuitenkin nousta esille my6s uusia
piirteita.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kylladntymiseksi kutsutaan ilmiota,
jossa tutkittavien vastaukset alkavat tuottaa samoja vastauksia eikd uutta tietoa
endd tule ilmi (Eskola & Suoranta 2000, 63, 215). Tassd tutkimuksessa aineisto
alkoi kylldaantyd, eli monet vastauksista toistuivat useassa tekstissd. Suurem-
malla otannalla voi aina saada uusia tuloksia, mutta padpiirteissdadn uusien tut-
kittavien mukaan ottaminen tutkimukseen ei vaikuta tdmén tutkimuksen tu-
loksiin merkittavasti. Kuitenkin pohdittaessa subjektiivisia kasityksid ja merki-
tyksid sekd henkilokohtaisia kokemuksia, ei ole edes tarkoituksenmukaista saa-
vuttaa saturaatiopistettd, silld jokainen vastaaja kertoo vastauksessaan omista
kokemuksistaan ja omista ndkokulmistaan tutkittavaan ilmioon.

Tutkijalla on itselldan kokemusta tydskentelystd kioskimyyjdnd, mutta ai-
neistoa on pyritty analysoimaan objektiivisesti. Koska tutkimus on aineistoldh-
toinen, madrittavat tutkimuksen tuloksia ainoastaan tutkittavien kirjoitelmissa
ilmaisemat asiat. Kirjoitelman ohjeistus oli laaja, jotta tutkittavat saivat vapaat
kddet vastata omien mielipiteidensd ja kokemuksiensa mukaan, ja jotta kirjoi-
telman ohjeistus ei johdattelisi tutkittavia vastaamaan tietylld tavalla.

Tutkijalla oli ennakkokaésitys tutkittavasta ilmiostd oman henkilokohtaisen
R-kioskimyyjédn tyon ja kokemuksen kautta. Aineiston analyysissd ja tuloksia
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esiteltdessd on otettu taméd seikka huomioon, kuten Eskola ja Suoranta (1998,
20-21) ohjeistavat. Ndin ollen tutkijan omat kokemukset ja mielipiteet on jdtetty
huomioimatta, ja kaikki tutkimuksessa esitetyt tulokset on saatu vain ja ainoas-
taan tutkimuksen aineistosta. Esimerkkind tdstd on muun muassa se, ettd tutkija
on itse joutunut ryostetyksi tyoskennellessddn kioskilla ja tutkijalle itselleen
turvallisuus nousee yhdeksi tarkeimmaiksi piirteeksi tyohyvinvoinnin muodos-
tumisessa, mutta koska tdmd piirre ei nouse muissa kirjoitelmissa keskioon, ei
tatd piirrettd ole korostettu tutkimuksen tuloksissa, vaan tuloksissa on keskityt-
ty vain kirjoitelmista nousseisiin piirteisiin.

Vaikka tutkimuksessa on keskitytty vain aineistosta nousseisiin piirteisiin,
on objektiivinen tarkastelu aina vaikeaa, kun tutkijalla on omakohtaisia koke-
muksia tutkittavasta aiheesta. Tutkijan ennakkoasenteet vaikuttavat aina jonkin
verran laadullisessa tutkimuksessa, vaikka aineistoa yritettdisiin kasitelld kuin-
ka puolueettomasti tahansa. Tédssd tutkimuksessa puolueettomuuteen ja objek-
tiivisuuteen on pyritty, mutta jonkun toisen tutkijat tekeména tutkimuksen tu-
lokset ja tutkittavien tyohyvinvoinnille antamat méaaritelmdt olisivat voineet
kuitenkin nayttaytyd eri tavalla.
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LIITE1

Kysely tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista

Taman kyselylomakkeen tarkoituksena on keritd tietoa tyohyvinvoinnista R-
kioskityontekijan nikokulmasta. Kysely on samalla aineistonkeruulomake
pro gradu -tutkielmaani. kyselylomakkeen vastauksia tulee lukemaan
vain tutkija, eikd vastauksia anneta kolmansille osapuolille. Tutkittavien
anonymiteetti turvataan ja nimitietoja ei julkaista tutkielmassa. Taustatie-
toja kdytetddn vain tutkimusjoukon rajaamisessa ja analysoimisessa.

Taustatiedot

Nimi:

Sukupuoli:

[ ] mies

[ ] nainen

[ ] en halua vastata

Ika:

Tyokokemus vuosina R-kioskilla:

Opiskeletko/ opiskelitko téiden ohella:
[ ] kylla

[]ei

Oletko télla hetkella:

[ ] tdysiaikaisesti toissd R-kioskilla

[ ] osa-aikaisesti toissd R-kioskilla
Tuntiméaara:

[ ] ei enda toissd R-kioskilla

Jos et ole endd toissd R-kioskilla, tyoskentelitko
[ ] taysiaikaisena
[ ] osa-aikaisena
Tuntimdara:
[ ] tdysiaikaisena opintojen ohella
[ ] osa-aikaisena opintojen ohella
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Tuntimiara:

Jos olet lopettanut tyoskentelyn R-kioskilla, suurin syy lopettamiseesi:

Taustatietojen lisdksi pyyddn kirjoittamaan pienen, vapaamuotoisen Kkirjoitel-
man liittyen kokemaasi tyohyvinvointiin tyoskennellessdsi R-kioskilla.

Kerro omin sanoin n. 1-2 liuskan verran (tai sen verran kuin tekstid syntyy)
tyohyvinvoinnista R-kioskilla tyontekijan ndkokulmasta. Voit kirjoittaa
mm. seuraavien kysymysten pohjalta:

Mitd tyohyvinvointiin mielestdsi kuuluu ja miten yllapidat/yllapidit omaa tyo-
hyvinvointiasi?

Mitka asiat vaikuttavat/vaikuttivat tyohyvinvointiisi?

Miten koet/koit tydilmapiirin R-kioskilla?

Kenen vastuulla tyohyvinvointi mielestdsi on?

Vaikuttaako/vaikuttiko tyonantajasi tyohyvinvointiisi positiivisesti tai negatii-
visesti? Milla tavoin?

Miten tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseesi?

Miten tyohyvinvointia voisi mielestdsi parantaa R-kioskilla?



