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Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda kokonaisvaltainen kasitys tyohyvinvoinnista. Kehittamis-
osuuden tavoitteena oli selvittaa yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytila ja kuinka sita olisi mah-
dollista kehittaa tulevaisuudessa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rajattiin neljaan en-
nalta valittuun teemaan, jotka olivat tyohyvinvointi yleisesti, tyoturvallisuus, motivointi ja
palkitseminen. Kehitystehtavana tassa tutkimuksessa oli luoda tyohyvinvointikysely yritykselle
X. Kyselyn paatarkoituksena oli loytaa saatujen vastausten perusteella konkreettisia kehitys-
ideoita.

Teoreettinen viitekehys koostui kahdesta kokonaisuudesta. Ensimmaisessa osiossa kerattiin
yleista tietoa opinnaytetyon aiheeseen liittyen kirjallisista ja sahkoisista lahteista. Toisessa
osiossa kasiteltiin aiheeseen liittyvan lahdeaineiston avulla tutkimuksen tekemista yleisella
tasolla, samalla peilaten sita tahan nimenomaiseen tutkimukseen.

Tyohyvinvointikyselyn rakenne seurasi samaa kaavaa teoreettisen viitekehyksen kanssa ja se
toteutettiin seka maarallisena etta laadullisena tutkimuksena. Maarallinen osuus koostui yri-
tys X:n tyontekijoiden vastauksista tyohyvinvointikyselyn suljettuihin kysymyksiin. Laadullinen
osuus koostui kahdesta eri osiosta. Ensimmaisessa osiossa haastateltiin kahta esimiestehtavis-
sa tyoskentelevaa yritys X:n tyontekijaa tyohyvinvointiin liittyen. Niista saatujen vastausten
ja teoreettisen viitekehyksen avulla luotiin pohja tyohyvinvointikyselylle. Toinen osio koostui
kyselyyn sisallytetyista avoimista kysymyksista, joilla pyrittiin keraamaan laadullista tietoa
kuhunkin tyohyvinvointikyselyn osioon liittyen.

Tutkimuksen vastauksista voitiin havaita, etta tyohyvinvoinnin tila on hyva, mutta kehittami-
sen varaa on my0s. Paasaantoisesti vastaukset jakaantuivat tasaisesti vastanneiden kohde-
ryhmien kesken. Kehittamisen kohteiksi nousivat tyon ja vapaa-ajan erottaminen, ammatilli-
sen osaamisen kehittaminen ja tyoturvallisuuteen liittyvat asiat. Palkitsemiseen toivottiin
myos erilaisia ratkaisuja nykyiseen verrattuna. Pienilla muutoksilla edella mainittuihin asioi-
hin on mahdollista vaikuttaa niin organisaatio-, kuin yksikkotasollakin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyohyvinvointikysely, henkilostojohtaminen
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The objective of the thesis was to create a comprehensive conception about welfare at work.
The purpose of the development section was to clarify the current situation of welfare at
work and how it could be further developed in the future in the company X. The theoretical
framework was limited to four pre-selected themes, welfare at work in general, safety at
work, motivating and rewarding. As a development part in this study was to conduct an in-
quiry on welfare at work for company X. The main purpose of the inquiry was to chart con-
crete developmental ideas from the collected answers.

The theoretical framework consisted of two entities. In the first section general data on the
topic of the thesis was collected from the literature and electronic sources. The second sec-
tion dealt with conducting research in general through the source material by comparing the
material to this study.

The structure of the inquiry on welfare at work followed the same pattern with the theoreti-
cal framework and it was conducted as both quantitative and qualitative study. The quantita-
tive section consisted of the answers of the closed questions of the inquiry. The qualitative
section consisted of two different sections. In the first section two employees working as a
superior role in the company X were interviewed regarding the welfare in the company. The
base of the inquiry was created by the collected data from the answers and the theoretical
framework. The second section of the quantitative part consisted of open-ended questions
which were included in the inquiry. Thus, it was possible to collect quantitative data concern-
ing each section of the welfare inquiry.

The answers of the study indicated that the current status of the welfare at work was good
but the development is needed as well. Mainly, the answers were divided evenly with the tar-
get groups. The targets of development were separating work and spare time, developing pro-
fessional competences and safety at work. Different solutions for rewarding were also wished,
compared to the current situation. With small changes it is possible to affect the discussed
topics both in the organizational and unit levels.

Keywords: Workplace welfare, workplace welfare inquiry, human resource management
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1 Johdanto

"Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapitaminen on investointi tulevaisuuteen.” kirjoittaa Pasi
Pyoria (2012, 14). Tyohyvinvointi kasitteena on asia, joka koskettaa jokaista organisaation
tyontekijaa. Henkiloston voidessa hyvin, on silla yleensa positiivinen vaikutus organisaation
tulokseen. Tyohyvinvointia yllapitamalla on mahdollista saastya ylimaaraisilta kustannuksilta,
kuten esimerkiksi sairauspoissaoloilta, laakarikustannuksilta ja ammattitaudeilta, jotka myos
kuormittavat yritysta muutenkin kuin taloudellisesti. Hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa positiivi-
sesti myos kaikkiin organisaation sidosryhmiin ja nain ollen positiivisuus heijastuu myos joka-
paivaiseen tekemiseen. Organisaation menestys on huomattavasti suurempi kokonaisuus kuin
pelkat taloudelliset tunnusluvut. Menestyakseen organisaation tulee kantaa taloudellisen vas-
tuun lisaksi myos henkiloston hyvinvointiin liittyva vastuu, niin fyysisesti, psyykkisesti kuin
sosiaalisestikin. Edella mainittujen asioiden lisaksi nykyaikana organisaation menestyksen
kulmakiviin kuuluvat sita koskettavien sidosryhmien kanssa suhteiden hoitaminen ja nouseva-

na trendina myos ekologisen vastuun kantaminen (Pyoria 2012, 7).

Marja-Liisa Mankan (2016, 20-28) mukaan tyon mielekkyys on vahentynyt ja tata on selitetty
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien vahenemisella. Korkeammalla tasolla organisaatiossa
tyoskentelevien mielesta tyo on paasaantoisesti mielekkaampaa kuin alemmilla tasoilla. Ta-
saisin valiajoin organisaation on tarkeaa ottaa selvaa tyohyvinvoinnin nykytilasta, kehityksesta
jaksaminen, jotta on mahdollista saada realistisempi kokonaiskuva yleisesta hyvinvoinnista.
Kiireen tunne ja elaman aikatauluttaminen koetaan nykyaan kuormittavina tekijoina ja niiden
hallitseminen on haastavaa, kun lahestytaan 24/7-yhteiskuntaa. Tahan ratkaisuna voisi toimia
vallitseviin trendeihin vastaaminen, kuten esimerkiksi joustavuuteen panostaminen ja tyonte-
kijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen, joiden kautta on mahdollista luoda tyonteki-

joille tunne, etta he hallitsevat omaa tyotaan.

2 Tutkimuksen lahtokohdat ja rajaaminen

Opinnaytetyolla on aina jokin lahtokohta, jonka takia sita lahdetaan tekemaan. Aihe pohjau-
tuu johonkin tiettyyn tutkimusongelmaan tai kysymykseen, joka pyritaan tutkimuksella ratkai-
semaan. Ennen tyon aloittamista tulee pohtia tutkimuksen tavoite, jotta tyolla on jokin paa-
maara. Taman helpottamiseksi tulee rajata tarkasti mita tyossa tullaan kasittelemaan ja mita
ei. Keskeisten kasitteiden pohtiminen ennen tyon aloittamista helpottaa teoreettisen viiteke-

hyksen luomista ja sen pysymista opinnaytetyon rajauksien sisalla.

Taman opinnaytetyon lahtokohtana oli laatia tyohyvinvointikysely Suomessa toimivalle yritys

X:lle, koska sille oli yrityksessa selkea tarve. Yritys toimii kaupan alalla Suomessa ja muissa



Euroopan maissa. Aihe valikoitui tutkimuksen tekijan omakohtaisesta havainnoinnista jokapai-
vaisessa tyossa, jonka jalkeen se esiteltiin yrityksen X maajohtajalle ja henkilostopaallikolle.
Tutkimus koettiin ajankohtaiseksi, koska kyseinen yritys ei ollut aikaisemmin toteuttanut tyo-
hyvinvointikyselya Suomessa. Aihe koettiin keskustelujen pohjalta tarkeaksi ja yhteisymmar-
rykseen sen tarpeellisuudesta paastiin helposti. Aihetta oli kasitelty yrityksen sisalla aikai-
semmin useaan otteeseen ja suunnitelmia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi oli jo tehty, mutta
mitaan toimenpiteita ei ollut viela laitettu taytantoon. Tavoitteeksi opinnaytetyolle asetettiin
selvittaa tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa X ja kuinka sita olisi mahdollista kehittaa toteu-

tuskelpoisin toimenpitein.

Teoreettisen viitekehyksen avulla oli tarkoitus luoda kokonaisvaltainen kasitys tutkimuksen
aiheesta eli tyohyvinvoinnista ja sen sisaltamista kasitteista. Taman opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli kerata ajankohtaista tietoa yrityksen hyvinvoinnin nykytilasta tamanhetkisilta tyonte-
kijoilta. Kyselyn vastausten ja tutkitun teorian pohjalta oli tarkoitus luoda toteutuskelpoisia
kehittamisideoita yritykselle X tyohyvinvointiin liittyen. Tutkimuskysymyksia kasitellaan tar-

kemmin kappaleessa 7.

Tutkimuksen rajaamisen avulla selkeytetaan, mitka asiat kuuluvat tutkimukseen ja mitka ei-
vat. Nama luovat selkeat raamit teoriaosuudelle ja pitavat kasiteltavan asian mahdollisimman
tiiviina kokonaisuutena ja asiasisallon oikeana. Tutkittavalle ilmidlle on jarkevaa asettaa kes-
keiset kysymykset, joihin pyritaan saamaan vastauksia toiminnallisen osuuden avulla. Tassa
opinnaytetyossa teoreettinen viitekehys oli rajattu neljaan ennalta valittuun keskeiseen tee-
maan, joita olivat tyohyvinvointi yleisella tasolla, tyoturvallisuus, motivointi ja palkitsemi-

nen.

3 Tyohyvinvointi kasitteena

Juhani Kauhanen on maaritellyt tyohyvinvoinnin seuraavasti: ”Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
sellaista tyoolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista, toiden jarjestamista ja joh-
tamista, joka tyydyttaa seka yksiloita etta organisaatiota”. (2006, 195) Tyohyvinvointi on ka-
sitteena hyvin laaja kokonaisuus ja sen muodostavat hyvinvointi, terveys ja turvallisuus. Tyo-
hyvinvointia on tutkittu lahes sata vuotta erilaisiin painopisteisiin keskittyen. Tyohyvinvoinnin
voi myos jakaa pienempiin osakokonaisuuksiin kuten esimerkiksi fyysiseen, psyykkiseen ja so-
siaaliseen tyohyvinvointiin, joita kaytetaan muun muassa tassa opinnaytetyossa. Tyohyvin-
voinnin keskeisena tavoitteena on luoda tyopaikalle erilaisin toimenpitein laadukasta, teho-
kasta ja tuottavaa toimintaa. Hyvinvointi ja tyon tuottavuus kulkevat rinnakkain ja oikein
hoidettuna sairauspoissaolot vahenevat, ja kuormittavat vahemman tyonantajaa niin taloudel-

lisesti, kuin tyopanoksenkin osalta (Manka 2016, 64-66).



Organisaatiotasolla tyohyvinvointi ei synny itsestaan, vaan vaatii jatkuvaa ja systemaattista
johtamiseen pohjautuvaa kehitys- ja yllapitotyota. Suunnitelmien pohjalta asetettuja tavoit-
teita tulee arvioida osana strategista suunnittelua. Mankan mukaan: ”Hyvinvoiva organisaatio
on tavoitteellinen, mika tarkoittaa sita, etta silla on selkea visio, seka strateginen toiminta-
suunnitelma sen toteuttamiseksi” (2016, 80). Tyohyvinvoinnin tukemiseksi on jarkevaa kayt-
taa asiantuntijatoimintoja tyoterveyshuoltoon, tyosuojeluun ja tyopaikkaliikuntaan liittyen.
Organisaatioita on eri kokoisia erilaisilla resursseilla, joten huomioon tulee ottaa, etta isom-
milla organisaatioilla on enemman resursseja hyvinvoinnin johtamiseen kuin pienemmilla.
Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta pienemmilla organisaatioilla olisi varaa laiminlyoda nainkin
tarkeaa asiaa, vaan oikeiden ratkaisuiden loytaminen mahdollisuuksien mukaan toimii tyochy-

vinvoinnin johtamisen kulmakivena (Manka 2016, 80-84).

Harri Hirvihuhdan (2006, 132-135) nakemys tukee Mankan mielipidetta siita, etta tyohyvin-
vointia tulee aktiivisesti yllapitaa ja kehittaa ja vastuu tyohyvinvoinnista on tyonantajan li-
saksi myos tyontekijoilla itsellaan. Tata helpottamaan on hyva rajata tyotehtavat tarkasti:
mitka ovat oman tyon ja jaksamisen rajat, kuinka pitkalle on valmis menemaan ja milloin tu-
lee sanoa ei. Rajojen tiedostamattomuus saattaa joissain tapauksissa lisata tyouupumusta,
joka saattaa pahimmassa tapauksessa johtaa loppuun palamiseen. Taman myota tulee huomi-
oida, etta tyon ja vapaa-ajan rajaaminen on erittain tarkeaa ja tata tukemaan on hyva osata
priorisoida tyotehtavien kiireellisyys ja aikatauluttaa tyotehtavat mahdollisuuksien mukaan.
Palautuminen tyosta alkaa vasta kun sen on lopettanut kokonaan, tasta syysta tyot tulee jat-

taa tyopaikalle ja vapaa-aika kayttaa muihin elamaa rikastuttaviin aktiviteetteihin.

Suunnitelmallisuus tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa on aarimmaisen tarkeaa.
Johdon ja esimiehen tehtavana on loytaa parhaat toimintatavat tyohyvinvoinnin yllapitami-
seen ja tehda toimintasuunnitelma sen mukaan. Malleja toimintasuunnitelman tekemiseen on
monia, kuten esimerkiksi henkilostosuunnitelma, perehdyttamissuunnitelma, palkitsemissuun-
nitelma, kehityskeskustelut, seka tyopaikkakohtaiset turvallisuussuunnitelmat. Johdon tulee
sisallyttaa edella mainitut yrityksen strategiaan ja loytaa sopiva tasapaino kuinka paljon re-
sursseja kaytetaan mihinkin osioon parhaan lopputuleman saavuttamiseksi. Erilaiset henkilos-
toedut ovat erinomainen tapa lisata tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta. Tallaisia voivat olla
esimerkiksi tyopaikkaruokailu, autoetu, virkistystapahtumat, tapaturmien ehkaisy ja ergono-
miset ratkaisut. Jokaisella yrityksella ei ole resursseja toteuttaa naista kaikkia, ainakaan suu-
ressa mittakaavassa, mutta pienillakin eduilla voi olla huomattava vaikutus tyohyvinvointiin,

mika taas peilautuu positiivisesti tyopanokseen (Suonsivu 2011, 66-68).

Tyohyvinvointi tarjoaa organisaatiolle perustan kestavalle ja tuottavalle organisaation johta-

miselle. Tyohyvinvoinnin kulmakivena on jokapaivainen tyon sujuminen. Siihen vaikuttavat



henkilokohtaiset tulkinnat ja valinnat. Huomion arvoista on, etta jokainen tyoyhteison jasen
kokee tyohyvinvoinnin yksilollisesti ja eri asiat vaikuttavat eri tavalla yksiloihin. Psykologiset,
sosiaaliset ja fyysiset tarpeet kytkeytyvat toisiinsa ja vaikuttavat kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin yhdessa. Aihetta tutkittaessa tulee myos ymmartaa, etta esimerkiksi jokin fyysinen
vaiva saattaa vaikuttaa negatiivisesti myos psykologisiin ja sosiaalisiin asioihin. Vastavuoroi-
sesti taas sosiaalisesti hyvinvoiva tyoyhteiso voi vaikuttaa positiivisesti psykologisiin asioihin
muilla osa-alueilla, kuten esimerkiksi yhteenkuuluvuuden tunteeseen tyopaikalla (Manka
2016, 68-75).

3.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yleisesti ihmisen fyysista kuntoa ja terveytta. Hyva fyy-
sinen kunto on erittain tarkea palanen, joka vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiin. Terveys on todella laaja kasite ja ihmisen on tarkeaa realistisesti tiedostaa kuinka ter-
veeksi han itsensa tuntee milloinkin ja tiedostaa, mika on hyvan ja huonon voinnin ero. Sai-
rastumisilta on mahdotonta valttya tyouran aikana, mutta hyvalla yleiskunnolla on mahdollis-
ta ennaltaehkaista sairauksia. Ihminen on kuitenkin hairahtuvainen houkutuksille jotka ovat
epaterveellisia, vaikka yleisesti onkin tiedossa, etta oikeanlainen ravinto, tupakoimattomuus
ja alkoholin kohtuukaytto edistavat ja yllapitavat terveytta. Huonolla fyysisella kunnolla ja
epaterveellisilla elintavoilla on suora yhteys sairauksiin ja nain ollen terveyssuositusten mu-
kaan niita tulisikin valttaa. Tietenkin on olemassa tapauksia, joihin ihmisen on itse mahdoton-
ta vaikuttaa, kuten esimerkiksi geeneissa saatuihin ominaisuuksiin tai tapaturmiin. Ihmiselle
jaa joka tapauksessa kolme tapaa vaikuttaa terveyteen: fyysisesta elinymparistosta huolehti-
minen siten, etta se edesauttaa terveytta, yleisesti terveelliset elintavat ja tiedostaminen

milloin tarvitsee ammattiapua (Leskinen & Hult 2010, 39-43).

Hyva fyysinen kunto on sijoitus tulevaisuuteen tyopaikoilla ja sen kehittamiseen yritysten tuli-
sikin aktiivisesti panostaa. Vanhetessa samat tyotehtavat, joista aikaisemmin palautui nope-
asti, saattavat huonon kunnon myota muuttua jopa ylitsepaasemattomiksi vaikeiksi. Fyysinen
kunto toimii myos itsessaan tyovalineena joissain ammateissa, kuten esimerkiksi palomiehilla,
ensihoitajilla ja rakennustyomailla. Huono kunto, ja siihen yhdistettyna esimerkiksi runsas
ylipaino, saattavat estaa naissa toissa tyotehtavien suorittamisen ja pahimmissa tapauksissa

jopa estaa tallaisten toiden saamista (Tyoterveyslaitos, 2018).

Marjatta Jabe (2012, 20) paneutuu viela syvemmalle fyysisen kunnon analysoinnissa. Hanen
mukaan aktiivisilla elamantavoilla on suora vaikutus aineenvaihduntaan, jolla on suoraan
merkitys hyvaan oloon, joka taas johtaa positiivisiin tyotuloksiin. Hyvan fyysisen kunnon
omaavilla on usein myos parempi vastustuskyky bakteereita ja sairauksia vastaan, joka taas

vahentaa sairauspoissaolojen kuormitusta tyopaikoilla. Edella mainituista syista hanen mieles-
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taan tyopaikkojen on jarkevaa edistaa liikunnallisuutta, koska silla on suora vaikutus tyonteki-

joiden yleiseen hyvinvointiin, joka taas heijastuu usein myos tyopaikalle.

Tyoterveyslaitoksen (2018) selvityksen mukaan saannollinen liikunta auttaa rentoutumaan ja
hallitsemaan tyostressia. Unen laatu paranee saannollisen lilkkkumisen seurauksena, joka vai-
kuttaa suoraan ihmisen vireystilaan. Virkeana ihmisen elimisto toimii paremmin ja tama edes-
auttaa parempaa tyopanosta tyopaikoilla. Liikunnalla on myos psyykkisia vaikutuksia, ja mo-
nesti hyva fyysinen kunto parantaa ihmisen itsetuntoa ja elamanhallintaa. Huolestuttavaa on

kuitenkin, etta vain noin puolet suomalaisista kokee olevansa hyvassa kunnossa.

Tyopaikat voivat vaikuttaa tyon kuormitukseen tehokkaalla tilojen ja tyoprosessien suunnitte-
lulla. Saadettavilla kalusteilla ja tyovalineilla, kuten esimerkiksi tyotasoilla on mahdollista
vahentaa kuormitusta eri pituisten tyontekijoiden valilla. Pienemmillakin asioilla, kuten ylei-
sella siisteydella ja opastuksella, kuinka esimerkiksi nostetaan oikeaoppisesti painavia tava-
roita, on mahdollista valttaa liikaa fyysista kuormitusta ja siita johtuvia vaivoja tyopaikoilla.
Oikeanlaisen opastuksen avulla myoskaan aikaa ja energiaa ei kulu turhiin ja virheellisesti
tehtyihin prosesseihin. Siisteydella on mahdollista myos valttaa esimerkiksi ahtautta varas-

toissa, joka johtaa useasti epaluonnollisiin tyoasentoihin (Tyoturvallisuuskeskus, 2018).

Tybasentoja tulisi suunnitella ammattilaisten kanssa ja tyota tehtaessa tulisi valttaa nivelten
joutumista aariasentoihin, seka vain yhdelle puolelle kohdistuvaa kuormitusta. Pitkaan sa-
manlaisena pysyvat tyoasennot voivat aiheuttaa staattisia oireita ja kiputiloja lihaksistoon,
jotka voivat johtaa pidempiaikaisiin vaivoihin. Niinkin yksinkertaisella toimenpiteella kuin
lammon saatelylla on myos mahdollista vaikuttaa elimiston kuormittumiseen, liian kylmassa ja
kuumassa elimisto kuormittuu enemman kuin optimaalisessa lampotilassa. Seisomatyossa on
tarkeaa pitaa istumataukoja pitkaan jatkuneen yhtajaksoisen seisomisen vastapainoksi. Latti-
alle laitettavalla ergonomisella kumimatolla on mahdollista keventaa alaselkaan- ja alaraajoi-
hin kohdistuvaa kuormitusta. Istumatyossa taas ongelmaksi muodostuu usein elimiston liian
vahainen kuormitus. Siina useasti asento pysyy samana pitkaan ja tama voi johtaa monenlai-
siin vaivoihin eri puolilla kehoa. Istumatydssa on tarkeaa kiinnittaa huomiota ergonomisiin
ratkaisuihin muun muassa muuttamalla tyotuoleja tyosatuloiksi ja saatamalla tyopisteiden

korkeudet optimaalisille tasoille (Tyoturvallisuuskeskus, 2018).

3.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkista tyohyvinvointia tutkittaessa on tarkeaa tutkia psyykkisen rasittavuuden lisaksi
myos, mista lahteista on mahdollista saada tyon iloa. Kiinnittamalla huomiota luonnollisiin
luonteenpiirteisiin, jotka vaikuttavat onnellisuuteen voidaan rakentaa luonnollista puskuria

vastaanottamaan negatiivisia asioita, niin tyopaikalla kuin elamassa yleensakin. Pelkka ahke-
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ruus ja kuuliaisuus ei ole tae, etta tulevaisuudessa parjaa, vaan olennaisia tekijoita ovat nii-
den lisaksi innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus (Leskinen & Hult 2010, 31-38). Psyykki-
seen hyvinvointiin vaikuttaa oikeanlaisen ilmapiirin luominen tyopaikoille, koska yleisesti val-
litsevalla positiivisella ilmapiirilla on suuri vaikutus henkiloston voimavaroihin pidemmalla
tahtaimella (Manka 2016, 69-70). Henkiseen hyvinvointiin ja yksilolliseen kuormitukseen tyo-
paikoilla vaikuttavat edella mainittujen lisaksi myos tyotehtavien vaatimukset, yleinen osaa-
minen, esimiestyon laatu, tyoymparisto, tyovalineet, seka tyoyhteiso itsessaan. Henkista hy-
vinvointia voi havainnoida ulkopuolisesti tyoyhteisossa toimivana ja turvallisena ilmapiiring,
seka tyotehtavien yleisena sujuvuutena. Henkista hyvinvointia on mahdollista kasvattaa li-
saamalla tyontekijoiden omia vaikutusmahdollisuuksia omiin tyotehtaviinsa, ja tata kautta
saavuttaa tyontekijoille arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyostaan. Hyvinvoivan
henkiloston lopputulemana on useimmiten hyvaa ja tuottavaa liiketoimintaa (Tyoturvallisuus-
keskus, 2015).

Tyosuojelun (2018) mukaan sopiva maara psyykkista kuormittumista kuuluu kuitenkin tyohon
ja edesauttaa paineen alla toimimista. Tamankaltaisen kuormittumisen ollessa pitkaaikaista
ja pysyvaa, muuttuu se usein jossain vaiheessa tyontekijalle haitalliseksi ja sen yhdistyessa
fyysiseen ylikuormitukseen on lopputulemana helposti loppuun palaminen. Tyontekijaan koh-
distuvien odotusten tulee olla realistisia ja molempien osapuolten tulee olla naista samalla
aaltopituudella. Puutteellinen organisointi ja kommunikaation puute saattaa johtaa negatiivi-

seen tyoilmapiiriin, mika saattaa johtaa yksilolliseen henkiseen ylikuormitustilaan.

Psyykkisen kuormituksen ennaltaehkaisy on jopa tarkeampaa, kuin sen seurauksiin reagointi.
Tyonantajan tulee oma-aloitteisesti tehda toimenpiteita vaaratekijoille, joista voi olla haittaa
tyonteon kannalta jo tyotehtavien suunnitteluvaiheessa. Vaarojen tunnistaminen tapahtuu
prosessin mukaisesti, mika kay ilmi kuviosta 1. Ensimmaisena tulee tunnistaa psyykkiset
kuormitustekijat tyopaikalla. Taman jalkeen seuraa arvioinnin jalkeinen priorisointi tarkeys-

jarjestykseen, mitka tekijat vaikuttavat eniten haitallisesti tyontekijoiden terveyteen. Arvi-

keen tulee aktiivisesti seurata tehtyjen toimintojen riittavyytta ja tarvittaessa ryhtya jatko-

toimenpiteisiin jos sellaisille koetaan tarvetta (Tyosuojelu, 2018).

Kuvio 1: Psyykkisten vaarojen tunnistamisen prosessi
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Vastuu liiallisen kuormituksen tunnistamisesta sysataan usein pelkastaan esimiehen havain-
noinnin varaan. Tama onkin osittain oikein, koska esimiehen tulee pystya havainnoimaan
tyontekijoissaan tapahtuvia muutoksia ja reagoida niihin. Vastuuta ei voida kuitenkaan koko-
naan vierittaa esimiehen harteille, vaan tyontekijoiden on tarkeaa myos itse tunnistaa oman
jaksamisensa rajat. Tarpeen vaatiessa tyontekijoiden tulee tehda toimenpiteita jos nayttaa
silta, etta psyykkinen kuormitus on kasvanut liian suureksi ja vaikuttaa negatiivisesti elaman
eri osa-alueisiin. Liiallista kuormitusta voidaan pyrkia keventamaan paikallisesti esimiehen ja
tyontekijan toimesta, mutta tata tukemaan on myos mahdollista kaantya terveydenhuollon

ammattilaisten puoleen (Tyosuojelu, 2018).

3.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi pitaa sisallaan yksilon sosiaaliset taidot yleisesti ja lisaksi yksilon sosi-
aaliset verkostot ja niiden hallinnan. Yhteisollisyyteen liitetaan usein sosiaalisia odotuksia ja
se luo erilaisia jannitteita moneen suuntaan. Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat usein se,
minkalainen tyoilmapiiri tyopaikalla vallitsee ja se, miten tyoilmapiiri ilmenee ulospain. Yh-
teisollisyys mielletaan kasitteena useasti monen ihmisen summaksi, mika pitaakin osittain
paikkansa, mutta lahtokohtana toimivalle sosiaaliselle hyvinvoinnille on kuitenkin hyvinvoiva
yksilo. On miltei mahdotonta lahtea rakentamaan toimivaa ja sosiaalisesti hyvinvoivaa yhtei-
s0a, jos yksilot voivat muilla elaman osa-alueilla huonosti. Yhteisollisyytta tyopaikalla voidaan
kutsua jonkinasteiseksi tyoyhteison henkiseksi tilaksi. Yhteiset arvot ohjaavat yhteisollisyytta
lahes poikkeuksetta, ja tasta syysta jokaisen tyontekijan tulee olla selvilla yrityksen arvoista.
Vastuu arvojen sisallyttamisesta on tietenkin yrityksella, ja tama tuleekin sisallyttaa henkilos-
tostrategiaan siten, etta se saadaan tyontekijoiden tietoisuuteen (Paasivaara & Nikkila 2010,
8-16). Yksi organisaatio voi kuitenkin sisaltaa useita erilaisia ilmapiireja, kuten esimerkiksi
rakenne (saannot, ohjeet ja toimintatavat), vastuualueet, tyon haasteellisuuden kokeminen,
palkitseminen, motivointi, tuen antaminen ja ristiriitojen ratkaiseminen. Kasitteen moninai-
suuden vuoksi on tarkeaa pohtia millaista tyoilmapiiria organisaatiossa pyritaan saavuttamaan
ja luoda yhteiset ohjeet ja toimintatavat sen toteuttamiseksi (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 62-
63).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 26-27) mukaan sosiaalinen aly kietoutuu tyoyhteisossa tyonteki-
jan rooliin, ja on tarkeaa tunnistaa oma suhteensa, niin tyotehtavaan kuin myos rooliin tyo-
paikalla. Sosiaalinen alykkyys ilmenee paatoksenteko-osaamisena, sosiaalisesti alykas tyonte-
kija osaa ottaa objektiivisen nakokulman ja huomioida useampaa ihmista samaan aikaan. Ti-
lannetaju on suuressa roolissa sosiaalisessa kanssakaymisessa ylipaansa ja sosiaalisesti alykas
tyontekija pystyy mukautumaan muuttuvissa tilanteissa luonnollisesti ja patevasti ilman, etta

henkilokohtaiset tuntemukset vaikuttavat liikaa ulosantiin.
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Sosiaalisen hyvinvoinnin kehittaminen lahtee henkilon omasta itsensa johtamisesta. On tutkit-
tu, etta liikunta ja hyva fyysinen kunto edistavat myos sosiaalista hyvinvointia. Liikunta lisaa
yksilon hyvinvointia ja hyvinvoiva yksilo toimii positiivisesti my0s eri yhteisoissa. Useasti lii-
kunnan muodot tapahtuvat ryhmissa tai joukkueissa, mika lisaa yksilon sosiaalista kanssakay-
mista muiden yksiloiden kanssa. Hyvaan itsensa johtamiseen kuuluvat oman jaksamisen tun-
nistaminen ja kyky sanoa myos ei tilanteen sita vaatiessa. Ajankayton hallinnalla ja elaman
asioiden priorisoinnilla, milloin tekee mitakin, on suuri vaikutus yleiseen hyvinvointiin. Tasta
syysta on hyva pysahtya miettimaan omaa ajankayttoa ja tehda muutoksia, jos siihen on tar-
vetta (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 142-143).

Tyopaikoilla sosiaalista hyvinvointia on mahdollista kehittaa luomalla yhteisollisyytta ja ker-
tomalla sen vaikutuksista tyon onnistumiseen. Onnistuminen siina vaatii johdon sitoutumista
kasiteltavaan asiaan ja tarvittavaa ohjausta paamaaran saavuttamiseksi. Johdon tehtavana on
myos saada henkilosto sitoutumaan ja osallistumaan aktiivisesti yhteisollisyyden kehittami-
seen, ja tata kautta luoda kaikkia osapuolia miellyttavia ratkaisuja taman edistamiseksi. Jo-
kaisen tyontekijan on tarkeaa tiedostaa oma merkityksensa sosiaalisen hyvinvoinnin edistaja-
na. Hyvinvoinnin tilaa on mahdollista selvittaa esimerkiksi erilaisilla hyvinvointikyselyilla,
mutta ne saattavat liian usein toteutettuina tuntua tyontekijoista puuduttavilta. Tasta syysta
monesti paikalliset ratkaisut, kuten esimerkiksi virkistyspaivat, kilpailut, edut tai palaute
saattavat toimia paremmin hyvinvointia edistavina tekijoina. Tyopaikkojen tuleekin tiedostaa
yksiloiden erilaisuus ja luoda ratkaisut siten, etta ne hyodyttavat juuri sita nimenomaista yh-
teisoa. Lisaksi tyopaikkojen tulee pitaa mielessa, etta jos jokin ratkaisu koetaan patevaksi
jossain, se ei takaa sen toimivuutta jokaisessa organisaation toimipisteessa (Tyoturvallisuus-
keskus 2010, 61-63).

3.4 Teemahaastattelun osio yleisesta tyohyvinvoinnista

Laadullisen aineiston keraamiseksi tutkimuksen tueksi toteutettiin kaksi teemahaastattelua
yrityksessa X esimiestehtavissa toimivien tyontekijoiden kanssa. Tassa kappaleessa avataan
haastateltujen esimiesten havaintoja yleisesta tyohyvinvoinnista. Heilta kysyttiin mielipidet-
ta, mita tarkoittaa hyvinvoiva tyoyhteiso ja miten he kokevat sen omassa yksikossaan toteu-

tuvan.

Esimies A:n kuvailema hyvinvoiva tyoyhteiso on sellainen, jossa kaikki tulevat mielellaan tyo-
paikalle, kommunikointi sujuu mutkattomasti tyontekijoiden valilla ja tunnelma on asiallisen

rento, jotta tyonteko olisi luontevaa. Yrityksen tasolla han kokee, etta tyohyvinvoinnin tilassa
on kuitenkin kehittamisen varaa, vaikka hanen omassa yksikossaan han kokeekin tilanteen

olevan hyva.
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Esimies B jatkaa samoilla linjoilla Esimies A:n kanssa. Hanen mukaansa hyvinvoiva tyoyhteiso
tarkoittaa luottamuksellista yhteisoa, jossa on avoin ja rehellinen ilmapiiri. Palautteen anta-
minen puolin ja toisin on tarkeaa, ja toimivan kommunikaation merkitys on suuri. Yhteisten
pelisaantojen ja osaavan esimiehen avulla on mahdollista kasvattaa tyohyvinvointia. Hankin
kokee, etta tyohyvinvointiin voisi panostaa viela enemman jatkuvalla hyvinvoinnin kartoitta-
misella, kuten esimerkiksi selvittamalla motivaation, osaamisen ja tyokyvyn tilanne. Esimies
B:n yksikon tyohyvinvointi on hanen mielestaan riittavalla tasolla, vaikka sen kehittaminen
onkin mahdollista. Han toteaa kuitenkin yrityksessa vallitsevan kiireisen ilmapiirin vuoksi, et-
ta nainkin tarkea asia ei ole aina tarpeeksi pinnalla ja taman han on asettanut yksikkonsa ke-
hittamisen kohteeksi. Koko yrityksen tasolla han kokee, etta yrityksen X tarkeimmat arvot,
huumori ja yhteisollisyys, toteutuvat jokapaivaisessa tekemisessa ja peilautuvat jokapaivai-

seen tyohon positiivisesti.

4 Tyoturvallisuus ja tyosuojelu

Tyosuojelulla on tarkoitus yllapitaa ja edistaa tyopaikan tyoymparistoa, turvallisuutta ja ter-
veellisyytta. Tyosuojeluun kuuluvat myos olennaisena osana tyontekijoiden fyysisista ja
psyykkisista tyokykyyn vaikuttavista asioista huolehtiminen ja resurssien mukaan niiden mah-
dollistaminen. Tyo6turvallisuus on olennainen osa tyosuojelua ja silla tarkastellaan tyoymparis-

toa kokonaisuutena, kuten esimerkiksi tyovalineita, tyotiloja ja laitteita, nimenomaan tyon-

lehtimisesta, paivittaisista asioista, seka tyosuojelun jatkuvasta kehittamisesta (Tyoturvalli-
suuskeskus 2011, 3-4).

Tyosuojelun toiminnot ovat monipuolistuneet ja sen tulisi nykypaivana olla olennaisena osana
yrityksen strategiaa. Tyoturvallisuuden toteutumiseen ja tasoon vaikuttavat suuresti, kuinka
sita johdetaan ylemmilta tahoilta kasin. Kaikissa turvallisuuteen liittyvissa asioissa ennakointi
on paras puolustus, koska sen avulla voidaan valttaa monia vaaratilanteita ja tapaturmia etu-
kateen. Nyky-yhteiskunnassa tyontekijan suojelemisella on myos moraalinen ja taloudellinen
vaikutus yrityksien toimintaan, niin tyonantajan kuin tyontekijankin puolelta. Tyoturvallisuut-
ta- ja suojelua tukemaan loytyy useita saadoksia ja lakeja, joita aktiivisesti soveltamalla on
mahdollista saavuttaa tarvittava taso, jotta tyopaikoilla on turvallista. Tarkeimpina saadoksis-
ta ja laeista mainittakoon tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja tyoaikalaki (Turvallinen tyo-
paikka, 2018).
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4.1 Velvollisuudet

Tyoturvallisuuskeskus (2018) on maaritellyt tyosuojeluun liittyvia velvollisuuksia, jotka kos-
kettavat niin tyonantajaa kuin tyontekijaakin. Tyoturvallisuuslaki on tyosuojelun perusta.
Laissa maaritellaan tyonantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet liittyen toimintaan tyopaikal-
la. Sen tarkoituksena on turvata ja parantaa tyoymparistoa molempien nakokulmasta, ja en-

naltaehkaista vaaroja ja tapaturmia tyopaikoilla.

Tyonantaja on velvoitettu lain nojalla huolehtimaan vaadittavista toimenpiteista liittyen tyo-
paikan turvallisuuteen ja terveyteen. Niin kutsuttu huolehtimisvelvoite tulee toteuttaa tyo-
turvallisuuslain edellyttamilla toimilla, joita ovat esimerkiksi tyosuojelun toimintaohjelma,
jossa maaritetaan tyokykya yllapitavan toiminnan kehittamistavoitteet seka siihen liittyvat
toimintatavat. Haitta- ja vaaratekijat tulee tunnistaa riskiarvioinnilla, jolla on mahdollista
ennaltaehkaista tai poistaa joitain vaaratekijoita kokonaan, ettei tyontekijan terveys vaaran-
nu. Toimintaohjelmaan kuuluu myos lain mukaan perehdyttamisvelvollisuus. Tyontekijoille on
annettava vaadittava ohjaus tapaturmien ja muiden vaarojen valttamiseksi tyopaikalla. Tyo-
terveyshuoltolain nojalla tyonantaja on myos velvoitettu tarjoamaan omalla kustannuksellaan

tyoterveyshuollon tyontekijoilleen sairastapausten varalle (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 4-5).

Tyontekijoilla on myos velvollisuus noudattaa tyonantajan ohjeistuksia ja maarayksia, ja he
ovat velvoitettuja ilmoittamaan esimiehelleen havaitessaan vaaratekijoita tai -tilanteita.
Tyotehtavista on myos oikeus pidattaytya, mikali niista aiheutuu valitonta vaaraa tyontekijan
terveydelle tai hyvinvoinnille (Tyoturvallisuuskeskus, 2018). Lain (18 § tyontekijan yleiset vel-
vollisuudet) mukaan tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan toimivallan mukaisesti asetta-
mia ohjeistuksia. Tyossa tulee muutenkin noudattaa tyoolosuhteiden velvoittamia yllapito-
toimenpiteita turvallisuuteen ja terveyteen liittyen, esimerkiksi huolehtimalla siisteydesta,
varovaisuudesta, huolellisuudesta ja jarjestyksesta tyopaikalla vaaditulla tavalla (Finlex,
2018).

4.2  Tyoympariston yllapito ja kehittaminen

Tyoterveyslaitoksen (2018) mukaan hyva ja turvallinen tyoymparisto lisaa tuottavuutta. Tyo-
turvallisuuden kehittaminen lahtee aina suunnitteluvaiheesta ja sen huolellinen toteutus ta-
kaa parhaan lopputuloksen. Suunnittelun lahtokohtana tulee olla riskien ja tyoympariston ar-
viointi eri nakokulmista. Ennakkotapausten tutkiminen ja niiden kautta ratkaisujen loytami-

nen helpottaa suunnitteluvaihetta.

Tyoturvallisuuden yllapito ja kehittaminen vaatii kohdennettuja toimenpiteita riippuen olo-

suhteista ja tehdyista suunnitelmista. Riittavalla perehdytyksella tyotehtaviin ja tyovalinei-
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siin, on mahdollista ennaltaehkaista niista johtuvia tapaturmia. Yrityksen on tarkeaa pereh-
dyttaa uudet tyontekijat asiaan kuuluvalla tavalla, unohtamatta yllapitaa olemassa olevien
tyontekijoiden tietotaitojen yllapitoa. Tapaturmilta on mahdotonta valttya kokonaan, mutta
niiden sattuessa onkin aarimmaisen tarkeaa oppia niista, tutkimalla niiden syyt ja seuraukset.
Taman jalkeen tulee tehda valittomasti tarvittavat toimenpiteet, ettei vastaavaa paasisi enaa
tapahtumaan. Vaaratilanteiden seuraamiseksi on hyva luoda jarjestelma, johon on mahdollis-
ta ilmoittaa tietoa sattuneista vaaratilanteista. Tyontekijoita tulisi aktiivisesti myos kannus-
taa tekemaan kyseisia ilmoituksia, jotta tarvittavaa tietoa tulevaisuuden varalle on mahdollis-
ta kerata (Yrittajat, 2016).

Tyoolojen kehittaminen ja seuranta ovat keskiossa tyoturvallisuutta kehitettaessa. Samalla
kun tekniikka kehittyy, tulee uusia mahdollisia vaaroja tyopaikoille. Tyonantajan vastuulle jaa
kehityksen perassa pysyminen ja reagointi. Tyopaikkojen on mahdollista poistaa fyysisesti
kuormittavia tekijoita, esimerkiksi suunnittelemalla tyopisteet, -menetelmat ja -valineet er-
hyva paneutua esimerkiksi valttamalla epaergonomisia tyoasentoja, ja opastamalla, kuinka

mitakin tyotehtavaa tehdaan oikeaoppisesti (Tyoterveyslaitos, 2018).

Yleisella siisteydella, organisoinnilla ja opastuksella on mahdollista valttya useilta vaaratilan-
teita. Esimiesten olisi hyva saannollisesti suorittaa tyoturvallisuuskierroksia tyopaikoilla yh-
dessa tyontekijoiden kanssa riskien ja mahdollisten vaaratilanteiden hallitsemiseksi. Tyoym-
pariston mittaamiseen on tarkeaa nimeta vastuuhenkilo. Mittaamisen avuksi on luotu useita
erilaisia mittareita, joilla se on mahdollista. Tuloksia tulee verrata ja analysoida parhaan tyo-

turvallisuuden saavuttamiseksi (Tyosuojelu, 2015).

4.3 Teemahaastattelun osio tyoturvallisuudesta

Teemahaastattelu sisalsi osion my0s tyoturvallisuudesta. Esimiehilta kysyttiin kuinka he koke-
vat tyoturvallisuuden toteutumisen yrityksen sisalla. Taman lisaksi heilta kysyttiin kokevatko
he tyopaikkansa yleisesti turvalliseksi ja olisiko tyoturvallisuutta mahdollista kehittaa konk-

reettisin toimenpitein.

Esimies A kokee, etta tyoturvallisuuteen on panostettu yrityksen antaman ohjeistuksen mu-
kaisesti. Yleiseen perehdytykseen kuuluvat yleiset tyoturvallisuusasiat, tyoergonomia, seka
toiminta sairastapauksien sattuessa. Tarvittaessa tyontekijoille tarjotaan jokaisessa toimipis-
teessa tyoturvallisuuskansio, josta voi palauttaa mieleensa alkuperehdytyksessa kaydyt asiat
ja joka on aina tarvittaessa tyontekijoiden saatavilla. Tyontekijoille tarjotaan myos painettu

perehdytysopas palkattaessa. Han kokee tyopaikkansa yleisesti turvalliseksi mutta esimerkiksi
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myymaloiden valvontaan voisi tulevaisuudessa panostaa enemman vaaratilanteiden ja havikin

estamiseksi.

Esimies B:n mielesta yrityksen myymalatasoinen turvallisuusohjeistus on hanen mielestaan
hyvin laadittu. Ohjeistus on aina myyjien saatavilla tyoturvallisuuskansiosta, joka loytyy jo-
kaisesta myymalasta. Han kokee kuitenkin, etta sita voisi kayda lapi yhdessa myyjien kanssa
saannollisemmin ja yksityiskohtaisemmin. Han kertoo, etta yksikoissa toteutetaan turvallisuu-
den takaamiseksi vuosittain turvallisuustarkastus yhdessa tyontekijoiden kanssa. Han ei nae
turvallisuustarkastusta kuitenkaan taydellisena, vaan hanen mielestaan sita voisi kehittaa si-
ten, etta se kaytaisiin henkilokohtaisesti jokaisen yksikon tyontekijan kanssa lapi saannollises-
ti useamman kerran vuodessa. Siita huolimatta, etta han kokeekin tyopaikan yleisesti turval-
liseksi, on hanen mielestaan syyta kuitenkin kiinnittaa viela enemman huomiota turvallisuus-
asioihin. Toiseksi kehittamiskohteeksi han luettelee myymalavalvonnan parantamisen ja varti-

joiden kanssa kaytavan yhteistyon kehittamisen.

5  Motivointi

Motivaatio-sana tulee latinankielisesta sanasta "movere”, joka tarkoittaa liikkumista. Myo-
hemmin talla sanalla alettiin tarkoittamaan tekijoita, jotka ohjaavat kayttaytymista. Tana
paivana motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jonka motiivit aikaansaavat. Motivaatiota tutkittaes-
sa on hyva tarkastella sen historiaa ja kehittymista hieman tarkemmin. 1950-luvulla Yhdysval-
loissa alettiin kehittamaan useita motivaatioteorioita, joista tunnetuimpia ovat Abraham Mas-

lown tarvehierarkia ja Douglas McGregorin X ja Y-teoria (Kauhanen 2006, 107-108).

Abraham Maslown hierarkkisen ajattelun mukaan ensimmaisen tason fysiologiset tarpeet, ku-
ten esimerkiksi nalka ja jano tulevat olla tyydytettyja ennen kuin ihminen voi motivoitua seu-
raavasta tasosta. Taman jalkeen voidaan siirtya seuraavaan tasoon, eli turvallisuuden tarpei-
siin. Tama taso tulee olla tyydytetty ennen kuin voi kunnolla keskittya seuraavaan tasoon, eli
yhteenkuulumisen tunteeseen. Maslown ajattelutavan mukaan tarpeiden hierarkkinen jarjes-

tys menee alla olevan mukaisesti:

1. Fysiologiset tarpeet (fyysiset tarpeet, kuten ruoka, juoma, ilma, ylipaansa pysyminen
hengissa)

2. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet (vaarojen tiedostaminen ja niilta suojautuminen)

3. Yhteenkuulumisen ja rakkauden tarpeet (ystavyyssuhteet, rakkaus, ryhmaan kuulumi-
nen)

4. Arvostuksen tarpeet (itsearvostus, kunnioituksen tarve)
Itsensa toteuttamisen tarpeet (omien kykyjen saaminen tayteen kayttoon esimerkiksi

tyossa tai vanhemmuudessa) (Maslow 1954, 126).
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Douglas McGregorin teoria perustuu siihen, etta esimiehilla on joko implisiittisia eli paatelta-
vissa olevia tai eksplisiittisia, eli suoraan johonkin perustuvia olettamia tehokkaimmasta ta-
vasta johtaa ihmisia. Esimiehet, jotka hyvaksyvat niin sanotun X-teorian korostavat saantoja,
valvontaa seka yksityiskohtaista johtamista. Tama on McGregorin mukaan perinteinen johta-
mismalli organisaatioissa. Teorian mukaan ty0o on automaattisesti vastenmielista, ja sen te-
kemista tulee valttaa. Tasta seuraa valvonnan ja ohjauksen tarve, jota viedaan eteenpain
rangaistuksien uhalla, jos tavoitteet eivat tayty. X-teorian mukaan ihmiset haluavat nimen-

omaan tulla johdetuiksi ja kunnianhimon puuttuessa valttaa vastuunottamista.

ajatus ei ole se, etta tyontekijat ovat automaattisesti epaluotettavia tai laiskoja. Tyontekijat
ajattelevat tyon olevan yhta luonnollinen asia, kuin esimeriksi leikki tai lepo, kunhan se ta-
pahtuu oikeanlaisessa ymparistossa. Tyontekijat ovat Y-teorian mukaan itseohjautuvia, ja itse
tyonteko ei ole automaattisesti vastenmielista. Tyontekijan ollessa tyytyvainen, on helpompi
sitoutua organisaation asettamiin tavoitteisiin, ja pyrkia myos edistamaan niita. Vastuunkan-
toa ei teorian mukaan valtella, ja kunnianhimon puuttuminen johtuu enemmankin kokemuk-
sista, kuin ihmisen omista luonteenpiirteista. Alykkyytta ja mielikuvitusta pyritaan hyodynta-

maan eri ihmisryhmien osaamisalueilla (Kauhanen 2006, 107-109).

Hokkanen ym. (2008, 34-37) kokevat, etta oikeanlainen motivointi on usein menestyksekkaan
toiminnan takana riippumatta alasta missa toimitaan. Oikeanlaisten motivaattoreiden avulla
ihminen pystyy ylittamaan itsensa helpommin ja kasvattaa omaa tuottavuuttaan yrityksen
nakokulmasta katsoen. Motivoinnin puuttuessa joskus jopa yksinkertaisimmatkin tyotehtavat
saattavat vaikuttaa ylivoimaisilta. Motivaatiotekijat ovat henkilokohtaisia ja ne tulee kokea
niin haasteena, kuin mahdollisuusuutenakin. Nykyaan ei ole yleisesti patevaa ajatella, etta
esimerkiksi palkitseminen rahallisesti motivoi jokaista tyontekijaa. On tarkeaa loytaa tasapai-
no sisdisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden valilla. Joillekin pelkka tyon mielekkyys tai hy-
van teon tekeminen saattaa riittaa motivaattoriksi, toiset taas motivoituvat kilpailusta, voit-

tamisesta ja palkitsemisesta. Motivaatiotekijat voidaan jakaa ulkoisiin ja sisaisiin motivaa-

Motivaatio muuttuu uran ja elaman aikana. Yleensa tyontekijan aloittaessa uudessa mielek-
kaassa tyopaikassa on hanen motivaationsa huipussaan. Tahan vaikuttaa esimerkiksi kaiken
ollessa uutta ja kiehtovaa, kehittyminen, uusien tyokavereiden loytaminen ja moni muu asia.
Tyosuhteen vakiintuessa ja uran edetessa samat asiat eivat valttamatta enaa motivoikaan.
Tasta syysta tarkeaksi kysymykseksi nouseekin, kuinka yllapitaa motivaatiota. Valttamatta ei
ole tarkeaa loytaa jatkuvasti uusia motivointikeinoja, vaan selvittaa mika motivaatiota mah-

dollisesti heikentaa ja mita sille on tehtavissa (Hokkanen ym. 2008, 36).



19

5.1  Motivaatiotekijat

Ulkoiset motivaatiotekijat ovat niita asioita, jotka vaikuttavat ihmiseen ja sen toimintaan ul-
koapain. Stereotyyppisin ulkoinen motivaatiotekija on palkkion lupaaminen oikein ja hyvin
tehdysta tyosta. Vastapainona talle toimii taas kaskyt ja uhkaukset esimerkiksi potkuista tai
sanktioista, mikali tyo tehdaan huonosti. Esimiehen paivittaiseen tyohon kuuluu niin sanottu
aineeton palkitseminen, jolla on tarkoitus parantaa tyontekijan paivittaista motivaatiota. Ai-
neetonta palkitsemista ovat kaikki tavat, joilla tyontekijoita voidaan palkita ilman fyysista
palkkiota kuten rahaa. Aineeton motivointi voi olla myos pidemmalla tahtaimella tapahtuvaa
motivointia kuten esimerkiksi kehitys- ja etenemismahdollisuudet tyotehtavissa. Koeajan
myontaminen tyosopimuksessa voidaan usein luokitella ensimmaiseksi aineettomaksi palkit-

semiseksi tyosuhteen alussa (Hokkanen ym. 2008, 34).

Viitalan (2014, 81-84) mukaan tyossaoppiminen ja kehittyminen luo pohjaa tulevaisuuden
osaamiselle. Tata tulee yllapitaa oikeanlaisella perehdytyksella, seka jatkokoulutuksella tyon
sisalla. Talla luodaan mahdollista pohjaa urakehitykselle ja yritykselle myos pysyvyytta osaa-
vien tyontekijoiden muodossa. Kehitys- ja etenemismahdollisuudet tyopaikan sisalla toimivat
ulkoisena motivaattorina monelle uraa luovalle tyontekijalle. Tieto siita, etta tulevaisuudessa
on tarjolla enemman vastuuta ja sita myota enemman aineellista palkintoa motivoi tyonteki-
joita etenemaan urallaan. Tyosuhteen pysyvyys ja vakituisuus on monelle tarkeaa, koska talla

taataan esimerkiksi saannolliset tulot joka kuukausi.

Sisainen motivaatio on tarkeaa varsinkin vaativissa ja pitkaaikaisissa tyotehtavissa. Se liittyy
vahvasti haluun tehda juuri jotain tiettya asiaa. Sisainen motivaatio on hyvin pitkalti sidoksis-
joista. Jotta ulkoiset palkkiot voivat toimia, tarvitsee henkilolla olla sisaista motivaatiota ta-
voitella ulkoista palkkiota. Sisaiset tekijat vaihtelevat laajasti riippuen henkilosta ja elaman-
tilanteesta. Joku saattaa motivoitua ulkoisista palkkioista saavuttaakseen todellisen sisaisen
palkinnon. Esimerkiksi ylitoista saatava ylimaarainen palkka, joka menee matkakassaan. Ta-
man taustalla voi olla esimerkiksi statukseen vaikuttavat asiat, koska muillakin on varaa. Esi-
miehen tulee ymmartaa kokonaisvaltaisesti kuinka motivaatio rakentuu, jotta han voi loytaa

oikeanlaiset motivointikeinot tilanteesta riippuen (Viitala 2014, 7-8).

5.2 Teemahaastattelun osio motivoinnista

Esimiehilta kysyttiin teemahaastattelun aikana, mitka asiat motivoivat heita itseaan paivittai-
sessa tyossa ja kuinka he pyrkivat motivoimaan alaisiaan. He pohtivat myos onko heilla tarvit-
tavat valineet alaistensa motivoimiseksi. Haastattelussa pyrittiin myos loytamaan valineita

sithen miten motivointia edistavia asioita olisi mahdollista kehittaa entisestaan.
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Esimies A luettelee itselleen motivoiviksi asioiksi tyon monipuolisuuden, tyotehtavien haasta-
vuuden, ongelmien ratkaisemisen ja yleisesti vallitsevan positiivisen tyoilmapiirin. Kommuni-
kointi toimii hanen mielestaan yrityksessa ja myymalan sisalla halutulla tavalla, ja auttaa
osaltaan suoriutumista jokapaivaisesta tyosta. Tyontekijoiden motivaation yllapitamiseksi
esimies A pyrkii pitamaan edella mainitun asiallisen, mutta rennon tyoilmapiirin, seka olemal-
la jatkuvasti avuksi tyohon liittyvissa ongelmatapauksissa. Kilpailullisen ilmapiirin yllapitami-
sella han pyrkii saamaan yksikkonsa suorituskyvyn parhaimmalle mahdollisimmalle tasolle,
joka auttaa tulosvastuun kantamisessa. Han kokee itse omaavansa tarvittavat tyokalut alais-
tensa motivoimiseksi yrityksen tarjoamien resurssien rajoissa. Motivoinnin kehittamiseksi han
tarjoaa ratkaisuna huomion kiinnittamista entista enemman pieniin asioihin, jolla tyon arjesta
on mahdollista tehda rennompaa. Huomioon tulee kuitenkin ottaa, se etta yksikot ja yksilot
ovat erilaisia ja ihmiset motivoituvat eri asioista. Omassa yksikossaan toimivaksi ratkaisuksi
han kokee, etta laajentamalla mahdollisuuksia viettaa aikaa oman yksikkonsa kanssa myos

vapaa-ajalla, on mahdollista kasvattaa yhteisollisyytta entista enemman.

Esimies B:ta motivoi tyopaikalla yhteisollisyys, kehittymisen mahdollisuus ja tyotehtavien mo-
nipuolisuus. Omia tyontekijoitaan han pyrkii motivoimaan huomioimalla jokaisen yksilolliset
vahvuudet, antamalla palautetta, ohjeistamalla yksityiskohtaisesti kunkin tehtavan tarkoituk-
sen ja palkitsemalla mahdollisuuksien mukaan. Esimies B kokee, etta tyokaluja motivointiin
voisi olla enemmankin, han haluaisi mahdollisuuden palkita tyontekijoita hyvista suorituksista
useammin, kuten esimerkiksi asiakkailta saaduista positiivisista palautteista yksilollisten in-
tressien mukaan. Han huomioi myos, etta motivoituminen on yksilollista ja sen pohjalta mah-

dollisuuksia motivointiin voisi olla enemmankin.

6 Palkitseminen

Palkitseminen on hyvin keskeinen osa-alue, kun puhutaan henkilostovoimavaroista. Sen tulee
kytkeytya suoraan koko organisaation strategiaan, jotta se tukee yrityksen yleista toimintaa.
Kasitteena palkitseminen on hyvin laaja, ja se voidaan jakaa moneen eri osa-alueeseen. Kar-
kein jako tapahtuu yleensa aineelliseen (palkka, muut edut) ja aineettomaan palkitsemiseen
(palaute, vastuut, tyon merkityksellisyys). Palkitsemisen paaasiallisena tarkoituksena on mo-
tivoida ja kannustaa henkilostoa parempiin suorituksiin, ja taman myota yllapitaa yrityksen
kilpailukykya. Palkitsemisen vaikutukset ovat hyvin yksilollisia, ja tasta syysta ylimmalla joh-
dolla ja henkilostopuolen tyontekijoilla tulee olla kokonaisvaltaista asiantuntemusta yksiloi-
den kayttaytymisesta. Taman lisaksi asiantuntemusta vaaditaan myos motivaatiosta kasittee-
na, lainsaadannosta, verotuksesta, vakuutuksista, henkilostorakenteesta seka vallitsevasta
tyomarkkinatilanteesta. Huomioon tulee ottaa myos tulevaisuuden mahdolliset kehityssuunnat
ja niiden mahdolliset vaikutukset palkitsemisen eri malleihin, jotta tyontekijat on mahdollista

pitaa motivoituneena (Kauhanen 2006, 105-106).
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6.1  Aineeton palkitseminen

Aineetonta palkitsemista voi yrityksissa olla mika tahansa sellainen toiminta, jonka

tyontekija kokee palkitsevaksi, mutta jolla ei ole suoraa taloudellista arvoa. Sen voi saavuttaa
esimerkiksi tyon merkityksellisyyden kokemisena, tyoympariston viihtyvyyden ja hyvan ilma-
piirin kautta. Kuten aineellisilla palkkioilla, myos aineettomalla palkitsemisella pyritaan
vaikuttamaan tyontekijoiden motivaatioon. Aineettoman palkitsemisen keinoin voidaan
vaikuttaa seka sisaiseen etta ulkoiseen motivaatioon. Yleisesti kaytetyista aineettoman palkit-
semisen muodoista motivaatioon nostavasti vaikuttavat esimerkiksi arvostuksen osoittaminen,

kiittaminen ja palautteen antaminen (Hakonen, ym. 2015).

Kauhasen (2006, 109-110) nakemys tukee Hakosen maarittelya ja hanen mielestaan mika ta-
hansa ei-aineellinen toiminta, jonka tyontekija kokee palkitsevaksi voidaan luokitella aineet-
tomaksi palkitsemiseksi. Tata havainnollistaa kuvio 2. Aineettomia palkitsemismuotoja on to-
della monia. Esimerkiksi tyosta saatu palaute, vastuut, tyotehtavat, etenemismahdollisuudet,
pysyvyys, merkityksellisyys ja arvostus ovat tapoja, joita tyontekijat kokevat palkitsemiseksi.
Palkitseminen aineettomasti on keino vaikuttaa seka sisaiseen etta ulkoiseen motivaatioon.
Aineeton palkitseminen on hyva tapa pitaa kustannukset aisoissa, ja se on myos hyva keino
tukea aineellisia palkitsemismuotoja. Palkitsemisessa ollaan talla hetkella jonkinlaisessa mur-
rosvaiheessa ja taman myota monelle tyontekijalle aineettomat palkitsemismuodot menevat
nykypaivana aineellisten edelle. Pelkka arvostuksen saaminen menee usein etusijalle suhtees-
sa moneen muuhun palkitsemistapaan. Rakentava negatiivinen palaute antaa ihmiselle per-
spektiivia omasta tekemisestaan seka antaa mahdollisen sysayksen itsensa kehittamiselle. Ne-
gatiivisen palautteen antajalla on suuri vastuu kuinka palautteen tuo ilmi. Liian karkkaasti
esille tuotu negatiivinen palaute tehdysta tyosta saattaa aiheuttaa vastareaktion vastaanotta-

japuolessa ja heikentaa sen todellista tarkoitusta.

Paivittaisessa tyossa palautteen antaminen niin positiivisesti kuin negatiivisesti luo luottamuk-
sen tunnetta tyontekijan ja esimiehen valilla. Palautteen avulla tyontekija sisaistaa parem-
min, mitka asiat toimivat toivotulla tavalla millakin hetkella, ja mitka vaativat kehittamista
tai muuttamista. Nousevana ja vakiintuneena trendina on joustavuus ja paikasta riippumat-
tomuus. Tyoaikojen joustavuus ja paikasta riippumattomuus menee korkean palkan edelle ja
mahdollisuus vaikuttaa jarjestelyihin luo paremmin mahdollisuuksia aikatauluttaa muuta ela-
maa (Hokkanen ym. 2008, 79-80).
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Kuvio 2: Aineettoman palkitsemisen keinoja (mukaillen Kauhanen 2006, 110)

6.2  Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on osa motivointikeinoja, joita tyonantajat kayttavat. Kuvio 3 ha-
vainnollistaa tyypillisia aineellisia palkitsemismuotoja. Tallaisia ovat esimerkiksi rahapalkka,
erilaiset rahalliset bonukset, taitolisat, luontaisedut, lakisaateiset palkkiot, henkilostoedut ja
monet vapaaehtoiset palkitsemismuodot. Aineellisen palkitsemisen motivoivaa vaikutusta on
kritisoitu useissa tutkimuksissa, ja sisaisen motivaation merkityksen on koettu kasvavan.
Haasteelliseksi yrityksille tekee aineellisen ja aineettoman palkitsemisen tasapainon loytami-

nen, koska yksilot motivoituvat usein eri asioista (Sistonen 2008, 176-178).

Peruspalkalla tarkoitetaan tehtavakohtaista rahallista vahimmaispalkkiota. Siina huomioidaan
mahdolliset tyotehtaviin liittyvat lisavastuut, sijaintiin perustuva kalleusluokka ja mahdolli-
nen epapatevyysalennus. Tuntipalkka on yleensa kirjattu tyosopimukseen ja siita kay ilmi mi-
ta tyoehtosopimusta sovelletaan. Tuntipalkan lisaksi tyontekijoille maksetaan alasta riippu-
matta erilaisia lisia, tallaisia voivat olla esimerkiksi sunnuntai-, arkipyha-, ilta- seka ylityolisa,
jotka luovat kokonaispalkan tyontekijalle (Stat, 2018).

Taitolisat ovat asioita, joissa tyontekijalta loytyy perusosaamisen lisaksi jokin erityistaito.

Kielilisa kaupan alalla on hyva esimerkki taitolisasta. Tyontekijalle maksetaan 5 prosenttia



23

lisaa palkkaa peruspalkan lisaksi per osattu kieli, jolla pystyy suoriutumaan tyotehtavista.
Tama taito testataan erikseen yhteistyokumppanin organisoimalla kielitestilla ja taman poh-
jalta annetaan paatos onko tyontekija oikeutettu kielilisaan (Palvelualojen ammattiliitto,
2017).

Suorituspalkkaa sovelletaan usein esimerkiksi logistiikka-alalla. Se muodostuu seka kiinteasta
etta muuttuvasta palkan osasta. Muuttuvassa palkan osassa seurataan tyosuorituksen maaraa
ja laatua, joko henkilokohtaisella tasolla tai ryhmatasolla. Ideana suorituspalkassa on pyrkia
nostamaan tyontekijan palkkaa korkeammaksi, mikali han kykenee suoriutumaan tyotehtavis-
ta tavanomaista laadukkaammin ja/tai tehokkaammin. Tyonantajan tulee ilmoittaa tarvitta-
vat tiedot palkkaperusteista tyontekijalle ennen tyosuhteen aloittamista (Palvelualojen am-
mattiliitto, 2017).

Tyonantajien tulee ottaa huomioon palkkauksessa sita koskettavat lakisaateiset palkkiot, jot-
ka kuuluvat tyontekijoille. Tyonantajilla on velvollisuus jarjestaa tyontekijoilleen lain mukaan
elakevakuutus, seka myos tilittaa elakemaksut automaattisesti (Tyoelake, 2017). Taman lisak-
si tyonantajan tulee pitaa huolta tyontekijoidensa tapaturmavakuutuksesta mahdollisia tapa-
turmia varten. Molemmat seka tyOnantajat etta tyontekijat ovat velvollisia maksamaan tyot-

tomyysvakuutusmaksuja (Suomi, 2018).

Aineellinen
palkitseminen

Peruspalkka Taitolisd Suorituspalkka Lakisdateiset Vapaaehtoiset
Tuntipalkka Kielitaito Tulospalkkio Elakevakuutus Lisdelédkevakuutus
Lisét Muut erikoistaideot Osakeoptio Sairasvakuutus Sairaskuluvakuutus
Henkilékohtaiset lisit Tyattemyysvakuulus Matkavakuutus
Tapaturmeavakiutus Vapaa-ajon vakuutus
Lounasetu
Puhelinety
Avtoetu
Asuntoetu

Kuvio 3: Aineellisen palkitsemisen muotoja (Mukaillen Kauhanen 2006, 110)

On my0s olemassa etuuksia, joita tyonantajat voivat tarjota tyontekijoilleen ilman lain sito-
vaa tarvetta. Tallaisia voivat olla esimerkiksi erilaiset vapaa-ajan vakuutukset kuten matka-,
koti- ja sairaskuluvakuutus. Motivaatiota nostattamaan tyonantajat voivat tarjota tyonteki-
joilleen erilaisia etuja, kuten autoedun, matkapuhelinedun, lounasedun tai jopa asuntoedun.
Nama ovat niin sanottuja epasuoria palkitsemiskeinoja, silla ne ovat palkan lisaksi tarjottavia
etuuksia, joilla on kuitenkin valiton taloudellinen vaikutus. Yritykset voivat paattaa lisaetuuk-

sista taysin itse ilman minkaanlaisia sitovia lakipykalia resurssiensa mukaan (Kauhanen, 2006,
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105-117). Nama etuudet kuuluvat kuitenkin Suomen lain mukaan verotuksen piiriin, ja nain
ollen tyonantaja on suoritettava naista ennakonpidatys Verohallinnolle. Epasuorassa palkitse-
misessa kohdentaminen on aarimmaisen tarkeaa, jotta tyontekijat osaavat arvostaa sita, ja

motivoitua sen seurauksena (Fondia, 2018).

6.3 Teemahaastattelun osio palkitsemisesta

Haastattelu esimiesten kanssa sisalsi osion palkitsemisesta. Heilta kysyttiin muun muassa
kumman palkitsemismuodon aineellisen vai aineettoman he kokevat tarkeammaksi. Taman
osion tarkeimpana teemana oli saada heidan mielipiteitansa yrityksen palkitsemisjarjestelman

nykytilasta ja kuinka sita olisi heidan mielestaan mahdollista kehittaa eteenpain.

Palkitsemisen toimivuuteen, esimies A:n mukaan, vaikuttavat niin sisaiset kuin ulkoiset palkit-
semisen muodot tasapuolisesti. Palkitsemisen toimivuudessa tulee ottaa huomioon yksiloiden
eroavaisuudet, esimerkiksi arvomaailmoiltaan. Aineetonta palautetta han antaa saannollisesti
niin positiivisen kuin negatiivisen palautteen avulla. Esimies A kokee aineellisen palkitsemi-
sen helpompana tapana kuin aineettoman. Sisaisen motivaation kasvattaminen on hanen mie-
lestaan motivoinnin keinona tehokkaampi mutta vaikeampi toteuttaa kuin aineellinen. Arvos-
tuksen tunteen tulee olla molemminpuolinen, tyontekijan tulisi arvostaa tyopaikkaansa ja
tyotehtaviansa ja vastavuoroisesti esimiehen ja yrityksen tulee arvostaa tyontekijaa ihmisena
ja tyopanoksen kautta. Palkitsemisjarjestelman han kokee talla hetkella hyvaksi ja reiluksi,

eika hanella ole ratkaisua, joka voisi olla parempi nykyhetkeen verrattuna.

Esimies B on samoilla linjoilla A:n kanssa, etta palkitseminen aineellisena ja aineettomana on
yhta tarkeaa, ja hanenkin mielestaan tyontekijoiden yksilollisyys tulee ottaa huomioon. Esi-
mies B:n mukaan palkitsemisjarjestelma on haasteellinen toteuttaa, koska kilpailuiden tulee
olla maiden, joissa yritys X toimii, valilla samanlaisia. Muutos yksilotasoisesta palkitsemisesta
yksikkokohtaiseen on hanen mielestaan reilumpi kuin aikaisemmin, koska talla tavoin on mah-
dollista kasvattaa yhteisollisyytta ja myymaloilla on aina realistiset mahdollisuudet saavuttaa
palkinto. Han kokee myos positiiviseksi asiaksi, ettei enaa riita yksilotasolla menestyminen,
vaan koko tiimin on toimittavana tuloksellisena yhteisona. Palkitsemisjarjestelmaa voisi ha-
nen mielestaan viela parantaa jaottelemalla pienet ja isot yksikot omiin kategorioihin reiluu-
den lisaamiseksi, seka lisata tahan myos yksilotasoisia kilpailuita. Kaiken kaikkiaan esimies B

kokee palkitsemisjarjestelman kuitenkin olevan hyva.
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7  Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa X ja
kuinka sita on mahdollista kehittaa konkreettisin keinoin. Aiemmin kasitellyn teoreettisen
viitekehyksen tarkoituksena on tukea tutkimuksen kehittamistehtavaa. Tutkimuskysymyksina

selvitetaan:

1. Tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa X, teoriaosuuden rajauksen mukaisesti (tyohyvin-

vointi yleisesti, tyoturvallisuus, motivointi ja palkitseminen).

2. Kuinka tyohyvinvoinnin eri osa-alueita voidaan kehittaa edella mainittujen rajausten

mukaisesti.

Lisaksi kyselyn tavoitteena on loytaa yhtalaisyyksia vastaajien kesken teemoista, joita toi-
meksiantajayrityksen tulee ottaa huomioon tyohyvinvoinnissa. Kysely rakentuu samoista tee-
moista kuin teoreettinen viitekehys. Lopputulemana on tarkoitus saada kyselyn avulla rele-
vanttia tietoa asioista, jotka ovat hyvin, ja asioista, joissa on kehittamisen varaa. Kyselyn
vastausten pohjalta tavoitteena on loytaa konkreettisia ja toteutuskelpoisia kehitysideoita
yrityksen X toimintaan liittyen tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Vastauksia analysoidaan koko-
aikaisten (tyoskentelevat 37,5 tuntia viikossa) ja osa-aikaisten ja ekstrojen (tyoskentelevat
alle 37,5 tuntia, ekstrat ovat tarvittaessa toihin kutsuttavia tyontekijoita) valilla. Jaottelun
avulla on mahdollista saada tietoa siita, kohtaavatko heidan kasityksensa tyohyvinvointiin liit-

tyvissa asioissa.

Tutkimusta aloitettaessa voidaan menetelmat jakaa kahteen lahestymistapaan, maaralliseen
eli kvantitatiiviseen ja laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen. Menetelmilla tavoitel-

laan erilaista lopputulemaa, ja ne ovat toteutukseltaan erilaiset. Nama tutkimusmenetelma-
tavat eivat kilpaile keskenaan, ja tutkimusta tehtaessa ne ovat myos yhdistettavissa toisiinsa

monipuolisemman lopputuloksen saamiseksi (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-136).

Maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskiossa ovat aiempien tutkimuksien johto-
paatokset, aiemmat teoriat, kasitteiden maarittely, hypoteesien esittaminen, suunnitelmat,
joilla aineistoa kerataan, maarallinen mittaaminen, tutkimuksen kohdehenkiloiden valinta ja
mahdollisten muuttujien maarittely. Edella mainittujen muotoileminen tulee toteuttaa siten,
etta niiden havainnoiminen tilastollisesti on mahdollista. Laadullisen eli kvalitatiivisen tutki-
muksen lahtokohtana on se, etta kohdehenkilot tulkitsevat tutkimuskysymyksia heidan omasta
nakokulmastaan oman ymmarryksensa rajoissa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on, etta
kokonaisvaltainen tiedonkeruu tapahtuu luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Taman lisaksi
ihmista kaytetaan itsessaan tiedonkeruun instrumenttina ja pyritaan loytamaan odottamatto-

mia seikkoja. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tutkitaan yksityiskohtaisesti ja kaytetaan
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erilaisia laadullisia metodeja, kuten esimerkiksi teemahaastatteluja, jonka kohderyhma vali-
taan aihealuetta tukien. Tutkimussuunnitelma elaa koko prosessin ajan ja tapauksia pyritaan
kasittelemaan ainutlaatuisesti ja aineiston tulkinta tapahtuu sen mukaisesti. (Hirsjarvi ym.
2009, 161-164).

Opinnaytetyon teoriaosuudessa hyodynnettiin kirjallisuutta laaja-alaisesti liittyen laadulliseen
ja maaralliseen tutkimukseen, tyohyvinvointiin, motivointiin, palkitsemiseen, tyoturvallisuu-
teen, henkilostojohtamiseen ja esimiestyohon. Muut kirjallisuus- ja internetlahteet valikoitu-
vat tukemaan opinnaytetyon aihetta ja tutkimuksen tekemista yleisella tasolla. Tavoitteisiin
paasemiseksi teoriaosuuden tueksi jarjestettiin kaksi teemahaastattelua, joilla saatiin laadul-
lista tietoa. Tata oli mahdollista hyodyntaa tyohyvinvointikyselyn suunnittelussa, toteuttami-

sessa ja analysoinnissa.

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavan tutkimusmenetelmat toteutettiin seka laadullisena
etta maarallisena. Empiirisen tiedon tueksi oli tarkeaa saada myos tilastollista statistiikkaa
laadukkaamman lopputuleman saavuttamiseksi. Laadullinen tutkimustyo toteutettiin teoriaan
pohjautuen ja selvitettiin tyohyvinvointia kasitteena hyodyntaen kirjallisuutta ja muita ajan-
kohtaisia lahteita. Tarkoituksena oli ymmartaa alaan liittyvat tarkeimmat kasitteet ja vaikut-
tavat muutosvoimat. Taman lisaksi tietoa kerattiin haastattelemalla kahta esimiestehtavissa
toimivaa Yritys X:n tyontekijaa, jonka pohjalta luotiin tyohyvinvointikysely yhdessa Yritys X:n

henkilostopaallikon ja maajohtajan kanssa.

Maarallinen osuus koostui tyohyvinvointikyselysta ja sen tarkoituksena oli kerata vahintaan
50:n yritys X:n myymaloiden tyontekijoiden vastaukset. Tavoitteena oli myos kerata validia
tietoa tyontekijoiden mielipiteista liittyen tyohyvinvoinnin nykytilaan ja tulevaisuuteen ja

analysoida niita maarallisesti, luoden kuitenkin laadullisia tutkimus- ja kehitystuloksia.

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutettiin suurimmaksi osaksi kvantitatiivisena, mutta jokai-
seen osioon sisallytettiin avoin osio aiheeseen liittyen kvalitatiivisien tuloksien saamiseksi.
Kysely toimitettiin jokaisen yritys X:n tyontekijan saataville. Tyohyvinvointikysely koostui vii-
desta eri osiosta, joita olivat tyohyvinvointi yleisesti, ammatillinen osaaminen, osaamisen ke-
hittaminen, tyoturvallisuus, seka motivointi ja palkitseminen. Jokainen osio sisalsi 5-12 kysy-
mysta valittuihin aihealueisiin liittyen. Kysely itsessaan oli rajattu anonyymiuden sailytta-
miseksi kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden valille. Talla tavoin analysoinnista oli
mahdollista tehda johdonmukaista ja eroavaisuuksien tulkinnasta selkeammin jaoteltua. Tu-
losten mittaamiseen kaytettiin apuna Google Forms- ja Microsoft Excel-ohjelmistoja, joiden
avulla oli mahdollista luoda maarallisia ja prosentuaalisia kaaviota analysoinnin tueksi. Opin-
naytetyon analysoinnin tulokset loytyvat sanallisena arviontina kaavioiden tukemana kappa-

leesta 8 - Tutkimuksen tulokset.
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8  Tutkimuksen tulokset

Tama luku kasittelee yritys X:lle luodun tyohyvinvointikyselyn vastauksia opinnaytetyon teki-
jan sanallisena arviointina, joita tukemaan on luotu kuvioita helpottamaan tulosten hahmot-
tamista. Vastaukset koostuvat arviointiskaalan mukaisesti numeerisina tuloksina. Pylvasdia-

grammin paalta loytyva numeerinen arvo kertoo, kuinka moni vastanneista oli valinnut kysei-
sen vastausvaihtoehdon. Avointen kysymysten vastauksia huomioidaan vain sanallisesti tuke-

maan numeerisia tuloksia. Vastauslomakkeen skaala koostui seuraavista vaihtoehdoista:

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = En osaa sanoa

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

8.1  Tyohyvinvointi yleisesti

Tyohyvinvointikyselyn ensimmainen osio kasitteli tyohyvinvoinnin tilaa yleisesti. Osio koostui
yhdeksasta suljetusta kysymyksesta ja yhdesta avoimesta kysymyksesta lopussa. Avoimessa
kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus kasitella tyohyvinvointia yleisella tasolla liit-
tyen osion aikaisempiin kysymyksiin. Suljettuihin kysymyksiin vastasi 43 tyontekijaa ja avoi-

meen kysymykseen vastauksia saatiin yhdeksan kappaletta.

Tyohyvinvoinnin yleinen tila yrityksessa on erinomainen kuvion 4 vastausten pohjalta. Yli 88
prosenttia vastaajista (19 kokoaikaisista ja 19 osa-aikaisista tai ekstroista) olivat joko taysin
samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, kun kysyttiin voivatko he yleisesti hyvin tyossaan.
Vastausten skaala jakaantui tasaisesti niin kokoaikaisten kuin osa-aikaistenkin valilla. Vain
kolme vastanneista koki olevansa tyytymattomia tyohyvinvoinnin yleiseen tilaan. Syina tyyty-
mattomyyteen mainittiin muun muassa eparealistiset myynnilliset tavoitteet, seka osa-

aikaisten liian suuri lisatyon maara.

Voin yleisesti hyvin tyossani

12 11
5 10
10 | s @
88
. = B 1 = Téysin eri mielts
M 2 = Jokseenkin eri mieltd
6
3= En osaa sanoa
4 4 = Jokseenkin samaa mielt3
2
5 101 1 = M 5 = Téysin samaa mieltd
/) i

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 4: Voin yleisesti hyvin tyossani
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Tyohyvinvointia edistavista asioista kysyttaessa skaala jakaantui huomattavasti epatasaisem-
min kuin kuviossa 4. Hieman yli 41 prosenttia (kahdeksan kokoaikaisista ja kymmenen osa-
aikaisista) vastaajista koki, etta tyo pitaa sisallaan tarpeeksi tyohyvinvointia edistavia asioita.
Kaksi vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. 39 prosenttia
vastaajista (kymmenen kokoaikaisista ja seitseman osa-aikaisista tai ekstroista) koki, etta
tyohyvinvointia edistavia asioita ei ole tarpeeksi. Tyohyvinvoinnin yleinen tila on hyva kuvion

4 mukaan, mutta tyohyvinvointia edistaville asioille vaikuttaisi kuitenkin olevan selkea tarve.

Koen, etta tydssani on tarpeeksi tydhyvinvointia
edistavia asioita

8
7
5 5 5 = 1 = Téysin eri mielts
= 2 = Jokseenkin eri mielts
B 3 3 = 3 = En osaa sanoa
2 2
4= Jokseenkin samaa mielts
W 5 = Tdysin samaa mieltd

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

OR NWARMUON®

Kuvio 5: Koen, etta tyossani on tarpeeksi tyohyvinvointia edistavia asioita

Kuvio 6 kasittelee tyontekijoiden tietoisuutta toiminnasta sairastapauksissa. Vastaajista 72
prosenttia (21 kokoaikaisista ja 13 osa-aikaisista tai ekstroista) olivat joko taysin samaa miel-
ta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he tietavat kuinka toimia sairastapauksissa. Kokoai-
kaisten osalta toimintamalli oli vastausten pohjalta hallinnassa, kun taas osa-aikaisilla vas-
tausten skaala jakaantui huomattavasti epatasaisemmin. Vastaajista 4 ei osannut sanoa tai ei
halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Yhteensa 5 kappaletta vastaajista (kaikki osa-aikaisia), ei
tiennyt kuinka toimitaan kyseisessa tilanteessa. Tata perusteltiin myohemmassa vaiheessa
avoimessa osiossa silla, ettei sairastumista ollut tapahtunut. Tyoterveyshuolto ei myoskaan

kuulu kaikille osa-aikaisille tai ekstroille, joka vaikuttaa varmasti heidan tietoisuuteensa

myos.
Tiedan kuinka toimia sairastapauksissa
14
14
12 10
10 B 1= Taysin eri mieltsd
8 7 2 = Jokseenkin eri mieltad
& i 13 = En osaa sanoa
a 3 3 4 = Jokseenkin samaa mieltd
5 2‘ M 5 = Tdysin samaa mieltad

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 6: Tiedan kuinka toimia sairastapauksissa
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Kuviossa 7 vastaajista 56 prosenttia (12 koko-aikaisista ja 12 osa-aikaisista) oli joko taysin sa-
maa mielta tai jokseenkin samaa mielta, kun kysyttiin onko tyon ja vapaa-ajan ero heille sel-
kea. Silti 35 prosenttia vastaajista oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta tyon ja
vapaa-ajan selkeydesta. Kuviosta 7 voi kuitenkin havaita, etta kokoaikaisten ja osa-aikaisten
kesken vastausten skaala kuitenkin jakaantui tasaisesti vastausmaariltaan. Avoimesta osiosta
kavi ilmi, etta tyotehtaviin liittyvassa viestinnassa kaytettava pikaviestisovellus Whatsapp ai-
heuttaa hammennysta tyon ja vapaa-ajan mieltamiseen. Viestit saapuvat perille myos vapaa-
aikana ja niihin oletetaan myo6s vastattavan niiden saapuessa. Tyon ja vapaa-ajan erottamisen
merkitys on aarimmaisen tarkeaa tyoelamassa ja sita kasitellaan tarkemmin taman opinnayte-

tyon kappaleessa 3 - Tyohyvinvointi kasitteena.

Tyon ja vapaa-ajan ero on minulle selked

M 1= Taysin eri mielt3

M 2 = Jokseenkin eri mieltd

3 3 3 3 = En osaa sanoa

4 = Jokseenkin samaa mielt3

1 M 5 = Taysin samaa mieltd

O B N WA OO N ® O
~
S
-

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 7: Tyon ja vapaa-ajan ero on minulle selkea

Kuvio 8 kasittelee palautumisajan riittavyytta vastaajien kesken. Selkea enemmisto, 72 pro-
senttia vastaajista (15 kokoaikaisista ja 16 osa-aikaisista tai ekstroista) oli taysin samaa miel-
ta tai jokseenkin mielta, etta saa riittavasti palautumisaikaa tyosta. Hieman yli kolmasosa,
noin 35 prosenttia vastaajista oli kuitenkin taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta palau-
tumisajastan riittavyydesta. Avoimesta osiosta kavi ilmi, etta joidenkin osa-aikaisten ja koko-
aikaisten mielesta, edellisessa kuviossa kasitelty tyon ja vapaa-ajan merkityksen erottamisen

vaikeus vaikuttaa myos palautumiseen tyosta (ks. kuvio 7).

Saan riittavasti palautumisaikaa

12

10

12
8
7 B 1= Taysin eri mielta
M 2 = Jokseenkin eri mieltd
a a I 3 = En osaa sanoa
4 3 3 4 = Jokseenkin samaa mielt3
e 2
M 5 = Tdysin samaa mieltd

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

o]

o

[N]

Kuvio 8: Saan riittavasti palautumisaikaa
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Kuviosta 9 ilmenee, etta lahes 77 prosenttia vastaajista (17 kokoaikaisista ja 16 osa-aikaisista
tai ekstroista) oli joko taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta heidan tietoisuudes-
taan organisaation tavoitteista ja tyotehtaviensa vaikutuksesta niihin. Tama kertoo siita, etta
organisaatio pitaa huolta myos myymalatasolla naiden asioiden toteutumisesta, niin kokoai-
kaisten kuin osa-aikaisten keskuudessa. Tama kavi myos ilmi esimies B:n haastattelusta, jossa
han kertoi pyrkivansa pitamaan huolta yksikkonsa motivaatiosta yllapitamalla tyontekijoiden-
sa tietoisuutta organisaation tavoitteista ja heidan tyotehtaviensa merkityksesta. Kolme vas-
taajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Seitseman vastaajista oli
kuitenkin taysin eri mielta omasta tietoisuudestaan. Vastausten skaala jakaantui maarallisesti

tasaisesti kokoaikaisten ja osa-aikaisten ja ekstrojen valilla.

Olen tietoinen organisaation tavoitteista ja kuinka
oma tekemiseni vaikuttaa niihin

12 11
10 J
= 1 = Taysin eri mieltd
8 7
6 = 2 = Jokseenkin eri mieltd
6
3 = En osaa sanoa
4 3 3 3
— 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2 E ' W 5 = Tdysin samaa mielts
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 9: Olen tietoinen organisaation tavoitteista ja kuinka oma tekemiseni vaikuttaa niihin

Kuvio 10 kasittelee, kuinka yritys X:n tyontekijat kokevat saavansa palautetta esimieheltaan.
Selkea enemmisto, 79 prosenttia vastaajista (16 kokoaikaisista ja 18 osa-aikaisista tai ekst-
roista) oli joko taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, etta saavat riittavasti pa-
lautetta ja tukea esimiehiltaan. Teemahaastatteluista kavi ilmi, etta molemmat haastatelta-
vista esimiehista kaytti palautteenantamista motivointikeinona jokapaivaisessa tyossa. Tama
tukeekin vastausten tuloksia. Kolme vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa
kysymykseen. Kuusi vastaajista koki, ettei saa riittavasti palautetta ja tukea. Tahan vaikuttaa
mahdollisesti kappaleessa 6 - Palkitseminen, kasitelty yksilollisyys, kuinka mikakin tapa moti-

voida toimii keneenkin.

Saan riittavasti palautetta ja tukea esimieheltani
14 o

® 1 = Taysin eri mielt3
7 ® 2 = Jokseenkin eri mieltd
3 = En osaa sanoa
2 2 D 72 4 = Jokseenkin samaa mieltad

4.
E ! B 5 = Taysin samaa mieltd

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana
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Kuvio 10: Saan riittavasti palautetta ja tukea esimieheltani
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Kuvion 11 mukaan vastaajista 56 prosenttia (10 kokoaikaisista ja 14 osa-aikaisista tai ekstrois-
ta) oli taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, siita etta he kokevat tyopanostansa
arvostettavan. Kahdeksan vastaajista ei osannut sanoa, tai ei halunnut ottaa kantaa kysymyk-
seen. Vastavuoroisesti melkein kolmasosa, 32 prosenttia vastaajista (6 kokoaikaisista ja 8 osa-
aikaisista tai ekstroista) eivat kokeneet saavansa arvostusta tyopanoksestaan. Avoimen osion
vastauksista ei kaynyt ilmi, minka takia vastaajat kokevat tai eivat koe arvostuksen tunnetta.
Motivointikeinona arvostuksen tunteen luominen on aarimmaisen tehokas ja sita kasitellaan

laajemmin taman opinnaytetyon kappaleessa 5 - Motivointi.

Koen, etta tyopanostani arvostetaan

9
8
7
M 1 = Taysin eri mieltd
6 5 5
5 ® 2 = Jokseenkin eri mieltd
4 H 3 = En osaa sanoa
3 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2 B 5 = Tiysin samaa mieltd
X
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 11: Koen, etta tyopanostani arvostetaan

Kuvio 12 kasittelee tyon mielekkyytta vastaajien mielesta. Tyohyvinvointikyselyn perusteella
yritys X mielletaan hyvin mielekkaaksi tyopaikaksi. Lahes 84 prosenttia vastaajista (19 kokoai-
kaisista ja 17 osa-aikaisista) pitivat tyotaan mielekkaana. Nelja vastaajista ei osannut sanoa
tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Vain kolme vastaajista ei pitanyt tyota mielekkaa-

na. Tahan syyta ei kuitenkaan kaynyt ilmi avoimen osion vastauksista.

Pidan tyotani mielekkaana

12 11
10 9
s 8 8 B 1 = Taysin eri mieltd
® 2 = Jokseenkin eri mieltd
6 ® 3 = En osaa sanoa
4 3 4 = Jokseenkin samaa mielta
5 1 1 i B 5 = Taysin samaa mieltd
» a
0 i I
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 12: Pidan tyotani mielekkaana
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8.2 Ammatillinen osaaminen

Tyohyvinvointikyselyn toinen osio koostui neljasta suljetusta kysymyksesta ammatilliseen
osaamiseen liittyen ja kahdesta avoimesta kysymyksesta liittyen ammatillisen osaamisen ke-
hittamiseen ja ammatilliseen osaamiseen yleisella tasolla. Vastauksia suljettuihin kysymyksiin

saatiin 43 kappaletta ja avoimiin kysymyksiin 43, joista nelja jatettiin huomioimatta.

Avoimessa osiossa kysyttiin milla tavalla vastaajien ammatillista osaamista voisi konkreetti-
sesti kehittaa. Vastauksia saatiin 43 kappaletta, joista nelja jouduttiin hylkaamaan. Osion
selkeaksi teemaksi muodostui halu erilaisille lisakoulutuksille. 24 kappaletta avoimen osion
vastauksista liittyi jollain tapaa erilaisiin koulutusehdotuksiin, aina pienista tuotekoulutuksis-
ta suurempiin kokonaisuuksiin. Muita kehittamisehdotuksia olivat muun muassa paivittaisten
rutiinien selkeyttaminen, selkeampien tavoitteiden asettaminen ja selkeampi perehdyttami-

nen uusiin toimintatapoihin.

Kuvio 13 havainnollistaa, etta selkea enemmisto vastaajista 76 prosenttia (16 kokoaikaisista ja
17 osa-aikaisista tai ekstroista) oli joko taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, etta
heidan tyoyhteisossaan tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat. Seitseman vastaajista
ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. Kolme vastaajista, eli selkea va-
hemmisto oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vastuiden ja roolien jakautumi-
sesta. Avointen kysymysten vastauksista kavi ilmi, etta erimielisyyteen enemmiston kanssa

vaikutti se, etta he toivoisivat selkeytta tyotehtavien roolitukseen ja tasapuolisuuteen.

Tyoyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat
kaikille selkeat

10 2
8 B 1 = Taysin eri mieltd
8
® 2 = Jokseenkin eri mieltd
6 5
4 3 = En osaa sanoa
4 = 3
2 4= Jokseenkin samaa mieltd
1 Ltz
2 ‘ M 5 = Taysin samaa mieltd
-3 i
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 13: Tyoyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat
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Kuvion 14 mukaan yli 93 prosenttia vastaajista (19 kokoaikaisista ja 21 osa-aikaisista tai ekst-
roista) oli joko taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, etta heilla on riittava osaa-
minen tyotehtaviinsa. Vastaukset jakaantuivat suhteellisen tasaisesti maarallisesti kokoaikais-
ten ja osa-aikaisten ja ekstrojen valilla. Tama kertoo, etta yritys X hoitaa perehdytyksen mal-
likkaasti niin kokoaikaisille, osa-aikaisille kuin ekstroillekin. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa
tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Yksi vastaajista oli taysin eri mielta ja avoimesta

osiosta kavi ilmi, etta han on vasta aloittanut tyoskentelyn, eika osaamista ole viela karttunut

tarpeeksi.
Koen, ettd minulla on riittdva osaaminen
tyotehtaviini
14 13
12 "
10 B 1= Taysin eri mieltd
8 6 M 3 = En osaa sanoa
& 4 = Jokseenkin samaa mieltd
4
11 1 m 5 = Téysin samaa mieltd
2 (fm— Lo
5 [
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 14: Koen, etta minulla on riittava osaaminen tyotehtaviini

Kuvio 15 havainnollistaa kokevatko yritys X:n tyontekijat omaavansa tarvittavat tyovalineet
tyotehtaviinsa. 86 prosenttia vastaajista (18 kokoaikaisista ja 19 osa-aikaisista tai ekstroista)
koki omaavansa tarvittavat tyovalineet jokapaivaiseen suoriutumiseen tyossaan. Tama kertoo,
etta yrityksen tyovalineet ja kaytanteet ovat nykyaikaisia ja riittavalla tasolla. Yksi vastan-
neista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. Viisi vastanneista koki, ettei
heilla ole tarvittavia valineita. He perustelivat kantaansa avoimessa osiossa uusien toiminta-

tapojen perehdytyksen puutteellisuudella ja joidenkin paivittaisten tyotarvikkeiden puuttumi-

sella.
Minulla on tarvittavat tyovalineet jokapaivaiseen
suoriutumiseen tyossani
10
10
8 8 M 1 = Tdysin eri mielts
8
® 2 = Jokseenkin eri mieltd
6
® 3 = En osaa sanoa
3
4 4 = Jokseenkin samaa mielt3d
2 1.4.79 W o
' M 5 = Taysin samaa mieltd
5 -
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 15: Minulla on tarvittavat tyovalineet jokapaivaiseen suo-
riutumiseen tyossani
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Kuviossa 16 tarkastellaan yrityksen X tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossaan.
83 prosenttia vastaajista (17 kokoaikaisista ja 19 osa-aikaisista tai ekstroista) oli taysin samaa
tai jokseenkin samaa mielta, etta saavat vaikuttaa tarpeeksi omaan tyohonsa. Tata perustel-
tiin avoimessa osiossa tyotehtavien monipuolisuudella, vastuun saamisella ja tyovuorojen
joustavuudella. Kaksi vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen.
Viisi vastaajista oli kuitenkin jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta aiheesta. Avoimesta

osiosta ei kaynyt ilmi syita kantaan.

Saan vaikuttaa tarpeeksi omaan tyohoni

12
12

10

9

8 S

8 v B 1 = Taysin eri mielt3
M 2 = Jokseenkin eri mielt3
6
3= En osaa sanoa
4 3 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2
2 1 " il B 5 = Taysin samaa mieltd
l + g
=

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 16: Saan vaikuttaa tarpeeksi omaan tyohoni

8.3  Osaamisen kehittaminen

Kyselyn kolmas osio kasitteli osaamisen kehittamista yleisella tasolla. Osio koostui kuudesta
aiheeseen liittyvasta suljetusta kysymyksesta. Naiden lisaksi vastaajilta haluttiin avoimia vas-
tauksia millaista osaamista he kokevat tarvitsevansa tulevaisuuden tyoelamassa. Avoin osio

sisalsi myos mahdollisuuden kommentoida osaamisen kehittamista yleisella tasolla.

Osaamisen kehittamisen avoimessa osiossa vastaajilta kysyttiin, millaista osaamista he usko-
vat tarvitsevansa tulevaisuudessa tyoelamassa. Vastauksia saatiin yhteensa 43 kappaletta,
joista kolme jouduttiin hylkaamaan. Selkeaksi teemaksi vastauksista nousi myyntitaitojen ke-
hittaminen ja visuaalisten esillepanojen merkitys. Tekniikan kehittymisen mukana pysyminen
koettiin myos tarkeaksi monessa vastauksessa. Muita osaamistarpeita olivat muun muassa ih-

mistuntemus, vuorovaikutustaidot ja organisointi- ja paineensietokyky.
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Kuvio 17 havainnollistaa suurimman osan vastanneista kayneen kehityskeskustelun jossain vai-
heessa esimiehensa kanssa, 81 prosenttia (16 kokoaikaisista ja 19 osa-aikaisista tai ekstrois-
ta). Kuitenkaan 19 prosenttia vastaajista (5 kokoaikaisista ja 3 osa-aikaisista tai ekstroista)
eivat ole kayneet tallaista esimiehensa kanssa. Avoimien kysymyksien vastauksien pohjalta
osasyyna siihen, etteivat jotkut tyontekijoista olleet kayneet kyseista keskustelua oli, etta
joko he olivat juuri aloittaneet tyossaan tai he eivat olleet varmoja oliko kyseessa virallinen

kehityskeskustelu vai pelkka esimerkiksi myynnin kehittamiseen liittyva keskustelu.

Olen kaynyt kehityskeskustelun esimieheni

kanssa
15
16
14 12
12
10 M 1 = Taysin eri mieltd
8 M 2 = Jokseenkin eri mieltd
6 4 4 4 = Jokseenkin samaa mielt3d
3 3
4 2 m 5 = Tdysin samaa mieltd
: [ 5|
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 17: Olen kaynyt kehityskeskustelun esimieheni kanssa

Kuviosta 18 ilmenee, etta lahestulkoon jokainen kyselyyn vastanneista eli yli 97 prosenttia (21
kokoaikaisista ja 21 osa-aikaisista tai ekstroista) oli joko taysin samaa mielta tai jokseenkin
samaa mielta, kysyttaessa tietavatko he omat heikkoutensa ja vahvuutensa tyossaan. Tulos on
todella positiivinen yritys X:n kannalta, koska vahvuuksien ja heikkouksien tietoisuus on aa-
rimmaisen tarkea valine tyotaitojen kehittamisessa. Tata kasitellaan myos tarkemmin esimie-

hien teemahaastatteluissa kappaleessa 5.2 - Haastattelujen osio motivoinnista.

Tiedan heikkouteni ja vahvuuteni tydssani

12 11 11
0 0
10
8
H 3 = En osaa sanoa
3 4 = Jokseenkin samaa mielt3
4 M 5 = Taysin samaa mieltd
2 1
0 —
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 18: Tiedan heikkouteni ja vahvuuteni tyossani
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Kuvion 19 mukaan reilusti yli puolet vastaajista eli 67 prosenttia (14 kokoaikaisista ja 15 osa-
aikaisista tai ekstroista) oli taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, kun heilta kysyt-
tiin onko heilla tarpeeksi valineita heidan ammatillisen osaamisen kehittamiseen. Yritys X tar-
joaa mahdollisuuden ammatilliseen koulutukseen tyosuhteen lomassa, joka vaikuttanee posi-
tiivisesti vastausten maaraan. 10 vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa
kysymykseen. Nelja vastaajista koki, ettei valineita ole riittavasti. Tahan saattaa osaltaan
vaikuttaa avoimista kysymyksista ilmi kaynyt seikka, etta he kayvat/ovat kayneet ylempitasoi-

sen koulutuksen ja nain ollen ammatilliselle koulutukselle ei ole tarvetta.

Koen, etta minulla on tarpeeksi valineita
osaamiseni kehittdmiseen

10
10
9 8
8 7 7
7 ® 1 = Taysin eri mieltd
6 ® 2 = Jokseenkin eri mieltd
5
4 3 3 ® 3 = En osaa sanoa
3 4= Jokseenkin samaa mielt3
2 1
1 M 5 = Tdysin samaa mieltd
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 19: Koen, etta minulla on tarpeeksi valineita osaamiseni kehittamiseen

Kuvio 20 kasittelee vastaajien mielipidetta siita, tukeeko yritys X heidan ammatillista kehit-
tymistaan. Vastaajista 55 prosenttia olivat joko taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta, etta yritys tukee tata. Pienempi prosenttiosuus on hieman ristiriidassa edellisen kuvi-
on vastauksien kanssa (ks. kuvio 19). Tahan syyna voi olla, etta nama kaksi asiaa koetaan eril-
lisina asioina ilman, etta ne liittyvat toisiinsa. 10 vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut
ottaa kantaa kysymykseen. Selkea vahemmisto vastaajista koki, ettei yritys tue heidan amma-

tillista kehittymistaan, mutta tahan ei erikseen annettu syyta avoimessa osiossa.

Koen, etta yritys tukee ammattillista
kehittymistani

9
9
8
7 6_6_6 W 1 = Taysin eri mieltd
6
5 4 H 2 = Jokseenkin eri mieltd
4 3 3 M 3 = En osaa sanoa
3 2 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2 1
1 M 5 = Taysin samaa mieltd
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 20: Koen, etta yritys tukee ammatillista kehittymistani
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Kuviosta 21 ilmenee, etta enemmisto vastaajista, 55 prosenttia (13 kokoaikaisista ja 10 osa-
aikaisista tai ekstroista) ei koe voivansa edeta yrityksessa X. Tahan osasyyna vaikuttaa var-

masti yrityksen kapea organisaatiomalli ja paakonttorin sijainti ulkomailla. Nelja vastaajista
ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Hieman yli 34 prosenttia vastaa-

jista koki kuitenkin voivansa edeta yrityksen sisalla kapeasta organisaatiomallista huolimatta.

Koen voivani edeta tydssani

8
7

1 = Taysin eri mieltd
> M 2 = Jokseenkin eri mieltd
4

M 3 = En osaa sanoa
3

4 = Jokseenkin samaa mieltd

2

M 5 = Taysin samaa mieltd
1
0

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 21: Koen voivani edeta tyossani

Kuvio 22 kasittelee vastaajien mielipidetta tyopaikkansa pitkaaikaisuudesta. Lahes 49 pro-
senttia vastaajista (11 kokoaikaisista ja 10 osa-aikaisista tai ekstroista) kokivat tyopaikkansa
pitkaaikaiseksi. Yhdeksan vastaajista ei osannut sanoa tai eivat halunneet ottaa kantaa kysy-
mykseen. 30 prosenttia vastaajista ei kuitenkaan kokenut tyopaikan olevan pitkaaikainen.
Tahan vaikuttivat vahaiset etenemismahdollisuudet, joka kavi ilmi avoimissa kommenteissa.
Taman kysymyksen analysointi on monimutkaista, koska pitkaaikaisuuden voi kasittaa eri ta-

voin. Tama edesauttoi varmasti vastausten skaalan leviamista.

Koen tyépaikkani olevan pitkaaikainen

8

& 7
7

B 1= Téysin eri mieltd
2 M 2 = Jokseenkin eri mieltd
4

¥ 3 = En osaa sanoa
3

4 = Jokseenkin samaa mielta

2

M 5 = Taysin samaa mieltd
x
0

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 22: Koen tyopaikkani olevan pitkaaikainen
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8.4  Tyoturvallisuus

Tyohyvinvointikyselyn neljas osio keskittyi tyoturvallisuuteen yleisella tasolla. Osio koostui
viidesta tyoturvallisuuteen liittyvasta suljetusta kysymyksesta, seka kahdesta avoimesta ky-
symyksesta liittyen tyoturvallisuuteen yleisesti ja kuinka tyoturvallisuutta olisi mahdollista
kehittaa konkreettisesti.

Vastauksia avoimeen osioon saatiin 43 kappaletta, joista 6 jouduttiin hylkaamaan, koska ne
eivat sisaltaneet konkreettista vastausta kysymykseen. Tama osio kerasi selkeasti monipuoli-
sinta tietoa kaikista tyohyvinvointikyselyn osioista. Yleisimmaksi teemaksi muodostui varas-
tointiin liittyvat ongelmat, kuten esimerkiksi tuotteiden varastoinnin ohjeistus, varaston ylei-
nen siisteys, yleinen varastotyoskentely tikkailla ja varauloskaynnin tyhjana pitaminen tava-
roista. Toiseksi teemaksi muodostui videovalvonnan puute ja kauppakeskusten vartijoiden
vaikea tavoitettavuus. Toimintaohjeiden puuttuminen vaaratilanteissa oli my0s muutamien
vastanneiden keskuudessa puutteellista. Osa vastaajista oli myos sita mielta, etta tyoturvalli-

suus on tarvittavalla tasolla, eika kehittamiskohteita ole.

Yritys X vaikuttaa kuvion 23 mukaan yleisesti hyvin turvalliselta paikalta tyoskennella. Kaikki-
aan 86 prosenttia vastaajista (18 kokoaikaisista ja 19 osa-aikaisista tai ekstroista) oli taysin
samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta, kun heilta kysyttiin kokevatko he tyopaikkansa
yleisesti turvalliseksi. Vastaajista yksi ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymyk-
seen. Vastaajista viisi eli selkea vahemmisto oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri miel-
ta aiheesta. Avoimien kysymyksien perusteella puutteelliset varastointiohjeet ja videovalvon-

nan puuttuminen aiheuttivat turvattomuuden tunnetta osassa vastaajista.

Koen tyopaikkani yleisesti turvalliseksi

10
10 9 9 9
9
8
7 B 1= Taysin eri mielt3
6 2 = Jokseenkin eri mieltd
5
5 M 3 = En osaa sanoa
3 2 > M 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2 1 1 M 5 = Taysin samaa mieltd
1
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 23: Koen tyopaikkani yleisesti turvalliseksi
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Kuviosta 24 ilmenee, etta selkea enemmisto vastaajista, hieman yli 65 prosenttia (14 kokoai-

kaisista ja 14 osa-aikaisista ja ekstroista) kokivat, etta tyoturvallisuutta yllapidetaan tarpeek-
si, mika on hieman ristiriidassa avoimien kysymysten vastausten kanssa, silla tarpeita yllapito-
toimenpiteisiin kavi ilmi useita. Viisi vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa
aiheeseen. Kymmenen vastaajista oli kuitenkin sita mielta, ettei turvallisuutta yllapideta tar-
peeksi. Syina tahan mainittiin muun muassa puutteelliset ergonomiset ratkaisut, tuotteiden

varastointi turvallisemmin, yleisten turvallisuusohjeiden puutteellisuus ja tehokkaampi val-

vonta.
Mielestani tyoturvallisuutta yllapidetaan
tarpeeksi
9

9 8
8
7 6 ™ 1= Taysin eri mielts
6 3
5 4 4 2 = Jokseenkin eri mieltd
4 = 3 = En osaa sanoa
S 2 2_2 W 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2 1
1 l W 5 = Taysin samaa mieltd
0

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 24: Mielestani tyoturvallisuutta yllapidetaan tarpeeksi

Kuviosta 25 kay ilmi, etta hieman yli puolet vastaajista (53 prosenttia) oli sita mielta, etta
turvallisuusohjeistus ja toiminta ovat ajan tasalla. Kuvion vastausten perusteella voi kuitenkin
havaita, ettei nain ole kuitenkaan kaikissa toimipisteissa, koska vastausten skaala on hyvin
laaja, niin kokoaikaisten kuin osa-aikaistenkin keskuudessa. Seitseman vastaajista ei osannut
sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. 13 vastaajista koki kyseisessa asiassa olevan

parantamisen varaa.

Turvallisuuteen liittyva ohjeistus ja
vastuuhenkildiden toiminta ovat ajan tasalla

10

-
o

9
8
7 ® 1 = Taysin eri mieltd
6 2 = Jokseenkin eri mieltd
5
a ® 3 = En osaa sanoa
3 M 4 = Jokseenkin samaa mieltd
2
1 B 5 = Taysin samaa mieltd
0

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 25: Turvallisuuteen liittyva ohjeistus ja vastuuhenkiloi-
den toiminta ovat ajan tasalla
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Kuviosta 26 voidaan havaita, etta yrityksen X tulisi panostaa ergonomisiin ratkaisuihin enem-
man, koska 44 prosenttia vastaajista (10 kokoaikaisista ja 9 osa-aikaisista ja ekstroista) oli
sita mielta, etteivat ergonomiset ratkaisut ole riittavalla tasolla. Avoimesta osiosta kavi myos
ilmi muun muassa, etta varastossa kaytettavat tikkaat ovat epaergonomiset ja kassapisteiden
korkeus ei ole optimaalisella tasolla pitkille tyontekijoille. Seitseman vastaajista ei osannut
sanoa tai eivat halunneet ottaa kantaa aiheeseen. Kymmenen vastaajista koki kuitenkin, etta
ergonomiasta pidetaan riittavaa huolta. Kehuja sai muun muassa kassapisteiden lattioilla kay-
tettavat ergonomiset matot, jotka vahentavat painetta jalkojen alla.

Ergonomiset ratkaisut tyopaikalla ovat
tarvittavalla tasolla

7 7
4 6 6
6
5 = 1 = Taysin eri mielt3
4 2 = Jokseenkin eri mielt3
3 3
3 > ® 3 = En osaa sanoa
) M 4 = Jokseenkin samaa mielt3
1 M 5 = Taysin samaa mieltd
0
Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai

ekstrana

Kuvio 26: Ergonomiset ratkaisut tyopaikalla ovat tarvittavalla tasolla

Selkea enemmisto on saanut riittavan perehdytyksen tyohonsa kuvion 27 mukaan. 79
prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta asiasta. Yritys X
kayttaa perehdytykseen muun muassa "testipaivaa”, jonka avulla testataan uuden tyontekijan
olemassa olevia taitoja ja tehdaan havaintoja sopivuudesta tyoyksikkoon. Kuusi vastaajista ei
osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. Kolme vastaajista koki perehdytyksen
olleen riittamaton. Vastaukset jakaantuivat tasaisesti osa-aikaisten ja kokoaikaisten valilla,

mika kertoo yrityksen X kuitenkin pitavan huolta paaosin riittavasti perehdytyksesta.

Olen saanut riittavan perehdytyksen tyohoni

12 11

10
B 1 =Taysin eri mielta
2 = Jokseenkin eri mielta
M 3 =En osaa sanoa
B 4 = Jokseenkin samaa mielta

W 5 =Taysin samaa mielta

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 27: Olen saanut riittavan perehdytyksen tyohon
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8.5 Motivaatio ja palkitseminen

Tyohyvinvointikysely viimeinen osio kasitteli motivaatiota ja palkitsemista. Osio koostui nel-
jasta aiheeseen liittyvasta suljetusta kysymyksesta ja kahdesta avoimesta kysymyksesta.
Avoimen osuuden tavoitteena oli saada yksilollisia vastauksia kunkin motivaatioon liittyen ja

palkitsemisjarjestelman kehittamiseen liittyen.

Avoimen osion kaksi kysymysta olivat: mitka asiat motivoivat sinua tyossasi ja kuinka yrityksen
palkitsemisjarjestelmaa voisi kehittaa konkreettisesti. Eniten motivoiviksi tekijoiksi nousi sel-
keasti kolme tekijaa, joita olivat palkka, tyokaverit ja onnistumisen tunne. Muiksi motivoiviksi
tekijoiksi lueteltiin muun muassa asiakkaan poistuminen tyytyvaisena, kehut, kilpailut muita

vastaan, oppiminen ja palautteen saaminen.

Palkitsemisjarjestelman kehittamiseen otettiin myos aktiivisesti kantaa. Eniten huomiota sai
suurten ja pienten myymaloiden kategoriointi, jotta bonukset voisivat jakaantua tasaisemmin
niiden vailla. Vastauksien perusteella toivottiin myos enemman henkilokohtaisia kilpailuita,
jotka nostaisivat motivoitumisen paremmalle tasolle. Toivottiin myos, etta hyvista suorituk-
sista/kaupoista voisi palkita useammin kuin kerran kuukaudessa. Useammassa vastauksessa

toivottiin myos myyntitavoitteiden realisointia niihin paasemisen mahdollistamiseksi.

Kuvio 28 havainnollistaa kokevatko yritys X:n tyontekijat tyonsa motivoivaksi. Lahes 70 pro-
senttia vastaajista (14 kokoaikaisista ja 16 osa-aikaisista tai ekstroista) oli joko taysin samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta. Viisi vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa
kantaa kysymykseen. Kahdeksan vastaajista oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta tyon
motivoivuudesta. Avointen kysymyksien vastauksista kay ilmi, etta yrityksen palkitsemisjar-

jestelma ja kilpailut kaipaisivat kehittamista, vaikka itse tyo olisikin jollain tapaa palkitsevaa.

Koen tyoni motivoivana

9

B 1 =Taysin eri mielta

% ® 2 = Jokseenkin eri mielta

f 3 i3 3 =En osaa sanoa
I 2 il 4 = Jokseenkin samaa mielta

1 i | B 5 =Taysin samaa mielta
.‘ l

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

O = N WA U O N W

Kuvio 28: Koen tyoni motivoivana



42

Kuvio 29 kasittelee vastaajien mielipidetta siita, motivoivatko heidan esimiehensa heita tar-
peeksi. Lahes 80 prosenttia vastaajista (14 kokoaikaisista ja 20 osa-aikaisista tai ekstroista) oli
sita mielta, etta motivointi on hyvalla tai erinomaisella tasolla. Tata tukee myos esimiesten
teemahaastatteluissa ilmi kayneet pyrkimykset motivoida alaisiaan resurssien mukaan. Kolme
vastaajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. Kuusi vastaajista oli kui-
tenkin taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta esimiesten motivoinnin riittavyydesta. Avoi-

mista vastauksista ei kuitenkaan kay ilmi syyta tahan.

Esimieheni motivoivat minua tarpeeksi

12 12

W 1 =Taysin eri mielta

o

® 2 = Jokseenkin eri mielta

(=}

M 3 =En osaa sanoa

IS

3 4 = Jokseenkin samaa mielta

2 2
3 i W 5 =Taysin samaa mielta
»® -

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

[N]

Kuvio 29: Esimieheni motivoivat minua tarpeeksi

Kuviosta 30 kay ilmi, etta lahes puolet, 49 prosenttia vastaajista (11 kokoaikaisista ja 10 osa-
aikaisista tai ekstroista) oli tyytymattomia yrityksen palkitsemisjarjestelmiin. Viisi vastaajista
ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. 39 prosenttia vastaajista koki kui-

tenkin palkitsemisjarjestelmat motivoivina. Tata aihetta kasiteltiin ylla taman osion avoimien

kysymyksien analyysissa enemman.

Yrityksen palkitsemisjarjestelmat ovat riittavan
motivoivia

5 m 1 =Taysin eri mielta
m 2 = Jokseenkin eri mielta
® 3 = En osaa sanoa
4 = Jokseenkin samaa mielta

MW 5 =Taysin samaa mielta

O = N W & U1 OO N

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

Kuvio 30: Yrityksen palkitsemisjarjestelmat ovat riittavan motivoivia
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Kuvion 31 vastaukset ovat linjassa edellisen kuvion vastausten kanssa (ks. Kuvio 30) ja noin
puolet vastaajista kokee, ettei palkitsemista tapahdu riittavan usein ja monipuolisesti. Tama
vaikuttanee todennakoisesti edellisen kysymyksen vastauksiin negatiivisesti. Seitseman vas-
taajista ei osannut sanoa tai ei halunnut ottaa kantaa kysymykseen. Alle kolmasosa vastaajis-
ta koki palkitsemisen tapahtuvan riittavan usein ja monipuolisesti. Tata aihetta kasiteltiin

tarkemmin taman osion avointen kysymysten vastausten analyysissa ylla.

Koen palkitsemisen tapahtuvan riittavan usein ja
monipuolisesti
8

8
6
5 ! | 1 =Taysin eri mielta
4 4 m 2 = Jokseenkin eri mielta
e
B J 3 =En osaa sanoa
E l 4 = Jokseenkin samaa mielta
M 5 =Taysin samaa mielta

Kokoaikaisena Osa-aikaisena tai
ekstrana

O K N WA U O N ®

Kuvio 31: Koen palkitsemisen tapahtuvan riittavan usein ja monipuolisesti

9 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusta lahdettaessa tekemaan halutaan kerata mahdollisimman luotettavaa tietoa. Tut-
kimuksen luotettavuuden ja patevyyden arviointiin kaytetaan kasitteita reliabiliteetti ja vali-
diteetti. Jo ennen tutkimuksen aloittamista on tarkeaa huomioida edella mainitut kasitteet,
jotta tyosta on mahdollista saada luotettava. Kvantitatiivista tutkimusta arvioitaessa tulee
aina pyrkia arvioimaan tyon luotettavuutta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden ja
patevyyden arviointi on hieman vaikeampaa, eika se ole niin relevanttia kuin kvantitatiivises-
sa tutkimuksessa (Hirsjarvi ym. 2009, 226-228).

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimusten pysyvyytta. Arvioinnin keskiossa on selvittaa johtuu-
ko tutkimustulos sattumasta, vai pysyisivatko tulokset samoina, jos tutkimus toistettaisiin tay-
sin samanlaisena. Tutkimuksen reliaabeliuutta voidaan arvioida muun muassa toistomittauksil-
la, joka voi tapahtua joko arvioitsijoiden valilla tai tutkimuskertojen valilla. Arvioimalla tut-
kimuksen luotettavuutta on mahdollista peilata sita suoraan sen onnistumiseen. Tutkimus voi
olla reliaabeli vaikka se ei olisikaan validi. Nain voi tapahtua jos tulokset eivat vastaa tutkit-

tua ilmiota, mutta mittaa reliaabelisti jotain muuta asiaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 226-228).

Kasitteena validiteetti tarkoittaa kuinka oikeita asioita on mitattu tutkimusongelman kannal-
ta. Silla pyritaan mittaamaan kaytettyja tutkimusmenetelmia ja mittareita. Validiteetin arvi-
oinnilla pyritaan selvittamaan kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetyt menetelmat tukevat tut-

kittua aihetta ja kysymyksia. Tutkimusta voidaan pitaa validina jos sen tutkimusotanta on sa-
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massa linjassa tutkittavan ilmion ja kysymyksien asettelun kanssa (Hirsjarvi ym. 2009, 226-
228).

Sisaista validiteettia tarkastellessa keskiossa ovat aiheutuvatko mitattavan osion tulokset ja
erot tekijoista, joiden voidaan olettaa vaikuttavan niihin olennaisesti. Tallaisia asioita voivat
olla esimerkiksi tutkimuksen kesto, havaintojen tekija, vastaajien jaottelu ja mahdolliset vir-
hemarginaalit vastauksissa. Laadullisessa tutkimuksessa sisaista validiteettia selvitetaan tut-

kimalla, onko tutkimusstrategia valittu oikein tutkittavaan ilmioon nahden (Amk, 2018).

Ulkoinen validiteetti liittyy laheisesti nimenomaan maarallisen tutkimuksen arviointiin. Siihen
vaikuttaa olennaisesti tutkimuksen tulosten yleistettavyys muissa tilanteissa, kuten esimerkik-
si missa tilanteessa tutkimus on tehty, mille kohderyhmalle tutkimus on jaettu ja missa tilan-
teissa tutkimus on yleistettavissa. Ulkoisen validiteetin heikkouteen saattaa vaikuttaa esimer-
kiksi kohderyhman sisalla vallitsevat erilliset ryhmat, joilla on eriavat nakokulmat tutkittavas-
ta ilmiosta (Amk, 2018).

10 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Taman tutkimuksen reliaabeliuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon, etta tyohyvinvointiky-
selyn ja teemahaastattelujen aineistonkeruu toteutettiin anonyymina, jolla pyrittiin saavut-
tamaan mahdollisimman paljon vastauksia. Anonymiteetilla pyrittiin myos lisaamaan vastaa-
jien rehellisyytta vastauksissa ja luotettavuutta itse kyselyyn. Jaottelu vastaajien kesken,
kokoaikaisiin ja osa-aikaisiin ja ekstroihin, tuki myos anonymiteetin sailyttamista. Kyselyn
kaikki vastaukset tallentuivat suoraan Google Forms-ohjelmaan, joten virhemarginaaleja esi-
merkiksi vastausten haviamiseksi ei tullut. Kohderyhma oli selkeasti valittu ja liittyi tutkitta-
vaan aiheeseen laheisesti. Vastausten maara jai hieman alle odotetun, mutta ylitti selkean
enemmiston rajan maarallisesti, joten reliaabeliuutta voidaan taman osalta pitaa tyydyttava-

na.

Aineiston analyysin luotettavuuteen vaikuttaa omalta osaltaan se, etta kyseessa on tekijan
ensimmainen tutkimus. Aineiston analysointi perustui kuitenkin tutkijan ennalta tarkasti selvi-
tettyyn teoriaan aihealueeseen liittyen ja tutkijan omakohtaisiin kokemuksiin. Nama seikat
lisaavat analyysin luotettavuutta. Jokainen vastaus dokumentoitiin asian kuuluvalla tavalla
opinnaytetyohon ja muotoiltiin suoraan Google Forms-ohjelmasta Excel-taulukoiksi Tutkimuk-
sen tulokset-kappaleeseen. Tasta syysta jokainen numeerinen ja kirjallinen vastaus tasmaa

vastaajien vastauksiin taysin.

Tutkimuksen toistettavuutta on tassa tapauksessa hankala arvioida, koska kyseessa oli ensim-

mainen virallinen tyohyvinvointikysely laatuaan Suomessa yritykselle X. Sattumanvaraisuutta
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arvioitaessa huomioon tulee ottaa mahdolliset virhepainallukset kyselylomaketta tayttaessa,
mutta avoimien kysymysten vastaukset tukivat paasaantoisesti suljettujen vastauksia. Vas-
tausten jakaantuminen myos tasaisesti kohderyhmien kesken lisaa reliaabeliuutta ja tukee
tutkimuksen toistettavuutta. Edella mainittujen perusteella maarallisen ja laadullisen tutki-
musmenetelmavalintojen toteuttaminen voidaan kokea oikeaksi nain suurta kohderyhmaa ar-

vioitaessa.

Teemahaastattelujen sisaista validiteettia voidaan pitaa hyvana, koska kysymykset olivat sel-
keita ja luotu helposti ymmarrettaviksi haastateltavien vastausten selkeyttamiseksi (ks. Liite
1). Haastattelukysymykset oli toimitettu haastateltaville etukateen, jotta he pystyivat pereh-
tymaan aiheeseen etukateen. Myoskaan itse haastattelutilanteessa ei oltu maaritelty ajallista
kestoa, joten vastausten pohdinnoilla oli riittavasti aikaa. Haastattelutilanteiden mahdolliset
vaarinymmarrykset oli mahdollista korjata valittomasti paikan paalla. Validiutta lisasivat
haastateltavien omakohtaiset kokemukset ja laajat vastaukset kysyttyihin aihealueisiin liitty-
en. Haastattelujen rakenteen pyrkimyksena oli tukea tutkittua teoriaa ja myohemmin luotua
tyohyvinvointikyselya, joten kysymykset oli linkitetty suoraan tutkittavaan aiheeseen johdon-
mukaisesti. Ulkoista validiteettia tarkastellessa haastattelujen lukumaaraksi asetettiin kaksi
ja tama myos toteutui. Kuitenkaan vastauksia ei voida yleistaa taysin, koska haastateltavia oli
vain kaksi. Edella kasitellyn perusteella voidaan kuitenkin todeta haastattelujen tukeneen

tutkimuksen tavoitteita ja tarkoitusta.

Validiteettia tarkastellessa tyohyvinvointikyselyn tuloksien nakokulmasta voidaan todeta, etta
maarallisesti ei saavutettu toivottua lopputulosta. Kysymysten linkittaminen tutkittuun teori-
aan ja tavoitteisiin onnistui hyvin ja selkean enemmiston saavuttaminen vastausten maarassa
lisasi validiteettia. Vastauksia ei saatu kuitenkaan jokaiselta tyontekijalta, jonka takia tulok-
sia ei voi yleistaa taysin. Avointen kysymysten vastausten sisallollinen laatu oli kattavaa ja
validia ja taytti nain ollen omalta osaltaan tavoitteet tyydyttavasti. Tutkimuksen mittaustu-
lokset mittasivat ennalta valittuja aihealueita tavoitteen mukaisesti ja taytti nain ollen vali-
diuden kriteerit erinomaisesti. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta tutkimuksen validiteetti

taytti tavoitteet tyydyttavasti.

11 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyohyvinvointikyselyn avulla yritys X:n tyohyvin-
voinnin nykytilaa vuonna 2018. Kyselyn vastausten pohjalta oli tarkoitus luoda myos katsaus
mahdollisiin konkreettisiin kehittamisen kohteisiin. Tyohyvinvointikysely oli ensimmainen laa-
tuaan yritys X:n Suomen toimipisteissa ja nain ollen vertailukohteita ei ollut. Tyohyvinvointi-
kyselyn kysymykset oli luotu tukemaan opinnaytetyon ennalta asetettuja tutkimuskysymyksia

ja siten myos vastaukset tukivat tutkittua aihetta. Yritys X sai kyselyn myota aarimmaisen
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tarkeaa tietoa henkiloston hyvinvointiin liittyen, jota se voi hyodyntaa tulevaisuuden kehit-

tymisessaan.

Tyohyvinvointikysely toteutettiin anonyymisti ja jaottelu tapahtui vain kokoaikaisten ja osa-
aikaisten ja ekstrojen valilla. Talla pyrittiin mahdollistamaan analysointi naiden kahden ryh-
man valilla ja saamaan vastauksiin luotettavuutta, jotta myoskin arkaluontoisempiin asioihin
oli mahdollista ottaa kantaa. Jokaisen osion suljetut kysymykset olivat pakollisia mutta vas-
tausvaihtoehdoksi jokaiseen kysymykseen laitettiin ”en osaa sanoa”, mikali vastaaja ei tien-
nyt tai ei halunnut ottaa kantaa aiheeseen. Avoimet kysymykset toteutettiin myos pakollisina
laadukkaampien vastauksien saamiseksi. Tama toimi erinomaisesti ja kehittamisideoita ja
eteenpain vievia vastauksia saatiin useita. Tyohyvinvointikysely toimitettiin jokaiseen yksik-
koon Suomessa, mika kasittaa 67 tyontekijaa. Tavoitteeksi asetettiin 50 kappaletta vastauk-
sia, joka ei aivan toteutunut. Vastauksia saatiin yhteensa 43 kappaletta eli 64,1 prosenttia
kaikista Suomen tyontekijoista ja 86 prosenttia tavoitteesta. Tavoitteesta jaatiin 14 prosent-
tia, mutta vastausmaaraa voidaan kuitenkin pitaa tyydyttavana ajankohtaan ja kyselyn auki-
oloaikaan nahden. Vastauksien maaran ja avointen kysymysten vastauksien laadun perusteella
voidaan todeta, etta tyontekijat ovat aidosti kiinnostuneita kehittamaan yritys X:n toimintaa

konkreettisesti.

11.1  Tyohyvinvoinnin nykytila

Kyselyn perusteella tyohyvinvoinnin yleinen tila vaikuttaisi olevan hyva, vaikka tyohyvinvoin-
tia edistaville asioille ilmeni selkea tarve. Selkea enemmisto piti tyotaan myos mielekkaana.
Tietoisuus kuinka toimia sairastapauksissa oli selvaa suurimmalle osalle vastaajista, mutta
osalle osa-aikaisista ja ekstroista tietoisuutta tulisi kuitenkin lisata. Tyon ja vapaa-ajan erot-
taminen tuotti paanvaivaa monelle ja vastausten skaalan jakaantumisen perusteella. Tata ei
kuitenkaan koettu kuormittavana tekijana, koska enemmisto koki saavansa riittavasti palau-
tumisaikaa tyosta. Organisaation tavoitteet olivat tiedossa lahes jokaisella kokoaikaisella ja
osa-aikaisella tyontekijalla, mika selkeyttaa tyontekijoiden toimintaa. Vastauksien pohjalta
kay ilmi, etta lahiesimiehet antavat aktiivisesti ja tarpeeksi palautetta tyontekijoilleen, mut-
ta tama ei yksin riita arvostuksen tunteeseen tyosta, koska kysymyksen vastausten hajonta oli

laajaa.

Ammatilliseen osaamiseen otettiin aktiivisesti kantaa ja vastauksista kavi ilmi, etta yksikoissa
tehtavat, vastuut ja roolit ovat hyvin selkeat lahes jokaiselle. Perehdytyksen taso on vahin-
taan tyydyttavalla tasolla, koska lahes jokainen vastaajista koki omaavansa riittavan osaami-
sen tyotehtaviinsa. Tata edesauttoi varmasti myos, etta tyovalineet ja tyontekijoiden omat

vaikutusmahdollisuudet suoriutumiseen jokapaivaisessa tyossa koettiin riittavaksi muutamia
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hajaaania lukuun ottamatta. Avoimen osion vastauksista kavi ilmi kuitenkin, etta erilaisille

tuotekoulutuksille olisi suuri halu ja tarve tyontekijoiden keskuudessa.

Osaamisen kehittamiseen vaikutti positiivisesti se, etta lahes jokainen vastanneista oli kaynyt
kehityskeskustelun esimiehensa kanssa jossain vaiheessa tyouraa. Tama edesauttoi vastaajien
tietoisuutta omista heikkouksista ja vahvuuksista, mika peilautuu jokapaivaiseen tyoskente-
lyyn. Enemmisto koki omaavansa riittavat valineet osaamisensa kehittamiseen, jota edesaut-
taa yritys X:n tarjoama vapaaehtoinen ammatillinen koulutus yhteistyokumppanin kanssa, jol-
la yritys pyrkii tukemaan tyontekijoidensa ammatillista kehittymista. Negatiivista osiossa oli
kuitenkin, etta yli puolet vastanneista koki tyopaikkansa olevan lyhytaikainen ja etta etene-
mismahdollisuudet ovat hyvin vahaiset. Tulevaisuuden osaamisen tarpeeksi lueteltiin muun
muassa myynnin kehittaminen, ihmistuntemus, digitaalinen osaaminen ja tuotetietouden pa-

rantaminen.

Yritys X pitaa huolta yleisesta turvallisuudesta, koska lahes jokainen muutamia hajaaania lu-
kuun ottamatta koki tyopaikkansa yleisesti turvalliseksi. Hyvin selkea enemmisto koki saa-
neensa riittavan perehdytyksen tyotehtaviin ja tyovalineisiin, joka omalta osalta vaikuttaa
yleiseen turvallisuuden tunteeseen. Ristiriidassa kuitenkin taman kanssa oli, etta turvallisuu-
den yllapitoon ei kuitenkaan panosteta valttamatta riittavasti, tai se ei ole jokaiselle tyonte-
kijalle taysin selkeaa. Ergonomisille ratkaisuille on selvasti tarvetta, koska aiheeseen otettiin
aktiivisesti kantaa ja toivottiin uusia ratkaisuja osion avoimissa kysymyksissa. Toinen asia mi-
hin otettiin myos aktiivisesti kantaa oli, etta tuotteiden varastointi koettiin epaturvalliseksi,
ja siihen toivottiin enemman ohjeistusta. Muita aiheita olivat muun muassa videovalvontaan

panostaminen ja kauppakeskuksissa vartijoiden kanssa yhteistyon parantaminen.

Selva enemmisto koki tyonsa motivoivana, joka kertoo yrityksen X sisalla vallitsevasta moti-
voivasta ja kilpailullisesta ilmapiirista. Tata tukee myos, etta lahes 80 prosenttia vastaajista
oli sita mielta, etta heidan esimiehensa motivoi heita tarpeeksi jokapaivaisessa tyossa. Suu-
rimmiksi motivoiviksi tekijoiksi mainittiin tyokaverit, palkka ja onnistumiset esimerkiksi
myyntitilanteissa. Tama tukee sita, etta yritys X pyrkii luomaan yhteisollisyytta niin myymala-

kuin organisaatiotasolla.

Palkitsemisjarjestelman motivoivuudesta oltiin kuitenkin montaa mielta, ja lahes puolet eivat
olleet tyytyvaisia siihen. Tama vaikuttaa varmasti yleiseen motivaatioon jollain tasolla, mutta
huomioida tulee, etta pelkat kannustimet eivat tarkoita kokonaisvaltaista motivointia. Tata

tukee myos se, etta yli puolet vastanneista koki palkitsemisen tapahtuvan liian harvakseltaan,
ja etta se ei ole tarpeeksi monipuolista. Myyntitavoitteet koettiin liian korkeina ja niiden rea-
lisointi olisi vastanneiden mielesta tarpeen. Myos jaottelut pienempien ja isompien liikkeiden

valilla koettiin tarkeaksi, jotta kilpailuista tulisi tasapuolisempia.
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11.2 Tulevaisuuden kehittamiskohteita ja mahdollisia ratkaisuja

Opinnaytetyon teoriaosuuden aiemmissa kappaleissa kasiteltiin mahdollisia ratkaisuja fyysi-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kehittamiseksi. Tassa kappaleessa aiemmin kasitel-
tyja asioita tullaan peilaamaan tyohyvinvointikyselyjen vastausten pohjalta. Tarkoituksena

antaa konkreettisia kehitysideoita yrityksen X tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

Tyon ja vapaa-ajan erottelu oli monelle vastanneista vaikeaa, paaosin johtuen pikaviestin-
tasovellus Whatsapp:n kaytosta. Moni koki velvoitteena myos vapaa-ajalla vastata tyohon liit-
tyviin asioihin. Tahan ratkaisuna voisi toimia yksinkertaisesti selkea ohjeistus siita, ettei ku-
kaan ole tahan velvoitettu. Vaihtoehtoisesti sovellusta voitaisiin myos vaihtaa, koska What-
sapp on paasaantoisesti vapaa-ajan kayttoon luotu viestintasovellus, jota kaytetaan paivittai-
seen yhteydenpitoon ystavien ja perheenjasenten kanssa. Talla tavoin olisi mahdollista ero-

tella tyo ja vapaa-aika erillisilla sovelluksilla.

Ammatillisen osaamisen kehittamiseen toivottiin enemman koulutuksia niin yleisella tasolla,
kuin tuotteidenkin osalta. Tahan vastauksena voisi toimia esimerkiksi erilaiset koulutuspaivat,
joissa kasiteltaisiin aihealueeseen liittyvia asioita ja jaettaisiin vinkkeja niin tyontekijoiden
kuin kouluttajien valilla. Valmistajakohtaiset koulutukset tuotemerkeittain helpottaisivat
myyjien myyntityota, kun tuotteiden ominaisuudet olisivat jokaisen tiedossa. Osaamisen ke-
hittamiseen tulevaisuudessa vaikuttaa myos olennaisesti uusien ja vanhojen tyontekijoiden
systemaattinen kouluttaminen, jolla on mahdollista kehittaa ja yllapitaa olemassa olevia tai-

toja digitalisaation kehittyessa.

Tyoturvallisuuden painopisteeksi nousi tyoergonomia, varastointi ja toimiminen vaaratilan-
teissa. Iso osa vastanneista koki, ettei ergonomiaa yllapideta tarpeeksi myymaloissa ja varas-
toissa. Tahan ratkaisuna voisi toimia esimerkiksi korkeussuunnassa saadettavat kassatiskit sel-
ka- ja muiden vaivojen estamiseksi. Varasto koettiin usein epaturvalliseksi paikaksi, mihin
vaikutti tuotteiden varastointi epaturvallisiin pinoihin korkeille hyllyille ja huteraksi koetut
tikkaat, jotka ovat paikoitellen liian matalat. Tama epakohta olisi ainakin osittain mahdollista
ratkaista, ohjeistamalla kuinka tuotteita tulee varastoida oikein, ja pitamalla yleisesta siis-
teydesta huolta. Tikkaiden tulisi olla tukevat, tarvittavan korkeat ja pieneen varastotyosken-
telyyn tarkoitetut. Toimiminen uhkaavissa tai vaaratilanteissa ei ollut jokaiselle vastaajista
selkeaa. Yleiset turvallisuus- ja toimintaohjeet tulisi kayda saannollisesti lapi jokaisen myyjan
kanssa erikseen, jotta on mahdollista tietaa kuinka toimia tallaisissa tapauksissa. Taman avul-
la nainkin tarkeat asiat pysyisivat aktiivisesti mielessa. Toimintaohjeet ovat taysin riippuvaisia
siita missa myymala sijaitsee, joten tastakin syysta ohjeistusta ei voi yleistaa jokaiseen myy-

malaan.



49

Motivoinnin tila vaikuttaisi kyselyn vastausten perusteella olevan hyva. Vastaajat kokivat, etta
heita motivoidaan tarpeeksi heidan tyossaan, ja etta saavat riittavasti palautetta. Motivoi-
vimmiksi asioiksi lueteltiin muun muassa tyokaverit, palkka, onnistuminen, palaute ja kilpai-
luhenkisyys. Vaikka vastaukset olivatkin paaosin positiivisia, on yrityksella kuitenkin kehitta-
misen varaa palkitsemisjarjestelman suhteen. Vastaajilla oli useita eri nakemyksia siita, kuin-
ka palkitsemisjarjestelmaa voisi konkreettisesti kehittaa. Toiveina oli suurten ja pienten
myymaloiden jaottelu erikseen reiluuden vuoksi, henkilokohtaisten kilpailuiden lisaaminen
seka muiden kuin rahapalkintojen kohdentaminen jarkevammin, koska nama ovat aiemmin
olleet melko yksipuoliselle kohderyhmalle. Kuukausittaisten myyntitavoitteiden realisointia
toivottiin, jotta mahdollistettaisiin myyntitavoitteisiin paaseminen. Vastausten jakaantumisen
perusteella, jaottelu alueellisesti, ja kilpailuiden kohdentaminen alueiden mukaan, voisi toi-
mia ratkaisuna. Vastaajat kaipasivat selvasti paremmin kohdennettuja palkintoja. Taman voisi
mahdollisesti ratkaista palkitsemalla parhaiten suoriutuneet suoraan rahallisesti tai vaihtoeh-
toisesti vapaavalintaisella lahjakortilla. Toki tulee ymmartaa, etta joissain tapauksissa pal-
kinnot tulevat suoraan yhteistyokumppaneilta ja nain ollen edella mainitut eivat ole mahdolli-
sia. Myyjien motivoimiseksi palautteen antaminen ja mahdollinen palkitseminen pienemmista
asioista, kuten esimerkiksi hyvasta asiakaspalautteesta, tulisi huomioida mahdollisuuksien

mukaan.

Yhteistyo yritys X:n kanssa toimi moitteettomasti lapi koko opinnaytetyoprosessin. Hyva ja
ammattimainen kommunikaation taso yhteyshenkiloiden kanssa sulavoitti tyon etenemista ja
edesauttoi sen valmistumista omalta osaltaan. Opinnaytetyon lopputulemana yritys sai arvo-
kasta tietoa tyohyvinvointiin liittyen ja tutkimus auttoi heita tunnistamaan haasteet, jotka
vaativat ensisijaisesti toimenpiteita. Yllatyksia ei vastauksista kaynyt ilmi ja nain ollen tyohy-
vinvointiin liittyvien prosessien toimeenpano tulevaisuudessa helpottuu. Vastausten sisalto
vastasi myos suurimmaksi osaksi yritys X:n omia havaintoja, niin positiivisessa, kuin negatiivi-
sessakin mielessa. Yritys X:n tavoitteena on tulevaisuudessa luoda ja kehittaa jarjestelmallisia
tyohyvinvointiin liittyvia prosesseja. Tulevaisuutta ajatellen yritys on myos halukas kehitta-
maan omaa yhteistyotansa oppilaitosten kanssa, niin opinnaytetoiden muodossa, kuin mahdol-

lisesti myos rekrytoidessaan uusia tyontekijoita.
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Liite 1 Esimiesten haastattelukysymykset

Tyohyvinvointi yleisesti

1. Mita tarkoittaa mielestasi hyvinvoiva tyoyhteiso?

2. Mika on mielestasi tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa? Myymalassasi?

Tyoturvallisuus

3. Kuinka tyoturvallisuuteen liittyvat asiat on mielestasi jarjestetty (perehdyttaminen,
yleiset turvallisuusasiat, sairaustapaukset)?
4. Onko tyopaikkasi mielestasi turvallinen?

Kuinka tyoturvallisuutta voisi kehittaa mielestasi?

Motivointi

Mitka asiat motivoivat sinua tyopaikalla?

Kuinka pyrit motivoimaan tyontekijoitasi?

Onko sinulla tarvittavat tyokalut motivointiin?

¥ ® N o

Kuinka motivointia tulisi kehittaa mielestasi?

Palkitseminen
10. Kumpi on mielestasi tarkeampaa aineellinen vai aineeton palkitseminen?
11. Millaisena koet yrityksen palkitsemisjarjestelman?
12. Voisiko palkitsemisjarjestelmaa kehittaa? Miten?

Tyohyvinvointikysely

13. Onko joitain kysymyksia mita ehdottomasti haluaisit tyohyvinvointikyselyn sisaltavan ja

miksi?
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Liite 2 Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

Tyohyvinvointi yleisesti

1.

Voin yleisesti hyvin tyossani

Koen, etta tyossani on tarpeeksi tyohyvinvointia edistavia asioita

Tiedan, kuinka toimia sairastapauksissa

Tyon ja vapaa-ajan ero on minulle selkea

Saan riittavasti palautumisaikaa

Olen tietoinen organisaation tavoitteista ja kuinka oma tekemiseni vaikuttaa niihin

Saan riittavasti palautetta ja tukea esimiehiltani

Koen, etta tyopanostani arvostetaan

Pidan tyotani mielekkaana

10. Muuta yleiseen tyohyvinvointiin liittyen?

Ammatillinen osaaminen

1.

Tyoyhteisossani tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeat

Koen, etta minulla on riittava osaaminen tyotehtaviini

Minulla on tarvittavat tyovalineet jokapaivaiseen suoriutumiseen tyossani

Saan vaikuttaa tarpeeksi omaan tyohoni

Milla tavalla ammatillista osaamistasi voisi mielestasi konkreettisesti kehittaa?

Muuta ammatilliseen osaamiseen liittyen?



57
Liite 2

Osaamisen kehittaminen

1. Olen kaynyt kehityskeskustelun esimieheni kanssa

2. Tiedan heikkouteni ja vahvuuteni tyossani

3. Koen, etta minulla on tarpeeksi valineita osaamiseni kehittamiseen

4. Koen, etta yritys tukee ammatillista kehittymistani

5. Koen voivani edeta tyossani

6. Koen tyopaikkani olevan pitkaaikainen

7. Millaista osaamista uskot tarvitsevasi tyossasi tulevaisuudessa?

8. Muuta osaamisen kehittamiseen liittyvaa?

Tyoturvallisuus

1. Koen tyopaikkani yleisesti turvalliseksi

2. Mielestani tyoturvallisuutta yllapidetaan tarpeeksi

3. Turvallisuuteen liittyva ohjeistus ja vastuuhenkiloiden toiminta ovat ajan tasalla

4. Turvallisuusohjeistuksen ja -opastuksen taso yrityksessa uhkaavien tilanteiden varalta
on tarvittavalla tasolla

5. Ergonomiset ratkaisut tyopaikalla ovat tarvittavalla tasolla

6. Olen saanut riittavan perehdytyksen tyohoni

7. Miten tyoturvallisuutta voisi konkreettisesti kehittaa myymalatasolla?

8. Muuta tyoturvallisuuteen liittyvaa?
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Motivaatio ja palkitseminen

1.

Koen tyoni motivoivana

Esimieheni motivoivat minua tarpeeksi

Yrityksen palkitsemisjarjestelmat ovat riittavan motivoivia

Koen palkitsemisen tapahtuvan riittavan usein ja monipuolisesti

Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi?

Kuinka palkitsemisjarjestelmaa voisi kehittaa konkreettisesti?

Muuta motivaatioon ja palkitsemiseen liittyvaa?



