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ja palkitsemisesta tyohyvinvoinnin nakokulmasta seka ePassin kayttamisesta.
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tahot arvostavat tydhyvinvoinnin merkitysta. Molempien mielesta tydhyvinvointi
lisaa yhteisollisyyden tunnetta. Motivaatiota kasvattavissa ehdotuksissa mainittiin
mm. suoritepohjainen palkkaus ja ty6tiimien pysyvyys. Oli huolestuttava huo-
mata, etta suurin osa vastaajista ei kokenut saavansa palautetta tyohyvinvoinnin
nakokulmasta eikd myodskaan kokenut saavansa riittavasti tukea ja kannustusta
tyonsa kehittdmiseen. Tulokset ovat hyoddyllisia Lapin ammattikorkeakoulun paat-
tavassa asemassa oleville.

ePassin arvostus on korkealla seka tyonantajan etta tyontekijan nakemyksissa.
Se kannustaa pitamaan hyvinvoinnistaan huolta, ja tuo sita kautta piristysta seka
tyo- ettd vapaa-aikaan. ePassin keinovalikoiman lisaaminen uudemmalla versi-
olla olisi tervetullut lisa, jos se olisi verotuksellisesti mahdollista. ePassi on help-
pokayttdinen, myos tyonantajaa hyodyttava henkildstoetu, jota kannattaa hyo-
dyntaa.
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This thesis was about well-being at work, motivation, rewarding and personnel
benefits. The main objective was to study the use and the benefits of ePassi, a
mobile payment method, among the staff of Lapland UAS. The focus was in
finding out, if the perception of the staff was different from the perception of the
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personnel. Most of the personnel experienced that the feedback concerning work
was not adequate and there was not enough support and encouragement for
developing own work. Result is useful for people in decisions-making position at
the Lapland UAS.

ePassi is highly valued by both the personnel and the employer. ePassi
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ALKUSANAT

Oppimiseen ja opintoihin kaytettya aikaa voisi kutsua projektiksi. Siina on alku ja
loppu. Tahan projektiin olen saanut kayttda Omaa Aikaa kaiken tarvitsemani
ajan. Siita kiitos kuuluu perheelleni.

TyoOyhteisdani kiitan myotaelamisesta opintojeni aikana. Opinnaytetydon tekemi-
sen aikana podin Kirjoittamisen tuskaa, mutta yhteison kannustus auttoi jaksa-
maan eteenpain. Hyvan tydyhteison merkitys on korvaamaton.

Erityiskiitokseni haluan antaa ohjaajalleni Jari Sarjalle, joka on ystavallisesti
opastanut minua l6ytamaan tutkimuksen merkityksen ja silla tavoin edesauttanut
tyon loppuunsaattamisessa.

Lisaksi haluan viela kiittda Marika Sarannetta ja Anu Pruikkosta jotka ystavalli-
sesti antoivat oman osan ajastaan, ja suostuivat haastateltavakseni.



1 JOHDANTO

Suomalaisissa yrityksissa on koko 2000-luvun ajan kayty kiihtyvaa keskustelua
erilaisissa asiayhteyksissa tyohyvinvoinnista, jaksamisesta, palkitsemisesta ja
motivoinnista. Nakokulmia on ollut monia, mutta paljon keskustelua on kayty siita,
kuinka paljon tyontekija jaksaa antaa taysipainoisesti tehokasta ja tuloksekasta
tydpanostaan tyopaivan aikana. Toinen keskustelujen nakokulma on ollut se,
kuinka tyOnantaja tukee, tai voisi tukea, tyontekijaansa viela enemman. Suurim-
mat otsikot mediassa ovat tuoneet vuosien saatossa suuret, ennalta sovitut palk-
kiot, ns. "kultaiset kddenpuristukset”, joissa johtavassa asemassa ollut tydntekija

on tehtavansa jattaessaan saanut huimaavan suuret palkkiot (Ranta 2012).

Hyvinvoinnista on tullut markkinointituote, jota kayttavat hyvakseen niin pienet
kuin suuretkin organisaatiot, mukaan lukien poliittiset vaikuttajat, kuten ammatti-
liitot. Liitot tarjoavat jasenilleen samalla tavalla etuja kuin organisaatiot omille
tyontekijoilleen. Hyvinvoinnin edistamiseksi on tarjolla mm. uudenlaisia tydsuhde-
etuja, kuten kuntovalmennusta verkossa, hierontaa, smoothie-tarjoiluja, tyopai-
vamuotoilua tai vaikkapa tydosuhdepolkupyéra kunnon nostattamiseksi (Koppelo,
2018) tai hyvinvointi- tyokyky- ja esimiesohjausta (Tradenomiliitto 2018), seka
tiedon jakamista tyosuhde-eduista seka siihen liittyvistd sponsoroiduista jase-
nyyseduista (Shahem 2014).

Opinnaytetyoni aihepiiri kasittelee tydhyvinvointia ja tydsuhde-etuja. Organisaa-
tioissa nama kaksi asiaa kayvat kasi kadessa, silla kaytanndssa useimmat orga-
nisaatiot tarjoavat tyontekijoilleen lakisaateisen edun lisaksi luontoisetuja, jotka
eivat ole tydnantajalle ilmaisia, mutta joista aiheutuneet kulut se saa esimerkiksi

veroetuina tai tuottavuudessa moninkertaisesti takaisin (Tyoterveyslaitos 2018).

Lapin ammattikorkeakoulussa on useita tydosuhde-etuja, joista yksi on osittain
tydnantajan kustantama ePassi. Se on kehittyneempi muoto liikuntasetelista, ja
sita voi kayttaa talla hetkella joko liikunta- tai kulttuuriharrastukseen. Mielenkiin-
toni ePassin kayttamiseen herasi ns. tydpaikan "kahvipoytakeskustelujen” kautta,
joissa keskusteltiin erilaisista liikuntaharrastuksista, ja kuinka kukin harrastuk-

sensa kustantaa. Mielenkiintoa asiaan lisasi myds tydpaikan henkildkunnan kor-



keahko keski-ika, ja taman vuoksi paatin kysya Lapin ammattikorkeakoulun Kau-
pan ja kulttuurin osaamisalajohtajalta, josko han nakisi opinnaytetydoni myota tar-
vetta tutkia Tornion kampuksen vaen jaksamista ja voisiko 10ytya muitakin kuin jo

olemassa olevia kayttétarkoituksia ePassille tai vastaavalle toiminnalle.

Aihetta rajatakseni, tarkoitus on selvittda Lapin ammattikorkeakoulun, Tornion
kampuksella tydoskentelevan henkiloston kayttokokemuksia ePassin kaytosta. Li-
saksi yritan l0ytaa tyonantajan ja tyontekijan nakokulmat tyohyvinvointiin ja moti-
vointiin seka vastauksen siihen miten kumpikin osapuoli voisi edistaa tyohyvin-

vointia. Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Lapin ammattikorkeakoulu.

Paatutkimuskysymykseni on: "Millaisia vaikutuksia ePassin kéyttadmisella on ollut
henkiléstén tybhyvinvointiin?” Aiheen syvempaa tarkastelua varten alakysymyk-
siksi muodostui: Onko ePassin kayttamisella ollut vaikutusta enemman tydéhon
kuin vapaa-aikaan? Mitd osaa ePassin tarjonnasta henkilostd kayttaa? Onko
henkiloston ikarakenteella sellaista merkitysta, etta tyonantaja voisi mahdollisesti

sen huomioida ePassin tarjonnassa tai muussa henkilostéetuudessa?



2 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus siksi, etta tarkoituksena oli
tutkia yksittaista tapausta seka loytaa yhtalaisyyksia tai erovaisuuksia osapuolten
valilla, jolloin voitaisiin nahda viittauksia tydhyvinvoinnin nykytilasta. Laadullisen
menetelman valintaa puolsi my0Os se, etta kysely lahetettiin vain yhden kampus-
alueen tyontekijodille, joten otanta oli pieni, seka se, etta tutkimuksella pyrittiin 10y-

tamaan tydhyvinvoinnin kasityksen syvempi merkitys kahdesta eri nakokulmasta.

Kananen toteaa Straussiin & Corbiniin (1990) viitaten, etta laadullisen tutkimuk-
sen pyrkimyksena on sanojen ja lauseiden avulla paatya I0ydoksiin ilman tilastol-
lisia menetelmia. Eisenhardt maarittaa tapaustutkimuksen on tutkimusstrategi-
aksi, jonka avulla yksittaisen tapauksen sisaisen dynamiikan ymmartaminen on-
nistuu paremmin (Eisenhardt 1989, 534). Laadullisessa tutkimuksessa kirjoitta-
minen ja uudelleen kirjoittaminen on merkittava osa. Tutkija analysoi koko ajan
tyotaan teoreettisesti ja kirkastaa nakemystaan yleisemmiksi merkityksiksi. Uu-
delleen kirjoittamisella ja kokeilemisella etsitdan tutkimuksen vaikuttavuutta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010.) Kanasen mukaan laadullisella tutkimuk-
sella ei ole tarkkaa viitekehysta, kuten maarallisella tutkimuksella on, vaan tarkoi-
tuksena on ilmion syvallisempi ymmartaminen (Kananen 2008, 24).

Heikkilan (2014) mukaan internet-kyselyt ovat kayttdkelpoisia sellaisiin kyselyi-
hin, joissa kaikilla vastaajilla on mahdollisuus kayttaa internetia, jolloin on hyva
mahdollisuus saada edustava aineisto tutkimuskayttoon. Niiden toteuttamiseksi
on julkaistu internetpohjaisia tutkimus- ja tiedonkeruuohjelmia, kuten Webropol
(Webropol — Johda tiedolla 2019). Taman tutkimuksen tiedonkeruumenetelmina
kaytettiin Webropol-kyselya ja haastattelua. Webropolilla kartoitettiin tydntekijoi-
den nakemyksia motivoinnista ja palkitsemisesta tyohyvinvoinnin nakokulmasta
seka ePassin kayttamisesta. Tyonantajan nakemykset kerattiin haastattelemalla
kahta esimiesta. Haastattelupyynnoista sovittiin ensin suullisesti ja lupien myota

heille 1ahetettiin kalenterikutsu sopivan ajankohdan 16ytymiseksi.

Tyontekijoihin kohdistuva kysely lahetettiin 56:lle Tornion kampuksella tydsken-

televalle henkilolle. Ennen lahettamista kysely testattiin kahdella testivastaajalla.



Kysely tehtiin myds anonyymisti, eli vastauksista ei voinut selvittda vastaajan
henkilollisyytta. Kyselyyn vastasi 22 henkil6a, ja vastausprosentiksi tuli 39,2. Ra-
kennuksessa tyoskentelee opetushenkiloston lisaksi hallinnon (viestinta- ja hen-
kilostopalvelut), kirjaston, eOppimispalveluiden ja IT-palveluiden edustajia, seka
ostopalveluna hankittu vahtimestari- ja siivouspalvelu. Kampuksella toimiva kir-
jasto on ollut vuodesta 2018 lahtien Lapin yliopiston alaisuudessa ja IT-palvelut
on siirtynyt sinne vuoden 2019 alusta.

Kysymyksissa oli sanallista vastausta vaativia kysymyksia seka kysymyksia joi-
hin saattoi vastata kylla tai ei. Tydnantajien edustajien haastattelussa oli kaksi
esimiesta, joista toinen oli osaamisaluepaallikkd Arktiset luonnonvarat ja talous-
osaamisalueelta, ja han on aiemmin toiminut esimiehena useita vuosia edustaen
hanketoimintaa. Toinen tydnantajan edustaja oli opinto- ja oppimispalveluiden

paallikko, joka on toiminut esimiehena kampuksella toimiville tukipalveluille.

TyOnantajalle ja tyOntekijoille suunnatuista kysymyksista motivointiosiossa oli
viisi samaa kysymysta molemmille tahoille. Kysymyksilla pyrittiin selvittdamaan,
milla tavalla tydntekijaa tulisi motivoida ja sitouttaa tyohyvinvoinnin nakdkul-
masta. Haastateltaville esitettiin samat kysymykset, ja niistd nousi esiin saman-
kaltaisuuksia. Tyonantajan vastuun kasityksen hahmottaminen oli molemmille
esimiehelle haastavaa, ja enemmankin vastaajat halusivat korostaa esimiehen
vastuuta. Tyonantajan vastuulle molemmat haastateltavat maarittivat lakisaatei-
set asiat, joita he pitavat myds tasa-arvoisina, silla ne tulevat kaikille tyontekijoille
samanlaisina. Arvot ja palkitseminen -osiossa ei samanlaisia kysymyksia ollut,
vaan tyontekijoilta kysyttiin nykyisten palkkioiden arvostamista tydhyvinvoinnin

nakokulmasta.

Kysely ja haastattelut tehtiin helmikuussa 2019 Tornion kampuksella, ja haastat-
telut nauhoitettiin ja talletettiin Lapin ammattikorkeakoulun verkkolevylle. Haasta-
teltavat eivat saaneet kysymyksia etukateen, mutta haastattelutilanteessa he sai-
vat kysymyslistan kayttoonsa. Tyontekijoille tehty kysely analysoitiin Webropol-
tydkalulla, haastattelut purettiin aanilaitteesta ja litteroitiin sananmukaisesti sah-
kdiseen muotoon, minka jalkeen tuloksista selvitettiin yhtenevaiset teemat ja osa-

puolten nakemykset tyohyvinvoinnin nakokulmasta katsoen.
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3 HENKILOSTOETUUDET

Henkilokuntaetuja voidaan tarkastella useista eri nakokulmista. Tyonantajan ja
tyontekijan sopiessa, etta osa palkasta annetaan muuna vastikkeena kuin ra-
hana, etua kutsutaan luontoiseduksi. Edun ollessa osa palkkausta, ei tydnantaja
voi etua yksipuolisesti poistaa ilman erityisia perusteita. Eduista yleisimpia ovat
esimerkiksi puhelinetu tai autoetu. Rekrytointiin ja kannustamiseen voidaan kayt-
taa muita henkilokuntaetuja, kuten esimerkiksi vapaaehtoinen tyoterveyshuolto
tai liikuntasetelit. Nama edut ovat verovapaita tyontekijoille, mutta talléin myos
tydnantaja voi halutessaan yksipuolisesti paattaa edun voimassaoloajasta. (Mat-
tinen, 2019, 9). Kolmas muoto eduista koskettaa tyOsuhteeseen liittyvia tuloja.
Talldin tydnantaja voi esimerkiksi perustaa henkilostdérahaston, jonka omistaa ja
hallinnoi henkildsto. "Rahaston tarkoituksena on yrityksen sille suorittamien tulos-
ja tai voittopalkkioerien ja muiden lain mukaisten varojen hallinta.” (Mattinen
2019, 96.)

3.1 Toimeksiantaja: Lapin ammattikorkeakoulu

Lapin ammattikorkeakoulu on 5867" opiskelijan ja 443 tyontekijan (Lapin AMK
2017) muodostama tydyhteiso, joka toimii kolmessa eri kaupungissa ja viidella
eri kampuksella. Ammattikorkeakoulun omistavat Lapin yliopisto, Kemin, Rova-
niemen ja Tornion kaupungit (Lapin AMK 2019).

Lapin ammattikorkeakoulussa on kaksi osaamisaluetta, Arktiset luonnonvarat ja
talous ja Pohjoinen hyvinvointi ja palvelut. Yhteistydssa Lapin yliopiston kanssa
toimii Matkailualan tutkimus- ja koulutusinstituutti, LUC Sociopolis seka Arctic
Smartness excellence ja klusterit. Korkeakoulupalvelut, kuten kirjasto, IT-palve-
lut, hyvinvointipalvelut ja aikuiskoulutuspalvelut, jarjestetdan yhteistydssa osana
korkeakoulukonsernia. Yhteensa ammattikorkeakoulussa on 43 tutkintoon joh-
tavaa koulutusta suomen ja englannin kielilla. Naiden liséksi on avointa ammatti-

korkeakouluopetusta ja palveluliiketoimintana tapahtuva opetusta.

120.9.2018 tilastointipdivan mukaan: Vipunen, opetushallinnon tilastopalvelu
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Tornion kampuksella sijaitsee Arktiset luonnonvarat ja talous -osaamisala, eOp-
pimispalvelut, opiskelijapalvelut, IT-palvelut, kirjasto, hankepalvelut seka vies-
tintd- ja henkilostopalvelut. Vahtimestari- ja siivouspalvelut ovat ostopalveluna
hankittua palvelua. Henkilostopalveluiden mukaan pysyvaa henkilokuntaa ta-
lossa toimii 35 henkead, joista opettajia 28 henkil6d, seka paivittain vaihteleva
maara eOppimispalveluiden, opiskelijapalveluiden ja kirjaston henkilokuntaa (La-
pin AMK 2019). Tama opinnaytetyo on toteutettu Tornion kampuksella ja sen tu-
lokset ovat osin yleistettavissa koskemaan myds Lapin ammattikorkeakoulun

muita toimipisteita.

3.2 Lapin ammattikorkeakoulun henkilostoedut

Lapin ammattikorkeakoulussa on voimassa 19.6.2013 Lapin ammattikorkeakoulu
Oy:n hallituksen hyvaksyma henkildstopolitikka. Siina kerrotaan henkildston
osaamisen kehittdmisen olevan lahtdkohtana ammattikorkeakoulun palvelun ta-
son yllapitamiseksi. Lapin ammattikorkeakoulun henkildstopolitikka -ohjeessa
kerrotaan, etta kehityskeskustelut ovat osaamisen kehittdmisen perusta, ja sen
keskidssa toimijoina ovat esimiehet. Kehityskeskusteluiden on ohjeen mukaan
tarkoitus toimia pohjana organisaatio- ja yksilolahtdiselle koulutus- ja kehittymis-
suunnittelulle. "Esimiesten tehtavana on varmistaa, etta heidan yksikodissaan toi-
mivat henkilot tuntevat ammattikorkeakoulun strategian ja paamaarat, niista joh-
detut yksikkdkohtaiset tavoitteet seka sen kautta henkilokohtaiset tavoitteensa ja

osaamisvaatimuksensa.” (Lapin AMK 2013.)

Henkilostopolitiikasta ilmenee, etta palkitseminen on osa palkitsemisjarjestel-
maa, jonka tavoitteena on kannustaa ja motivoida pitkajanteiseen tyohon ammat-
tikorkeakoulun tavoitteiden mukaisesti. Merkkipaivahuomioiminen tapahtuu pit-
kaaikaisen palvelun perusteella. Vuosittain palkitsemiset ovat henkildille tai yksi-
koille hyvan tuloksen perusteella maksetut tulospalkkiot, jonka perusteena voi
olla suunniteltua parempi taloudellinen tulos, talouteen tai toimintaan liittyva ke-
hittdmisaloite tai muu huomionarvoinen suoritus tai aikaansaannos. (Lapin AMK
2013.)

Julkaisupalkkiosta ohjeessa ei mainita, mutta ohjeeseen on kirjattu, ettd henki-

I6stolle on suunnattu lakisaateista perustasoa korkeammat tyGterveyspalvelut,
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seka tuki omaehtoiseen liikunta- ja kulttuuriharrastustoimintaan liikunta- ja kult-
tuuriseteleiden muodossa (nyttemmin sahkoinen ePassi). Ammattikorkeakoulu
tarjoaa myo0s tilojaan korvauksetta erilaiseen liikunta- ja virkistystoimintaan. (La-
pin AMK 2019.)

3.3 ePassin kayttaminen

Henkilostopalvelun mukaan Torniossa on ePassin ladannut 17 henkiloa. Nyky-
muotoisena sita voi kayttaa kulttuuriharrastuksiin erilaisten tapahtumien mer-
keissa, oppimisharrastuksiin kansalaisopistoissa, seka liikuntaharrastuksiin kol-

mannen sektorin tarjonnan piirissa ja yksityisilla toimijoilla. (Uutela 2019.)

Laajennettu ePassi on palvelun tarjoajan mukaan suomalaisen ePassi Payments
Oy:n uusin tuoteperheen tuote. Sita kutsutaan edelleen ePassiksi, vaikka tuetta-
vien hyvinvointipalvelujen kategoria on vuosien saatossa kasvanut ja se kattaa
muun muassa hieronnan ja fysikaalinen hoidon. Perinteisen tydterveyden ulko-
puolelle jaavat ladkaripalvelut (esim. silma-, hammas- ja muut erikoislaakarit),
optikkopalvelut ja sairaan lapsen hoitopalvelut. Hyvinvointiedut ovat verottomia,

jos ne tarjotaan verottajan ohjeen mukaisesti. (ePassi.fi 2018.)
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4 PALKITSEMISEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Organisaatiot perustavat nykykasityksen mukaan palkitsemisensa erilaisten teo-
rioiden pohjalle. Yksi tunnetuimmista on Maslow’'n (1943) tarvehierarkia, johon
viitataan yleisesti mm. markkinointiin tai tydelamaan liittyvissa julkaisuissa. Teo-
rian mukaan tyontekijaa motivoi viisi tarvetta hierarkkisessa jarjestyksessa (kuvio
1). Nama ovat fysiologiset, turvallisuuteen liittyvat, rakkauteen ja yhteenkuulu-
vuuteen, itsetuntoon ja itseensa toteuttamiseen liittyvat tarpeet. (Hakonen 2015,
141.) Teoriassa osoitettiin, etta palkitsemisessa rahan arvostus vahenee sita mu-
kaa, kun ihmisen perustarpeet on huomioitu. Sen jalkeen tydntekijaa voi moti-

voida jokin muu tapa tehda tyota kuin palkka.

[tsensa toteuttaminen

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia mukaellen (Maslow 1943)

Toinen nakemys palkitsemisesta liittyy rahaan ja oikeudenmukaisuuteen. Maa-
niemen (2015, 124) mukaan Cohen-Chrarasiin ja Spectoriin (2001) viitaten oi-
keudenmukaisuuden kokemus on tarkea tekija niin yksilon kuin organisaationkin
nakokulmasta. Se vaikuttaa niin organisaation sitoutumiseen, tyosuoritukseen,

tyotyytyvaisyyteen kuin esimiehen luottamukseenkin.
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Organisaatioissa palkitsemisen muoto vaikuttaa prosessien kautta. Ne syntyvat
johdon paatosten, kehittamistyon ja esimiestoiminnan kautta. Naiden merkitys
korostuu siksi, ettd ne vaikuttavat jokaiseen organisaatiossa toimivien henkil6i-
den tulkintoihin. (Hulkko-Nyman 2015, 169.)

TyOmotivaatiota voi tarkastella seka tyonantajan etta tyontekijan kannalta. Tyon
imulla, joka maaritellaan tarmokkuutena ja tyolle omistautumisena tai uppoutumi-
sena, on todettu olevan monia positiivisia seurauksia, kuten mm. hyva tyésuoriu-
tuminen, tuottavuus tai asiakastyytyvaisyys. (Hakonen 2015.) Tyon imua, ja sen
myota tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia voi myos lisata suhtautumalla ongel-
miin ratkaisukeskeisesti eli suostumalla hyvaan (Hakanen 2011). Mielenlaadun
ja ajattelutapojen kasvusuuntaisuus mahdollistaa tyon imun, sanoo Hakanen.
Kasvusuuntautuneet inmiset kokevat voivansa kehittaa taitojaan esim. opiskele-
malla tai pyytamalla ohjausta. Toisaalta lukkiutuneen mielenlaadun omaavat ih-
miset nakevat usein omien kykyjensa olevan annettuja eika niille voi mitaan.
Tama voi johtaa haasteiden valttamiseen ja lopulta imun hiipumiseen. (Hakanen
2011, 82.)

Palkitsemista motivoinnin kohteena ajatellessa on syyta harkita tarkoin, millaisia
palkitsemistapoja kaytetaan. Palkitseminen vaikuttaa ihmisen toimintaan, jos se
tukee taman tarkeana pitamiaan asioita tai arvoja. Palkitsemisen arvoa nostaa,
jos se saavutetaan saamalla palautetta omasta suorituksesta. (Hakonen, Nylan-
der & Sweins 2015, 239.)

Vartiainen (2015, 222), kuvaa nykyihmisten muuttuneen elinolosuhteiden turbu-
lenssissa kuluttajakansalaisiksi, jotka ovat itseohjautuvia, epailevaisia, eivatka
valttamatta organisaatiolle lojaaleja ja jotka haluavat Omaa Aikaa. Diginatiivi-
sukupolvi arvostaa tasapainoa tyon ja muun elaman valilla, tiimityoskentelya, no-
peaa palautetta ja urakehitykseen liittyvaa lapinakyvyytta. Hautamaki kertoo net-
tisukupolven pyrkivan merkitykselliseen tyohon arvojen vuoksi seka siihen, mita
tehdaan. Heita kiinnostaa yhteinen hyva ja kokonaisuudentoimivuus. (Hautamaki
2009.)
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5 TYONANTAJAN NAKOKULMA TYOHYVINVOINTIIN

Tassa luvussa tyohyvinvointia tarkastellaan tyonantajan nakokulmasta katsot-
tuna. Nakokulma perustuu esimiehille tehtyihin haastatteluihin jossa he pohtivat

motivointi- ja palkitseminen-teemaa.

5.1 Motivointi

Esimiehina kumpikin koki vastuunsa olevan tukevaa ja kannustavaa, jolloin hei-
dan kuului tutustua alaisiinsa siina maarin hyvin, ettda he osaavat mm. mitoittaa
tydomaaran oikeaksi seka tarvittaessa ohjata tydntekijoilleen tukevia toimenpiteita,

esimerkiksi lyhempia tyoaikoja tai hetkellisia toimenkuvan muutoksia.

Molemmat haastateltavat mainitsivat organisaatiomuutoksen tuoneen jo tuoreel-
taan hyvaa kokemusta yhteisollisyyden parantamisessa esimerkiksi pikkujoulu-

jen muodossa. Heidan mukaansa siita oli tullut hyvaa palautetta.

"Pitéisi tuntea yksilbné ja pitéisi kdyttdd mahdollisimman laajaa
keinovalikoimaa tukea eri tarpeita ja eri yksilbille, ja silla tavalla
tukea tydntekijéitd tybhyvinvoinnissa. Osalle se on se kulttuuri-
seteli tai liikuntapassi voi olla riittdva. Joku toinen tai isompi po-
rukka voi kaivata yhdesséoloa, ja toinen porukka ei halua sité yh-

taan’.

Kysyttaessa "millaista on hyva tydhyvinvointi”, haastateltavat korostivat tydyhtei-
son merkitysta hyvinvoinnille siten, etta yksilon hyvinvointi kannattelee yhteison
hyvinvointia. Kummankaan mielestd kannustamisen ei tarvinnut olla virallista tai
johdosta alaspain tulevaa vaan luottamuksen muodossa valinnanvapauden an-
tamista oman tydén tekemiseen omalla tavallaan. Virallisen kannustamisen
(vaikka pienimuotoisempana) pitaisi olla mahdollista kohdistaa my0s tiimeille tai
tyoyhteisdille tulospalkkion tapaan. Tiimityoskentelyn parantamiseksi kaivattiin

tukea ja uusia keinoja.
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”Toki ehk& aiemmin tuolla opettajakentdssé on ollut se “yksinéi-
néinen susi’, tai silleen, ettd on hoitanut itse, ja itse on selviytynyt,
Jjoten néen, etta sielld puolen voi olla uudenlaista tdma jaettu asi-

antuntijuus”.

My0s fyysisia puitteita pohdittiin ja todettiin, etta vertailtaessa ammattikorkea-
koulujen kampuksia Tornion kampus on viihtyisa rakennus, josta 10ytyy sel-
laisia elementteja, joita ei muualla talla hetkellda ole. Kampuksella sijaitseva
Liikehuone toimii monenlaisena tilana muuntuen vieraiden vastaanottotilaksi

seka opetustilaksi.

Tyontekijan vastuu oli haastateltavien mielestd oma-aloitteista, omasta jaksami-
sestaan huolehtimista seka epakohdista huomauttamista, myos tydkuorman liial-

lisuudesta, jolloin asioita voitaisiin korjata.

Haastatelluille oli hiukan ongelmallista erottaa se, mika olisi hyvaa tyohyvinvointia
ja kuinka tyonantaja sita voisi edistaa. Tyohyvinvoinnin yllapitamiseen haastatel-
tavat ehdottivat tyon tauottamista ja uusien keinojen etsimista tiimien tai tyoyhtei-
sojen yhteisodllisyyden parantamiseksi. Yhteisten tapahtumien lisddminen entis-
ten vuosien tapaan voisi parantaa yhteisollisyyden tunnetta ja sita kautta tyohy-
vinvointia. Tapahtumien jarjestamisessa tulisi kuitenkin huomioida erilaiset yhtei-

sot ja heidan tarpeensa.

"Tiimeilld pitdisi kuitenkin olla mahdollisuus itse miettid mitd ne

haluaa, koska ne voivat olla hyvin erilaisia tarpeita”.

TyOnantaja voi haastateltavien mielesta edistaa tydntekijan hyvinvointia tydéajan
puitteissa esimerkiksi kokousjarjestelyita huomioimalla. Maratonkokoukset voitai-
siin lyhentaa, vahintaankin tauottaa ja kokoustarjottavat voitaisiin miettia terveel-
lisemmiksi tarjottaviksi. Toisinaan kokoukset voisi pitaa muualla kuin omissa ti-

loissa.
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"Voisihan sitéd miettid myoés sellaista, ettei pidetd maratonkokouk-
sia. Kokoustarjottavana voisi olla joskus hedelmiékin, eikéd aina
keksiéa tai pullaa. Kannatan myds ulkoilmakokouksia tai kévelyko-
kouksia, tartteeko sitd aina joka palaverista Kirjoittaa muistiota.

Voitaisiin olla védhén luovempiakin.”

Tyontekijan osallistaminen yhteison toimintaan koettiin tarkeaksi, kuten avoimuu-
teen kannustaminen seka yhteisollisyyden korostaminen. Esimiehina haastatel-
tavat kokivat tarkedna tuntea omat alaisensa, jotta valmius huomata epakohtia

paranisi.

ePassi tyohyvinvoinnin tukena koettiin hyvana, joskin valikoiman laajentuminen
olisi viela parempi asia, silla silloin useammalla olisi mahdollisuus hyédyntaa saa-

tua etua.

"Edistamista on myoés, mitd meilld on néaitd ePasseja ja niita, joissa
tarjotaan liikuntaa. Sinne voi kaikki osallistua. Osin myds ndmaé, uu-
den rehtorin myotéa tulleet pikkujoulut ja semmoiset, jollon ollaan

ehk& huomattu, etté leipé ja sirkushuvit kulkevat kdsi kddessé.”

"Mitka asiat tydnantajan nakdkulmasta ovat sellaisia tekijoita, jotka merkittavasti
sitouttavat tydntekijoita?” -kysymykseen vastattiin hyvin samankaltaisesti. Haas-
tateltavat korostivat tyontekijalle annettua luottamuksenosoitusta siihen, etta han
kykenee itse kehittdmaan omaa tyon tekemista ja osaamistaan. Molemmat kai-

pasivat esimiehena enemman vapautta sitouttaa eri tavoilla omia tyontekijéitaan.

"Miten tyontekijan motivointia ja tydhyvinvointia tulisi huomioida tyéuran eri vai-
heissa?” -kysymykseen vastaukset olivat jalleen samankaltaiset. Tarpeet tyouran
eri vaiheissa ovat erilaiset, joskin tarve tydkuorman keventamiseen on tyouran
molemmissa paissa. Tarjonta tarpeisiin tulee talla hetkella tydsopimusten puit-
teissa, kuten liukuman kaytto tai erilaiset tydaikajarjestelyt. Haastateltavat totesi-
vat, ettd osaamisen kehittdminen ei saisi olla pelkastaan kehityskeskusteluun si-
dottu asia. Tyonkuvien muuttaminen ja tyonkierron mahdollisuus nahtiin hyvina

vaihtoehtoina, seka perehdyttamisen parantaminen olisi suotavaa.
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5.2 Arvot ja palkitseminen

Tassa osiossa oli tarkoitus I16ytaa esimiesten nakemys palkitsemiseen tai tarvetta
sen muuttamiseen. Nykyinen jarjestelma nahtiin varsin perinteisena mutta hy-
vana lisana. Erityisesti kaivattiin jotakin vahemman virallista olevaa palkitsemis-
muotoa ja jota voisi vapaammin kayttaa kuin nykyisia voimassa olevia tapoja,
kuten esimerkiksi aineetonta palkitsemisen lisdamista yhteisollisyyden hyvaksi ja

henkisen hyvinvoinnin parantamiseksi.

"Sellainen tyénkierron mahdollisuus olisi hyva. Kun on pitkdn aikaa
tehnyt jotain yhté tehtévaéa, se voi puuduttaa, ja se estéa sun tydhy-
vinvointia ja laskee tybmotivaatiota. Toisaalta, kun olet pdassyt teke-
maé&én joitain muuta, voit alkaa taas arvostaa sitd alkuperéistd omaa

tyétéd enempi.”

Erityisesti ePassin kayttaminen nahtiin tasapuolisena tapana palkita kaiken ikai-
sia tyontekijoita. Tosin kritisoitiin sita, etta se on talla hetkella tydsopimuksen pi-
tuuteen liittyva asia. Esimerkkeja muunlaisesta palkitsemisesta olivat tyoyhtei-
sOlle tarjottava aamupala vaikkapa kerran kuukaudessa yhteiséllisyyden paran-
tamiseksi ja pizzalahjakortin antaminen, joista varsinkin nuoremmat voisivat olla

ilahtuneita.

Haastattelussa tuli myos esiin huoli, ettd voiko mahdollisesti joku tydntekija aja-
tella tyon tekemisen mahdollisen keventamisen olevan palkitsemista, vaikka niin

se ei ole, vaan se on osa henkilostojohtamista.

Vastauksissaan "Esimiestydskentelyn vaikutus palkitsemiseen paivittaisjohtami-
sessa” -kysymykseen haastateltavat korostivat omien alaistensa hyvaa tunte-
mista. Molemmat esimiehet kokivat, etteivat he voi vaikuttaa palkitsemiseen,

mutta voivat toimia henkilostojohtamisen kautta.

“Jotkut eivét halua kertoa henkilbkohtaisesta eléméstéén, ja sekin pitéda
sallia. Pitéisi tuntea, jotta osaa ké&sitelld ihmisia. Pitdd myds antaa mah-

dollisuus olla tuntematon. Etta heilléd on se tydpersoona.”
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Kysyttaessa tydyhteison roolista sitoutumiseen ja palkitsemiseen haastateltavat
myonsivat silla olevan suuren merkityksen, jopa ensisijaisen merkityksen. Tyo-
yhteis6 voi olla sitoutumisessa kannatteleva voima, jopa palkinto itsessaan. Tyo-

yhteisdssa olevien ialla ei koettu olevan merkitysta

“Onhan sillé iso merkitys. Ja jos ryhmé&ssé on erilaisilla orientaatioilla
olevia ihmisié, niin onhan siiné tasapainoilemista. Se vaatii jatkuvaa
keskustelua siité, vaikkapa etta millé tasolla palvelutaso on? Ei ik,
mutta asenne ja kiinnostus omaan tybhén ja osaamisen kehittadmi-
seen. Sitten ollaan vaikeuksissa, jos ei ole kiinnostusta kehittéa

omaa osaamistaan.

Kysymykseen "Onko nykyinen palkitsemisjarjestelma kannustava tydhyvinvoin-
nin nakokulmasta?” kumpikaan haastateltava ei suoraan vastannut sen olevan
kannustava. Se koettiin olevan liian sidottu tulokseen. ePassin katsottiin olevan
kannustava, mutta kaivattin enemman vapautta esimiehille palkita alaisiaan eri
tavoilla. Yhteisollisyyteen kannustamisen koettiin olevan pitkalla tdhtaimella kan-

nustavampaa.

Henkilostoetujen kehittdmisehdotuksia pyydettaessa ei kumpikaan haastateltava
halunnut ensin vastata. Molemmat ehdottivat heti kysymaan toivomuksia ja pa-
rannusehdotuksia tydntekijoilta. Organisaation taholta tulleet kehittamisyritykset
yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin kehittamiselle koettiin hyviksi aluiksi. Kumpi-

kin esimies toivoi palkisemiseen enemman valikoimaa.

"Milla tavalla ammattikorkeakoulun strategia nakyy palkitsemisessa?” -kysymyk-
sen haastateltavat kokivat vaikeaksi eivatka oikein I0ytaneet vastausta. Kumpikin
kuitenkin mainitsi vastikdan tehdyn organisaatiomuutoksen tuoneen enemman
avoimuutta ja sallivuutta toimintaan. Se on tuonut mukanaan uuden kasitteen
"korkeakouluyhteisO”, joka korostaa yhdessa tekemista koko organisaatiossa,
eika vain yliopiston ja ammattikorkeakoulun kesken tehtavaa tekemista. Keski-

0ssa ovat kaikki, myds opiskelijat. Tuloksen tekijoina tulee nahda kaikki toimijat.
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6 TYONTEKIJAN NAKOKULMA TYOHYVINVOINTIIN

Kysely lahetettiin 56:lle Tornion kampuksella tyoskentelevalle henkildlle, joista
vastasi 22. henkilda. 10 henkil6a oli avannut kyselyn vastaamatta kysymyksiin.

Vastausprosentti oli 39,2.

Kyselyssa keskityttiin kolmeen eri osioon, jotka oli eroteltu otsikoilla "motivointi”,
"arvot ja palkitseminen” seka "ePassin kaytto”. Vastaajista 13 oli naisia ja yhdek-
san miesta. Vastaajista suurin osa, eli 36,7 % on tydskennellyt Lapin ammattikor-
keakoulussa (tai sen aikaisemmissa taustaorganisaatioissa) 15-20 vuoden valilla
(kuvio 2). Alle viisi vuotta tydskentelevien maara oli suurempi kuin 10-15 vuotta

tyoskennelleiden, joten uusien tyontekijoiden maara oli kasvussa

20v-

16- 20w

10-15v

10v

-y

Kuvio 2. vastaajien Lapin ammattikorkeakoulussa (tai sen taustaorganisaa-

tioissa) tyoskentelyaika

6.1 Motivointi

Motivointi-osion kysymyksissa haluttiin saada selvyytta, ovatko talla hetkella kay-
téssa olevat henkildstéedut motivoivia parantamaan tyohyvinvointia, minka-
laiseksi vastaajat tuntevat tyohyvinvointinsa talla hetkella ja mika on tyontekijan

oma vastuu tyohyvinvoinnista seka miten sita pidetaan ylla.
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Hyvan tyéhyvinvoinnin tarkeisiin kokemuksiin kuuluu myds tyontekijan ja esimie-
hen valinen suhde ja miten se koetaan. Tata aihetta sivuttiin kysymalla samasta
aiheesta eri kysymyksia seka tyonantajan edustajilta etta tyontekijoilta. Vastaa-
jista 16 tunsi olevansa tyolleen omistautuneita, eli he kokivat tydn imua, ja kuusi

sita vastoin ei tuntenut kokevansa tyon imua (kuvio 3).

Kyl

Ei

Kuvio 3. Kysymys: Tunnetko tyon imua, eli tunnetko olevasi tyolle omistautunut

ja teet tyota tarmokkaasti?

20 vastaajaa koki henkilostoedun parantavan tyOhyvinvointia, kaksi vastaajaa
vastaavasti ei ollut sellaista kokemusta saanut. 16 vastaajaa tunsi olevansa tyy-

tyvainen omaan tyosuoritukseensa ja 7 ei sita ollut (kuvio 4)2.

kylla

Ei

Kuvio 4. Kysymys: Oletko tyytyvainen tydsuoritukseesi?

Kysymykseen "Millainen on hyva esimies?” vastasivat kaikki. Kaikissa vastauk-
sissa mielikuva hyvasta esimiehesta kasitteli esimiehen luotettavuutta, rehelli-
syytta, asiantuntijuutta, osallistavuutta ja perehtyneisyytta. Huomioitavaa vas-
tauksissa oli mielikuva jamerasta vastuunkantaja-esimiehestd, joka perustelee
paatoksensa. Kieltavaakaan paatosta ei koettu pettymyksena, jos se oli perus-

teltu.

2 Kuvion numerot osoittavat, ettd yksi henkild on vastannut erheellisesti molemmat vaihtoehdot.

Asialla ei ole tilastollista merkitysta tuloksen kannalta.
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Vastauksissa nousi esiin myos kannustavuus seka perehtyneisyys tyontekijoiden
osaamiseen ja kyvykkyyteen. Esimiehen tuli osata kannustaa hyvaan tyon teke-

miseen tyontekijan omilla avuilla.

"Hyvé esimies johtaa. Vaikka tybntekijdn pitdékin olla aktiivinen,
oma-aloitteinen ja itseohjautuva, tarvitaan silti esimiesta, joka on
taustatuki, kivijalka, tukihenkilbé vaikeissa tilanteissa. Ei pé&éllepés-
maéri, kaikkeen nendnsé tunkeva, mutta henkild, joka auttaa tyénte-
kijaa selvidméén tydstédén ja jopa kannustaa ja tukee kasvamaan

omassa tybssééan.”

Kysymyksen "Millaista on hyva tydhyvinvointi?” vastauksissa korostui hyvan hen-
kisen ilmapiirin tarkeys. Vastauksissa mainittiin sopiva tasapaino tyon ja vapaa-
ajan valilla, jolloin tydn kuormitus on sopiva. Fyysisesta jaksamisesta huolehtimi-
nen on tarkeaa, ja siitd kuuluu tydntekijan itse huolehtia, mutta tydympariston ul-
koisista tekijoista, kuten esimerkiksi kunnollisesta tyopisteesta huolehtii tydnan-

taja.

Hyvan henkisen ilmapiirin merkitysta pohdittaessa siihen kuului vastausten pe-
rusteella toisten tydntekijdiden tydn kunnioittaminen ja arvostus seka tasa-arvoi-
nen kohteleminen. Vastauksissa nousi esiin kasitys siita, etta hyvaan hyvinvoin-
tiin kuului salliminen kehittda omaa tyota ja osaamista omalla tavalla, ja tyon kuu-

luisi olla mielekasta ja palkitsevaa.

"Péésee osallistumaan kehittémiseen ja saa kédyttdd omia vahvuuk-

Siaan ja saa vastuuta pysyédkseen motivoituneena.”

Kysyttaessa "Miten tyohyvinvointia pidetaan ylla?” vastauksissa mainittiin oman
fyysisen tyokunnon yllapitamisen lisaksi toisistaan valittava tyoyhteiso, jolloin tyo-
kaverin tyéhyvinvoinnin tilaa voi ylipaatansa huomata tai seurata. Fyysisesta tyo-
hyvinvoinnista kuvattiin riittava youni, hyva ja riittava ravinto ja yksiléllinen maara
likuntaa. Vastauksissa oli myods maininta mahdollisuus oman tyon suunnitteluun

ja aikatauluttamiseen.
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"Esimerkiksi suunnittelemalla oma lukujérjestys niin, ettd klo 9-21
opetuspéivid on vain harvoin. Tydhyvinvointia voi pitdéd ylld myds
oman ajankéytén hallinnalla. Tybhyvinvointiin vaikuttaa myoés etétyd-
mahdollisuus, kun tybpaikalla tydskentely tapahtuu isoissa avokontto-

reissa, joissa ei ole mahdollisuutta keskittyé tyotehtaviin. ”

Miten tydntekijan motivointi ja tydhyvinvointi tulisi huomioida hanen tyduransa eri
vaiheissa? -kysymykseen vastattin pohtimalla ikdjohtamista, jossa tyduran
alussa olisi enemman tukevaa ja ohjaavaa kannustusta. Tyduran loppuvaiheessa
toivottiin arvostavampaa kannustamista ja tyotehtavien tydkuorman muokkaa-

mista tilanteen mukaisesti.

"lkdjohtaminen pitéisi ottaa tosissaan, eikad niin, ettd ikdén kuin iké

veisi osan osaamisesta pois. Monen ikéisié tarvitaan tydyhteis6sséa. »

"Huonosti motivoituneelle ja hyvin voivalle voisi yrittdéa etsi& motivoi-
vampia tehtévia, mikéli tdmé ei ole mahdollista pitéisi kysya miten ny-

kyisesta tyosté Iytyisi iloa.”

Motivoinnin parantamista pohdittin myés mahdollisuudella tyénkiertoon tai tyo-
tehtavien vaihdolla, joista sovittaisiin kehityskeskusteluissa. Nykymallin mukaiset
kehityskeskustelut koettiin olevan "paperinmakuisia”, ja sen toivottiin painottuvan

itse kunkin tydntekijan kehittdmiseen ilman prosessia.

"Mielesténi tadhén ei tarvitse mitéén erillistd prosessia, mutta muu-
tama "pakotettu kysymys" kehityskeskustelussa voisi ajaa tarpeeksi
tété asiaa, ja ohjaisi keskustelun néille urille. Té&mé on hyvin henkil6-

kohtainen case by case -juttu.”

Vastauksissa pohdittiin myds tydyhteisén merkitysta tydhyvinvointiin.

*Jos jokainen tybntekija saisi keskittyd omaan osaamisalueeseensa,

niin tdma sitouttaisi asiantuntijoita omaan tyohénsé. Tydbyhteisbn
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muutokset vaikuttavat selke&sti tyén tekemisen motivaatioon ja tyé-
hyvinvointiin. Péd&asiassa tydntekijéiden hyvinvointiin vaikuttaa esi-
miesty0 ja esimiehen rooli siiné, ettéa kaikille tyontekijbille taataan sa-

manarvoinen asema.”

Motivointiosan kahdessa viimeisessa kysymyksessa kysyttiin tyontekijoilta, tun-
tevatko he saavansa riittavasti tukea ja kannustusta oman tyon kehittamiseen ja
tuntevatko he saavansa riittavasti palautetta tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Vain
nelja vastaajaa koki saavansa riittavasti palautetta tydhyvinvoinnin nakdkul-
masta. Vastaavasti 18 ei tuntenut saavansa riittavasti palautetta tyohyvinvoinnin
nakokulmasta (kuvio 5).

o1 2 3 4 5 6 F¥ &8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Kuvio 5. Kysymys: Koetko saavasi riittavasti palautetta tydssasi tydhyvinvoinnin

nakokulmasta?

Kahdeksan vastaajaa koki saavansa riittavasti tukea ja kannustusta tyonsa ke-
hittdmiseen ja vastaavasti 18 vastaajaa koki, ettei saa riittavasti tukea ja kannus-

tusta tydnsa kehittamiseen (kuvio 6).

Kyl

Ei

Kuvio 6. Kysymys: Koetko, etta saat riittavasti tukea ja kannustusta tyosi kehitta-

miseen?
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6.2 Arvot ja palkitseminen

Lapin ammattikorkeakoulu Oy:n hallituksen 2013 vahvistaman henkilostopolitii-
kan mukaan henkildston palkitseminen on osa johtamisjarjestelmag, jonka tavoit-
teena on kannustaa yksikoita ja yksiloita pitkajanteiseen tydhon ammattikorkea-

koulun tavoitteiden saavuttamiseksi (Lapin amk 2013).

Ammattikorkeakoulu palkitsee tyontekijoitaan pitkaaikaisen palvelun perusteella
seka hyvan tuloksen perusteella vuosittain, eli tulospalkkiolla. Hyva tulos voi olla
talouteen tai toimintaan liittyva kehittamisaloite tai muu huomionarvoinen suoritus
tai aikaansaannos. Palkittavat henkil6t tai yksikot valitsee strateginen johtoryhma

vuosittain. (Lapin amk 2013).

Kysyttaessa "Minkalainen palkkio sinua motivoi?” kysymykseen aineellisilla ja ai-
neettomilla palkkioilla oli kummallakin oma kannattajakuntansa, joskin osa oli sita
mieltd, ettda molemmat tavat ovat paikallaan. Aineellisen palkkion arvostus oli
maarallisesti suurempi. 17 vastaajaa arvosti enemman aineellista palkkiota ja 6
vastaajaa arvosti aineetonta palkkiota. Voimassa olevat tavat tulospalkkion ja jul-
kaisupalkkion muodossa koettiin hyvina, mutta pienempikin rahallinen palkkio,
esimerkiksi lahjoitus "ePassi-tilille”, olisi ollut riittdva. Samoin kuin ePassin ext-
raedut (tarkoittanee laajempaa versiota ePassista), ePassi ilman omaa rahoitus-
osuutta, lahjakortit seka kauneus- ja hierontapalvelut todettiin olevan hyvia vaih-

toehtoja, (taulukko 1).

Taulukko 1. Kysymys: "Arvioi, ovatko Lapin ammattikorkeakoulun kaytossa olevat
palkitsemismuodot kannustavia”

Ei ole kannus-
Kannustava Yhteensa

tava

Tulospalkkio

10

12

22

ePassi

19

3

22

Julkaisupalkkio

17

5

22

limainen lounas (llmianna hyva tyyppi tai tiimi)

10

12

22
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Aineettomia palkkioita arvostettiin myds. Vastauksissa korostui yhteisollisyyden
arvostaminen ja yhdessa tekemisen parantaminen seka saannodllisempi ja sy-

vempi tyoyhteison huomioiminen.

"Taloudellinen palkkio nékyy omassa arjessa, mutta arvostuksen
tunne omassa tybyhteis6ssd on korvaamatonta tybhyvinvoinnin né-

kékulmasta’”.

“ePassi ja liikuntasetelit toimii hyvin, joka kerta niitd kuluttaessa
muistaa kylla, ettéd tdmén tarjoaa tybnantaja. Tybnantajan tarjoamia
teatteri-iltoja, ryhméliikuntatunteja, uusien lajien kokeilua, kielten
opiskelua jne. - aitoa kannustusta tydntekijdille unohtaa vaélilla tyo-
asiat ja tehdé jotain itselle mieluisaa. Se poikii pelkdstédén hyvééa
tybnantajalle, kun tydntekijat ovatkin virkistyneité ja eldméstéén in-

nostuneita. Se ndkyy myads tbissa”.

Kysyttaessa "Onko nykyinen palkitsemisjarjestelma kannustava tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta?” vastauksista erottui kuusi ei-vastausta ja viisi kylla-vastausta,

joista nelja oli ePassin kannattajia.

"Ei ole. Sen kriteerit eivat vastaa todellisuutta esim. tulospalkkio ei
ole aina ottanut lahtétilanteita huomioon. Esimerkkina 55 op:n paran-
nus tiettynd ajankohtana. Kauku teki oman parannuksensa edelli-
sené vuonna, koska pilotoi uusia menetelmiéa ja oli siksi tédysin mah-
dottomassa kilpailutilanteessa muihin n&htynéd. Henkilbstén palk-

kaus perustuu yleisiin mittareihin, jotka eivat huomioi tyétehtéavia”.

“Tulospalkkio ei ole kannustava, johtuu siité ettd ne menevét niin pie-
nelle porukalle, ja ainakin itselleni myontadmisperusteet ovat epasel-
vét. Koen, ettd omalla tyblléni en voi juurikaan vaikuttaa siihen

saanko tulospalkkiota vai en.”

“Tulospalkkio ei ole kovinkaan kannustava ja motivoiva, ainakaan

tybhyvinvoinnin ndkbékulmasta. Kivahan se on, etté joku palkitaan,
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mutta enemmén tykkaan julkaisupalkkiosta, jonka saa kun uurastaa
tietyn tehtdvén parissa. Se on tiedossa, miten sen saa ja milléd edel-
Iytyksilla. Tulospalkkio ja ilmainen lounas on jonkun toisen arvioimia

Ja ne osuu kohdalle jos hyvé tuuri kdy.”

"Ehké& enemmén kannustaisi se, etté jos on jossain onnistuttu hyvin,
niin sitd "juhlistettaisiin” porukalla. Témé ei tarkoita mitdén juhlia,
vaan juhlistaminen voi olla myds vaikka yhteinen lounas tyépéivén

aikana tms.”

6.3 ePassin kaytto

Vastaajista 18 kertoi hyddyntavansa ePassia, ja vastaavasti nelja ei sita hydodyn-
tanyt. ePassia voi kayttaa etta liikkuntaan tai kulttuuriharrastuksiin, ja vastaajista
17 kaytti sita liikuntaan ja 16 kulttuuriin. Teatteri, elokuvat, museo ja konsertit
olivat kulttuurin kayttokohteita. Liikuntaa harrastavat kayttivat ePassia ammun-

taan, kuntosaliin, uintiin, lasketteluun, jumppiin ja lumilautailuun.

Vastaajista 10 kayttajaa kertoi harrastavansa kulttuuria enemman ePassilla kuin
ilman sitd. Kahdeksan vastaajaa kertoi harrastavansa kulttuuria ilman ePassakin.
Kaikki kayttajat harrastivat sitd harvemmin kuin kaksi kertaa viikossa. Liikkumi-
seen ePassia kaytti 17 vastaajaa, joista kuusi harrasti likkumista harvemmin kuin
kaksi kertaa viikossa, kuusi harrasti kaksi kertaa viikossa ja viisi harrasti sita use-

ammin kuin kaksi kertaa viikossa (kuvio 7).

] 1 2 3 4 3 &

Harvernmin kuin kaksi kertaa
vikossa

Kaksi kertaa vikossa

Uszeammin kuin kaksi kertaa
vikossa

Kuvio 7. Kuinka usein harrastat liikuntaa (jossa ePassia voit kayttaa)?
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Kysyttaessa "Onko kayttamallasi edulla ollut vaikutusta hyvinvointiin?” kaikki 16
vastaajaa kertoi edulla olleen positiivisia vaikutusta hyvinvointiin. 11 vastaajaa ol
tuntenut fyysisia oireita, joiden vuoksi he olivat hakeutuneet likkumisen pariin.
Heista 13 vastaajaa koki ePassia kayttamalla olevan helpompi hankkiutua liikku-

misen pariin.

16 henkil6a vastasi kysymykseen "Miten helpoksi koet ePassin hakemisen tai
lataamisen?”, ja kaikki kokivat sen olevan helppoa, mutta ongelmia ilmeni mobii-
liapplikaation toimimattomuudessa. Hakemuksen ldytaminen intrasta koettiin
my0Os hiukan ongelmalliseksi, samoin kuin kasittelyajan turhan pitka ajan, jolloin
kayttaja saattoi jaada osittaiseen paitsioon talviurheilukaudesta ennen kaytetta-

van maksun saamista.

ePassista on nykyisen kayttdmuodon lisaksi olemassa laajempi malli, jolloin kayt-
tétavoissa olisi suurempi valinnan vapaus. Vastaajilta kysyttiin, olisivatko he val-
miita maksamaan suurempaa omaa osuutta, jos ePassia voisi kayttaa muuhun-
kin kuin nykyisiin tarkoituksiin. 19 vastaajaa vastasi kysymykseen. Heista kah-
deksan ei olisi valmis maksamaan suurempaa omaa osuutta. Kuusi vastaajaa
kertoi olevansa valmis maksamaan suuremman summan ePassin omasta osuu-
desta, ja yksi vastaaja sita vastoin sanoi, ettei olisi valmis maksamaan suurem-

paa summaa, mutta olisi kuitenkin halukas (vain) jos summa kaksinkertaistuisi.

Vastaajat kayttaisivat etua esim. hierontaan, hyvinvointivalmennukseen, silmala-
seihin, lounaaseen ja kauneudenhoitoon. Loput vastaajista kertoivat vain esi-
merkkeja tavoista, joihin edun kayttaisivat, eivatka kertoneet halustaan maksaa
suurempaa omaa osuutta. Suuremman summan oman osuuden maksamisen
kieltaytymisen syyksi vastattiin, etta se sdisi passin arvoa. Myodnteisen arvion an-
taneet kertoivat ePassilla ostettavien palvelujen olevan suoraa saastoa, joita he

ostaisivat muutenkin taydella hinnalla.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia henkilokuntaetuna kaytetyn ePassin kaytto-
muotoja ja I6ytda mahdollisesti sille uusia kayttokohteita seka 16ytaa edun kayt-
tamisesta saadut hyodyt. Tutkimuksen avulla yritettiin saada tietoa tydnantajan
ja tyontekijoiden kasityksista palkitsemisesta ja motivoinnista tydhyvinvoinnin na-
kOkulmasta. Tuloksista kavi ilmi, etta ePassin arvostus on korkealla seka tyonan-
tajan etta tydntekijan nakemyksissa. Se kannustaa pitdmaan hyvinvoinnistaan
huolta ja tuo sita kautta piristysta seka tyo- ettéd vapaa-aikaan. Henkilostdetu on
tuonut tutkimuksen mukaan iloa ja hyotya seka tyohon etta vapaa-aikaan. Etua

kayttamalla vastaajien harrastuneisuus kasvoi.

Osa vastaajista harrasti liikuntaa useammin kuin kaksi kertaa viikossa. Sellaisille
harrastajille voisi harkita pienta palkkiota hyvinvoinnin perusteella. Suomessa on
yleisesti kaytossa erilaisia liikkumisen keraamiseen tarkoitettuja sovelluksia, joi-
den perusteella tydnantaja palkitsee tyontekijoitaan jollain tapaa. Se voi olla ra-
hallinen palkkio, kuten Pekkaniska Oy:lla, joka kannustaa tyontekijoitaan erilai-
silla summilla riippuen siita, millaisia urheilusuorituksia he ovat tehneet (Pekka-
niska Oy 2019). Rahapalkkion vaihtoehtona voisi olla vaikkapa vapaapaiva tai
useampi vapaapaiva. Vaihtoehtoisesti se voisi olla lahjakortti, jolla hankkia liikun-
tavarusteita. Sovelluksen tekeminen tydntekijan liikkumisesta palkkion ansaintaa

varten Pekkaniskan tapaan voisi olla yksi opinnaytetyon aihe.

ePassin keinovalikoiman kasvattaminen uudemmalla versiolla olisi tervetullut
lisa, jos se vain olisi verotuksellisesti mahdollista. ePassi on helppokayttdinen,
my0s tyonantajaa hyddyttava henkildstoetu, jota kannattaa hyédyntaa. Opinnay-
tety6ta kirjoitettaessa Lapin ammattikorkeakoulu oli jo harkinnut laajemman
ePassin kayttoon ottamista, mutta se olisi vaatinut saldon loppuun kayttamista
vuoden 2018 loppuun mennessa, mika ei olisi ollut tyontekijoiden edun mukaista,
koska tuolloin osa henkilokunnasta oli vasta hakenut ePassia. Asia otetaan hen-

kildstopalvelujen mukaan harkintaan uudelleen 2019 syksyn aikana.
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Analyysivaiheessa kavi ilmi, etta tydntekijoille suunnattujen kysymysten muotoi-
lua olisi pitanyt pohtia enemman. Kysymyksiin oli vastattu huolella, mutta vas-
tauksista osittain nakyi, etta kysymyksen saattoi ymmartaa mielikuvatasolla, joten

vastauksissa ei valttamatta kerrottu nykytilasta vaan toiveista.

Haastateltaville tehdyissa kysymyksissa oli pienia vivahde-eroja, joita saattoi olla
vaikea havaita nopeassa haastattelutilanteessa. He eivat saaneet kysymyksia
etukateen, mutta haastattelun aluksi he saivat kysymyslistan kayttoonsa. Taman
vuoksi kysymyksiin paneutuminen oli heikompaa kuin tyontekijoilla, jotka saattoi-
vat kayttda aikaa sen verran kuin kokivat sita tarvitsevansa. Haastateltavien oli
toisinaan vaikeaa pysya asiakysymyksessa, jolloin vastaus lahti helposti polvei-
lemaan pois aiheesta. Syvemman kasityksen tyonantajan tai esimiehen tyohyvin-
vointikasityksista olisi saanut kirjallisten vastausten muodossa. Haastattelu suo-
ritettiin Webropol-kyselyn sijaan sen vuoksi, etta kumpikaan esimies kiireisten ai-
kataulujensa vuoksi ei olisi ehtinyt vastata kirjallisesti kysymyksiin. Haastatteluti-
lanne saattoi olla jannittava molemmille osapuolille, mutta haastattelijalle se oli
todennakoisesti ainutkertainen, ja valmistautuminen siihen oli vaikeaa kokemuk-

sen puutteessa.

Verrattaessa tyontekijoiden ja tydnantajan vastauksia huomattiin, ettd molemmat
tahot arvostavat tyohyvinvoinnin merkitysta. Molempien mielesta tyohyvinvointi
lisda yhteisollisyyden tunnetta. Molemmin puolin vastauksissa nakyi odotus tyon-

tekijoita kohtaa osoitetusta luottamuksesta ja vastuunjaosta.

Esimiehet haluavat omalla toiminnallaan korostaa avoimuutta ja luottamusta
tyontekijan oman tyon tekemiseen seka tyon ja osaamisen kehittamiseen. He ha-
luavat myos kohottaa yhteishenkea osallistamalla alaisiaan yhteiseen toimintaan

ja sita kautta yhteisollisyyteen.

Tyontekijat pitavat hyvana esimiehesta, joka on helposti Iahestyttava, kiinnostu-
nut alaistensa tekemisista, kannustava, tukeva, luottava, vastuuta jakava, pa-
lautetta antava, paatoksensa perusteleva, luotettava ja oikeudenmukainen. Sa-
moin tydntekijat toivovat esimiestensa tuntevan alaistensa tyokuvan hyvin, osoit-
tavan luottamusta antamalla vastuuta ja kannustamalla alaistensa kyvykkyytta ja

osaamista muutenkin kuin kehityskeskusteluissa.
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Hyvaan tydhyvinvointiin liittyvissa kasityksissa yhteisia nakemyksia olivat tyon ar-
vostaminen ja kunnioitus toisen tyon tekemiseen. Molemmat mainitsivat tyoym-
pariston viihtyisyyden, mutta enemman korostui tyontekijan mahdollisuus saada

itse vaikuttaa tydymparistonsa viihtyvyyteen omalla tavallaan.

Tyontekijoiden kasityksissa enemman nousi esiin fyysisen ja henkisen jaksami-
sen tasapaino. He korostivat ty0ssa jaksamista omilla valinnoillaan, mutta kokivat
henkildstdeduilla, varsinkin ePassilla, olevan siina ison roolin. Molemmat osapuo-
let nakivat hyvan tydilmapiirin ja sopivan tydkuorman olevan yhteisia tekijoita ja
tydyhteisdn kannattelevia voimia tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tyon mielek-

kyys ja palkitsevuus my6s mainittiin.

Tyontekijan ja tydnantajan vastuun yhteista tekijaa oli vaikea erottaa, silla esi-
miesten polveilevasta jutustelusta oli vaikea erottaa muuta tekijaa kuin lakisaa-
teiset asiat tyon tekemisen puitteista. Lopulta yhteinen tekija 16ytyi itsensa johta-
misesta, jossa tyontekija pitaa itse huolta omasta jaksamisestaan olemalla avoin
tydnantajalle, jos puutteita tai muutoksia ilmenee. Toinen mainittava seikka oli
tydntekijan vastuu oman tyokykynsa arvioimisesta. Molemmat osapuolet mainit-
sivat, ettd tydnantajan vastuulla on tydn tekemisen puitteiden rakentaminen.
TyoOntekijat mainitsivat useammin oman elaman tasapainon yllapitamisen tyajan

ja vapaa-ajan valilla.

Tyohyvinvoinnin yllapitdmisessd samankaltaisuuksia ei 16ytynyt. Tydnantajat
pohtivat enemman yhteisollisyyden lisddmisen parantamista ja sen keinovalikoi-
maa, kun taas tyontekijat mainitsivat useimmin fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin
yllapitamisen. Tyontekijoilta tuli paljon ehdotuksia siihen, kuinka tyohyvinvointia
ja motivaatiota voitaisiin yllapitaa koko tyduran ajan, ja keinot olivat osin samoja
kuin esimiesten haastatteluissakin mainitut. Ehdotuksissa useimmin mainittuja
olivat tyonkierron mahdollisuus, etakayton lisdaminen, tyorutiinien hyddyntami-
nen ja tyokuorman muokkaaminen. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen esitetyilla kei-

noilla on mahdollista tallakin hetkella henkilostdjohtamisen avulla.

Motivaatiota parantavissa ehdotuksissa mainittiin mm. suoritepohjainen palkkaus
seka tyotiimien kokoonpanojen pysyvyys, jolloin jokainen tydntekija voisi keskit-

tya rauhassa omaan osaamisalueeseensa. Lisaksi ehdotettiin ikdjohtamisen
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kayttdonottoa ja toivottiin organisaatiota, jossa johto ja prosessit olisivat kun-
nossa. Sen kaltaisessa organisaatiossa jokainen tyontekija tuntisi omat ja toisten
tehtavat seka tyon tavoitteet.

Tyoterveyshuollon toiminnan toimivuudesta mainittiin, etta siella puututaan hyvin
fyysisiin vaivoihin, mihin tydnantajakin hyvin reagoi. Henkisen hyvinvoinnin huo-
lehtimisen toivottiin nousevan nykyista tarkeammaksi asiaksi, koska sen todettiin
jaavan helposti fyysisten vaivojen jalkoihin. Tyohyvinvoinnin haluttiin olevan suu-
remmassa merkityksessa kehityskeskusteluissa, vaikka itse kehityskeskustelui-

den ei tarvitsisi olla prosessimainen vaan henkilokohtaisempi asia.

Huolestuttava asia oli 10yd0s, jossa suurin osa vastaajista ei kokenut saavansa
palautetta tydhyvinvoinnin nakokulmasta eikd myoskaan kokenut saavansa riit-
tavasti tukea ja kannustusta tyonsa kehittdmiseen. Huolestuttavaa tama oli siksi,
ettd seka tyontekijoiden ettd tydnantajan nakemykset asian tarkeydesta oli sa-

mankaltaiset.

Tulosta voi selittaa se, etta kaikki vastaajat eivat olleet saman esimiehen alaisuu-
dessa. Organisaatiot olivat muuttuneet nopeassa tahdissa usein viime vuosien
aikana, jolloin myds monen henkildn tydtehtavat olivat muuttuneet, samoin kuin
heidan esimiehensakin. Perehdyttamisen ja tydohon opastamisen tarkeytta tyo-
tehtavien vaihtuessa on tarkeaa korostaa, silla seka esimiehella etta tyontekijalla
tulisi olla samankaltainen nakemys tehtavista, tavoitteista, toimenpiteista ja saa-

tavasta tuesta, jotta tehtadvakokonaisuus tulisi selvaksi.

Tutkimuksesta ei kaynyt ilmi onko tyohyvinvoinnin merkitys kuitenkin koettu ole-
van pelkastaan tyoterveyshuollon asia, eika sita ole siksi otettu puheeksi esimies-
alaiskeskusteluissa. Tutkimuksen perusteella avoimuuden lisdamiselle keskuste-

luissa olisi tarvetta.

Aineellista palkkiota tyontekijat arvostivat enemman kuin aineetonta palkitse-
mista. Aineettoman palkitsemisen merkitysta kuitenkin korostettiin korvaamatto-
mana tyohyvinvoinnin nakokulmasta katsoen. Julkaisupalkkiolla nahtiin kannus-
tava ja motivoiva vaikutus tyon ja osaamisen kehittamiseen. Yhta korkealle ar-

vostettiin myos pienempi huomioiminen, eli “ilmianna hyva tyyppi tai timi”. Aineet-
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tomien tai pienten kannustuspalkintojen toivottiin yleistyvan, varsinkin tyoilmapii-
rin ja yhteisollisyyden kohottamisen merkityksessa. Tulospalkkiota kritisoitiin use-
amman tyontekijan vastauksessa epareiluna ja sopimattomana jarjestelmana

ammattikorkeakoululle.

7.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten kuvausten, tulkintojen ja johtopaatos-
ten luotettavuutta ja paikkaansa pitavyytta (Kananen 2008, 123). Taman opin-
naytetyon patevyytta eli validiteettia tutkittaessa on hyddynnetty Yinin (2009) nel-
jan testin menetelmaa3, jossa valitaan nelja erilaista nakdkulmaa tydn validiteettiin
(patevyyteen). Tapaustutkimuksen tuloksia arvioidaan sisaisen, ulkoisen ja ra-
kennevaliditeetin perusteella, minka lisdksi tutkitaan tyon luotettavuutta eli relia-

biliteettia.

Rakennevaliditeetilla (construct validity) tarkoitetaan tutkittavan kohteen mittarei-
den riittavyytta (Runeson & Host 2009). Riittavyyden selvittamiseksi tutkittujen
asioiden on vastattava tutkimuskysymyksia seka sita, ettd vastaajat tulkitsevat
kysymykset samalla tavalla. Useampaa tiedonkeruumenetelmaa kayttamalla va-
liditeetti vahvistuu (Eisenhardt 1989, 534). Opinnaytetyotutkimuksessa kaytettiin
kahta erilaista tiedonkeruumenetelmaa, haastattelua ja kyselya. Dokumentaatiot
kyselysta ja haastatteluista litteroitiin, ja ne noudattavat yleisia tutkimusmenetel-
mien ohjeita (ks. Yin 2009, 183). Kyselyn kohteina olleiden henkildiden anonymi-
teetti on sailynyt Webropol-kyselytyOkalun avulla, vaikka itse kyselypyynnossa ei
siitd heille mainittu. Haastateltavina olleet henkilot ovat pyyntdon suostuessaan
tienneet, etta heidat nimetaan tassa tydssa. Haastateltavina oli vain kaksi henki-
|64, ja Webropol-kyselyn suhteellisen alhainen vastausprosentti voi vaikuttaa ra-

kennevaliditeettiin alentavasti.

Sisaisella validiteetilla (internal validity) tarkoitetaan kasitteellisten ja teoreettisten
maaritteiden tasapainoa (To6tto 2000, 86). Sisainen validiteetti (Runeson & Host
2009; Yin 2009) koskee vain tapaustutkimuksia, joissa on syy—seurausyhteyksia,
silla niissa selitetdan, miksi joku tai miten joku tapahtuma johtaa tietynlaiseen
seuraukseen. Totto (2000) ja Yin (2009) selittavat sita kausaalianalyysilla eli mita

ja miten ilmiésta puhutaan. Tyontekijoille ja haastateltaville esitettiin samoja tai
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samankaltaisia kysymyksia ja molempien osapuolten vastauksissa samankaltai-
suudet toistuivat. Tassa opinnaytetyotutkimuksessa ongelmanasettelua on poh-
dittu tarkoin, haastattelu- ja Webropol-kysymykset tukevat tutkimuksen viiteke-
hysta. Opinnaytetydssa kuvataan iimiéta, eika Toton (2000) ja Yinin (2009) ku-
vaamia syy—seurausyhteyksia ole, joten sisaisen validiteetin testia ei tassa ta-

pauksessa voi soveltaa.

Ulkoinen validiteetti (external validity) tarkoittaa tutkimuksen yleistettavyytta, eli
sita, kuinka tulokset on siirrettavissd muihin vastaaviin tilanteisiin. Otanta koskee
vain osaa Lapin ammattikorkeakoulun henkildkunnasta, mutta tapaustutkimus oli
tarkoitus alun alkaenkin kohdistaa vain yhteen korkeakoulun kampukseen. Kyse-
lyyn vastanneet ovat todellisia vastaajia ja vastaukset oikeita mielipiteita, minka
johdosta tulokset ovat kayttokelpoisia. Lapin ammattikorkeakoulun henkiléstora-
kenteet, tyontekijoiden ikarakenne, tydtehtavat ja tydskentelyolosuhteet ovat hy-
vin samantapaiset ja siksi taman tutkimuksen tulokset ovat paasaantoisesti yleis-
tettavissa myos Lapin ammattikorkeakoulun muihin yksikoihin. ePassin kayttami-
sesta saadut hyvat kokemukset ja tulokset yhteisollisyyden vaikutuksista tyohy-

vinvointiin ovat osin sovellettavissa my6s muihin ammattikorkeakouluihin.

Reliabiliteetti (reliability) on mittari, joka mittaa tutkimuksen tulosten toistetta-
vuutta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee tehda tulkintoja kattavasti eika
vain satunnaisista aineiston osista. Siksi dokumentaation on oltava tarkkaa (Ka-
nanen 2008, 124; Makela 1990, 48.) Taman opinnaytetydn luotettavuus voidaan
katsoa olevan hyva silla perusteella, etta mikali toinen tutkija esittaisi samat ky-
symykset samoille henkildille, tulokset olisivat paaosin samanlaisia (ks. Kananen
2008; Yin 2009). Taman tydn menetelmien ja prosessien kuvaaminen on tehty
tarkasti ja riittavasti seka tulokset on selitetty sen mukaisesti. Lukijan tulee voida

seurata selkeasti prosessia ja sita kuinka lopputulokseen on paadytty.
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Liite 1. 1 (2) Kyselylomake henkilokunnalle

Kysymyksia tydntekijalle

Taustakysymykset
lka 20-29 30-39 40-49 50-59 60-
Mies Nainen

Kuinka kauan olet tydskennellyt Lapin ammattikorkeakoulussa?

Motivointi

1. Motivoiko henkildstéetu parantamaan tydhyvinvointiasi?

2. Tunnetko tydn imua, eli tunnetko olevasi tydlle omistautunut ja teet tyota

tarmokkaasti?

Oletko tyytyvainen tydsuoritukseesi?

Esimies-alaiskokemuksella voi olla merkitysta tyohyvinvoinnille. Kerro

millainen on hyva esimies?

Millaista on hyva tydhyvinvointi?

Minkalainen vastuu tydntekijalld on omasta tydhyvinvoinnistaan?

Miten tydhyvinvointia pidetaan ylla?

Miten tyOntekijan motivaatiota ja hyvinvointia tulisi huomioida hanen tyo-

uransa eri vaiheissa?

9. Koetko saavasi riittavasti palautetta tyossasi?

10.Koetko saavasti tydhyvinvoinnin nakokulmasta riittavasti tukea ja kan-
nustusta tyosi kehittamiseen?

> w

®No O

Arvot ja palkitseminen

11.Organisaatioissa kaytetaan yleisesti palkan lisaksi kannustimena muita
palkkioita. Kerro millainen palkkio sinua motivoi?
12. Arvioi ovatko Lapin ammattikorkeakoulussa kaytossa olevat palkitsemis-
muodot sinusta palkitsevia
e tulospalkkio
e julkaisupalkkio
e ilmainen lounas (ilmianna hyva tyyppi tai tiimi)
o ePassi
13. Arvostatko aineetonta vai aineellista palkkiota enemman?
14.0nko nykyinen palkitsemisjarjestelma kannustava tydhyvinvoinnin nakoé-
kulmasta?
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Liite 1. 2 (2) Kyselylomake henkilokunnalle

ePassin kaytto

15.Hyddynnatko ePassia? Jos vastasit "En”, voit lopettaa vastaamisen ta-
han.

16.Jos kaytat ePassia likkumiseen, minkalaista likkumista harrastat?
17.Jos kaytat ePassia kulttuuriin, minkalaiseen tapahtumaan sita kaytat?
18.Kuinka usein harrastat kulttuuria (jossa voit ePassia kayttaa)?

e Harvemmin kuin kaksi kertaa viikossa

o Kaksi kertaa viikossa

Useammin kuin kaksi kertaa viikossa

19.Kuinka usein harrastat liikuntaa (jossa voit ePassia kayttaa)?
e Harvemmin kuin kaksi kertaa viikossa
o Kaksi kertaa viikossa
e Useammin kuin kaksi kertaa viikossa

20.0nko kayttamallasi edulla ollut vaikutusta hyvinvointiin?

21.Harrastatko ePassia kayttaessasi kulttuuria enempi kuin jos et sita kayt-
taisi?

22.Miten helpoksi koet ePassin hakemisen tai lataamisen?

23.0nko sinulla ollut fyysisia oireita, joiden vuoksi olet hakeutunut liikkumi-
sen pariin?

24 Koetko, etta ePassia kayttamalla on helpompi hakeutua liikkumisen pa-
rin?

25.Jos et saisi em. henkilostdetua, jatkaisitko jo aloittamaasi samaa harras-
tusta?

26. Olisitko valmis maksamaan ePassista nykyistd omaosuutta enemman,
jos ePassia voisi kayttaa johonkin muuhun kuin sita nykyisin voi kayttaa?
Mihin kayttaisit sen?

Esimerkkeja:

¢ |ounas
e tilapainen lastenhoito
e hieronta

e muu kauneudenhoito

¢ silmalasien hankkiminen

e hyvinvointivalmennusta (esim. verkkovalmennus)
e tydmatkoihin
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Liite 2. Haastattelukysymykset tyonantajan edustajille

Tutkimuskysymyksia tydnantajalle

Motivointi

1. Minkalainen vastuu tyonantajalla on tyontekijan tydhyvinvoinnista?

2. Millaista on hyva tyohyvinvointi?

3. Mika tyonantajan nakokulmasta katsoen on tyontekijan oma vastuu

omasta tydhyvinvoinnista?

Miten tydhyvinvointia voi yllapitaa?

Miten tydnantaja voi edistaa tyontekijan tydhyvinvointia?

6. Mitka asiat tydnantajan nakdkulmasta ovat sellaisia tekijoita, jotka merkit-
tavasti sitouttavat tyontekijoita?

7. Miten tyontekijan motivaatiota ja hyvinvointia tulisi huomioida hanen tyo-
uransa eri vaiheissa?

8. Milla tavalla amk:n strategia nakyy palkitsemisessa?

o s

Arvot ja palkitseminen

9. Onko tarkeaa, etta tyontekijalla on samankaltaiset arvot kuin tyénanta-
jalla?

10. Milla tavalla tyduran eri vaiheissa olevia tydntekijoita tulisi huomioida?

11.Kuinka suuri merkitys erilaisilla henkildstoeduilla, kuten esim. ePassilla
on tydntekijan hyvinvointiin?

12.Millda muilla tavoilla tydntekijéitéd motivoidaan tyohyvinvoinnin yllapitami-
seen?

13. Miten esimiestydskentely paivittaisjohtamisessa vaikuttaa palkitsemi-
seen? Vai vaikuttaako se ollenkaan?

14.Minkalainen rooli tyOyhteisolla on sitoutumisessa ja palkitsemisessa?

15.0Onko nykyinen palkitsemisjarjestelma kannustava tyohyvinvoinnin nako-
kulmasta?

16. Milla tavalla henkilostoetuja voitaisiin kehittaa?
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Liite 3. Sahkdposti tyontekijoille, jossa linkki Webropol-kyselyyn

Hei!

Tyohyvinvointia ja tydsuhde-etuja kasittelevassa opinnaytetydssani tutkin Miner-
vassa tyoskentelevan henkilokunnan ePassin kayttda ja sen mahdollista vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Lisaksi haluan selvittda poikkeavatko tyontekijan ja tydan-
tajan kasitykset tydhyvinvoinnista toisistaan ja minkalaisena sina, hyva tydyhtei-
soni jasen, koet tyohyvinvointisi.

Olisin kiitollinen, jos vastaisit kysymyksiini kahden viikon kuluessa. Tassa on
linkki, ole hyva https://www.webropolsurveys.com/S/216933C80623267E.par

Varaa aikaa kysymyksiin vastaamiseen, silla suurin osa kysymyksista on pakol-
lisia, mutta selviat kylla niistd puolessa tunnissa. Voit keskeyttaa kyselyyn vas-
taamisen milloin haluat sivun alalaidassa olevasta napista, ja jatkaa milloin se
sinulle sopii.

Kiitos osallistumisestasi etukateen!

ystavallisin terveisin / BR

Heli Hulkko

opintosuunnittelija / Planning Officer in Student Affairs Office

Lapin ammattikorkeakoulu / Lapland University of Applied Sciences
Kauppakatu 58

FI1-94500 Tornio

+358 40 747 9240

heli.hulkko(at)lapinamk.fi

www.lapinamk.fi
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