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Tama opinnaytetyo toteutettiin tutkielmatyyppisena kehitystyona, jossa toimeksiantajayrityk-
sena toimi Racing Rescue Finland Oy. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella toimeksian-
tajayrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tavoitteena oli esittaa toimeksiantajayritykselle
tyohyvinvointia koskeva selvitys johtopaatoksien avulla kehitysehdotuksineen.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyohyvinvoinnin kasitteesta ja tyohyvinvointiin liittyvista
osa-alueista, joilla tutkitusti tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa. Nama vaikuttavat osa-alueet
ovat tyokyky, tyoolosuhteet, osaaminen, johtaminen ja ilmapiiri. Tietoperustaa hyodynnettiin
tutkimuksen jokaisessa eri vaiheessa.

Tutkimus toteutettiin kayttaen maarallista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruuseen kaytet-

tiin kyselytutkimuslomaketta. Kysely toteutettiin sahkoisena Google Forms-kyselyna toimeksi-
antajayrityksen aktiivisille keikkatyontekijoille. Vastausaikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa ja ky-

selyyn vastasi 27 henkiloa.

Tutkimustuloksien avulla saatiin tarkeaa tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilasta.

Tulokset olivat positiivisia ja kehityskohteina tutkimustuloksien perusteella nahtiin palkitse-
misiskaytannot seka palkka.
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This thesis was conducted as a development project in the form of a research study, with
Racing Rescue Finland Ltd. acting as the commissioning company. The purpose of this thesis
was to examine well-being at work within the commissioning company. The objective was to
present a comprehensive analysis of well-being at work, accompanied by conclusive findings
and development recommendations for the commissioning company.

The theoretical framework of the thesis derives from the concept of well-being at work and
its related areas, which have been empirically proven to impact well-being at work. These
influential areas include work ability, working conditions, competence, leadership, and the
work environment. The theoretical framework was utilized throughout each phase of the
research study.

The research was conducted using a quantitative research methodology. Data collection was
carried out through a survey questionnaire administered via Google Forms, targeting active
gig workers employed by the commissioning company. The survey was available for two
weeks, and a total of 27 individuals responded.

The research findings provided valuable insights into the current state of well-being at work.

The results were generally positive, highlighting areas for improvement, such as reward
systems and remuneration.

Keywords: well-being at work, work ability, working conditions, competence, leadership
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa organisaatioissa koko ajan, sen tarkeys ymmarretaan ja sii-
hen ollaan valmiita panostamaan enemman kuin ennen. Tyohyvinvointi on yksi yrityksen tuo-
tannontekijoista ja henkiloston voidessa hyvin, heijastuu se suoraan yrityksen tulokseen ja
menestykseen. Tyohyvinvointi koostuu monesta osatekijasta ja siihen vaikuttaa myos moni
asia. Lyhyesti kiteytettyna tyohyvinvointia on se, kun tyontekija haluaa menna toihin ja han
viihtyy siella. Tyohyvinvointi vaikuttaa myos tyopaikan ulkopuoleiseen elamaan ja kokonai-

sesti tyontekijan voimavaroihin. (Kesti & Joutsiniemi 2019.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella toimeksiantaja yrityksen tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Tavoitteena on esittaa toimeksiantajayritykselle tyohyvinvointia koskeva sel-
vitys johtopaatoksien avulla kehitysehdotuksineen. Opinnaytetyo on tutkielma ja tutkimusme-
netelmaksi valittiin kvantitatiivinen kysely. Tyontekijoiden ollessa keikkatyontekijoita, sah-
koisessa muodossa toteutettu kysely on varmin tapa saada vastauksia. Tutkimusongelmana on
Racing Rescue Finland Oy:n tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila. Yrityksessa ei ole tehty tyohy-

vinvointikartoitusta, joten tutkimus on ajankohtainen ja tarpeellinen.
Tutkimuskysymyksia on maaritelty kaksi kappaletta.

e Mika on toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytila ja mitka teki-
jat vaikuttavat siihen?

e Miten tyohyvinvointia voisi kehittaa?

Tydkyky Ty6olosuhteet

Osaaminen —— llmapiiri

Johtaminen

Kuvio 1 Raportin tietoperusta



Kuviossa 1 havainnollistetaan, millainen tietoperusta talla raportilla on. Tietoperusta koostuu
tehdyista tutkimuksista seka tyohyvinvointiin liittyvasta kirjallisuudesta. Tyohyvinvointiin voi-
daan vaikuttaa muun muassa hyvalla johtamisella ja ilmapiirilla. Tyokyky sisaltaa tyontekijan
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kombinaation, joka on suhteessa itse tyohon.
Hyvilla tyoolosuhteilla on vaikutusta koko tyon sujuvuuteen seka kokonaisuudessaan tyohyvin-
vointiin. Osaamiseen liittyy vahvasti jatkuva oppiminen ja itsensa kehittaminen, joihin tyon-
antajalla on paljon erilaisia keinoja kannustaa ja tukea henkilostoa. Johtaminen pitaa sisal-
laan kaiken paivittaisjohtamisesta perehdyttamiseen seka palkitsemiseen ja silla on suuri vai-
kutus tyohyvinvointiin. Ilmapiiri kasittaa sen tunnelman, joka tyopaikalla on. (Aro 2018, 25;

Sosiaali- ja terveysministerio 2022; Tyoterveyslaitos 2023a.)

2 Yritysesittely

Taman tutkimuksen toimeksiantajana toimi Racing Rescue Finland Oy, joka on vuonna 2012
perustettu terveydenhuoltoalan yritys. Yritys tarjoaa ensihoito-, laakinta- ja pelastuspalve-
luita erilaisiin tapahtumiin ympari Suomen. Yrityksen toimitusjohtajana toimii Pasi Rosendahl
ja lilkeideana on tarjota asiakkaille tarkoituksenmukaista laakinta- ja pelastuspalveluita mo-
nenlaisiin tapahtumiin. Kaiken toiminnan keskiossa, henkiloston ammattitaidon lisaksi, on tar-
jota yksilollisesti asiakkaille juuri heidan tarpeisiinsa sopiva palvelukokonaisuus. Asiakkaille
suunnitellaan tapahtumasta, urheilulajista- ja tasosta seka lajin- ja viranomaisten maaraysten
mukaan oikeanlainen mitoitus henkilostoa ja kalustoa tarvittavaan tapahtumaan. Kaikki tarjo-
tut resurssit ovat tarkoituksenmukaisia ja asiakkaan tilatessa palvelua Racing Rescue Finland
Oy:lta toimitusjohtaja Rosendahl pystyy kokemuksensa ja ammattitaitonsa vuoksi auttamaan
nopeasti asiakasta loytamaan oikeanlaisen palvelukokonaisuuden kaikkine resursseineen kus-
tannustehokkaasti laadusta tinkimatta. Yhteistyokumppaneina Racing Rescue Finland Oy:lla
on muun muassa Local Crew, Live Nation ja Nelonen Media seka vuoden 2022 sponsoreita ovat
Mehilainen Oy ja Sydanturva. (Rosendahl 2022.)

2.1 Racing Rescue Finland Oy historia

Yritys sai alkunsa kaksi vuotta ennen osakeyhtion perustamista, kun vuonna 2010 Pasi Rosen-
dahl ja yleislaakari Juha Kukkonen olivat huomanneet moottoriurheilussa ensihoito- ja pelas-
tusjarjestelyiden olevan huonosti organisoitua ja puutteellista, jolloin he paattivat tehda ta-
han muutoksen. Syntyi Racing Rescue & Medical Team eli RRMT. Racing Rescue & Medical
Team on vuonna 2010 perustettu moottoriurheilusta kiinnostuneista hoito- ja pelastusalan
ammattilaisista koostuva ryhma. Henkilosto tyoskentelee paatoimisesti eri pelastuslaitoksissa
ja ensiapupoliklinikoilla tai naihin rinnastettavissa tyopaikoissa kuten vapaapalokunnissa. Ryh-
maa hallinnoi Racing Rescue Finland Oy, jolla on Valviran myontama toimilupa Suomessa.
(RRMT 2022; Rosendahl 2022.)



Toiminnan kasvaessa perutettiin Racing Rescue Finland Oy:n vuonna 2012. Rosendahl on yri-
tyksen toimitusjohtaja ja yksi yrityksen hallituksen viidesta jasenesta. Hallituksen lisaksi Ro-
sendahlin apuna ovat vastuusairaanhoitaja ja vastuulaakari seka 6-7 henkilosta koostuva ope-
ratiivinen johtoryhma. (Rosendahl 2022.)

2.2 Tyontekijat ja toimintakausi

Racing Rescue Finland Oy:ssa ei ole yhtaan ymparivuotisesti vakituisessa tai osa-aikaisessa
tyosuhteessa olevia henkiloita, vaan kaikki ovat niin sanottuja keikkatyontekijoita, jotka
oman paatyonsa ohella tekevat yritykselle keikkaa eli tyoskentelevat yritykselle tulleissa ta-
pahtumissa terveydenhuollon tai pelastuksen tehtavissa. Kesalla 2022 yritys palkkasi kaksi
maaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevaa osa-aikatyontekijaa, joiden tyotehtavia oli
muun muassa autojen ja valineiden huolto- ja yleiset toimistotyot. Keikkatyontekijoita yrityk-
sen listalla on noin 180 ammattilaista ja maallikkoa, joista aktiivisia on noin 60-80 henkiloa.
Ammattilaiset ovat muun muassa lahihoitajia, sairaanhoitajia, ensihoitajia, sairaankuljetta-
jia, yleislaakareita, ensihoidon erikoislaakareita, ensihoidon vastuulaakareita ja muita erikois-
alojen laakareita. Henkiloita, joilla ei ole terveydenhuollon ammattipatevyytta, ovat esimer-
kiksi vapaapalokuntalaisia, meripelastajia ja vapaaehtoistyontekijoita Suomen Punaisesta Ris-
tista. Tapahtumia, joissa yritys oli vuonna 2022 mukana, olivat muun muassa moottoriurheilu-
tapahtuma RallyX Nordic Rallicross Kouvolassa, MotoGP ja MXGP MM motocross Hyvinkaalla,
hevosurheilutapahtuma Kuninkuusravit, urheilutapahtumia kuten Helsinki City Running Day ja
Ironman-kilpailu, musiikkitapahtumia Rockfest, Ruisrock ja Himos Juhannus seka yksittaisten

artistien konsertteja, esimerkiksi Lauri Tahka, Nightwish ja Ghost. (Rosendahl 2022.)

Racing Rescue Finland Oy:n toimintakausi on paaasiassa toukokuusta syyskuuhun viikonloppui-
sin, jolloin tehdaan liikevaihtoa, mutta kuluja yrityksella on 12 kuukautta vuodessa. Kiinteat
kulut tulevat muun muassa kaluston ja valineiston huollosta ja yllapidosta, toimitilojen yllapi-
tokuluista ja erilaisista vakuutusmaksuista. Vuonna 2019 yrityksen liikevaihto oli 336 000 eu-
roa ja liiketulos 2000 euroa. Globaalin koronapandemian aikana vuosina 2020 ja 2021 yritys
teki tappiota johtuen pandemian aiheuttamista rajoitteista, mitka estivat tapahtumien jarjes-
tamisen. Vuosi 2022 oli huomattavasti parempi, jolloin liikevaihto oli 190 % parempi, kuin ai-
kaisempina vuosina. Tapahtumia jarjestettiin vuonna 2022 lahes entiseen tapaan, mutta Ve-
najan sotatoimet Ukrainassa ja siita johtuvat erinaiset kansainvaliset pakotteet aiheuttivat
joidenkin tapahtumien peruuntumisia. Rosendahl on laskenut vuoden 2022 aikana yrityksen
tapahtumissa kayneen 2,5-3 miljoonaa kavijaa. Viranomaiset ovat myos kiinnostuneita Racing
Rescue Finland Oy:n toiminnasta ja kayvat tutustumassa tapahtumissa yrityksen tiloihin ja toi-
mintaan. (Kauppalehti 2022; Rosendahl 2022.)



3  Tietoperusta
3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulta lahtien, jolloin tutkittiin vain yksilon tyossajaksa-
mista stressitutkimuksen avulla. Silloin nahtiin vain ulkoisia stressinaiheuttajia, joita olivat
melu, kylma, myrkylliset aineet ja tyon raskaus fyysisesti. Myohemmin ymmarrettiin myos ym-
pariston vaikutukset stressiin, josta alettiin kayttaa myos sanaa kuormitus. (Manka & Manka
2016, 64.) Varsinainen tyohyvinvoinnin tutkimus alkoi vasta 1950-luvulla, kun Tyoterveyslaitos
perustettiin. Aluksi tutkimus kohdistui riskipitoisiin tyooloihin, mutta 1970-1980-luvuilla tutki-
mus laajeni tyostressiin ja kuormittuneisuuteen. Taman jalkeen kehitys jatkui tyohyvinvoinnin
ja hyvinvointivoimavarojen tutkimukseksi 1990-luvulla, ja 2000-luvulla siirryttiin tutkimaan
tyon imun edellytyksia ja positiivisia voimavaroja. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 30.) Lar-
jovuori, Manka ja Nuutinen (2015) nostavat esille selvityshankeraportissaan tyohyvinvoinnin
olevan myos yksi organisaation menestymisen tekijoista, minka vuoksi tyohyvinvoinnille kan-
nattaa asettaa tavoitteet, laatia toimet tavoitteiden saavuttamiseksi ja arvioida vaikutta-

vuutta. Sitoutunut ja motivoitunut henkilosto on yritykselle arvokas voimavara.

Tyohyvinvointi nahdaan monella eri tavalla ja siita on monia maaritelmia. Sosiaali- ja terveys-
ministerio (2022) maarittelee tyohyvinvoinnin olevan itse tyosta, sen mielekkyydesta, turvalli-
suudesta, hyvinvoinnista ja terveydesta muodostuva kokonaisuus. Hyvalla johtamisella, ilma-
piirilla ja tyontekijoiden ammattitaidolla voidaan edistaa tyonhyvinvointia. Makikangas ym.
(2017, 13) nostavat esille tyohyvinvoinnin olevan systeeminen ilmio. Tama perustuu silla, etta
kokemus tyohyvinvoinnista on herkka sita maarittavien tekijoiden muutoksille ja tyohyvin-
vointi rakentuu yhdessa muun elaman ja kokonaishyvinvoinnin kanssa vuorovaikutuksessa. Sa-
ramies ja Tornroos (2021, 40) ovat myos tulleet johtopaatokseen, jossa tyontekijan oma koke-
mus tyoymparistostaan vaikuttaa taman kokemaan tyohyvinvointiin. He painottavat, etta mita
enemman tyontekija kokee itse voivansa vaikuttaa tyohonsa ja mita paremmaksi tama kokee
tyon kehittavyyden seka monipuolisuuden, sita suuremmaksi tyontekija kokee tyon imun ja
oman hyvinvointinsa. Tyohyvinvoinnille ei siis ole olemassa yhta selkeaa selitysta, vaan se on

kasitteena hyvin laaja-alainen.

Tyohyvinvointi on sisallytetty useiden organisaatioiden strategioihin, mutta kaytannossa jaa
usein toteutumatta. Tuominen ja Parviainen (2021,6) nostavat esille tyohyvinvoinnin ja sen
edistamisen onnistumisen silloin, kun se on sisaanrakennettuna yrityksen normaaliin toimin-
taan. Suonsivu (2019, 128) painottaa tyohyvinvoinnin kuuluvan ennemminkin olennaiseksi
osaksi yrityksen strategiaa, ja tyohyvinvointi tulisi olla jo laissa turvattuna. Nykypaivana tyo-
hyvinvointi on noussut enemman esille ja yritykset joutuvat kilpailemaan tyontekijoista eri
tavalla kuin aikaisemmin. Tyontekijan houkutteleminen suurella palkalla ei auta sitouttamaan

tyontekijaa yritykseen, jos tyontekija kokee tyoyhteison hyvinvoinnin huonoksi ja itselleen
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epaedulliseksi. Ihmiset ovat enemman valveutuneita omasta, ja myos muiden, hyvinvoinnista.
Rahallinen korvaus ei valttamatta riita jatkamiseen yrityksen palveluksessa, jos tyohyvinvoin-

nin epakohtiin ei saada muutosta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 24-28.)

Viitala (2021, 256) seka Sydanmaanlakka (2020) nostavat molemmat esille organisaatioiden ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin. Tyontekijoita ei voi kohdella huonosti, ilman etta tieto siita le-
viaa yrityksen ulkopuolelle, vaikuttaen suoraan muun muassa tyonantajamielikuvaan. Hyvin-
vointi on myos edellytys uudistumiselle ja sita kautta tehokkuudelle. (Sydanmaanlakka 2020;
Viitala 2021, 256.)

Tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia saadetaan laeilla, mutta tyohyvinvoinnista suoranai-
sesti niissa ei ole. Pennonen (2021, 18) kirjoittaa kuitenkin tyohyvinvoinnin tukena olevista
sopimuksista ja laeista, jotka varmistavat tyoympariston hyvaksi. Naita asioita kasitellaan esi-
merkiksi tyoturvallisuuslaissa, valtioneuvoston asetuksissa ja paatoksissa, seka eri aloihin liit-
tyvissa laite-, kone- ja tyovalinesaannoksissa. Asiallisen kohtelun ja vastuiden seka roolien oi-
keanlaisesta toteutumisesta maarataan monessa eri laissa. Naita ovat muun muassa tyosopi-
muslaki, tyoaikalaki, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaki, tyosuojelun valvonta- ja yhteistoimin-

talaki seka tyoterveyshuoltolaki. (Pennonen 2021, 18.)

Tyohyvinvoinnilla on iso merkitys monestakin suunnasta katseltuna. Hyvinvointi lisaa tyonteki-
joiden sitoutuneisuutta ja tuottavuutta, seka vahentaa sairauspoissaoloja. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2022.) Tyoturvallisuuskeskus on julkaissut oppaan, jossa avataan tyohyvinvoin-
tia ja sen osatekijoita. Oppaan mukaan tyohyvinvointi on maaritelty ja ymmarretty usein fyy-
sisen kunnon ja hyvan terveyden yllapitamista ja kehittamista tukevana toimintana, kuten
tyopaikkojen tyokykya yllapitava toiminta, liikuntasetelit ja tyOpaikalla jarjestettavat liikun-
tatapahtumat. Oppaassa todetaan tyohyvinvoinnin olevan kuitenkin paljon enemman kuin
pelkka fyysinen hyvinvointi ja sen riskitekijoiden minimoiminen. Siihen vaikuttaa paljon myos
psykososiaaliset tekijat, joita ovat esimerkiksi tyon henkinen kuormittavuus, yksilon oma ko-
kemus tyon hallinnasta, merkityksellisyydesta ja palkitsevuudesta, seka nahdyksi ja kuulluksi
tuleminen. Lisaksi oman tyoyhteison tuki, ilmapiiri ja tasa-arvoinen kohtelu seka oikeudenmu-
kainen johtaminen ovat keskeisessa roolissa tyoyhteison tyohyvinvoinnissa. (Tyoturvallisuus-
keskus 2017.) Tyohyvinvointi taytyy olla koko yrityksen yhteinen tavoite ja tahtotila ilman,
etta se ulkoistetaan yksilolle antamalla vain erilaisia etuuksia, kutene erilaisia etuseteleita.
Kokonaisuuden kannalta tuottavampaa ja merkityksellisempaa on luoda koko yrityksen raken-
teissa sisalla oleva hyvinvoiva ilmapiiri, jossa lisabonuksena voi olla erilaiset hyvinvointia tu-
kevat etuudet tyontekijan vapaa-ajalle. Kerran vuodessa jarjestettava yhteinen tyohyvinvoin-
tipaiva ei riita. Myos Hakanen (2018, 18) nostaa esille tyohyvinvoinnin edistamisen tyopai-
koilla olevan pitkalti hedonistisen mallin mukaisia, jossa pyritaan tavoittelemaan mielihyvaa
ja valttamaan mielipahaa. Hakanen summaa tyoyhteisdjen virkistys- ja tyokykytapahtumien

sopivan hedonistiseen malliin, tapahtuman tarjoten mielihyvaa ja mukavan yhdessa olemisen
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ja tekemisen kokemuksia oman tyoyhteison kanssa. Tama malli on Hakasen (2018, 18) mukaan
nakynyt tyohyvinvointitoiminnassa liittyen mielipahan valttamiseen, eli jonkin kielteisen asian
torjumiseen. Tarkoittaen talla tyopaikalla havaittujen epakohtien ja oireiden hoitamista seka
riskeihin ja haitallisiin tyooloihin puuttumista. Nailla toimilla on pyritty edistamaan tyohyvin-
vointia, mutta kuvatun mukaisen mallin mukaan toimiminen ei tyohyvinvoinnin kannalta kui-

tenkaan ole riittavaa.

Tyoyhteison sisalla tyohyvinvointi syntyy siis erilaisilla toimilla, joilla voidaan vaikuttaa orga-
nisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin, johtamiseen, tyon sisaltoon, tyoymparistoon, osaa-
miseen ja tyoyhteisoon. Myos jokaisen yksilon asenteet, nakemykset ja erilaiset suhtautumis-
tavat vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Suonsivun
(2019, 118-119) mukaan tyontekijan kokiessa tyopaikan hyvinvoivaksi vaikuttaa se suoraan ha-
nen motivaatioonsa, tyohon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, tyon imuun seka moneen
muuhun seikkaan tyossa. Edella mainittujen seikkojen ollessa positiivisesti vahvoja, luovat ne

osaltaan parempia tyosuorituksia.

Johtaminen ja
esimiestyo

Tyotehtavit
ja osaaminen

Tydolosuhteet

; Psyykkinen hyvinvointi ja
ja -valineet

henkinen kunto

. . -
Fyysinen turvallisuus, Sosiaalinen hyvinvointi
hyvinvointi ja kunto Vuorovaikutus ja tuki

Tyoyhteiso
ja sen jasenet

Kuvio 2 Tyohyvinvointi ja sen osatekijat (Tyoturvallisuuskeskus 2017)

Kuviossa 2 on tyoturvallisuuskeskuksen (2017) kuvaus tyohyvinvoinnista ja siihen keskeisesti
vaikuttavista osatekijoista. Kaikki nama kuviossa olevat soikiot ovat yhteydessa seka niilla on
vaikutuksia toisiinsa. Tyohyvinvointi on siis kokonaisuus, joka rakentuu useasta eri osa-alu-
eesta ja muovautuu yksilollisesti jokaisen henkilon kohdalla erinakoiseksi. Ei ole olemassa
yhta oikeaa mallia, vaan useita erilaisia. Seuraavaksi tarkastelemme tarkemmin tyohyvinvoin-
nin osa-alueita. Mikali jossakin osa-alueessa on vajavaisuuksia, vaikuttaa se usein myos heti

toisiin osa-alueisiin.
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3.2 Tyokyky

Tyoterveyslaitos (2023a) maarittelee tyokyvyn kokonaisuutena, joka koostuu yksilon henkilo-
kohtaisista voimavaroista seka itse tyosta, tyooloista ja johtamisesta. Tyokyvyssa on kysymys
ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokyvyn kaikki
osa-alueet on jaettu kerroksiin ja kuvataan nelikerroksisena talona, jossa kerrokset tukevat
toisiaan. Kaikki talon kerrokset pitaa olla kunnossa, jotta talo pysyy kasassa ja tyontekija nain
ollen tyokykyisena. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittaa tyoelaman aikana tavoitteena ker-
rosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon muuttuessa. Omista voimavaroistaan
paavastuussa on henkilo itse ja talon neljannen kerroksen (tyo ja tyoolot) paavastuu kuuluu
tyonantajalle ja esihenkildille. Eri osapuolten ja tukiorganisaatioiden kuten tyoterveyshuollon
ja tyosuojelutoimikunnan yhteistyo tuottaa parhaimman tuloksen tyokykya yllapitavassa toi-
minnassa. Tyonantajalla on monia keinoja yksilon voimavarojen kehittamiseksi lisaksi tyonte-
kija voi itse aktiivisesti osallistua seka oman tyonsa etta tyoyhteisonsa hyvinvoinnin edistami-
seen. Jokaiseen yksiloon vaikuttavat verkostot kuten perhe, sukulaiset ja ystavat, mitka ym-
paroivat tyokykytaloa. Myos yhteiskunnan rakenteet ja saannot vaikuttavat yksilon tyokykyyn.
Kokonaisuudessaan vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuukin seka yksilon, yrityksen etta yhteis-

kunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio
Osaaminen
Terveys
Jja toimintakyky

L . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuvio 3 Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2023)
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Kuviossa 3 tyokyvyn perustan luo ensimmainen kerros, joka koostuu fyysisesta -, psyykkisesta
- ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka terveydesta. Toisessa kerroksessa on osaaminen, jonka
perustana ovat peruskoulutus seka ammatilliset tiedot ja taidot, joiden jatkuva paivittaminen
on tarkeaa. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio. Omat asenteet
tyontekoa kohtaan vaikuttavat suuresti tyokykyyn. Tyokykya vahvistaa, kun tyo koetaan mie-
lekkaana ja sopivan haasteellisena. Tyokyky heikentyy, mikali tyo on pakollinen osa elamaa
eika vastaa omia odotuksia. Lisaksi tyoelaman ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat
tassa kerroksessa. Neljannessa kerroksessa ovat itse tyopaikka, tyo, tyoyhteiso, organisaatio,
tyoolot ja johtaminen. Esihenkilotyo ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa ja
heilla on vastuu ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan tyokykya yllapitavaa toimin-

taa. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

Motivaatio on yksilollinen psyykkinen tila, joka saa ihmisen tekemaan asioita saavuttaakseen
tavoitteensa. Kasitteen avaaminen on haastavaa, koska motivaatio tilana esiintyy henkilon
mukaan eri tavalla ja henkilo itse ei aina edes syita tiedosta. Yleistaen voisi sanoa motivaa-
tion olevan prosessikuvaus henkilon matkasta alkupisteesta tavoitteeseen. Kuten motivaatio,
myos tyomotivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoiseen. (Sinokki 2016, 60-62;
Robbins & Judge 2022, 249.) Ulkoinen motivaatio tulee ihmisen ulkopuolelta joko itse asetet-
tuna tai ulkopuolisen asettamana, esimerkiksi raha, joka on valine ostaa haluttu tuote tai
tyonantajan asettama kannuste tyonsuorittamiseksi. Yksinkertaistettuna ulkoinen motivaatio
tarkoittaa ihmisen kokemaa voimakasta halua jotakin kohtaan mita han ei koe omaavansa tai
omistavansa tarpeeksi. Raha, valta, sosiaalinen status ja tunnustukset voivat olla tallaisia,
joita kohti pyritaan paasemaan tai joiden vuoksi tehdaan jotakin. Sisaisesta motivaatiosta
kaytetaan myos nimitysta syvamotivaatio, jolla tarkoitetaan halua tehda jotakin, koska itse
tekeminen aiheuttaa mielihyvaa. Sisainen motivaatio on kauaskantoisempaa ja sitouttavam-
paa kuin ulkoinen motivaatio, koska paaasiallinen tavoite itse tekemiselle tulee halusta tehda

ja tekemisesta saavutettu palkinto on toissijainen. (Kilpinen & Hagqvist 2019, 143-145.)

Sinokin (2016, 81) mukaan (Vartiainen & Nurmela 2002) kuvaavat tyomotivaation olevan tila,
joka saa tyontekijan tekemaan tyonsa ja yllapitaa sita energisoivasti. Rasila ja Pitkonen
2016, 81.) Motivoitumiseen tyossa voivat vaikuttaa muun muassa tyon vaativuus, tyossa saa-
tavat palkkiot, tyon merkityksellisyys ja tarkoituksellisuus. Koko yrityksen henkiloston tyomo-
tivaatioon vaikuttaa myos tyoyhteison ilmapiiri. Ilmapiirilla koetaan olevan myos suuri merki-
tys tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, vaikka tyoilmapiirin tunteekin jokainen henkilo omalla ta-
vallaan. (Sinokki 2016, 81.)

Tutkimuksien mukaan ihmisen kokemat mielialat ja tunteet vaikuttavat motivaatioon. Tyonte-
kijan saadessa palautetta tekemastaan tyosuorituksesta vaikuttaa se suoraan mielialaan, joka

puolestaan vaikuttaa tyontekijan motivaatioon. Hyvalla tuulella oleva tyontekija on luovempi
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ja tehokkaampi, lisaten tyontekijan tuottavuutta yritykselle. Tyontekijan mielialalla on mer-
kitysta niin toissa kuin vapaa-ajalla ja hyvan tyopaivan jalkeen tyontekija on myos kotona pa-
remmalla tuulella kuin huonon tyopaivan jalkeen, jolloin huono mieliala seuraa toista kotiin.
Tama toimii myos painvastoin ja kotona alkanut huono tai hyva paiva seuraa tyontekijan mu-
kana toihin. (Robbins & Judge 2022, 88-89.) Tyontekijan kokemalla tyomotivaatiolla on suuri
merkitys koko organisaatiolle, silla motivoitunut tyontekija on tarmokas ja tavoitteellinen
tehtavissaan. Motivoitunut hyvinvoiva henkilosto on myos sitoutuneempi ja tuottavampi. (Si-
nokki 2016, 82-84.)

Tyon imusta puhutaan, kun tyontekija tuntee tyota kohtaan aitoa innostumista ja motivaa-
tiota. Tyontekija menee mielellaan toihin, nauttii siella olosta ja kokee tyonsa mukavaksi.
(Tyoterveyslaitos 2022.) Hakasen (2018, 38-39) mukaan tyon imu on positiivinen tunne - ja
motivaatiotila, joka nayttaytyy tyontekijan omistautuneisuutena ja uppoutumisena tyohonsa
myos haasteiden ja vaikeiden hetkien kohdatessa. Tyon imu ei siis tarkoita, etta tyontekijalla

olisi aina kivaa ja kaikki olisi helppoa.

Hakanen (2018, 39) avaa tyon imun kolme ulottuvuutta tarkemmin. Tarmokkuuden ulottuvuu-
della tyontekija kokee olevansa energinen, haluaa panostaa tyohonsa ja kokee myos vastoin-
kaymisissa sinnikkyytta ja halua ponnistella tyossa. Omistautumisen ulottuvuudella tyontekija
kokee merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation ja ylpeyden tunteita seka tyon haasteel-
lisuutta sopivassa suhteessa. Uppoutumisen ulottuvuus vie tyontekijan syvaan keskittymisen
tilaan, han paneutuu tyohonsa ja saa naista nautinnon kokemuksia. Tassa voisi puhua flow-

tilasta, jossa aika kuluu huomaamattomasti ja tyosta irrottautuminen tuntuu hankalalta.

My0s Tyoterveyslaitos (2022) ja Manka ja Manka (2016, 41) kuvaavat tyon imun olevan tyolle
omistautumista, tarmokkuutta ja uppoutumista. Tyohon halutaan panostaa myos haastavina
hetkina, tyopaivat kuluvat nopeasti, ja tyonteosta nautitaan. Tyontekija kokee itsensa ja
tyonsa tarkeaksi seka arvostaa sita. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan tyon
imua koetaan paljon, vahintaan kaksi kolmesta kokee nain ainakin kerran viikossa. (Tyoter-
veyslaitos 2022.)

Manka ja Manka (2016, 41) korostavat tyon imun tarkeytta ja panostusta sen lisaamiseen, silla
tyontekijoiden tarmokkuus ja tehokkuus vaikuttaa suoraan yrityksen tulokseen. Tyoterveyslai-
tos (2022) kirjoittaa tyon imulla olevan myos merkitytysta yrityksen taloudellisen edun lisaksi
tyontekijoiden fyysiseen- ja psyykkiseen terveyteen, sitoutumiseen ja kokonaisvaltaiseen hy-

vinvointiin. Tutkimusten mukaan tyon imua tuntevat tyontekijat ovat tuottavampia, kuin

tyontekijat, jotka eivat sita tunne niin usein (Kallonen & Kuhmonen 2021, 72).

Tyon imua voidaan lisata ja edistaa erilaisilla tyohon koskevilla voimavaroilla. Naita voimava-
roja ovat muun muassa tyon palkitsevuus, kehittavyys, huomaavaisuus ja mahdollisuudet vai-

kuttaa omiin tyotehtaviin seka tyoaikoihin. Tyontekijan kokiessa omaavansa autonomiaa omaa
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tyotaan kohtaan, nostaa se motivaatiota tyohon ja sitouttaa yritykseen. Tavoitteiden taytyy
olla selkeita ja organisaatiolta pitaa saada tukea. Selkea visio ja tyontekijoille avoimesti ker-
rottu tavoite auttaa tyontekijoita ymmartamaan mika lopputulos halutaan saavuttaa ja moti-
voi heita tyoskentelemaan sita kohti. Suora, hyva palaute tyosta, toisten tuntema tyon imu ja
oikeudenmukaisuus vaikuttavat myos tyon imun maaraan. (Bridger 2015, 43; Tyoterveyslaitos
2022.)

Palautuminen on iso osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Palautuminen on prosessi, jossa tyon
aiheuttama stressi ja kuormitus vahenevat ja tavoitteellisinta olisi, etta ne poistuvat koko-
naan. On normaalia, etta tyopaivan aikana kuormitutaan tyon vaatimien henkisten ja fyysis-
ten ponnistelujen vuoksi. Ihmisen hyvinvoinnille on tarkeaa kuormituksen ja palautumisen
rytmi, koska taukoamaton kuormitus kuluttaa lilkkaa voimavaroja, on uhka terveydelle ja voi
johtaa tyokyvyttomyyteen. Jos tyontekija palautuu tyon jalkeen tasta stressista, voi han koh-
data seuraavan tyopaivan palautuneessa tilassa. Peruslahtokohtana on palautumisprosessin
kaynnistyminen tyon vaatimustekijoiden poistuessa eli viimeistaan tyontekijan lopettaessa
tyopaivan. Jos palautuminen ei ole riittavaa, joutuu tyontekija aloittamaan seuraavan tyopai-
van epaedullisessa tilassa kuten vasyneena, minka vuoksi han joutuu ponnistelemaan enem-
man selviytyakseen tyostaan. Tyontekijan lepoa ja palautumista voivat hairita esimerkiksi
tyoperainen stressi. Tyon rasituksista palautuminen on fyysista - ja mielensisaista toimintaa.
Tyontekija, joka on palautunut rasituksesta, saa enemman aikaan tyossa, tarttuu aktiivisesti
asioihin ja oppii uutta. Optimaalisinta on, kun palautumista tapahtuu jo tyopaivan aikana lou-
nas- ja kahvitauoilla. Tyopaivan aikana tauoilla tapahtuva palautuminen alkaa silloin, kun
tauon aikana voi tehda jotain mista pitaa. Vapaa-aika on keskeisessa asemassa tyosta palautu-
miselle etenkin silloin, kun tekee asioita, joista pitaa. Palautumista edistavia asioita ovat
muun muassa rento oleskelu, urheilu, mieluisat harrastukset ja ystavien tapaaminen. Unella
on tarkea osuus palautumisessa, silla virkea ja hyvin nukkunut ihminen on motivoitunut ja ai-
kaansaava tyontekija. Ongelmat palautumisessa eivat ole ainoastaan tyontekijan hyvinvointi-
ongelmia vaan heijastuvat myos tyohon ja perheeseen. (Makikangas ym. 2017, 128, 142-144;

Tyoterveyslaitos 2023b.)
3.3 Tyoolosuhteet

Kunnolliset tyoolosuhteet ovat yksi tyohyvinvoinnin edellytyksista, ja silla on tyohyvinvointia
edistavia tai ehkaisevia vaikutuksia. Tyoolosuhteilla on vaikutus tyontekijoiden toimintaan
seka tyon sujuvuuteen. Tyo kuormittaa tyontekijaa niin fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaali-
sestikin, mika sopivana maarana kuuluu tyohon eika aiheuta haittaa tai vaaraa tyontekijalle.
Kuormitusta aiheuttaa esimerkiksi lampotila, melu, tauotusten epasuhta ja liialliset tyovaati-
mukset tyontekijan voimavaroihin ja kykyihin nahden. Se, milloin kuormitus muuttuu liial-
liseksi ja haitalliseksi, on yksilollista jokaisen tyontekijan kohdalla. Tyoturvallisuuslaissa maa-

rataan tyonantajan yleisesta huolehtimisvelvoitteesta, mika tarkoittaa tyonantajan
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velvollisuutta varmistaa tyontekijoiden turvallisuus ja terveys tyossa tarpeellisten toimenpi-
teiden avulla. Tallaisia toimenpiteita ovat vaara- ja haittatilanteiden syntymisen estaminen ja
poistaminen, ellei tama ole mahdollista, niin vahintaankin tyonantajan on minimoitava vaara-
ja haittatilanteiden mahdollisuus seka arvioida niiden merkitys tyontekijoiden terveydelle ja
turvallisuudelle. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 2 luku 8 §; Alahautala & Huhta 2018, 46-47;
Pennonen 2021, 110.)

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu myos tyon suunnittelu ja mitoitus kokonaisuudessaan.
Tyonantajan on tunnettava tyontekijansa seka heidan fyysiset ja psyykkiset edellytykset tyo-
tehtavia jaettaessa. Talloin tyonantaja pystyy tayttamaan velvollisuutensa siina, ettei tyo ai-
takia. Hyvassa tyoymparistossa tyontekijat voivat tyoskennella ja liikkua turvallisesti. Nyky-
paivana yha useampi tyontekija tyoskentelee perinteisen tyonantajantiloissa tapahtuvan tyos-
kentelyn sijaan monimuotoisessa tyoymparistossa, kuten asiakkaiden ja yhteistyokumppanien
tiloissa tai muissa tilapaisissa paikoissa, mika tuo haasteita tyonantajalle hallita turvallisuutta
ja tyohyvinvointia. Tyonantajan on huolehdittava tyontekijoiden kaytossa olevien laitteiden,
valineiden ja tarvittavien varusteiden soveltuvuudesta ja turvallisuudesta kayttaa tehtavaan
tyohon. Tyontekijan taytyy pystya turvallisesti myos nostamaan ja siirtamaan tarvikkeita tyon
niin vaatiessa, mika on tyonantajan velvollisuus huolehtia ja varmistaa. (Alahautala & Huhta
2018, 63-47; Tyoturvallisuuskeskus 2023; Tyosuojeluhallinto 2023.)

Huhdan ja Myllyntauksen (2021, 188-190) mukaan tyonantajan suunnitellessa tyoymparistoa
tarkein lahtokohta on tyon toimivuus ja tyopaikalla viihtyminen. Tyonantaja voi mahdollisuuk-
sien mukaan antaa tyontekijoille vastuuta fyysisen tyoympariston suunnittelussa ja sen toteu-
tuksessa. Toisinaan tyonantajalla on hyvin rajallisesti mahdollisuuksia vaikuttaa itse fyysiseen
tyoymparistoon tyonlaadun tai olosuhteiden vuoksi, kuten esimerkiksi jaakiekko-ottelun aikai-
nen yleison ensiaputyo, jolloin ensiavusta vastuussa olevien tyontekijoiden on oltava lasna
yleison joukossa tai yleisurheilutapahtuman jarjestyksenvalvonta, jolloin tyontekijoiden on
kaveltava maaratylla alueella valvomassa jarjestysta ja tarvittaessa puututtava epakohtiin.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 188-190.)

3.4 Osaaminen

Osaaminen nahdaan yhtena tarkeimpana paaomana yrityksissa. Osaaminen vaatii jatkuvaa ke-
hittamista ja tavat, joilla osaamista kehitetaan, voivatkin olla iso kilpailuetu tyontekijoita

hankkiessa. Monet tyontekijat ja -hakijat pitavat osaamisen kehittamisen mahdollisuutta suu-
ressa arvossa, silla omaa osaamista halutaan kasvattaa jatkuvasti. Organisaatiot, joissa osaa-
misen kehittaminen on jatkuvaa ja kaytannot tahan tarkoin suunniteltuja, saavat toihin moti-
voituneen seka oikean asenteen omaavia tekijoita. Uuden oppiminen vaatii aina oikean asen-

teen, motivaation seka karsivallisyyden. (Eklund 2021, 13-15.)
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Kun organisaatiossa on mahdollisuus kehittymiseen, kasvaa tyontekijoiden usko omaan kyke-
nevaisyyteen ja tyon imuun (Pennonen 2021, 112). Eklund (2021, 127) nostaa esille lahijohta-
jan merkityksen tyontekijan minakyvykkyyteen, joka tarkoittaa omiin kykyihin ja osaamiseen
uskomista. Lahijohtaja voi omalla kannustavalla toiminnallaan vahvistaa tyontekijan uskoa it-
seensa ja kykyihinsa. (Eklund 2021, 127.)

Yrityksen vision tavoittamiseksi osaamista ja tyota taytyy jatkuvasti samanaikaisesti kehittaa
seka uudistaa (Tuomi & Sumkin 2012, 14.). Osaamisen johtaminen ja kehittaminen on sita toi-
mintaa, jolla henkilosto saadaan ymmartamaan miksi ja millaista osaamista yrityksessa tarvi-
taan. Osaamista tyostetaan yrityksen sisalla, esimerkiksi rekrytoinnin, koulutuksien ja val-
seka osaamisen johtamisen avulla tunnistetaan myos piilossa olevat potentiaalit, ja nain saa-
daan siirrettya osaaminen oikeaan paikkaan. (Kaijala 2014a.) Osaamisen kehittaminen ei ole
vain tyonantajan vastuulla, vaan tyontekijoiden taytyy myos itse johtaa omaa osaamistaan.
Talloin yrityksen tehtavaksi jaa tyontekijoiden tukeminen, resurssien tarjonta ja sita kautta
mahdollistaminen kohti haluttua suuntaa. (Kaijala 2014b; Eklund 2021, 157, 160-161.) Myos
Isola, Pitkaranta ja Siirtola (2021) ovat sita mielta, etta yksilon on itse tarkeaa ymmartaa,
mita taitoja tarvitsee tulevaisuudessa ja tietaa millaisesta osaamisesta taytyy pitaa huolta.
Naiden tarpeiden tunnistaminen onnistuu, kun miettii missa on mukana, millaisia ilmioita koh-
taa ja miten oma tyo muuttuu tai on muuttunut tassa koko ajan muuttuvassa maailmassa. Kun
muutokset ymmartaa, on helpompi hahmottaa vaadittava osaaminen ja osaamisen kehittami-
sen tarpeet. Yksilon osaamisen kehittamisen motivaatioon vaikuttaa suuresti yrityskulttuuri ja
hyva johtaminen seka tyon merkityksellisyys. Kaijalan (2014b) tavoin, myos Isola, Pitkaranta
ja Siirtola (2021) nostavat organisaation tuen isoon merkitykseen osaamisen kehittamisessa ja
sen mahdollistamisessa. Joustaminen on myos tarkeaa tyonantajan puolelta, jos esimerkiksi
tyontekija kehittaa osaamistaan kaymalla jonkin koulutuksen, on tyoajanjousto mahdollistava

tekija tassa. (Isola, Pitkaranta & Siirtola 2021.)
3.5 Johtaminen

Monissa tutkimuksissa on todettu johtajuuden vaikuttavan organisaatioiden useisiin osa-aluei-
siin. Johtajalla ja hanen johtamistyylillaan on toisinaan suurikin vaikutus tyontekijan tyohy-
vinvointiin ja jopa taman haluun ja motivaatioon pysya yrityksessa toissa. Jos tyontekija ei
koe tyotaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi, on tyosuorituskin usein puutteellista ja tyon-
tekija tyoskentelee puolitehoilla. Johtajalla on mahdollista vaikuttaa tyontekijan tyomotivaa-
tioon ja -suoritukseen. Vaikka tyontekijan itseohjautuvuus on nykyisessa tyoelamassa korke-
alla odotuksissa, on tarkeaa muistaa, etta tyontekijalla on oikeus hyvaan johtajuuteen ja ra-
kentavaan palautteeseen tekemastaan tyosta. Johtajuus voidaan kategorisoida monin eri ta-
voin, asiajohtamisesta ihmisten johtamiseen, joka perustuu johtajan ihmiskasitykseen. Johta-

jan ihmiskasityksen mukaan johtamistyylit vaihtelevat autoritaarisesta ja kaskyttavasta
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johtamisesta kommunikoivaan ja kannustavaan johtamiseen. Puhuttaessa valmentavasta joh-
tajasta pitaa johtajalla olla kiinnostusta ja kykya hahmottaa asioita liittyen ihmisiin. Johtaja
osoittaa vuorovaikutustilanteissa olevansa lasna aidosti kuuntelemalla ja havainnoimalla kes-
kustelukumppaniaan, jolloin tyontekijoille valittyy tunne, etta johtajalla on aikaa ja halua
kuunnella. Johtajan on myos tunnettava itsensa ja menneisyytensa, joka on muovannut hanta
sellaiseksi kuin han tana paivana on. Itsensa johtaminen on valmentavan johtajan tarkeimpia,
ellei tarkein tyokalu. Molemmin puolinen luottamus, jossa johtaja luottaa tyontekijoihinsa ja
tyontekijat haneen, perustuu tunteeseen, etta jokaiseen osapuoleen voi luottaa varsinkin
haastavissa tilanteissa. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta katsottuna johtajan on pidettava
huolta myos omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan, koska ennen pitkaan tyopahoinvoiva
johtaja heikentaa koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Huonosti voiva tyoyhteiso ei ole motivoi-
tunut tyotehtaviinsa ja saattaa toimia valinpitamattomasti, jolloin tyon sujuvuus heikkenee
eika esimerkiksi pysyta tyon vaatimassa aikataulussa ja aiheutuu viivastyksia. (Bridger 2015,
74-76; Suonsivu 2019, 90-91, 95-97; Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 185; Laaksonen & Ol-
lila 2022, 106-107.) Aiemman tutkimuksen mukaan tyoyhteisossa onnistumisia esille nosta-
malla ja kannustamalla tyontekijoita tyoyhteison ilmapiiria pystyttiin parantamaan, koska
keskusteluilmapiirin ja -aiheiden ollessa positiivisia vaikutti se myos tyoyhteison yleiseen il-
mapiiriin. Kannustamalla ja olemalla lasna tyontekijoilleen johtaja pystyy luomaan parempaa

tyohyvinvointia omalla toiminnallaan. (Rajava ym. 2014)

Uuden tyontekijan perehdytys kuuluu olennaisesti johtajalle kokonaisuudessaan, mutta kay-
tannon perehdytystyon voi tehda kuka tahansa yrityksessa tyoskenteleva henkilo tai useampi
eri henkilo osa-alueittain. Tarkeaa on, etta perehdyttaja tai perehdyttajat on erikseen ni-
metty ja vastuujako perehdytysalueista on kaikille osapuolille selva. Perehdytys on prosessi,
jonka lapi kaytyaan uusi tyontekija on tutustunut yritykseen, sen toimintatapoihin, tavoittei-
siin ja muuhun tyoyhteisoon seka osaa soveltaa oppimaansa tyossaan. Perehdytyksella ei ole
yhta ainoaa mallia olemassa vaan jokainen perehdytysprosessi on ainutlaatuinen yrityksen ja
perehdytettavan yhteinen matka, mille yrityksessa on luotu runko perehdytettavista asioista.
Tyoturvallisuuslain 14 § luo yleiset vahittaisvaatimukset tyonantajalle tyontekijoiden perehdy-
tykseen, mitka ovat pakollista ottaa huomioon jokaisessa perehdytysprosessissa ja tyossa jat-
kossakin. Hyvaan johtajuuteen kuuluu, etta johtaja on tietoinen tyohon ja tyohyvinvointiin
liittyvista laeista, ohjeista ja malleista, joiden avulla han pystyy edistamaan tyoyhteison hy-
vinvointia. Tyoturvallisuuslain 14 § 1 momentin 1 kohdassa maarataan, etta tyontekija pereh-
dytetaan tyohon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin
tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin, erityisesti ennen uuden
tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja
tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista riittavasti. Perehdytysprosessi on toimiva ja
tarpeenmukainen, kun sen pohjalle luotu perehdytyssuunnitelma on perusteltu ja tukee kay-

tannon tyota. Perehdytyssuunnitelman tarkoitus on olla tyokalu seka perehdyttajalle etta
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perehtyjalle ja sen avulla pystytaan varmistumaan, etta kaikki tarpeelliset asiat tullaan kay-
dyksi lapi uuden tyontekijan kanssa. Johtajan on tunnettava tyontekijansa ja ymmartaessaan,
etta tama on tyonsa paras asiantuntija ja kannustamalla tyontekijaa loytamaan omat parhaat
keinot ja tavat tyoskennella, johtaja on luomassa myonteista ja aloitteellista ilmapiiria. Li-
saksi johtajan on kyettava puuttumaan epakohtiin tyoyhteisossa ja tilanteisiin, joissa tyonte-
kijan tyokyky on uhattuna esimerkiksi haitallinen paihteiden kaytto tai runsaasti sairauspois-
saoloja olevan tyontekijan kanssa on kaytava keskustelua tilanteesta ja tarvittaessa keskuste-
luun otetaan mukaan myos tyoterveyshuolto. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 14 §; Eklund 2018,
25, 140; Laaksonen & Ollila 2022, 113-115.)

Tyontekijoiden palkitseminen sitouttaa ja motivoi pysymaan yrityksessa toissa seka laskee
poissaoloja ja yllapitaa paivittaista tyomotivaatiota. Jokaisen yrityksen taytyisi miettia omat
palkitsemiskaytannot strategioidensa mukaisesti, kohti yhteista paamaaraa. Henkiloston pal-
kitseminen ei aina tarkoita pelkkaa rahaa, vaan toimivia seka motivoivia palkitsemiskaytan-
toja voivat olla myos muun muassa ylimaaraiset vapaapaivat, etenemismahdollisuudet, liikun-
takortit tai ravintolalahjakortit. Jokaisen yrityksen palkitsemiskaytantoihin vaikuttavat vah-
vasti yrityksen oma taloudellinen tilanne ja henkiloston maara. On kuitenkin tarkeaa, etta
kaytossa on yrityksen tilanteeseen sopivat palkitsemiskaytannot, joilla savutetaan sitoutunei-
suutta ja motivaation kasvua seka yllapitoa. (Posti 2023.) Myos palkitsemisessa, kuten tyonte-
ossa muutenkin, tulee kohdella tasapuolisesti ja samasta tyosta tulee saada sama korvaus,
huolimatta siita kuka tyota tekee. Tunne oikeudenmukaisesti kohdelluksi tulemisesta on yksi
tarkeimpia tyohyvinvoinnin rakenteita ja sen puuttumisella suora vaikutus tyontekijan tyomo-
tivaatioon ja suoritukseen. Tyonantajaa velvoitetaan my0s puuttumaan tilanteisiin tasapuoli-
johtajan toimivan oikeudenmukaisesti ja arvostavasti, tyohyvinvointia pystytaan lisaamaan ja
parantamaan. Naiden tekijoiden avulla saadaan osaava ja motivoitunut tyontekija paremmin
myos sitoutettua tyopaikkaan. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015; Alahautala & Huhta 2018,
68.)

3.6 Ilmapiiri

Tyoilmapiirilla tarkoitetaan sita tunnelmaa, joka tyopaikalla on. Se voi olla esimerkiksi innos-
tava, hyva, kannustava, latistava tai huono. Tyoilmapiirin ollessa hyva, lisaantyy tuottavuus,
tuloksellisuus ja innovoitavuus. Vahentavia vaikutuksia hyvalla tyoilmapiirilla on muun muassa
stressiin ja tyouupumukseen ja se jopa tuo turvaa pitkaaikaissairauksien syntymista vastaan.
(Aro 2018, 25.)

Juuti ja Vuorela (2015, 52-56) tuovat esille hyvan tyoilmapiirin kolme kulmakivea, jotka ovat
ihmisten valinen luottamus, avoimuus ja avuliaisuus, mitka nousevat esille lahes jokaisessa

tyoilmapiiritutkimuksessa. Vaikka ihmisten valinen luottamus, avoimuus ja avuliaisuus
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tuntuvat itsestaan selvyyksilta, naita ei kuitenkaan aina pystyta kaytannossa toteuttamaan.
Tyoyhteison sisalla saattaa olla piilossa olevia ristiriitoja, vaarinymmarryksia tai selvittamat-
tomia asioita, mitka aiheuttavat yleisen ilmapiirin huonontumista. Ellei tyoyhteisossa pystyta
puhumaan avoimesti syyttelematta, ei tyoilmapiiriakaan pystyta muuttamaan paremmaksi.
Ihmiset ovat monisyisia ja tekevat tulkintoja toisten toiminnoista omien nakemystensa ja ko-
kemusta perusteella, jolloin riski ja todennakoisyys virhetulkinnoille ja vaarille oletuksille ko-
rostuu. (Juuti & Vuorela 2015, 52-56.)

Williams (2023) kertoo positiivisella yrityskulttuurilla olevan iso vaikutus tyoilmapiiriin. Mikali
tyontekijoilla ei ole mahdollisuuksia tehda paatoksia tai kehittaa yrityksen toimintaa, voi se

johtaa itsekkaaseen tyoilmapiiriin.

Ilmapiiri tyopaikalla muodostuu muun muassa siita, miten tyopaikalla kayttaydytaan, millaiset
arvot ovat, miten ongelmatilanteet kohdataan ja millainen johtamistyyli on. Myos tavoittei-
den selkeydella, viestinnan toimivuudella ja silla, miten prosessit toimivat yrityksen sisalla on
vaikutusta ilmapiiriin. Tyoyhteison ollessa ystavallinen ja arvostava, kokevat myos tyonteki-
jat, etta heista valitetaan. Hyva tyoilmapiiri vaatii suunniteltua johtamista, eika tapahdu it-
sestaan. (Aro 2018, 41-43.) Myos silla, miten jokainen henkilo kayttaytyy toissa, vaikuttaa
tyoilmapiiriin. Vaikka tyoilmapiirin johtaminen olisi kunnossa, yhdenkin henkilon huono kaytos
voi tehda ilmapiirista huonon. (Aro 2018, 50-51.) Williamsin (2023) mukaan tyontekijat, jotka
eivat luota toisiinsa tai eivat ole yhteistyokykyisia, vaikeuttavat tiimityoskentelya. Talla on

myos suora vaikutus ilmapiiriin.

Aro (2018, 183-184) kirjoittaa, miten tyoilmapiiri on siis jokaisen tyontekijan vastuulla. Jokai-
nen tehtava on kayttaytya kunnioittavasti ja ystavallisesti toisia kohtaan. Myos tyoyhteison
saantojen ollessa reiluja ja ymmarrettavia, paastaan kohti hyvaa ja tervetta tyoyhteisoa. ter-
vetyoyhteiso motivoi tekemaan tyon hyvin, se nakyy myos ulospain asiakkaille ja tyontekijat

kokevat aidosti olevansa osa tyoyhteisoa. (Aro 2018, 183-184.)

4  Menetelmalliset ratkaisut

Opinnaytetyon aihe valikoitui tekijoiden omien henkilokohtaisten kiinnostusten vuoksi, silla
taman paivan tyoelamassa tyohyvinvoinnilla on iso merkitys tyontekijoiden jaksamiseen. Aihe
on ajankohtainen ja tyossajaksamisella on iso merkitys etenkin sosiaali- ja terveydenhuolto-
alalla. Terveydenhuoltoalan tyontekijoiden uupuminen, tyossajaksaminen ja tyohyvinvointi
ovat puhuttaneet vuosia, mutta olleet erityisen paljon esilla 2020 vuonna tulleen koronapan-

demia vuosien aikana.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantaja yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoin-

nin nykytilaa ja luoda johtopaatoksien avulla kehitysehdotuksia. Tutkimus toteutettiin
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kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, kyselylomakkeella. Kvantitatiivinen tutkimuk-
sen avulla saadaan vastauksia kysymyksiin, miten usein ja kuinka paljon. Saatu tieto esitetaan
numeroin ja erilaisia mittareita kayttamalla. Tahdoimme ymmartaa ja selittaa, millaisia koke-
muksia ja ajatuksia yrityksen tyontekijoilla on tyohyvinvoinnin tilasta ja selvittaa miten nama
jakautuvat tyontekijoiden kesken. Tutkimuksessamme tutkimuskohde oli 80 aktiivista tyonte-
kijaa. Tarkat kysymykset tutkittavasta ongelmasta olivat myos mahdollisia kyselylomakkeen
avulla. (Vilkka 2021a, luku 1.)

4.1  Kyselylomake ja kyselyn toteutus

Kyselytutkimus on tuloksekas tutkimusmenetelma, kun tutkimuskohteena on isompi joukko.
Kyselytutkimus toteutetaan nykypaivana usein internetin kautta tehtavan kyselylomakkeen
avulla, joka on nopea ja myos taloudellinen. (Heikkila 2014, 17.) Kyselylomakkeen suunnittelu
on hyvin tarkeaa ja se voidaan suunnitella silloin, kun tutkimuksen tavoite on selkea. Nain on
myos tiedossa, mihin vastauksia halutaan. Kysymykset kyselylomakkeessa ovat usein moniva-
lintakysymyksia, avoimia kysymyksia tai sekamuotoisia kysymyksia. Kyselylomakkeen taytyy
olla mahdollisimman ymmarrettava ja helppolukuinen, jotta siihen vastataan. Kysymysten
taytyy olla myos selkeita ja edeta johdonmukaisessa jarjestyksessa, silla kyselylomakkeen la-
hettamisen jalkeen ei kysymyksia tai niiden jarjestysta voi enaa muuttaa. (Heikkila 2014, 45-
47; Vilkka 2021b, 105-107.)

Tutkimukset, joissa selvitetaan vastaajien mielipiteita, voidaan kayttaa vastausvaihtoehtoina
Likertin asteikkoa. Tata kaytettaessa, taytyy miettia muun muassa vastausarvojen maara ja
niiden sanallinen ilmaisutapa. Likertin asteikossa toisessa paadyssa on monesti esimerkiksi
vastausvaihtoehto erittain paljon ja toisessa paadyssa erittain vahan. Tahan valiin voi sijoit-
tua vastausvaihtoehtoja, kuten: melko paljon, en osaa sanoa, jonkin verran ja melko vahan.
(Heikkila 2014, 51.)

Kyselylomake taytyy aina esitestata. Testauksen tarkoituksena on saada selville kysymysten
ymmarrettavyys, toimiiko vastausvaihtoehdot, internet-kyselyssa vastauslinkin toimivuus seka
myos vastausaika. Esitestaus on hyva tehda 5-10 henkilolla ja testaamisen jalkeen tehdaan
muutoksia palautteiden perusteella. (Heikkila 2014, 58; Vilkka 2021b, 108.)

Kyselylomakkeen suunnittelu ja tekeminen aloitettiin lokakuussa 2022. Muutoksia tehtiin tie-
toperustan ja saatujen palautteiden avulla. Palautteiden antajana toimi opinnaytetyon oh-
jaaja seka esitestaukseen osallistuneet henkilot. Esitestaus toteutettiin lahettamalla kysely-
linkki seitsemalle henkilolle. Lomakkeen esitestaajiksi valikoitui tekijoiden tyokavereita ja ys-
tavia. Esitestauksen perusteella kyselylomakkeen pituus koettiin hyvaksi ja kyselyyn vastaami-
nen tuntui vaivattomalta valmiiden vastausvaihtoehtojen vuoksi. Internet-kysely koettiin

myos vaivattomaksi tehda, silla kyselyyn oli mahdollista vastata myos mobiililaitteella. Esites-
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oli yhdelle henkilolle vaikea ymmartaa, mutta koska valtaosa esitestaajista ymmarsi kasit-

teen, paattivat tekijat olla tekematta muutosta lopulliseen kyselylomakkeeseen.

Kyselylomakkeen kysymykset oli jaettu otsikoitujen eri aihealueiden alle. Nain vastaajan oli
helppo ymmartaa, mihin tyohyvinvoinnin osa-alueeseen liittyvia kysymyksia kysytaan. Tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantajayrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa, jonka
jokainen vastaaja voi kokea eri tavalla. Kyselylomakkeen vastausvaihtoehtoina kaytettiin

tasta syysta mielipidevaittamiin sopivaa Likertin asteikkoa.

Kysely toteutettiin taysin anonyymisti Google Forms-kyselylla, jolloin vastauksiin saatiin to-
dennakoisemmin luotettavuutta ja rehellisyytta, silla vastaajat tiesivat, ettei heidan vastauk-
siaan voida yksiloida henkiloon. Kyselylomakkeen linkki lahetettiin saatekirjeineen toimeksi-
antajayrityksen toimitusjohtajalle, joka valitti linkin yrityksen aktiivisille tyontekijoille. Nain
tyontekijoiden oli helppoa ja nopeaa vastata kyselyyn. Tama tehtiin 13.1.2023 ja vastausaika

kyselylomakkeelle oli 2 viikkoa, 27.1.2023 saakka. Kyselyyn vastasi 27 henkiloa.

4.2  Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus koostuu tutkimuksen validiteetista seka reliabiliteetista.
Vaikka tutkimuksessa pyritaan virheiden syntymisen valttamiseen, silti tutkimustulosten luo-
tettavuus eli reliabiliteetti ja patevyys eli validiteetti vaihtelevat. Tutkimuksen luotettavuus
voi karsia monesta syysta. Tutkittava henkilo voi esimerkiksi ymmartaa tai muistaa jonkin
asian virheellisesti. Myos tutkija voi tehda virheita, jotka voivat vaikuttaa tutkimuksen luotet-
tavuuteen. Tallaisia voivat olla muun muassa erehdykset, joita voi tapahtua vastauksia tallen-
taessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 231; Vilkka 2021b, 194.)

Jokaisessa tutkimuksessa pyritaan tuloksiin, jotka ovat mahdollisimman luotettavia ja pate-
via. Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan sita, miten on onnistuttu mittaamaan, sita, mita
oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen patevyytta pyritaan parantamaan muun muassa silla,
etta tutkimukseen osallistujat ymmartaisivat kyselylomakkeen kysymykset tavalla, jolla tut-
kija halusi, etta ne ymmarretaan, silla muuten tutkimustulos vaaristyy. (Heikkila 2014, 177;
Vilkka 2021b, 193.)

Tutkimuksen patevyyden varmistamiseksi, testasimme kyselylomakkeen ennen sen lahetta-
mista lopulliselle tutkimusjoukolle. Nain pystyimme varmistumaan siita, etta kyselylomakkeen
kysymykset ymmarretaan, kuten halusimme ne ymmarrettavan ja tarvittavat muutokset olivat
viela mahdollisia. Luotettavuuden varmistamiseksi vastauksia tallentaessa otimme vastauk-
sista varmuuskopiot seka teimme vastauksien siirron Google Formsista suoraan Exceliin, jol-

loin datan siirtymisessa tapahtuvien virheiden todennakdoisyys jai pieneksi.
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5  Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Kyselyssa selvitettiin eri tyohyvinvointiin liittyvien osa-alueiden kautta tyohyvinvoinnin tilaa.
Kyselylomakkeen osa-alueet olivat tyokyky, tyoolosuhteet, osaaminen, johtaminen ja ilma-
piiri. Kyselyyn vastasi 27 henkiloa 80:sta, jolloin vastausprosentti oli 33,8 %. Taustakysymyk-
sissa kysyttiin ikaa, sukupuolta seka kuinka kauan henkilo on ollut keikkatyontekijana Racing
Rescue Finland Oy:ssa ja kuinka usein tyoskentelee keikoilla. Naiden kysymyksien vastauksia
ei analysoitu tarkemmin, esimerkiksi oliko vastaajien motivaatiossa eroja, johtuen iasta, su-
kupuolesta tai kauan on tyoskennellyt. Toimeksiantajayritys ei talla hetkella halunnut tal-

laista tarkkuutta eika sita vaatinut.

Kyselyn vastausasteikko 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastausvaihtoehtona oli myos EOS
- en osaa sanoa, jos mikaan annetuista vaihtoehdoista ei ollut vastaajalle sopiva. Seuraavaksi

kasitellaan kyselylomakkeen kysymykset tarkemmin osa-alueittain.
5.1  Tyokyky

Kyselylomakkeen ensimmaiset kysymykset koskivat tyokykya. Tyokyvylla on iso merkitys sii-

hen, miten tyosta suoriutuu ja miten tyossa jaksaa.

Tyohyvinvointini on hyva
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Kuvio 4 Tyohyvinvointini on hyva

Vastaajista valtaosa, eli 17 henkiloa koki tyohyvinvoinnin erittain hyvaksi. Vastaajista seitse-
man henkiloa oli vaittaman kanssa melko paljon samaa mielta, vahemmisto eli 4 vastaajaa
koki tyohyvinvoinnin heikommaksi. Tyohyvinvoinnin nykytila on selkeasti siis hyva, ja kukaan
vastaajista ei ollut taysin eri mielta. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain

vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.
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Tyomotivaationi on hyva
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Kuvio 5 Tyomotivaationi on hyva

Kaikki vastaajat eli 27 henkiloa koki tyomotivaation hyvaksi. Vastaustulos on yrityksen kan-
nalta erinomainen ja antaa selkean vaikutelman motivoituneesta henkilostosta. Motivoituneet
tyontekijat suoriutuvat tutkitusti tyosta paremmin, kuin ei-motivoituneet. Kysymys oli muo-

toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Kysymykseen vastasi 27

Koen myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossani
eli tyon imua
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Kuvio 6 Koen myoOnteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossani eli tyon imua

Tyohyvinvoinnin hyvaa tilaa vahvistaa myos se, etta suurin osa eli 24 vastaajaa kokee tyon
imua, ja vain kolme vastaajaa koki vaittaman pitavan jonkin verran paikkaansa. Kysymys oli

muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Kysymykseen vastasi 27
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henkiloa. Vahva tyon imun tunne henkilostossa kuvastaa onnistunutta tyota ja tallainen on ar-

vokasta yritykselle.

Tiedan mita minulta odotetaan tydssani
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Kuvio 7 Tiedan mita minulta odotetaan tyossani

Valtaosa eli 23 vastaajaa tietaa, mita tyosta odotetaan ja vain nelja vastaajaa on epavar-
mempi odotuksista. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erit-

tain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Palaudun tyostani
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Kuvio 8 Palaudun tyostani
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Tyosta palautuu myos valtaosa hyvin, 23 vastaajaa ja vain nelja vastaajaa on palautumisen
kanssa jonkin verran samaa mielta. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain

vahan - 5 erittdin paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.
5.2 Tyoolosuhteet

Tyoolosuhteisiin liittyvat kysymykset olivat kyselylomakkeen toisena osa-alueena. Etenkin so-
siaali- ja terveydenhuoltoalalla tyoolosuhteet korostuvat ja niiden heikkouksista on myos pu-

huttu paljon. Tyoolosuhteet ovat paaasiassa tyonantajan vastuulla ja tyontekijan vastuu tassa
on pienempi (Tyoturvallisuuslaki 738/2002).

Minulla on kdytettavissani hyvat tyovalineet
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Kuvio 9 Minulla on kaytettavissani hyvat tyovalineet

Vastaajista 18 eli valtaosa koki, etta kaytettavissa olevat tyovalineet ovat hyvia. Vahemmisto
eli 9 vastaajaa, joka on jopa kolmasosa vastaajista, ei ole taysin tyytyvaisia kaytettavissa ole-
viin tyovalineisiin. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain

paljon. Kysymykseen vastasi 27 henkiloa.
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Tyo6sséni on huomioitu tyon fyysinen kuormittavuus
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Kuvio 10 Tyossani on huomioitu tyon fyysinen kuormittavuus

Valtaosa eli 24 vastaajaa koki, etta tyon fyysinen kuormittavuus on huomioitu tyossa. Vain
kolme vastaajaa koki fyysisen kuormittavuuden huomioimisen heikommaksi. Kysymys oli muo-
toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli
27.

Ty6sséani on huomioitu tyon psyykkinen
kuormittavuus
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Kuvio 11 Tyossani on huomioitu tyon psyykkinen kuormittavuus

Valtaosa eli 20 vastaajaa oli myos melko paljon samaa mielta, etta psyykkinen kuormittavuus
on huomioitu tyossa. Vain seitseman vastaajaa koki psyykkisen kuormittavuuden huomioimi-

sen heikommaksi. Psyykkinen kuormitus tyossa vaikuttaa olennaisesti tyontekijan
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hyvinvointiin. Psyykkinen kuormittuminen on hyvin henkilokohtaista ja riippuvainen jokaisen
tyontekijan omista voimavaroista. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain

vahan - 5 erittdin paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Tyovaatteet ovat sopivia
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Kuvio 12 Tyovaatteet ovat sopivia

Vahemmisto eli 12 vastaajaa koki tyovaatteet sopiviksi. Yli puolet eli 15 vastaajaa ei kokenut
tyovaatteiden olleen taysin sopivia. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain

vahan - 5 erittain paljon. Kysymykseen vastasi 27 henkiloa.

5.3 Osaaminen

Kolmantena osa-alueena oli osaaminen. Osaamisen kehittamista ja sen tarkeytta painotetaan
paljon. Osaavat tyontekijat ovat yksi yrityksen keskeinen menestystekija. Osaamisen kehitta-
minen ei ole vain tyonantajan vastuulla, vaan tyontekijan taytyy myos itse kehittaa omaa

osaamistaan ja tuoda ideoitaan esille (Kaijala 2014b).
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Minua kannustetaan osaamiseni kehittamiseen
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Kuvio 13 Minua kannustetaan osaamiseni kehittamiseen

Vastaajien kokemus tyonantajan kannustuksesta oman osaamisen kehittamiseen jakautui
melko laajasti. Yli puolet eli 14 vastaajaa koki, etta heita kannustetaan osaamiseen kehitta-
miseen, viisi vastaajaa oli jonkin verran samaa mielta. Kolme vastaajaa koki osaamisen kehit-
tamisen kannustamisen huonommaksi. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erit-

tain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Oma osaamiseni otetaan huomioon keikoilla
tyotehtévia jaettaessa
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Kuvio 14 Oma osaamiseni otetaan huomioon keikoilla tyotehtavia jaettaessa

Valtaosa eli 21 vastaajaa koki, etta heidan osaamisensa otetaan huomioon keikoilla tyotehta-

via jaettaessa. Vahemmisto eli kuusi vastaajaa koki tilanteensa huonommaksi tassa mielessa.
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Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia
kysymykseen oli 27.

Halutessani voin saada enemman vastuuta
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Kuvio 15 Halutessani voin saada enemman vastuuta

Kahdeksan vastaajaa ei tieda tai halua ottaa kantaa voiko halutessaan saada enemman vas-
tuuta. Lahes puolet vastaajista eli 13 koki saavansa halutessaan enemman vastuuta ja loput
kuusi vastaajaa koki tilanteen heikommaksi tassa mielessa. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena

asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Osaamisellani voin vaikuttaa tyoyhteison

kehittamiseen
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Kuvio 16 Osaamisellani voin vaikuttaa tyoyhteison kehittamiseen
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Lahes puolet eli 13 vastaajaa koki voivansa vaikuttaa omalla osaamisella tyoyhteison kehitta-
miseen. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi naiden 13 vastaajan parempi oman osaamisen tunnis-
taminen ja aktiivisuus jakaa osaamistaan muille. Vastaajista seitseman koki vaikutus mahdol-
lisuuden huonommaksi ja seitseman ei tiennyt tai halunnut ottaa kantaa. Kysymys oli muo-

toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Kysymykseen vastasi 27

henkiloa.
Saan osaamiseeni ndhden sopivaa palkkaa
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Kuvio 17 Saan osaamiseeni nahden sopivaa palkkaa

Vastaajista vahemmisto eli 11 vastaajaa koki saavansa osaamiseen nahden sopivaa palkkaa.
Enemmisto eli 16 vastaajaa koki asian huonommaksi. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena as-

teikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.
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Minulla on vapautta paattdaa, miten teen tyoni
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Kuvio 18 Minulla on vapautta paattaa, miten teen tyoni

Vastaajista 18 koki, etta heilla on vapaus paattaa, miten tehda tyonsa. Yhdeksan vastaajaa
koki tilanteensa huonommaksi tassa mielessa. Esimeriksi liian strukturoidut tyotehtavat voivat
aiheuttaa tunteen, ettei ole vapautta paattaa omasta tyosta. Kysymys oli muotoiltu lineaari-

sena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Koen tyoni olevan tuottavaa
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Kuvio 19 Koen tyoni olevan tuottavaa

Tyon koki tuottavaksi valtaosa eli 20 vastaajaa, vain kaksi vastaajaa valitsi vaihtoehdon ei
osaa sanoa, vahemmisto eli viisi vastaajaa koki tyon tuottavuuden heikommaksi tassa mie-

lessa. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta osaa katsoa tekemaansa tyota tuottavuuden
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nakokulmasta, mika saattaa olla syyna seitseman vastaajan vastauksissa. Kysymys oli muo-
toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli
27.

5.4 Johtaminen

Johtaminen oli kyselylomakkeen neljantena osa-alueena. Nykypaivana johtamisella on viela
isompi vaikutus, kuin ennen, eika tyontekijat katso huonoa johtamistyylia pitkaan, vaan vaih-
tavat jopa tyopaikkaa nopeasti taman takia. Tyontekijat odottavat ja haluavat johtamisen
olevan ihmislaheista ja tasa-arvoista. Johtamistyylilla on iso vaikutus muun muassa tyonteki-

joiden motivaatioon ja sitoutuneisuuteen.

Perehdytys tyohon on kattava
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Kuvio 20 Perehdytys tyohon on kattava

Seitseman vastaajaa koki perehdytyksen kattavaksi ja 20 vastaajaa koki perehdytyksen hei-
kompana. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon.

Kysymykseen vastasi 27 henkiloa.
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Minua kannustetaan tyossani
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Kuvio 21 Minua kannustetaan tyossani

Valtaosa eli 19 vastaajaa koki kannustusta tyossaan ja kuusi vastaajaa oli jonkin verran samaa
mielta seka kaksi vastaajaa ei osannut sanoa. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1

erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti
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Kuvio 22 Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti

Yli puolet vastaajista oli sita mielta, etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti, kuusi vastaajaa
oli tasta jonkin verran ja yksi vastaaja melko vahan samaa mielta. Nelja vastaajaa ei tieda tai
ei halunnut vastata. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erit-

tain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.



35

Keikoille valituksi tuleminen on
tarkoituksenmukaista
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Kuvio 23 Keikoille valituksi tuleminen on tarkoituksenmukaista

Enemmisto eli 15 vastaajaa myos koki keikoilla valituksi tulemisen tarkoituksen mukaisena,
viisi vastaajaa oli tasta jonkin verran samaa mielta, kahden vastaajaan osalta vastausvaitta-
man kanssa oltiin melko vahan samaa mielta ja viisi vastaajaa ei osannut sanoa. Kysymys oli
muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen
oli 27.

Keikoille valituksi tuleminen on oikeudenmukaista

9
9
8

S

6

5

4
4
3 3
3
1
o]

o
n=27 1 2 3 4 5 EOS

Kuvio 24 Keikoille valituksi tuleminen on oikeudenmukaista

Oikeudenmukaiseksi tyovuoroille valituksi tulemisen tunsi suurin osa eli 17 vastaajaa, nelja

vastaajaa ei tieda tai ei halunnut ottaa kantaa. Vain kuusi vastaajaa koki valintojen
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oikeudenmukaisuuden heikommaksi. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain
vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Esihenkilon tuki on riittavaa
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Kuvio 25 Esihenkilon tuki on riittavaa

Esihenkilon tuen koki riittavaksi yli puolet eli 15 vastaajaa. Kahdeksan vastaajaa koki tuen
huonommaksi. Vastaajista nelja ei tiennyt tai ei halunnut ottaa kantaa. Kysymys oli muotoiltu

lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Kysymykseen vastasi 27 henkiloa.

Tavoitan esihenkilon tarvittaessa
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Kuvio 26 Tavoitan esihenkilon tarvittaessa

Melkein kaikki vastaajat eli 26 vastaajaa oli sita mielta, etta esihenkilon tavoittaa tarvitta-
essa. Vain yksi vastaaja koki tilanteen heikommaksi tassa mielessa. Kysymys oli muotoiltu li-

neaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.
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Henkiloston palkitsemiskaytannot ovat toimivia
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Kuvio 27 Henkiloston palkitsemiskaytannot ovat toimivia

Vastausten kautta jai epaselvaksi, ovatko palkitsemiskaytannot toimivia, silla jopa 16 vastaaja
ei tieda tai ei halunnut tahan ottaa kantaa. Kuusi vastaajaa koki ne toimiviksi ja nelja melko
vahan ja yhden vastaajan osalta toimivaksi kokeminen oli jonkin verran samaa mielta. Kysy-
mys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysy-

mykseen oli 27.
5.5 Ilmapiiri

Kyselylomakkeen viimeisena osa-alueena oli ilmapiiri. Tyoilmapiirilla on nakyvia vaikutuksia
sithen, millainen fiilis tyontekijoilla on toissa. Hyva ilmapiiri auttaa jaksamaan tyossa. Nega-

tiivinen ilmapiiri myos tarttuu herkemmin kuin positiivinen.
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Tyoyhteiso on ystavillinen
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Kuvio 28 Tyoyhteiso on ystavallinen

Tyoyhteison koki ystavalliseksi suurin osa eli 26 vastaajaa. Vain yksi koki tilanteen heikom-
maksi. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vas-

taajia kysymykseen oli 27.

Toissa on hyva fiilis
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Kuvio 29 Toissa on hyva fiilis

Suurin osa eli 25 vastaajaa oli sita mielta, etta toissa oli hyva fiilis. Kysymys oli muotoiltu li-

neaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.
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Minua arvostetaan
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Kuvio 30 Minua arvostetaan

Valtaosa eli 20 vastaajaa myos koki arvostuksen tunnetta, viisi vastaajaa oli jonkin verran sa-
maa mielta ja kahden vastaajan osalta oli epaselvaa tai ei haluttu vastata. Kysymys oli muo-
toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli
27.

Tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetdan huolta
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Kuvio 31 Tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetaan huolta

Enemmisto eli 19 vastaajaa oli sita mielta, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetaan huolta

ja vain kaksi vastaajaa ei tiennyt tai halunnut ottaa kantaa vaittamaan. Kuusi vastaajaa oli
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jonkin verran samaa mielta. Kysymys oli muotoiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan -

5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Minua kuunnellaan
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Kuvio 32 Minua kuunnellaan

Valtaosa eli 20 vastaajaa koki tulevansa kuulluksi, kuusi vastaajaa oli jonkin verran samaa
mielta. Vain yksi vastaaja ei tiennyt tai halunnut ottaa kantaa asiaan. Kysymys oli muotoiltu

lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli 27.

Koen olevani osa tyoyhteisoa
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Kuvio 33 Koen olevani osa tyoyhteisoa
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Valtaosa eli 19 vastaajaa koki olevansa osa tyOyhteisoa ja vain yksi vastaaja koki olevansa osa
tyoyhteisoa melko vahan ja yksi ei tieda tai halua ottaa kantaa vaittamaan. Kysymys oli muo-
toiltu lineaarisena asteikkona, 1 erittain vahan - 5 erittain paljon. Vastaajia kysymykseen oli
27.

5.6  Tulosten analysointi

Tyon aikana tulimme siihen johtopaatokseen, etta toimeksiantajayrityksen tyohyvinvoinnin
nykytila on jo melko hyva. Kyselyyn vastanneet tyontekijat vaikuttivat paaasiassa tyytyvaisilta

ja sitoutuneilta.
Ensimmainen maaritelty tutkimuskysymys

e Mika on case-yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytila ja mitka tekijat vaikut-

tavat siihen?

Tutkimuksemme tuloksista toimeksiantajayritys pystyi havaitsemaan tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tilan olevan hyvalla tasolla seka tarkemmin eriteltyina osa-alueina, mihin kannattaa

jatkossa kiinnittaa huomiota tai mita voisi viela lahtea kehittamaan.

Tama voi johtua esimerkiksi ammatillisesta epavarmuudesta. Myos hyvalla perehdytyksella ja
johtamisella voidaan tahan vaikuttaa. Se, ettei kaikki koe palautuvansa tyosta, voi johtua itse
keikkatyosta, johon toimeksiantajayrityksella voisi olla mahdollisuuksia vaikuttaa esimerkiksi

tyossaan, jolloin lisatyo voi aiheuttaa vapaa-ajan ja palautumismahdollisuuksien vahaisyytta.

Tyoolosuhteisiin liittyen tyovalineisiin taytyisi kiinnittaa enemman huomiota, fyysisen ja eten-
kin psyykkisen kuormituksen huomioimiseen seka tyovaatteisiin voisi panostaa. Tyovalineiden
tyytymattomyyteen voi vaikuttaa muun muassa niiden puutteellisuus tai viallisuus. Nama voi-
vat aiheuttaa mahdollisesti jopa tyoturvallisuusriskin, johon tyonantajan on ehdottomasti
puututtava ja korjattava asia. Tyovalineisiin tyytymattomat vastaajat voisivat mielestamme
ottaa asian puheeksi tyonantajan kanssa asian korjaamiseksi. TyOnantaja tarvitsee palautetta
tyontekijoilta seka tyontekijoilla on ilmoitusvelvollisuus huomaamistaan puutteista, vioista ja
turvallisuusriskeista. Talloin tyonantaja tulee tietoiseksi ja asia voidaan kayda lapi ja tarvitta-
essa korjata. Fyysisen kuormituksen vaikutukset tyontekijaan kuuluu tyonantajan velvollisuuk-
siin huomioida. Tyonantajan arvioidessa tyon fyysista kuormitusta tarvitsee taman ottaa huo-
mioon tyontekijan voimavarat ja mahdollisuuksien mukaan tauotettava tyota kuormituksen
vahentamiseksi. Aina tyossa ei pystyta ennakolta arvioimaan jokaisen yksittaisen tyontekijan
kuormitusalttiutta. Tyontekijan taytyy silloin muistaa oma vastuunsa ilmoittaa esimerkiksi

tauon tarpeesta.
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Neljasosa vastaajista koki tyon psyykkisen kuormittavuuden huomioimisen heikommaksi, ja
tahan taytyisi mielestamme tyonantajan pohtia keinoja ongelman ratkaisuksi. Tyovuoron ai-
kana on pidettava huolta tauoista ja tyontekijoiden taytyy olla tietoisia keikkatyonluonteesta,
joka tassa tapauksessa on usein hyvin hektista. Esimerkiksi rankan tyossa tapahtuneen koke-
muksen jalkeen voisi heti mahdollisuuksien mukaan tilanteessa olleet tyontekijat paastaa tau-
olle ja jarjestaa nopea tilanteen lapikaynti. Tama ei tietenkaan aina ole mahdollista. Tyo-
vaatteiden sopivuuteen vaikuttaa vahvasti oikea koko ja tyovaatteita taytyisikin loytya tar-
peeksi monta kokovaihtoehtoa. Vastaajista varmasti loytyy hyvin eri ruumiinrakenteisia henki-
l6ita ja se taytyisi olla huomioitu, jotta jokaiselle loytyisi oikea koko. Toimeksiantajayrityksen
tarjoaman tyon luonteen vuoksi ei kuitenkaan todennakoisesti ole mahdollista tarjota henkilo-

kohtaisia tyovaatteita jokaiselle tyontekijalle.

Osaamisen osa-alueella esiin nousi osaamisen huomioiminen tyotehtavia jaettaessa, saatu vas-
tuu seka palkka. Jotta tyonantaja voi ottaa jokaisen osaamisen huomioon, taytyy tyonantajan
olla tietoinen jokaisen tyontekijan osaamisesta. Tyontekijan on tarkeaa myos itse muistaa
kertoa tyonantajalle esimerkiksi lisakoulutuksella tai tyokokemuksella saadusta osaamisesta.
Tama on erityisen tarkeaa etenkin tassa tapauksessa, kun kyseessa on keikkatyo, jossa tyonte-
kija osallistuu tyokeikoille oman paatoimisentyon lisaksi itselle sopivan aikataulun mukaan.
Vastaajat, jotka eivat ole taysin tyytyvaisia saamaansa vastuuseen, voisivat selkeasti ilmaista
tyonantajalle taman toiveen ja mikali pyytaessakaan ei tata saa, taytyisi tyonantajan antaa
tahan perusteltu selitys. Palkkatyytymattomyyteen voi vaikuttaa esimerkiksi se, kokeeko
tyontekija saavansa tyon vaativuutta vastaavaa palkkaa. Palkanmaaraytymisperusteiden tay-
tyy myos olla tyontekijoiden tiedossa. Taytyy myos muistaa, etta monissa yrityksissa tyonteki-

joilla ei ole vaikutusmahdollisuuksia henkilokohtaiseen palkkakehitykseen.

Johtamisessa tyytymattomyytta ilmeni perehdytyksessa, esihenkilon tuessa ja palkitsemiskay-
tannoissa. Perehdytyksen koki heikommaksi valtaosa vastaajista, joten toimeksiantajayrityk-
sen olisi hyva miettia tahan keinoja. Toimeksiantaja yritys voisikin luoda selkean, yhtenaisen
perehdytysprosessin, joka on tarkoin suunniteltu. Hyvalla perehdytysprosessilla on vain posi-
tiivisia seurauksia. Se vaikuttaa muun muassa tyontekijan osaamiseen, tehokkuuteen, sitoutu-
miseen ja tata kautta myos kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Lahes puolet vastaajista oli
sita mielta, ettei esihenkilon tuki ole riittavaa. Jotta tyontekijat kokevat esihenkilon tuen
riittavaksi, voi tahan vaikuttaa jo silla, etta on aidosti kiinnostunut tyontekijoista seka muis-
taa kysya heidan vointiaan. Palkitsemiskaytantoja ei myoskaan koettu hyviksi tai ainakaan

niita ei tunnistettu.

Ilmapiiri oli toimeksiantajayrityksessa selkeasti hyva, silla taman osa-alueen vastauksissa

kiinnittaa huomiota. Myos yhteisollisyyden tunnetta voisi vahvistaa. Yhteisollisyyden tunnetta

voidaan vahvistaa muun muassa tyoporukan yhteisilla kehittamis-, koulutus- ja
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tyohyvinvointipaivilla. Mikali tyoyhteisossa on konfliktitilanteita, voidaan yhteisollisyytta
myos vahvistaa puuttumalla ja ratkaisemalla nama heti. Tyontekijoiden kuuntelu on myos

suorassa yhteydessa arvostuksen tunteen kasvamiseen.
5.7  Kehittamisehdotukset

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella kavi ilmi, etta yrityksen palkitsemiskaytannot ei-
vat ole selvia tyontekijoille tai niihin ei olla tyytyvaisia. Valtaosa vastanneista henkiloista ei
tiennyt tai halunnut ottaa kantaa palkitsemiskaytantoihin koskevaan kysymykseen. Yhtena ke-
hitysehdotuksena naimmekin palkitsemiskaytantojen selkeyttamisen henkilostolle. Jokaisen
tyontekijan taytyisi tietaa, onko yrityksessa palkitsemiskaytantoja ja jos on, niin millaisia.
Mielestanne yrityksen palkitsemiskeinoina ja myos tyosuhde-etuina voisi olla muun muassa
erilaiset vakuutusedut. Naita voisi olla esimerkiksi vapaaehtoinen vapaa-ajan tapaturmava-

kuutus, elakevakuutus tai henkivakuutus.

Toinen vastaajien mielipiteita jakanut asia oli palkkaus omaan osaamiseen nahden. Noin kol-
mannes vastaajista oli sita mielta, ettei palkkaus vastaa osaamista. Siita huolimatta, ettei
kaikki vastaajat olleet edes jokseenkin samaa mielta palkkauksen ja oman osaamisen kohtaa-
misesta, he kuitenkin olivat sitoutuneita tyoskentelemaan yrityksessa keikkatyontekijoina.
Toimeksiantajayritys voisi selvittaa esimerkiksi anonyymilla kyselylla tyontekijoiden omia na-

kemyksia ja perusteluita osaamista vastaavasta palkasta.

Toinen maaritelty tutkimuskysymys

e Miten tyohyvinvointia voisi kehittaa?

Jatkotutkimukseksi toimeksiantajayritys voisi selvittaa henkilostolta millaisia palkitsemiskay-
tantoja he kaipaavat seka kuinka yrityksen kaytossa olevista palkitsemiskaytannoista tulisi

henkilostolle kertoa.
5.8 Tyon luotettavuus ja sen arviointi

Maarallisen tutkimuksen kokonaisluotettavuutta arvioidaan reliaabelilla ja validiteetilla. Reli-
aabelius tarkoittaa luotettavuutta, joka voidaan todentaa muun muassa silla, etta kaksi eri-
tutkijaa paatyvat samaan lopputulokseen arvioidessaan tuloksia, tai jos sama henkilo vastaa
kahdella eri tutkimuskerralla samaan kyselyyn samalla tavalla. Edella mainituissa esimerkeissa
tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. Validiteetti tarkoittaa patevyytta, joka tarkoittaa,
etta kaytetty mittari, tai tutkimusmenetelma kykenee mittaamaan sita, mita sen on ollut tar-
koituskin mitata. Esimerkiksi kysymys, ovatko tyovaatteet kivannakoisia, ei viela kerro,
ovatko ne sopivia. (Hirsjarvi ym. 2013, 231; Vilkka 2021b, 193-194.)
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Opinnaytetyossamme kokonaisluotettavuuden saavuttamiseksi olemme mahdollisimman la-

pinakyvasti ja avoimesti perustelleet valitsemamme tutkimusmenetelmat, ja huolella kirjan-
neet nakyviksi tutkimuksemme vaiheet. Lahdeaineiston valinnassa olemme pyrkineet valitse-
maan mahdollisimman tuoreita ja ajankohtaisia tutkimuksia, tieteellisia artikkeleita seka kir-

jallisuutta.
5.9  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta tehdessa on tutkimusetiikka pidettava kirkkaana mielessa tutkimuksen ideoinnista
alkaen, tutkimuksen tulosten julkaisemiseen saakka, mika tarkoittaa, etta noudattaa hyvaa
tieteellista kaytantoa. Tutkimusetiikka perustuu kaytannossa yhdessa sovittuihin ja hyvaksyt-
tyihin tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmiin, jotka vaihtelevat muun muassa tutkimuksen,
tutkijoiden, tutkimusympariston ja -aiheen mukaan, seka johdonmukaiseen tyoskentelyyn tut-
kimuksen parissa alusta loppuun. (Hirsjarvi ym. 2013, 23-24; Vilkka 2021b, 41-42.) Vilkka
(2021b, 43-46) korostaa tutkijoiden velvollisuutta toimia vilpittomasti ja rehellisesti, tarkoit-
taen avoimesti ja selkeasti merkattuja alkuperaisia tiedonlahteita lahdeviittauksineen seka
huolellisia ja tarkkoja lahdemerkintoja. Tutkimustekstissa on ilmoitettava myos rahoittajat
seka tutkimustietojen sisaltoa koskevat salassapito ja vaitiolovelvollisuus. Toimeksiantajan
tietoja ei voi tutkimuksessa ilmentya ilman toimeksiantajan antamaa erillista lupaa. (Vilkka
2021b, 43-46.)

Opinnaytetyossamme pyrimme alusta alkaen huolellisuuteen, tarkkuuteen, avoimuuteen ja
rehellisyyteen. Aloitimme opinnaytetyomme aiheen ideoimisen oman mielenkiinnonkohteen
ja ajankohtaisuuden perusteella, minka ansiosta kaytimme runsaasti aikaa taustamateriaalin
ja tietoperustan tutkimiseen ja naiden pohjalta teoreettisenviitekehyksen luomiseen kayttaen
luotettavia tietolahteita kirjallisuudesta, jo tehdyista tutkimuksista ja tieteellisista artikke-
leista. Ennen toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajan haastattelua tutustuimme huolellisesti
julkisesti saatavissa olevaan aineistoon yrityksesta. Haastattelun yhteydessa allekirjoitimme
toimeksiantosopimuksen, jossa on merkittyna lupa julkaista toimeksiantajayrityksen nimi tut-
kimusraportissamme. Opinnaytetyossamme hyva tieteellinen kaytanto nakyy siina, etta
olemme kirjanneet ja merkinneet huolellisesti lahdeviittaukset tekstissamme ja lopuksi koon-
neet kaikki kayttamamme lahdeaineistot selkeasti lahdeluetteloon. Kaikille kyselymme vas-
taanottajille kerrottiin saatekirjeessa tutkijoiden tiedot, tutkimuksen aihe, vastaamisen va-
paaehtoisuus ja vastausten anonymiteetti. Kyselyyn vastanneiden henkilollisyys tai muutkaan

tarkat yksiloivat tiedot eivat tulleet julki edes tutkijoille missaan vaiheessa.
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Liite 1: Kyselyn saatekirje
Heil

Olemme liiketalouden tradenomiopiskelijoita Laurea-ammattikorkeakoulusta ja teemme opin-
naytetyona tutkimusta Racing Rescue Finland Oy:n henkiloston tyohyvinvoinnista. Tutkimuk-
sen tavoitteena on kartoittaa Racing Rescue Finland Oy:n tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
analysoida tutkimustulokset, joiden pohjalta kokoamme kehitysehdotukset tyohyvinvoinnin

parantamiseksi.

Kysely toteutetaan Google Forms -lomakkeella ja kyselyyn vastataan anonyymisti. Kysely on
avoinna 13.1-27.1.2023 ja vastaaminen vie noin 5-7 minuuttia. Kyselysta saatuja vastauksia
kasitellaan anonyymisti eika yksittaisen henkilon vastauksia voida tunnistaa tutkimuksesta.

Saatuja vastauksia kaytetaan vain taman tutkimuksen toteuttamiseen.

Osallistumalla kyselyyn paaset vaikuttamaan Racing Rescue Finland Oy:n toiminnan kehittami-

seen.

Ohessa linkki kyselyyn

https://forms.gle/fAZ9ERnkzLTR73Rz9

Kiitos ajastasi
Ystavallisin terveisin
Julia Laukkanen ja Nea Salopuro

julia.laukkanen@student.laurea.fi nea.salopuro@student.laurea.fi
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Liite 2: Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely Racing Rescue Finland
Oy

Sinut Racing Rescue Finland Oy:n keikkalainen on valittu vastaamaan tyohyvinvointikyselyyn koskien
Racing Rescue Finland Oy:ta. Tama kyselytutkimus on tehty osana Julia Laukkasen ja Nea Salopuron
Laurea-ammattikorkeakoulu AMK liiketalouden tradenomiopintojen opinndytetyota.

Opinndytetydssa tarkastellaan Racing Rescue Finland Oy:n tydntekijoéiden tydhyvinvointia.
Tutkimuksen tavoitteena on esittda Racing Rescue Finland Oy:lle tyéhyvinvointia koskeva selvitys
johtopaatoksien avulla kehitysehdotuksineen. Sinun vastauksesi on meille tarkea. Yhdessd me pys-

tymme kehittdmaan Racing Rescue Finland Oy:n toimintaa tyontekijoiden toiveita vastaavaksi.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastauksista ei voida yksil6ida kyselyn vastaajia.

-Vastaaminen vie aikaa noin 5—7 minuuttia.

-Vastaathan jokaiseen kysymykseen, jotta kyselyn voi palauttaa.

-Vastaa kyselyyn 13.1-27.1.2023 aikana

Missa madrin olet samaa mieltd seuraavien vaittamien kanssa asteikolla 1-5, jossa vdittama pitaa
paikkansa:

1 = Erittdin véhéan

2 = Melko vahan

3 = Ei véhan eika paljon

4 = Melko paljon

5 = Erittdin paljon

EOS = En 0saa sanoa

Kiitos yhteistyosta!
Ystavallisin terveisin,

Julia Laukkanen ja Nea Salopuro Laurea-ammattikorkeakoulu

*Pakollinen



Taustatiedot

1. Olen*

Merkitse vain yksi soikio.

Nainen

Mies

Muu:

2. 1ka*

Merkitse vain yksi soikio.

alle 20
20-30
31-40
41-50

yli 50

3. Olen ollut yrityksessa keikkatyontekijana * Merkitse vain yksi soikio.

alle 1 vuotta

1-5 vuotta

yli 5 vuotta
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4.

Tyoskentelen keikoilla keskimaarin * Merkitse vain yksi soikio.

J000

Tyokyky

5.

6.

Useamman kerran kuukaudessa

Muutaman kerran kuukaudessa

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

Muutaman kerran vuodessa

Tydhyvinvointini on hyva *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS

Tydmotivaationi on hyva *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS
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7.

8.

Koen myodnteisté tunne- ja motivaatiotilaa tydsséni eli tydon imua *

Merkitse vain yksi soikio.

[N

N

(6] H

m
@)
)

000000

Tiedan mitd minulta odotetaan tydssani * Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000

Palaudun tyostani *

Merkitse vain yksi soikio.

()1

EOS

00000
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Tyoolosuhteet

10. Minulla on kaytettavissani hyvat tyévalineet *

Merkitse vain yksi soikio.

=

EOS

000000

11. Tyossani on huomioitu tyon fyysinen kuormittavuus *

Merkitse vain yksi soikio.

()

2

w

v

00000

m
@)
wv
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12.  Tyodsséani on huomioitu tydn psyykkinen kuormittavuus *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS

13. TyoOvaatteet ovat sopivia * Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000

Osaaminen

14. Minua kannustetaan osaamiseni kehittdmiseen *

Merkitse vain yksi soikio.

N =

w

(2}

000000

m
@)
w
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15.

16.

17.

Oma osaamiseni otetaan huomioon keikoilla tydtehtavia jaettaessa *

Merkitse vain yksi soikio.

[N

000000

EOS

Halutessani voin saada enemman vastuuta *

Merkitse vain yksi soikio.

[Eny

000000

EOS

Osaamisellani voin vaikuttaa tyoyhteison kehittdémiseen *

Merkitse vain yksi soikio.

[ERN

000000

EOS
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18. Saan osaamiseeni nahden sopivaa palkkaa *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS

19.  Minulla on vapautta paattaa, miten teen tyoni *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

20.  Koen tyoni olevan tuottavaa * Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS

[Eny

EOS
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Johtaminen

21.

22.

23.

Perehdytys ty6hon on kattava * Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000

Minua kannustetaan tydssani *

Merkitse vain yksi soikio.

[N

000000

EOS

Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti * Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS
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24. Keikoille valituksi tuleminen on tarkoituksenmukaista *

Merkitse vain yksi soikio.

EOS

00000u

25. Keikoille valituksi tuleminen on oikeudenmukaista*

Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000

26. Esihenkildn tuki on riittavaa
Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS



27. Tavoitan esihenkilon tarvittaessa *
Merkitse vain yksi soikio.

Q 1

2

(6] w

00000

m
@)
(%2}

28.  Henkiloston palkitsemiskaytannot ovat toimivia *

Merkitse vain yksi soikio.

[N

EOS

000000

Ilmapiiri

29. Tyoyhteis6 on ystavallinen *Merkitse vain yksi soikio.

[EEY

N

I

wu

000000

m
(@)
(%2}

62



30.

31.

32.

Toisséd on hyva fiilis *

Merkitse vain yksi soikio.

000000

EOS

Minua arvostetaan *

Merkitse vain yksi soikio.

[N

N

I

w

00000

m
O
)

Tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetaan huolta *

Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000
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33.

34.

Minua kuunnellaan *

Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000

Koen olevani osa tydyhteisoa *

Merkitse vain yksi soikio.

EOS

000000
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Liite 3: Kyselyn vastaukset

Olen

27 vastausta

48,1%

Ika

27 vastausta

Y

Olen ollut yrityksessa keikkatyontekijana
27 vastausta

@ Nainen
@ Mies

@® alle 20
® 20-30
@ 31-40
® 41-50
@ i 50

® alle 1 vuotta
® 1-5 vuotta
@ yli 5 vuotta

65



Tyoskentelen keikoilla keskimaarin
27 vastausta

29,6%

Tydhyvinvointini on hyva
27 vastausta

Tyomotivaationi on hyva
27 vastausta

66

@ Useamman kerran kuukaudessa

@ Muutaman kerran kuukaudessa

@ Harvemmin kuin kerran kuukaudessa
@ Muutaman kerran vuodessa

@1
@2
[ JK]
@4
@5
@ EOS

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS



Koen myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssani eli tydn imua

27 vastausta

Tiedan mita minulta odotetaan tydssani
27 vastausta

Palaudun tyostani
27 vastausta

@1
@2
@3
@4
®5
@ EOS

@1
@2
[ JK]
@4
@5
@ EOS

@1
@2
@3
@4
®5
@ EOS
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Minulla on kaytettavissani hyvat tyovalineet
27 vastausta

Tyossani on huomioitu tyon fyysinen kuormittavuus
27 vastausta

Tydssani on huomioitu tyon psyykkinen kuormittavuus
27 vastausta

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS

@1
o2
o3
@4
@5
® Eos

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS
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Tydvaatteet ovat sopivia
27 vastausta

Minua kannustetaan osaamiseni kehittamiseen

27 vastausta
14,8%
18,5%
18,5%

@1
@
o3
0
@5
@® EOs

@1
@2
[ JK]
@4
@5
@ EOS

Oma osaamiseni otetaan huomioon keikoilla tyotehtavia jaettaessa

27 vastausta

|
|

@1
o2
o3
@
[ ]
® EOs
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Halutessani voin saada enemman vastuuta

6 _

27 vastausta

<

Osaamisellani voin vaikuttaa tyéyhteison kehittamiseen

27 vastausta
18,5%
29,6% W
18,5%

Saan osaamiseeni nahden sopivaa palkkaa
27 vastausta

@1
@
o3
0
@5
@® EOs

@1
o2
o3
@4
@5
® Eos

@1
o2
o3
@
[ ]
® EOs
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Minulla on vapautta paattaa, miten teen tyoni
27 vastausta

18,5%

Koen tyoni olevan tuottavaa
27 vastausta

Perehdytys tyohon on kattava

27 vastausta

@1
@
o3
0
@5
@® EOs

@1
o2
@3
@4
@5
@ EOS

@1
o>
@3
@4
@5
@ EOS
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Minua kannustetaan tyossani

27 vastausta
@1
@2
[ K]
A .
®5

@ EOS

Kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti
27 vastausta

@1
@2
[ JK]
@4
@5
@ EOS

Keikoille valituksi tuleminen on tarkoituksenmukaista
27 vastausta

@1
o2
o3
@
[ ]

w ® Eos
29,6%

18,5%

18,5%




Keikoille valituksi tuleminen on oikeudenmukaista
27 vastausta

Esihenkilon tuki on riittavaa

27 vastausta

14,8%
29,6% l

Tavoitan esihenkilon tarvittaessa
27 vastausta

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS

@1
o2
o3
@4
@5
® Eos

@1
o2
o3
@
@5
® EOs
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Henkiloston palkitsemiskdytannot ovat toimivia
27 vastausta

Tyoyhteiso on ystavallinen
27 vastausta

Toissa on hyva fiilis
27 vastausta

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS

@1
@2
[ JK]
@4
@5
@ EOS

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS
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Minua arvostetaan
27 vastausta

Tyontekijoiden hyvinvoinnista pidetaan huolta
27 vastausta

)

48,1%

Minua kuunnellaan
27 vastausta

29,6% v

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS

@1
o2
o3
@4
@5
® Eos

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS
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Koen olevani osa tyoyhteis6a
27 vastausta

@1
@2
@3
@4
@5
@ EOS

76



