Jennie Johansson
Jesper Stenholm

MAAHUOLINTAYRITYKSEN
TYOHYVINVOINNIN JA TYOMOTIVAATION
KARTOITTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Opinnaytetyo
Matkailu- ja ravitsemisalan ammattikorkeakoulututkinto

Matkailu- ja palveluliiketoiminnan koulutus (AMK)

2023

Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu



Kaakkois-Suomen

ammattikorkeakoulu

Tutkintonimike Restonomi (AMK)

Tekija/Tekijat Jennie Johansson & Jesper Stenholm

Tyon nimi Maahuolintayrityksen tyohyvinvoinnin ja tyOmotivaation kartoitta-
minen ja kehittaminen

Toimeksiantaja Case-yritys

Vuosi 2023

Sivut 56 sivua, liitteita 1 sivu

Tyon ohjaaja(t) Sirpa Sahinjoki

TIIVISTELMA

Viime vuosina, ja varsinkin koronapandemian jalkeisessa elamassa, yleiseksi
keskustelun aiheeksi on noussut tydhyvinvointi ja sen merkitys tyopaikoilla.
Taman opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa maahuolintayrityksen tyonteki-
jéiden tyohyvinvointia ja tydmotivaatiota nykytilanteessa.

Heikentynyt tydomotivaatio ja tydhyvinvointi on ollut havaittavissa toimeksianta-
jayrityksessa, josta syntyi halu tutkia, miten tyontekijat itse kokevat tyohyvin-
vointinsa ja tydmotivaationsa. Lisaksi haluttiin selvittaa, mitka asiat vaikuttavat
tyontekijoiden tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin, seka milla keinoilla case-yri-
tys voi edistaa naita.

Opinnaytetyon tietoperustassa perehdytaan Maslowin tarvehierarkiaan. Valit-

tiin tdman tietoperustaksi, koska haluttiin ymmartaa, miten yksilon tydmotivaa-
tio ja tyohyvinvointi syntyy ja miten siihen voidaan vaikuttaa. Tietoperustassa

syvennytaan myos tydmotivaatioon, tydhyvinvointiin seka naihin liittyviin teori-
oihin.

Opinnaytety6ssa hyddynnetaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kohde-
ryhmaksi valikoitui maahuolintayrityksen palveluvirkailijat. Kohderyhmalle |a-
hetettiin standardisoitu kysely. Tutkimuksessa oli 16 kysymysta, josta 14 oli
monivalintakysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Kysymykset oli jaettu seit-
semaan eri teemaan, jotka kasittelivat eri asioita ja jotka ovat saattaneet vai-
kuttaa tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tutkimukseen osallistui 29 vastaa-
jaa ja vastausprosentiksi saatiin 40 prosenttia.

Tutkimuksessa ilmeni, etta eniten kehitettavaa on esihenkildiden kouluttami-
sessa, tyovuorosuunnittelun optimoinnissa ja palautteen antamisessa. Esihen-
kiloita tulisi kouluttaa asianmukaisemmin heidan tyotehtaviinsa, kannustaa
runsaaseen palautteenantoon seka lasnaoloon tyontekijoiden arjessa. Tyo-
vuorosuunnittelua tulisi optimoida, jotta palautuminen tyévuorojen valissa olisi
mahdollista. Taman lisaksi tyontekijoiden vuorotoiveita pitaisi pyrkia toteutta-
maan paremmin, jotta heidan tydnsa ja vapaa-aikansa olisivat enemman tasa-
painossa.

Tutkimuksen perusteella tullaan luomaan kehittamissuunnitelman, joka on ja-
ettu eri tarpeiden mukaan. Jokaisen tarpeen alle on listattu kehitysidea seka
siihen kuuluva ratkaisuehdotus.

Asiasanat: maahuolinta, tydhyvinvointi, tydmotivaatio
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ABSTRACT

In recent years, especially after the corona pandemic, occupational wellbe-
ing and its importance in workplaces have become a common topic. The
aim of this thesis was to map the work wellbeing and work motivation of the
employees of a ground handling company.

Weakened work motivation and wellbeing at work had become apparent in
the client company, leading to a desire to investigate how the employees
themselves experience their work wellbeing and work motivation in the cur-
rent situation. In addition, there was a will to find out which factors affect the
work motivation and wellbeing of employees favourably, and how the com-
pany can promote these.

The theory section of the thesis introduces Maslow's hierarchy of needs. This
was chosen as the theoretical framework in order to better understand how
an individual's work motivation and wellbeing are formed and how they can
be influenced. In the theory section, work motivation, wellbeing at work and
theories related to these topics are explored more in depth.

The thesis utilizes a quantitative research method. Airport Service officers of
a ground handling company were selected as the target group. A survey was
sent to the target group in a standardized format. There were 16 questions in
the study, of which 14 were multiple choice questions and two were open
questions. The questions were divided into seven themes, which dealt with
different issues that might affect wellbeing and motivation at work. 29 re-
spondents participated in the survey and the response rate was forty per-
cent.

The research showed that the most development is needed in training super-
visors, optimizing work shift planning and giving feedback. Supervisors
should be trained more appropriately for their work tasks, encouraging abun-
dant feedback and presence in employees' everyday life. Shift planning
should be optimized so that recovery between shifts is possible and that em-
ployees' shift wishes are better taken into consideration.

Based on the study, a development plan was created. The plan is divided
into themes covering different needs. Under each need there is a develop-
ment idea and a corresponding solution proposal listed.

Keywords: ground handling, wellbeing at work, work motivation
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1 JOHDANTO

Viime vuosina, ja varsinkin koronapandemian jalkeisessa elamassa, yleiseksi
keskustelun aiheeksi on noussut tyohyvinvointi ja sen merkitys tyopaikoilla.
Termit tyduupumus, stressi ja sairauspoissaolo ovat tulleet tutuksi. Syyna ta-
han lienee jatkuvasti muuttuvissa tydolosuhteissa tydskentely ja liiallinen te-

hokkuuden tavoittelu tyontekijoiden hyvinvoinnin kustannuksella.

Kun suunnittelimme opinnaytetyétamme, syntyi halu tarkastella tydyhteisos-
samme syntynytta epavarmuutta matkailualan tulevaisuuteen liittyen. Huoma-
simme tydyhteisdssamme negatiivisia seurauksia pandemiasta. Naita olivat
esimerkiksi heikentynyt tyoilmapiiri, pitkdan kestava alimiehitys ja kohtuuton
tydmaara. Moni kollega hakeutui pandemian aikana muihin tydsuhteisiin, ei-
vatka he ole palanneet, vaikka mahdollisuus siihen on avautunut. Koska pys-
tyimme havaitsemaan case-yrityksessa heikentynytta tydmotivaatiota ja tyohy-
vinvointia, syntyi halu tutkia, miten tyontekijat itse kokevat tyohyvinvointinsa ja
tydmotivaationsa nykytilanteessa. Tasta johtuen opinnaytetydn tavoitteeksi tuli
saada kasitys tyohyvinvoinnin ja tydmotivaation nykytilanteesta case-yrityk-
sessa. Tavoitteena oli myos saada ymmarrys siita, mitka asiat vaikuttavat tyo-
motivaatioon ja tyOhyvinvointiin, seka milla keinoin tydmotivaatiota ja tyohyvin-
vointia voisi edistaa. Tarkemmat tutkimuskysymykset esitetdan kappaleessa

viisi.

Koronapandemiasta ja sen johtuvista haasteista matkailualalla on jo ehditty te-
kemaan useampia tutkimuksia. Nuutisen (2021) suorittamassa tutkimuksessa
ilmenee esimerkiksi, miten koronapandemian aiheuttamat muutokset ovat luo-
neet epavarmuutta alan tulevaisuuteen liittyen. Tutkimustuloksissa valaistaan
my0s sita, miten rajoitustoimet on koettu alalla toisinaan epareiluiksi, mutta

myos kohtuuttomiksi.

Oli kiinnostavaa tutkia aihetta ja |0ytaa yhtenaisyyksia asioista, jotka vaikutta-
vat negatiivisesti tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon matkailualalla. Tarkeaa oli
kuitenkin tutkia pandemian jalkipyykin lisdksi myods muita asioita, jotka mah-

dollisesti vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon.
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Meilla molemmilla on taustaa matkailualan eri toimenkuvista, kuten len-
toemannan, matkaoppaan ja maahuolintayhtididen tyontekijoiden tehtavista.
Molemmilla on myo6s vahva halu vaikuttaa positiivisesti tyoyhteisodomme ja
luoda parempi tyoymparisto seka itsellemme etta kollegoillemme. Tahtoti-
lamme oli selvittaa opinnaytetydomme avulla, miten eri ratkaisuja voidaan so-
veltaa ja nain tekemalla vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Case-
yritykselle laadittu kehittamissuunnitelma hyddyntaa konkreettisia esimerkkeja
heidan mahdollisiin kehittamistarpeisiinsa. Toivomme lisaksi monen muun

matkailualan yrityksen hyotyvan tasta tutkimusta.

2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Opinnaytetydmme toimeksiantajana toimii suomalainen maahuolintayritys.
Toimeksiantaja on toivonut voivansa pysya nimettomana, joten puhumme
opinnaytetydssamme case-yrityksesta. Opinnaytetydssamme esitellaan case-
yritys ja sen palvelut. Esittelyt perustuvat case-yrityksen nettisivuilta saatuun

informaatioon sek& omiin havaintoihin ja kokemuksiin.

Toimeksiantajamme tuottaa maa- ja matkustajapalveluita 1200 tyontekijan voi-
min. Case-yrityksella on useita lentoyhtidita vakituisina asiakkaina, minka li-
saksi he tarjoavat ad hoc -palveluita. Ad hoc -palvelu on tilapainen jarjestely,
jossa maahuolintayritys tuottaa lentoyhtiolle heidan palveluitaan vain yksittai-
sia kertoja. Esimerkiksi jos lentoyhtio haluaa tehda sopimuksen jaakiekkojouk-
kueen kuljettamisesta Helsingista Tukholmaan. Lentoyhtio ottaa ensin yhtey-
den eri maahuolintayrityksiin ja kilpailuttaa heidan hintansa. Taman jalkeen
lentoyhtio valitsee heidan tarpeisiinsa sopivimman maahuolintayrityksen. Ky-
seinen maahuolintayritys suorittaa jaakiekkojoukkueen lahtoselvityksen ja
huolehtii heidan tavaroidensa kuormauksesta lentokoneeseen. Jaakiekkojouk-
kueen saapuessa Tukholmaan, lentoyhtion ja maahuolintayrityksen valinen
sopimus paattyy. Mikali lentoyhtid haluaa tehda jatkossa yhteisty6ta maahuo-
lintayrityksen kanssa, heidan tulee sopia uusista ad hoc -jarjestelyista ja teet-

taa uusi sopimus.

Case-yrityksen palveluvalikoimaan kuuluu lahtdselvitys- ja lahtdporttitoiminnot,

tulopalvelu ja havinneiden laukkujen etsintapalvelu. Taman lisaksi he tarjoavat
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ramppi- ja jaanpoistopalveluja seka lentavan henkilokunnan vuokrausta. Ra-
joittaaksemme otantaa opinnaytetydssamme, paatimme keskittya tutkimuk-
sessamme ainoastaan Helsingin lentokentan maapalveluissa tydskenteleviin

palveluvirkailijoihin, joiden tyotehtavia avataan seuraavassa luvussa.

3 MAAHUOLINTA

Maahuolintayrityksilla tarkoitetaan yrityksia, jotka suorittavat erilaisia toimintoja
ennen lentoa ja sen jalkeen. Maahuolintaa hyddynnetaan, jotta varmistetaan
matkustajien, matkatavaroiden, rahdin, postin ja muiden lentokuljetukseen liit-
tyvien materiaalien turvallinen ja sujuva prosessi seka siirtyminen. Maahuolin-
tapalveluihin sisaltyy seka asiakaspalvelu- etta ramppitoiminnot, kuten lah-
toselvitys- ja Iahtdporttitoiminnot seka lentokoneiden kuormaus- ja jaanpoisto-
palvelut. (Skybrary 2021.)

Maahuolintapalveluja voivat tarjota lentoyhtion omat tyontekijat tai ulkopuoli-
nen maahuolintapalveluita tarjoava yritys. Lentoyhtididen paatoimipaikassa
hyddynnetaan tyypillisesti omaa henkilokuntaa. Ulkoasemilla, joilla on vahem-
man yhtion lentoja, hyodynnetaan useimmiten alihankitun yrityksen tyovoi-
maa. Ulkoasemilla suoraan yhtion palveluksessa olevan henkiloston maara on
usein minimaalinen ja edustajat toimivat ennemmin tukena kuin tyévoimana.
(Skybrary 2021.)

3.1 Tyonkuva, tyotehtavat ja tyovaatimukset

Palveluvirkailijan tydkuva on laaja ja sisaltda monia eri osa-alueita. Ensisijai-
sesti palveluvirkailija tydoskentelee maahuolinnan asiakasyhtididen eri asiakas-
palvelutehtavissa. Palveluvirkailijan tyotehtaviin kuuluu muun muassa asiak-
kaiden lahtoselvittamista ja heidan matkustusasiakirjojensa tarkastamista. Ta-
man lisaksi tydkuvaan kuuluu lahtoporttitoimintoja, kuten koneeseen nousu-
valmistelut, kuulutukset matkustajille, lentokoneen kuormauksen koordinointi

seka matkustajasillan ajamisen hallinta. (Skybrary 2021.)

Palveluvirkailijoiden tydnkuvassa menestyminen vaatii laajan osaamisen, ku-
ten vahvat asiakaspalvelu-, kieli- seka vuorovaikutustaidot. Taman lisaksi
tyonkuva vaatii vahvaa tietoteknillistd osaamista eri lahtdselvitys- ja kuor-

mausjarjestelmien hallintaan liittyen. TyOymparisto on hektinen ja ajoittain
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stressaava. Palveluvirkailijan on pystyttava seuraamaan eri lentoyhtidasiakkai-

den prosesseja ja toimintatapoja kiireesta huolimatta.

Palveluvirkailijan tydkuva on fyysisesti rankka, silla palveluvirkalija tekee pal-
jon toistoliikkeita, joissa ergonomia on harvoin keskipisteena. Lahtoselvitetta-
van laukun matkatavaralipuke on tulostettava, minka jalkeen se on liimattava
laukkuun. Tama tyotehtava johtaa kiertoliikkeeseen ja tyontekijan pituudesta
riippuen myos kumarrusliikkeeseen. Pitkaaikainen fyysinen rasitus voi vaikut-
taa negatiivisesti tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin. Tyypilliset seuraukset pit-
kaaikaisesta fyysisesta rasituksesta ovat muun muassa tulehdukset ja jatkuva
sarky niskan, hartioiden ja selan alueella. Taman liséksi oireet voivat ilmeta li-

hasten, janteiden ja nivelten turvotuksena ja jaykkyytena. (HK 2021.)

Palveluvirkailijoiden tydnkuva on myos psyykkisesti kuormittava, silla palvelu-
virkailija tekee padosin haastavaa asiakaspalvelua. Palveluvirkalijan tulisi ka-
sitella matkustajia nopeasti, ammattitaitoisesti ja tarkasti. Hanen on otettava
huomioon seka passi- ja visumivaatimukset etta lentoyhtion omat saannot.
Tanskan kansallinen tydympariston tutkimuskeskus on vuonna 2018 tehnyt
tutkimuksen Tietoa tyoterveydesta ja -turvallisuudesta. Tutkimuksessa todet-
tiin muun muassa, etta palveluvirkailijat tydoryhmana karsivat huonosta psyyk-
kisesta hyvinvoinnista, masennuksen oireista ja stressista yleisemmin kuin
muut tyoryhmat. Taman lisaksi tutkimuksessa todettiin, etta palveluvirkailijoi-
den tydssajaksaminen on heikkoa ja tydsta johtuva vasymys on yleista. Myos
tyon ja vapaa-ajan tasapaino on tassa tyoryhmassa todettu huonommaksi

kuin muissa tyéryhmissa. (NFA 2018.)

Tyollistyminen case-yritykseen vaatii ylioppilastodistuksen tai muun yleissivis-
tavan tutkinnon. Alan kokemus tai koulutus on my0s suositeltavaa. Taman li-
saksi tydonhakijoilta toivotaan erinomaisia vuoronvaikutus- ja asiakaspalvelutai-

toja seka tietoteknillistéd osaamista ja laajaa kielitaitoa.

Case-yrityksessa palveluvirkailijan ura alkaa lahtdselvitystoiminnoista. Tyonte-
kijoiden kykyjen edistymisen myota heidat koulutetaan haastavimpien ja vaati-
vimpien tehtavien pariin. Lahtoselvitystoiminnot opetetaan jokaiselle tyonteki-

jalle, jonka jalkeen tyotekijat voivat saada lisakoulutusta muihin maahuolinnan
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tehtaviin. Heita voidaan esimerkiksi kouluttaa Iahtoporttitoimintoihin, matkusta-

jasiltojen operointiin seka tulopalvelutehtaviin.

3.2 Tyoajat

Tassa kappaleessa esitetyt tiedot perustuvat omiin havaintoihin. Palveluvirkai-
lijoiden tyo on vuoroty6ta. Tyovuorot voivat sijoittua kellon ympari riippuen
asiakasyhtioiden lentoaikatauluista. Tyypillisesti vuorot painottuvat aikaiseen
aamuun seka iltapaivaan, silla lentoliikenne on naihin aikoihin vilkkainta. Re-
surssien tarve on tyypillisesti suurimmillaan kello 04—09 ja 15-18. Pienimmil-
Iaan se on yalla, jolloin case-yrityksessa tyoskentelee tyypillisesti yhdesta kah-
teen tyontekijaan vuorossa olevan esihenkilon lisaksi. Case-yrityksessa aikai-

simmat tyévuorot alkavat aamuydlla kello 03.

Ty6vuoron vahimmaispituus tulisi olla kuusi tuntia. Suurin osa tydévuoroista
case-yrityksessa kestavat 6—12 tuntia. Pisimmillaan tyovuoro saa kestaa tyo-
aikalainsaadannén mukaan 13 tuntia, mutta yrityksen tydehtosopimuksessa
noudatetaan tiukempia rajoituksia. Tyoaikalaki maarittaa vahittaisviikkolevon
seka tyovuorojen valissa olevan vahittaislevon. (Finlex 2019.) Case-yrityksen
tydehtosopimuksessa on myds lisatty osuus niin sanotuista “hyppyvuoroista”.
Hyppyvuoroilla tarkoitetaan, etta tyontekija on tyovuorossa esimerkiksi kello
04-09, keskeyttaa tyovuoron 09-15 aikavalissa, jatkaakseen tyovuoronsa
kello 15-20. Kyseisia hyppyvuoroja saa suunnitella kuukaudessa rajallisen

maaran tyontekijan tydvuorolistaan.

Tydvuorojen epasaanndllisyys ja varsinkin pitkaan kestava aamu- ja yo-pai-
notteinen vuorotyd voi johtaa erilaisiin ongelmiin. Tyéterveyslaitoksen (s.a.)
suorittamassa tutkimuksessa todettiin, etta joka viides vuorotydssa tyoskente-
leva karsii epasaanndllisista tydajoista johtuvista univaikeuksista. Kun tarkkaa-
vaisuus heikentyy, tapahtuu myés enemman tydtapaturmia. Myos fyysiset on-
gelmat ovat yleisempia vuorotydssa. Vuorotyo lisaa muun muassa sydanin-
farktin vaaraa noin kaksikymmenta prosenttia. Taman lisaksi vuorotyodntekijat
kokevat myds enemman ongelmia painonhallinnan kanssa. (Tyoterveyslaitos

s.a.).
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Vuorotyodssa voi olla vaikeaa tehda suunnitelmia pitkalla aikatahtaimella riip-
puen siita, miten pitkalle aikajaksolle tyovuorolista on suunniteltu. llta- seka vii-
konloppuvuoroja tekeville tyontekijoille voi ilmeta myds sosiaalisen hyvinvoin-
nin muutoksia, kun he ovat erillaan perheistaan seka ystavistaan. (Tyoterveys-

laitos s.a.).

Tutkimuksessamme on selvitetty tyontekijdiden mielipiteita tydajoista, palautu-
misesta ja jaksamisesta, seka tutkittu mikali nama asiat vaikuttavat case-yri-
tyksen tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Olemme myoés tar-
kastelleet, kokevatko tyontekijat case-yrityksessa voivansa tasapainottaa tyo-

ja vapaa-aikaansa, yllapitaa harrastuksia ja nahda laheisiaan.

3.3 Johtaminen

Tassa luvussa esitellaan case-yrityksen johtamisporrasta. Esittelyt perustuvat
case-yrityksen nettisivuilta saatuun informaatioon ja omiin havaintoihin. Case-
yrityksessa tydskentelee useita henkildita eri johtoasemissa. Paivittaisen toi-
minnan johtaminen on vuoroesihenkildiden vastuulla. Vuoroesihenkilot rapor-
toivat supervisor-nimikkeella tyoskenteleville esihenkildille, jotka puolestaan

raportoivat asemapaallikdlle.

Vuoroesihenkiloiden tyotehtaviin kuuluu muun muassa tyontekijoiden tyotehta-
vien allokointi, seka kiireelliset sairauspoissaolot ja niiden paikkaamiset. He
ovat myos vastuussa tydvuorossa olevan tydvoiman optimoinnista. Taman li-
saksi he ovat vetovastuussa lentoyhtidasiakkaiden myohastymisien, peruutuk-
sien ja muiden erikoistilanteiden koordinoinnista. Vuoroesihenkilot voivat tar-
vittaessa myds auttaa haastavissa asiakaspalvelutilanteissa. Vuoroesihenkilot
toimivat tyontekijoiden lahimpina esihenkildina ja heille tulisi pystya avautu-
maan esimerkiksi haasteista tyotehtavissa tai ongelmista kollegojen kanssa.
Vuoroesihenkilon tulisi johtaa tiimiaan oikeudenmukaisesti, tasa-arvoisesti ja

tavoitteellisesti kohti case-yrityksen tavoitteita.

Supervisoreiden vastuulla on muun muassa kaikki henkildstoasiat, seka kou-
lutuksien organisointi ja tydntekijoiden lupien seuranta. Supervisorit ovat myods

paansaantoisesti vastuussa lentoyhtidasiakkaiden ja case-yrityksen valisesta
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kommunikoinnista, seka case-yrityksen sisaisesta kommunikoinnista ja tiedon-
kulusta. He seuraavat paivittaista tyota eri laatumittareiden avulla ja pyrkivat
kehittamaan toimintatapoja lentoyhtidasiakkaiden toiveiden ja vaatimusten

mukaisesti.

Station Managerilla, eli asemapaallikolla, on ensisijainen vastuu koko yksi-
kosta. Taman liséksi han toimii ylimpana esihenkilona. Han vastaa yksikon ta-
loudesta ja on mukana neuvottelemassa uusista sopimuksista lentoyhtididen
kanssa. Supervisoreiden tapaan myos asemapaallikkd osallistuu lentoyhtio-
asiakkaiden kokouksiin ja auttaa henkilostda tyosuhteisiin liittyvissa asioissa.
Asemapaallikkd toimii myds supervisoreiden ja esihenkildiden tukena ja

apuna.

CASE-YRITYKSEN VIITTEELINEN JOHTOPORRAS

Kuva 1. Case-yrityksen mukailtu johtamiskaavio (Johansson & Stenholm
2023)

Tutkimuksessamme on tutkittu, millainen merkitys johtamisella on case-yrityk-
sen tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon seka selvitetty tydntekijoiden mielipi-

teitéd johtamisesta, mahdollisesta suosimisesta ja oikeudenmukaisuudesta.
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Vastaajia on myos pyydetty ottamaan kantaa esihenkildiden kykyihin kuun-

nella tyontekijoiden palautetta ja ideoita.

3.4 Tyédtilanne ja tulevaisuus

Koronapandemian aikana case-yritys ei irtisanonut yhtakaan tyontekijaa, vaan
koko yksikkod lomautettiin ja tuotiin porrastetusti takaisin tarpeiden mukaan.
Case-yritys on onnistunut koronapandemian jalkeen palaamaan pandemiaa
edeltavalle tasolle. He ovat sopeutuneet nouseviin lentoliikenteen volyymeihin

sita mukaan, kun lentoliikenne ja matkailuala on elpynyt.

Helsingin lentoasemalla toimii nelja maahuolintayhtiota, jotka kilpailevat lento-
yhtidasiakkaista. Case-yritys on onnistunut solmimaan useita uusia sopimuk-
sia eri lentoyhtididen kanssa seka pandemian aikana etta sen jalkeen. Taman
lisaksi he ovat pystyneet sailyttamaan kaikki asiakassuhteet, jotka oli solmittu
jo ennen pandemiaa. Pandemian jalkeen case-yritys on rekrytoinut useita uu-
sia palveluvirkailijoita, jonka lisaksi kesakaudelle on palkattu kesatyontekijoita
auttamaan tyotaakan kanssa. Uusien lentoyhtidasiakkaiden ja maahuolintaso-
pimuksien myo6ta on henkilokunnalle tarjottu myos lisakoulutusta seka mahdol-
lisuus oppia uusien lentoyhtididen menettelytapoja ja kaytantoja. Naista syista
tyotilateen voidaan kuvailla olevan vakaa ja tulevaisuuden nayttavan valoi-

salta.

Tutkimuksessamme on selvitetty vastaajien ajatuksia matkailualan tulevaisuu-

desta ja miten he nakevat oman urakehityksensa nykyisessa tyopaikassaan.

3.5 Urakehitys

Mikali tyontekija haluaa jatkaa urapolkuaan ty6organisaatiossa, hanen tulisi
ottaa huomioon esimerkiksi tydsuhteen laatua, tydsuhteen vakinaisuutta ja
tydtehtavien samankaltaisuutta tai erilaisuutta koskevat seikat. Tyontekijan tu-
lisi tuntea, ettda hanen uraansa tuetaan tydorganisaatiotasolla. Tyontekijoille
voi esimerkiksi tarjota mahdollisuuksia kehittya tyossaan lisakoulutuksien
avulla. Koulutus tulisi olla alaan liittyvaa, hyvanlaatuista, tyétehtavia tukevaa,
seka motivoivaa. (Viitala 2013, 106.)
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Case-yrityksen sisaiset urakehitysmahdollisuudet ovat monipuolisia riippuen
tyontekijoiden osaamisesta ja mielenkiinnon kohteista. Tyontekijat, jotka ovat
aloittaneet lahtdselvitysvirkailijoina, voivat jatkaa uraansa muun muassa lahto-
porttivirkailijoina, kouluttajina tai vuoroesihenkiloina. Halutessaan he voivat
myaos siirtya toisille osastoille kuten ramppipuolelle, taikka siirtya hallinnon
puolelle toimistotehtaviin. Case-yritys toimii vain Suomessa, joka rajoittaa kan-
sainvalista urakehitysta. Tyontekijoilla on tosin mahdollisuus kerata osaamista
ja tydkokemusta case-yrityksessa, jonka jalkeen he voivat hyodyntaa tyokoke-
mustaan edetakseen kansainvalisella uralla jossain Suomen ulkopuolella toi-

mivassa yrityksessa.

Maahuolintayrityksissa ja ilmailualalla yleisesti on tyypillista etta tyontekijat,
jotka valitaan vastuullisempiin tyotehtaviin, omaavat aikaisempaa tyokoke-
musta ilmailu- tai matkailualalta. Nain tapahtuu varsinkin, mikali etsitdan hen-
kiloita esihenkilotehtaviin. Tasta syysta ei ole tavatonta nahda asemapaallikon
aloittaneen lahtoselvitysvirkailijana tai lentoyhtion aluepaallikon aloittaneen
lentoemantana. Perusteluna talle on etta tyontekija, jolta I10ytyy taustaa mat-
kailualalta, omaa laajemman ymmarryksen organisaation rakenteesta, toimi-
vuudesta ja kaytannoista. Monesti alalta saatu tydkokemus nahdaan paina-

vampana etuna kuin esimerkiksi aiempi johtamiskokemus.

Tutkimuksemme kysely sisalsi kysymyksia tyossa kehittymiseen, case-yrityk-

sen koulutuksien laatuun, seka tydntekijoiden uramahdollisuuksiin liittyen.

4 TYOHYVINVOINTI JA TYOMOTIVAATIO

Tyohyvinvointia ja tydmotivaatioita ei voida lahestya ymmartamatta psykolo-
giaa naiden kasitteiden takana. Maslowin tarvehiearkia on psykologinen teo-
ria, jonka psykologi Abraham Maslow julkaisi tutkimuksessaan A theory of Hu-
man Motivation. Teoria perustuu viiden tarpeen hierarkiaan, joiden jarjestys on
matalimmasta korkeimpaan: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yh-
teenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, arvostuksen tarpeet seka itsensa to-
teuttamisen tarpeet. (McLeod 2018.) Alla olevat kappaleet ja kuva avaavat

Maslowin tarvehierarkiaa tarkemmin.
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Tarvehierarkiateorian tasot ovat jaettu kahteen; korkeamman ja alemman as-
teen tarpeisiin. Kahta ensimmaista tasoa, fysiologisia ja turvallisuuden tar-
peita, pidetddn alemman asteen tarpeina. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden,
arvonannon seka itsensa toteuttamisen tarpeita taas pidetaan korkeamman

asteen tarpeina.

Ensimmainen taso, fysiologisten tarpeiden taso, kattaa hengissa sailymisen
fyysiset edellytykset, kuten juomisen, sydmisen ja unen. Turvallisuuden tarpei-
den taso kattaa suojautumisen erilaisilta vaaroilta seka turvallisuuden tunteen
saavuttamisen, esimerkiksi lakien noudattamisen kautta. Yhteenkuuluvuuden
ja rakkauden tarpeiden taso kattaa ystavyyden ja rakkauden seka ryhmaan
kuulumisen. Arvostuksen tarpeisiin kuuluu itsearvostus ja kunnioituksen saa-
minen muilta. ltsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluu omien kykyjen kokeilemi-
nen ja toteuttaminen esimerkiksi tydssa. Maslowin teoria perustuu siihen, etta
ihmiset voivat siirtya tarpeiden seuraavalle tasolle vasta, kun nykyisen tason
tarpeet on taytetty. (McLeod 2018.)

ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARPEET

ARVOSTUKSEN TARPEET

YHTEENKUULUVUUDEN TARPEET

TURVALLISUUDEN TARPEET

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen McLeod 2018)

4.1 Tyodhyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi on jokaista tydelamassa olevaa henkiloa koskettava asia. Tyo-
hyvinvointi voidaan maaritella kokonaisuutena, joka muodostuu tyosta ja sen

mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. (STM s.a.)
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Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi ja sen edistamisen vastuu jakautuu yhteis-
kunnan, organisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunnan vastuu on luoda runko
ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle esimerkiksi lainsaadanndélla. Heidan
vastuullaan on myos tukea toimintaa, jolla voidaan edistaa kansalaisten ter-
veytta, oppimista, tydssa osaamista ja tydnteon kannattavuutta. Organisaatioi-
den vastuulla on huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, noudattaa ja tukea tyon-
tekoa koskevaa lainsaadantoa, seka luoda tyontekijoilleen miellyttava tydilma-
piirin. Yksilotasolla vastuu puolestaan on omissa elintavoissa, seka tyopaikan

saantdjen ja ohjeiden noudattamisessa. (Virolainen 2012, 12.)

Tyohyvinvointi on laaja kasite, jota voidaan Iahestya monin eri tavoin. Koko-
naisvaltainen tydhyvinvointi kattaa seka fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa,
jonka vuoksi tyohyvinvointia tuleekin tutkia kokonaisvaltaisesti. (Virolainen
2012,9.)

Fyysinen hyvinvointi on hyvin ulospainnakyva osa tyohyvinvointia. Tasta
syysta siihen liittyva epatasapaino on helpoiten huomattavissa. Fyysinen hy-
vinvointi sisaltaa esimerkiksi fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituk-
sen seka tyon ergonomian. Tydasennot, tyotavat ja voimankaytto kuormittavat
likuntaelimia eri tavoin. Raskas ja dynaaminen, suurilla lihasryhmilla tapah-
tuva tyo, jossa tarvitaan energiaa oman kehon painon liikuttamiseen, kuormit-
taa erityisesti verenkiertoelimistda. Nostaminen, tydntaminen, vetaminen ja
kantaminen aktivoi suuria lihasryhmia seka staattisesti etta dynaamisesti. Tyo-
kuormitus kohdistuu nain ollen seka verenkiertoelimistoon etta liikuntaelimiin.
(Tyoterveyslaitos 2014b; Virolainen 2012, 17.) Kehon rasitusta tulisi lievittaa
esimerkiksi tydtehtavien kierrolla, niin etta toistot ja tydliikkeet eivat rasita ke-
hoa liikaa. Suotavaa olisi my0s, ettd ergonomisia apuvalineita hyédynnettaisiin

sen ollessa mahdollista. (Virolainen 2012, 17.)

Palveluvirkailijoiden tyOkuva on osittain fyysista. Tyodtehtavissaan tyontekijat
paasevat harvoin istumaan ja he suorittavat paljon toistoliikkeita. Kavelyetai-
syydet tyotehtavien valilla ovat myds pitkia. Tyontekijat joutuvat myos aika

ajoin nostamaan painavia laukkua ja siirt@maan naita paikasta toiseen.
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Psyykkinen hyvinvointi sisaltad muun muassa tyon stressaavuuden, tyopai-
neen ja kiireen (Virolainen 2012, 18). Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat
monet eri tekijat. Psyykkinen hyvinvointi on yleensa tasapainossa silloin, kun
tyontekija on hyvalla mielella seka tullessaan toihin etta Iahtiessaan toista.
Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat saavat tehda
omien kykyjensa mukaan ammattitaitoaan vastaavaa, monipuolista ja arvos-
tettua tyota. Taman lisaksi heidan tydnsa tulisi olla oikeudenmukaisesti palkit-
tua ja tyontekijan tulisi pystya vaikuttamaan tyohonsa. Palaute tyonantajalta ja
tyokavereilta on myds tarkea psyykkisen tyohyvinvoinnin Iahde. Tyontekijalle
pitaisi olla selkeda, mitka ovat hanen tydtehtavansa, vastuunsa ja velvollisuu-
tensa. Tyotehtavien jako tulisi myds olla tydorganisaatiotasolla selkeaa, jotta
rooliristiriidoilta ja vastuun siirtamisesta valtyttaisiin. Psyykkista hyvinvointia
edistaa tyo, jossa tyontekija kokee seka tyon hallintaa etta haastetta. Talloin
tyontekija saavuttaa tavoitteita, oppii uutta ja yllapitda helpommin motivaati-
onsa ty6ta kohtaan. Kun tyotehtavat vaihtelevat, tydn psyykkinen kuormitus
muuttuu, piristaen myos tyontekijaa. Tyonantaja voi edistaa psyykkista hyvin-
vointia esimerkiksi huolehtimalla riittavasta tyon ja vapaa-ajan suhteesta, seka
tukemalla ja jakamalla tyotehtavia tasaisesti henkilokunnan kesken. (Virolai-
nen 2012, 18, 33, 83.)

Palveluvirkailijoiden tyon voidaan kuvailla olevan psyykkisesti erittain ras-
kasta. Matkustajat voivat ajoittain kayttaytya epaasiallisesti ja aggressiivisesti
tydntekijoita kohtaan. Esimerkkeja 10ytyy tilanteista, joissa asiakkaat ovat
muun muassa heittaneet esineita tyontekijoiden suuntaan, sylkeneet heidan

paalleen ja uhkailleet heita seka fyysisesti etta sanallisesti.

Sosiaalinen hyvinvointi pitaa sisallaan mahdollisuuden sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen tyopaikan muiden jasenten kanssa. TyOpaikalla pitaisi olla mahdol-
lisuus keskustella tyoasioihin liittyvista kokemuksista vapaasti. Taman lisaksi
tyontekijoiden valit tulisi olla toimivat ja tyokavereita tulisi olla helppoa lahes-
tya. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttaa tydpaikalla mo-
net asiat, kuten johtamiskaytannot ja tydyhteison toimivuus. Naiden lisaksi so-
siaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat henkiloston osaaminen ja voimavarat, tyo-
ympariston tyoturvallisuus seka toiden organisointi (Tyoterveyslaitos 2014a).
Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy osaltaan myos tyoyhteison jaseniin tutustumi-

nen. Kun kollegan tuntee henkilokohtaisella tasolla, hanen lahestyminen myds
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tyOasioissa helpottuu. Tydyhteisdssa syntyneet ystavyyssuhteet voivat lisata
tydomotivaatiota ja moni kokee tydolosuhteidensa parantuneen ystavyyssuhtei-
den ansiosta. (Virolainen 2012, 24-25.)

Palveluvirkailijan tyd on hyvin sosiaalista. Tydssa joutuu olemaan jatkuvassa
vuorovaikutuksessa seka asiakkaiden etta tyokavereiden ja esihenkildiden

kanssa. On erittain tarkeaa, etta tydyhteiso toimii, silla tyontekijat saavat pal-
jon apua ja tukea toisistaan tyotehtavissaan seka tyossa jaksamisessa. Ver-

taistuki on yksi vahvimmista tyossajaksamisen tyokaluista matkailualalla.

Henkinen tyohyvinvointi voi ilmetéd monessa eri muodossa. Tahan liittyy muun
muassa se, miten yhteistyo sujuu ja miten tyOkaverit kohtaavat toisiaan. Voi-
daan todeta, etta tyontekija on oikeassa tyopaikassa ja tehtavassa, kuin ha-
nen henkildkohtainen arvomaailmansa on yhdenmukainen tydpaikan arvojen
kanssa. Tyontekijan tydmotivaatio lisaantyy, koska han on jo tehnyt arvojensa
mukaisen valinnan ammattia ja tyOpaikkaa valitessaan. Tyoorganisaation ar-
vot tulevat ilmi tyo- ja johtamiskaytannoissa, vaikka niita ei olisi maaritelty erik-
seen. Oikeudenmukainen johtaminen tulee huomatuksi — varsinkin, jos se

koetaan painvastaisena. (Virolainen 2012, 26-27.)

Ihmisen vahva elamanhallinnan tunne on voimavara, joka helpottaa stressiti-
lanteista selviytymista. Tyontekija, joka kokee elamanhallintansa vahvana,
karsii harvemmin psykosomaattisista oireista, eika stressaannu yhta herkasti
kiireen keskella. (Virolainen 2012, 194.) lInminen on luonteeltaan tunteellinen
olento, jolle tunteet ja mahdollisuus niiden ilmaisuun on luonnollinen asia.
Suositeltavaa olisi, etta myos tyopaikalla luotaisiin mahdollisuus kokea ja il-
maista tunteita ja mielipiteitéd avoimesti seka kollegoille etta esihenkildille. (Vi-
rolainen 2012, 19.)

Case-yrityksessa on saanndllisin valiajoin teetetty tydhyvinvointikyselyita
muun muassa tyontekijdiden henkisen hyvinvoinnin tilan selvittamiseksi. Ta-
man lisaksi yritys tarjoaa tyontekijoilleen psykiatrisia palveluita tyéterveyden

kautta.
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4.2 Tyohyvinvointi ja lainsdaadanto

Suomessa ei ole varsinaista tyohyvinvointia koskevaa lainsaadantéa, mutta
monet Suomen lait vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin joko suoraan tai
valillisesti (Lehto 2014, 15-16). Lainsaadanto, joka kasittelee tydhyvinvointia,
sisaltaa muun muassa tyOsuojelua, tyoterveytta ja tyoturvallisuutta koskevia
maarayksia. Tama lainsaadanto luo suuntaa ja tukea sille, miten tyontekijoi-

den tydhyvinvointi tulisi tydelamassa huomioida (Jarlstrom 2014, 208).

Tydorganisaatiota velvoittavia lakeja, jotka maaraavat ja johdonmukaistavat

tyoolosuhteita ovat muun muassa seuraavat:

1) tydsopimuslaki (TSL, 55/2001)
Tyodsopimuslaissa kasitellaan muun muassa tyonantajan ja tyontekijan oikeuk-

sia ja velvollisuuksia toisiaan kohtaan.

2) tyGturvallisuuslaki (TTL, 738/2002)

Tyoturvallisuuslain on tarkoitus parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyo-
organisaatioissa. Taman lisaksi lain tulee auttaa ennaltaehkaisemaan ja torju-
maan tyotapaturmia, seka tyotehtavista ja tydoymparistosta syntyvia terveys-

haittoja.

3) laki yhteistoiminnasta yrityksissa (YTL, 334/2007)
Yhteistoimintalain tavoite on tukea tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa
tydorganisaatioissa tapahtuviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotekoaan

ja tyoolojaan.

4) laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (Tasa-arvolL, 608/1986)
Tasa-arvolaissa kielletddn muun muassa sukupuoleen perustuva syrjinta ja
pyritaan varmistamaan esimerkiksi tasa-arvoinen palkkaus sukupuolesta riip-

pumatta.

5) laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (749/2004)
Laki yksityisyyden suojasta rajoittaa, kuinka kauan tyoorganisaatio saa sailyt-
taa tietoja tyonhakijoista, mita tietoja saadaan pitaa tyontekijoista ja mita tie-

toja voidaan jakaa tydorganisaatiossa sisaisesti.
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6) tyontekijan elakelaki (TEL, 395/2006)
Elakelaissa kasitellaan tyontekijan oikeuksia elakkeeseen, seka paljonko tyon-

antajan tulisi maksaa tyontekijan elakesaastoja heidan palkkansa lisaksi.

7) tybaikalaki (TAikaL, 605/1996)
8) vuosilomalaki (VLL, 162/2005)
Tyobaikalaissa ja vuosilomalaissa on listattu saantoja liittyen tydaikoihin ja lo-

miin tydsuhteessa.

9) tyoterveyshuoltolaki (1383/2001)
Tyoterveyshuoltolaissa on muun muassa saantoja tydorganisaatiolle vahittais-

tyoterveydenpalveluista, jotka on tarjottava tyontekijoille eri aloilla.

10) laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta (TSVallL,
44/2006)

Tyo6suojelun valvonnan ja tyopaikan tydsuojelutoiminnan laissa on nostettu
esille lainsdadantoa tydsuojeluviranomaisten tehtavista, tydsuojelun valvon-
nasta, seka tyonantajan ja tyontekijoiden valisesta yhteistoiminnasta tyosuoje-
luun liittyen tyopaikalla. Laki on laadittu, jotta varmistetaan, etta tyosuojelua
koskevia saadoksia noudatetaan tydorganisaatioissa. Viranomisvalvonnan,
tydorganisaation ja tyontekijdiden yhteistoiminnan seurauksena laki tukee pa-

rempia tyoolosuhteita ja tyoymparistoa.

Yhteista edella mainituissa lainsdadannoissa on, etta ne kuvaavat tyon organi-
sointiin ja tekemiseen liittyvia vastuita ja velvoitteita, jotka tydorganisaatioiden
tulisi huomioida toiminnassaan (Lehto 2014, 15—16). Tyborganisaatioiden vas-
tuulla on tulkita, miten lainsaadanto tulisi kohdistaa heidan tyoyhteisoonsa oi-
keudenmukaisella ja heidan toimintaansa sopivalla tavalla. Lainsaadannon li-
saksi tydorganisaatioissa on yleensa tydehtosopimus, jossa lakeja on mahdol-
lista tarkentaa ja soveltaa viela tiukemmin, mikali tdma on tahtotila. Se, mita
yritykset tekevat lain saatamien asioiden lisaksi toimii kilpailukeinona, joka
erottaa tyopaikat toisistaan. Tyohyvinvoinnin kannalta parhaat tyopaikat ovat
ne, jotka ylittavat lainsadadannon vaatimukset toiminnallaan. (Rauramo 2012,
18.)
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Case-yritys on suomalainen yritys ja he ovat velvollisia noudattamaan ylla ole-
via lakeja. Tyontekijan ja tydnantajan valilla on esimerkiksi tehty tydsopimus,
johon on kirjattu, etta tyonantajan tulee huolehtia tyoturvallisuudesta tarjoa-
malla asianomaiset suojavarusteet, ja etta tyontekijoiden palkka maaritellaan
tydehtosopimuksen perusteella. Tyodaikalaki (TAikaL, 605/1996) maarittelee
vuorojen enimmaispituuden, mutta case-yrityksen tyéehtosopimuksessa on
kuitenkin valittu rajoittaa vuorojen pituutta tiukemmin. Taman lisaksi case-yri-
tys tarjoaa tyontekijoille liikunta- ja kulttuurietuja seka kattavan tyoterveyshuol-

lon.

4.3 Tyoyhteison tydomotivaatio

Motivoituneet tyontekijat saavat enemman aikaan ja tekevat ahkerammin
toitd auttaakseen tydorganisaatiota saavuttamaan tuloksia. Oma-aloitteinen
yksilo tekee aloitteen ja ottaa vastuuta tyotehtavistaan. Motivoitunut tyonte-
kija tuottaa korkealaatuisemman tyon tuloksen, jolloin han myds yllapitaa ja
mahdollisesti jopa parantaa tydorganisaation yrityskuvaa. Tyomotivaatio vai-
kuttaa seka itse tyohon etta tyon tehokkuuteen. Toisaalta tydomotivaatio ja
tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttavat voimakkaasti organisaation taloudelli-
seen tulokseen esimerkiksi sairauspoissaolojen, tydtapaturmien ja tydelake-
kulujen kautta. (MCS 2020.)

Tyomotivaatiolla on organisaatioissa suuri vaikutus toimivuuteen, tuottavuu-
teen ja kustannustehokkuuteen. Silla on suora vaikutus tyontekijéiden suori-
tuksien laatuun ja tyOyhteison yleiseen hyvinvointiin. Vaikka tyontekijalle voi-
daan jakaa tehtavia, hanen innostuksensa ja motivaationsa lahtevat sisalta,
eika niita voida pakottaa. Tyontekijan arvot ja kaytds yhdessa tyoyhteison
kollektiivisten arvojen kanssa voivat vaikuttaa suuresti tydymparistdon ja yk-
silon motivaatioon. Tyontekijan motivaatioon vaikuttavia piirteita ovat henki-
I6kohtainen tydmoraali, halu oppia ja kehittya seka tunnealy ja perusteltu it-
sevarmuus. (MCS 2020.)

Oman asenteen merkitysta ei voida yliarvioida. Asenne syntyy yksilén psyko-
logisesta valmiudesta, joka muodostuu henkilokohtaisista kokemuksista.

Nama vuorostaan vaikuttuvat hanen kayttaytymiseensa. Asenteet sailyvat ja
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ne toimivat jatkuvana suhtautumistapana vuorovaikutuksessa erilaisten koh-
teiden kanssa. Useimmissa tapauksissa asenteet ovat yhdistelma yksilon tie-
toja ja tunteita. Tama johtaa ajoittain siihen, etta ahdasmielisia nakemyksia

syntyy, kun tietoa ei ole riittavasti ja tunteet ovat lisdantyneet. (MCS 2020.)

Kyselyssamme olemme halunneet selvittaa tyontekijoiden tydmotivaation ny-
kytilannetta. Tarkoitus on ollut tutkia, esiintyykd case-yrityksen tydntekijoiden
tyomotivaatiossa epakohtia ja milla ratkaisuilla naita voisi lieventaa. Kysy-
mykset liittyivat tyon kuormittavuuteen ja mielekkyyteen, palautteen saami-

seen seka johtamiseen.

4.4 Tyohyvinvointi kilpailukeinona

Suomessa on tutkittu laajasti tydhyvinvoinnin vaikutusta yrityksien kilpailuase-
maan. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa on todettu, etta tydhyvinvointi ja yri-
tyksien taloudellinen menestys kulkevat kasi kddessa. Tutkimuksissa on las-
kettu, ettd tydorganisaation sijoitukset tyohyvinvointiin voivat moninkertaisesti
maksaa itsensa takaisin. Pitkalla aikavalilla tyohyvinvointi myos edistaa orga-
nisaation uudistumista ja hyvan tuloksen aikaansaamista. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2019.)

Nykypaivana tehokas johtaminen on menestyvien yritysten perusta. Liikevaih-
don erotus hyvin johdettujen ja huonosti johdettujen yritysten valilla voi ylittaa
jopa kymmenen prosenttia. Huonosti johdetut yritykset karsivat usein suurem-
masta henkildston vaihtuvuusasteesta seka sairauspoissaoloista. Yrityksen
henkilostoresurssien kaytto voi vaikuttaa yrityksen tulokseen jopa 50-90 pro-
senttia. Kun arvioidaan yrityksen kilpailukykya, on tarkeaa ottaa huomioon
henkiloston hyvinvointi kokonaisuutena. Tama edellyttaa henkiloston ideoiden
kuuntelemista seka toimintatapojen ja prosessien puutteiden korjaamista
(Repo ym. 2015, 2).

Tyontekijdiden osaamisen puute tai huonolaatuinen tydpanos heijastuu usein
lahes valittdmasti tydorganisaation ulkopuolelle. Edes parhaiden palvelukon-
septien omaavien yrityksien mainetta ei ole pelastettavissa, mikali heidan

tyontekijansa suoriutuvat huonosti tyotehtavistaan. Tyontekija, joka ei viihdy
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tyossaan, etsii jatkuvasti uusia haasteita eika ole sitoutunut kehittamaan tyo-
taan ja osaamistaan. Han ei mydskaan ole kiinnostunut taipumaan tydorgani-
saation asettamiin tavoitteisiin. Jos tydorganisaatio haluaa kehittaa toimin-
tansa laatua, on tarkeaa varmistaa, etta tyontekijat haluavat ja pystyvat teke-
maan hyvanlaatuista tyota. Siksi ammatillisen hyvinvoinnin kehittdminen on
erityisen tarkeaa, jotta yritykset voivat varmistaa, ettd heidan asiakkaansa

saavat laadukkaita tuotteita ja palveluita. (Viitala 2015, 8.)

Kyselyssamme olemme keskittyneet tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin, silla
case-yrityksessa henkildston vaihtuvuus on aikaisemmin ollut suurehko. Tasta
syysta olemme halunneet kyselyssamme tutkia tyontekijdiden urasuunnitelmia
ja mielipiteita tyonhyvinvoinnistaan. Taman lisaksi olemme selvittaneet, onko

talla vaikutusta case-yrityksen kilpailuasemaan.

4.5 Tydhyvinvoinnin portaat

Kuten luvussa 4 esitellyn Maslowin teorian perusteella voidaan todeta, mikali
yksilolta viedaan alemman tason tarpeita, heidan korkeampien tasojensa tar-
peet vaikuttuvat tasta negatiivisesti. Kun tyéelamaa tulkitaan saman teorian
pohjalta, niin huomataan, etta kyseessa on erittain kompleksinen koko-
naisuus. Vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa: yhteiskunnan laatimat lain-
saadannot, organisaation kyky sopeuttaa tyontekijoiden toiveita heidan saan-
téihinsa, yksilon elintavat seka kyky sopeutua tydyhteiséon. (Virolainen 2012,
12.) Kokonaisvaltaisesti on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon,
seka naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Hyppanen esittaa kirjas-
saan Esimiesosaaminen liiketoiminnan menestystekija (2013) Maslowin tarve-
hierarkiaa nykypaivan tydelamaan suhtautettuna (Hyppanen 2013). Alla ole-
vassa kappaleissa ja kuviossa avataan Hyppasen tyohyvinvoinnin portaiden

mallia tarkemmin.
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Itsenséd toteuttamisen tarpeet

saavutukset, henkinen kasvu, luovuus

-> urakehitys, tydn ilo, tunne osaamisesta, sitoutuminen
.

Arvostuksen tarpeet
itsekunnioitus, itsendisyys, tunnustus, arvostus, kunnioitus

-> tavoitteet, suorituksen arviointi, palautekaytannot,
palkitseminen, kehistyskeskustelut
A

Sosiaaliset tarpeet
hyvdksynta, ystavyys, yhteenkuuluvuus jne.

-> kuuluminen ryhmaan, tiimityo, me-henki, hyva esimies-
alainen-suhde

>
Turvallisuuden tunteen tarpeet

varmuus, suojoutuminen vaaroilta

-> varma tyosuhde, tyoturvallisuus, tyoergonomia, palkkaus

-

Fysiologiset tarpeet
nalka, jano, uni, IGmpa, suoja ym. kehon tarpeet

-> tyGterveyshuolto, ruokailutottumukset, liikkunta, lepotauot,
palautuminen
-

y
/ \.
A

Kuva 3. Hyppé&sen tybhyvinvoinnin portaiden mukautettu malli (Hyppénen
2013)

Malli etenee portaittain tarvehierarkian lapi peilaten samalla, miten jokaisen
tarpeen tyydyttaminen ilmenee ja minkalaisia vaikutuksia tyydyttymisen puut-
teesta voisi seurata. Jokaisen portaan alta I0ytyy avainsanoja tydorganisaa-
tiolle, jotta esimiehet voisivat sopeuttaa mallia tyontekijoilleen (Hyppanen
2013). Malli antaa Iahtékohdan tydhyvinvoinnin organisoinnille, silla siina ku-

vataan yksilon terveyden eri osa-alueiden vaikutuksia tyon tekemiseen.

Fysiologisiin tarpeisiin kuuluu muun muassa tyoterveyshuolto, ruokailutottu-
mukset, liikunta, lepotauot ja palautuminen. Tydorganisaatiolla on mahdolli-
suus vaikuttaa kaikkiin ylla mainittuihin asioihin eri tavoin. Tydnantaja voi esi-
merkiksi tarjota kattavan tyoterveyshuollon, jarkevan tyovuorosuunnittelun,
seka jaksotetut ja riittavan pitkat tauot. Case-yritys tarjoaa kattavan tyoter-
veyshuollon, sisaltaen myos psykiatrian. Taman lisaksi heilla on tarjolla tyon-
tekijoilleen vaihtoehto toivoa nelja vapaanvalinnaista paivaa vapaaksi joka kol-

mas viikko.

Turvallisuuden tarpeisiin kuuluu esimerkiksi varma tydsuhde ja tyoturvallisuus,

seka tydergonomia ja palkkaus. Tydorganisaatio voi vaikuttaa naihin tarpeisiin
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esimerkiksi vahvalla sisaisella kommunikoinnilla liittyen tydorganisaation hy-
vinvointiin seka taloudelliseen tilanteeseen. Tydorganisaatio voi myods vahvasti
vaikuttaa tydn ergonomiaan tarjoamalla tyoturvallisuuteen liittyvaa tukea. Li-
saksi he voivat tukea turvallisuuden tarpeita tarjoamalla tyontekijoilleen urake-
hitysmahdollisuuksia ja palkkatasoa, joka tukee heidan elamantasoaan ja ta-

loudellista tilannettaan.

Case-yritys tarjoaa tyontekijoilleen kilpailukykyisen palkan seka urakehitys- ja
lisakoulutusmahdollisuuksia yrityksen sisalla. Taman lisaksi tarjolla on tyotur-

vallisuuteen liittyvaa suojavaatetusta, kuten kuulosuojaimia ja huomioliiveja.

Sosiaalisten tarpeiden alta I16ytyy ryhmahenki, tiimiin kuuluminen ja vahva
suhde esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Naiden tarpeiden toteuttaminen
tapahtuu yhteistyossa tyoorganisaation ja tyontekijoiden valilla. Ryhmahen-
keen ja tiimiin kuulumisen tunteeseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten esi-
merkiksi se, millaisia yksiloja tydyhteisdssa on, miten nama yksilot sopivat yh-
teen, seka millaisen tiimihengen esihenkilot luovat yhteisoon. Esihenkilot voi-
vat vahvistaa suhdetta tyotekijoihinsa olemalla Iasna heidan paivittaisessa
tydssa, olemalla tukena seka osoittamalla aitoa kiinnostusta heidan hyvinvoin-

tiinsa tyopaikalla.

Case-yritys tukee tyontekijoidensa sosiaalisia tarpeita esimerkiksi varmista-

malla, ettd vuorossa on aina paikalla esihenkild. Lisaksi panostetaan kehitys-
keskusteluihin seka avoimeen kommunikaatioon esihenkildiden ja tyontekijoi-
den valilla. Esihenkilot ovat mukana tukemassa ja luomassa vahvaa tyoyhtei-

s04, joka ottaa huomioon tyontekijoiden erilaiset tarpeet.

Arvostuksen tarpeisiin kuuluu esimerkiksi tavoitteiden asettaminen, tyosuori-
tuksien arviointi, palautekaytannot, palkitsemiskeinot ja kehityskeskustelut.
Tassa portaassa tyoorganisaatiolla on todella suuri mahdollisuus vaikuttaa
lopputulokseen. Organisaatio voi esimerkiksi osallistuttaa tyontekijoita tavoit-
teiden asettamisessa, tukea tydntekijoita heidan jokapaivaisessa tydssaan ja
tarjota tyontekijoille palautetta. Taman lisaksi he voivat jarjestaa palkitsemis-
keinoja, jotka motivoivat tyontekijoita parempaan tyotulokseen, seka tarjota

tyontekijoille sdanndllisia kehityskeskusteluja ja kehittdmismahdollisuuksia.
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Case-yrityksella on “kuukauden tyontekija” -kilpailu, johon seka esihenkilot
ettda muut tyontekijat saavat ehdottaa toisiaan pienen perustelun kera. Kuu-
kausittain valitaan voittaja, joka saa pienen palkinnon. Taman lisaksi case-yri-
tyksessa pidetaan saanndllisia kehityskeskusteluja, joissa tyontekijoille anne-

taan palautetta ja asetetaan tavoitteita.

Itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluu muun muassa urakehitys, tyon ilo ja
tunne osaamisesta. Myos taman askeleen onnistunut implementointi vaatii
vahvaa yhteistyota tydorganisaation ja tyontekijan valilla. Tydorganisaatio on
vastuussa urakehitys- ja lisdkoulutusmahdollisuuksista seka tarpeeksi katta-
vasta koulutustasosta. Tyontekija on vuorostaan vastuussa omasta oppimi-

sesta, osaamisesta ja tekemisen ilosta.

Case-yritys luo mahdollisuuden tydntekijdilleen kehittya ja onnistua, esimer-
kiksi tarjoamalla lisdkoulutuksia ja palautetta. Tyontekijoilla on mahdollisuus
kasvaa tyotehtavissaan, tarttua lisakoulutusmahdollisuuksiin ja omaksua saa-

maansa palautetta kehittyakseen tyossaan.

4.6 Tyomotivaation maaritelmia

TyOmotivaatioita on kuvattu muun muassa tunnepohjaiseksi sitoutumiseksi
tyotehtavaan. Tyomotivaatioon vaikuttavat monet tekijat: nykyinen elaman-
vaihe, yksilon persoonallisuus ja asenteet, tydon ominaisuudet, tyOyhteiso seka
johtaminen tydorganisaatiossa. (Sinokki 2016.) Motivaatiotekijoita on monta ja
niilld on erilainen vaikutus eri yksildihin. Esihenkilo ei voi pakottaa tyontekijoi-
taan motivoitumaan tyotehtaviinsa, vaan motivoinnin on synnyttava ja lahdet-

tava ihmisesta itsestaan ja hanen halustaan saavuttaa jotain.

Tyoyhteisdlla on suuri merkitys seka yksilon etta tydorganisaation tydmotivoi-
tumiseen. Innostus tarttuu, mutta mikali tydorganisaatiossa on henkiloita, jotka
eivat arvosta tai nauti tyostaan, tarttuu myos tama negatiivisesti muihin tydor-
ganisaation jaseniin. Myos yksilotasolla tydmotivaatio voi horjua, esimerkiksi
mikali tyontekija kokee tyontehtavansa liian haastaviksi. Lopputuloksen tai ta-

voitteen pilkkominen osiksi helpottaa usein tyon aloittamista. Pienetkin etene-
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miset tyotehtavassa tai projektissa voivat vaikuttaa positiivisesti yksilon mie-
lentilaan, mika taas helpottaa motivaation syntymista ja edistaa tavoitteiden

saavuttamista. (Carlsson 2017.)

Tydmotivaation kesto voi vaihdella hetkesta vuosiin ja sen suuruus voi vaih-
della voimakkaasti. Terveys tukee motivaatiota, mutta terveyden hoitaminen
vaatii vuorossaan myds motivaatiota. Yksilon luonteen, kiinnostuksen kohtei-
den ja asenteiden lisaksi vaikuttavat niin sanotut tilannetekijat, kuten esimer-
kiksi elamanmuutokset (muutto, parisuhteesta eroaminen). Tilannetekijoiden
vaikutusaika yksiloon on yleensa kuitenkin lyhyt. Elamanvaiheilla on tyypilli-
sesti taas suurempi merkitys tydmotivaatioon. Nuoret motivoituvat esimerkiksi
eri tekijoista kuin perheelliset tai elakeikaa lahestyvat tyontekijat. (Sinokki
2016, 80-81, 102-103.)

Kyselyssamme olemme esittaneet kysymyksia liittyen tydyhteisoon, tydtehta-
viin ja niiden haasteellisuuteen, seka palautteenantoon ja kehittymismahdolli-
suuksiin. Olemme my0s selvittaneet, mikali vastaajilla on lapsia. Taman lisaksi
olemme halunneet tutkia, mitka tekijat vaikuttavat nykytilanteessa eniten tyon-

tekijoiden tydomotivaatioon.

4.7 Tyomotivaatiotekijat

TyOdmotivaatioon vaikuttaa moni eri tekija. Olemme opinnaytetydssamme va-
linneet paneutua sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, seka aineelliseen ja ai-

neettomaan palkitsemiseen.

Motivaatio jaetaan usein erittdin karkeasti kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Sisaiselld motivaatiolla tarkoitetaan mielessa syntyvaa mo-
tivaatiota, kuten tekemisen iloa tai psykologisia tarpeita. Tarkeaa on, etta hen-
kilo toimii omasta tahdostaan ilman ulkopuolisia pakotteita ja etta han nauttii
tekemisestaan. Sisaisesti motivoituvat tyontekijat ovat huomattavasti tehok-
kaampia ja jaksavat tehda tyonsa hyvin. He saavuttavat yleisesti parempia tu-
loksia, kun mita heiltd vaaditaan. Koska nama tyontekijat parantavat tuloksia
omalla motivoinnillansa, ovat he nain ollen yritykselle tarkeaa tyévoimaa. (Toi-
vonen 2020.)
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Ulkoinen motivaatio on esimerkiksi tyosta saatu palkka, bonukset seka henki-
|6stoedut. Ulkoinen motivaatio voi myds olla ulkoisesta ohjauksesta tapahtu-
vaa tyOskentelya, kuten tavoitteiden asettamista. Ulkoinen motivaatio on riip-
puvainen ymparistosta ja yleisesti tyontekijasta riippumattomista tekijoista.
(Lindholm 2018.) Palaute on toinen vahva ulkoinen motivaationlahde. Tyonte-
kijan tulisi saada esihenkilGiltaan, tyokavereiltaan ja asiakkailtaan palautetta

sailyttadkseen korkean ulkoisen motivaation.

Karkeasti voidaan todeta, etta sisdinen motivaatio luo ulkoista motivaatiota

korkeamman sitoutumisen asteen.

Motivaatio
Sisainen Ulkoinen
Tekemisen ilo, "Olen osaava, “Minun tavoitteet Palkka
tehtavasta tunnollinen ja ovat seuraavat, Bonukset
nauttiminen ahkera" ja minulta odotetaan Palaute

hyvaa suoriutumista”

Toimintaan sitoutumisen aste

KORKEA MATALA

Kuva 4. Siséinen ja ulkoinen motivaatio (mukaillen Toivonen 2020 ja Lindholm
2018)

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan rahapalkkoja ja etuja (Viitala 2015,
139). Aineellista palkitsemista voidaan myds kuvailla taloudelliseksi palkitse-
miseksi. Aineellinen palkitseminen tarkoittaa, etta tyontekijalle maksetaan ra-

hallisesti tehdysta tyosta.

Viitalan (2015, 144) mukaan henkildstdéa voidaan palkita suorasti tai epasuo-

rasti. Suoraan palkitsemiseen kuuluu aiemmin mainitut rahapalkat. Erottuvim
pia epasuoria taloudellisia palkitsemisen keinoja taas ovat erilaiset edut, joita
tydnantaja voi tarjota tyontekijoilleen. Osa eduista voi olla lakisaateisia ja osa
yrityksen vapaaehtoisesti tarjoamia palkitsemisen keinoja. Luontais- ja tyo-
suhde-edut ovat etuja, joilla on rahallista arvoa, mutta joita ei valttamatta mak-

seta rahallisesti suoraan henkildlle itselleen. Ty6suhde-etuihin kuuluvat esi-
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merkiksi tuetut harrastusmahdollisuudet, maksetut liput kulttuuri- tai likuntata-
pahtumiin seka tyopaikan ja kodin valisten kulujen korvaaminen. (Viitala 2015
153-154.)

Aineetonta palkitsemista voidaan kuvailla palkitsemiskeinona, johon ei liity ra-
hallista tai materiaalista palkintoa. Elinkeinoelaman suuressa valtuuskunnassa
tehdyssa asenne- ja arvotutkimuksessa tutkittiin, mita asioita suomalaiset tyol-
taan toivovat. Siina paljastui, ettd tydmotivaatioon voidaan hyvin pitkalti vaikut-
taa aineettomalla palkitsemisella: viihtyisalla tydymparistolla, mielenkiintoisella
tydnkuvalla, innostavilla esimiehilla, turvatulla tydpaikalla ja tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisella. Aineettomiin palkitsemistapoihin kuuluu myos esimer-
kiksi palautteen saaminen ja kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet. Naiden li-
saksi niihin voidaan laskea tyon ja henkiloston arvostus seka etenemis- ja ura-
mahdollisuudet (Ylikorkala 2015, 23).

Merkittavaa olisi Ioytaa tasapaino aineellisen ja aineettoman palkitsemisen va-
lilla. Kun palkitseminen on kokonaisvaltaisesti kunnossa ja sen kehittamiseen
keskitytaan, sitoutuvat tyontekijat tydorganisaatioon, silla he kokevat arvos-
tusta. (Amstrong 2016, 216.)

Case-yrityksessa palkitaan tyotekijoita talla hetkella palkan lisaksi myaos lii-
kunta- seka kulttuurieduilla. Tyontekijat saavat case-yritykselta tietyn rahalli-
sen summan vuodessa ladattuna palveluntarjoajan kortille. Taman jalkeen on
tyontekijan paatettavissa, miten tdaman edun hyddyntaa. Summan maara riip-
puu tyotekijan sopimusmuodosta ja milloin han on aloittanut case-yrityksessa.
Kyselyssa ollaan selvitetty naiden asioiden merkitysta tydmotivaatioon ja tyo-

hyvinvointiin.
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Etenemis-
mahdollisuudet

- Urakehitys
- Urasuunittelu Palaute
- Mydnateinen
TySympdristd palaute
- Kielteinen
palaute
Kehittymis.- Vaikutus-
mahdolisuudet : mahdollisuudat
- Tybiss Al_neetqn - Tiedan saanti
oppiminen palidtseminen -Osallistuminen
- Koulutus - TyGeehtivit
Arvostus
- Tydn arvostus Tybsubteen
- Henkilén PYSYVYYS
arnvostus
TyBajan
Jarjestefty
- TySajan jousto

Kuva 5. Aineettomia palkitsemistapoja (mukaillen Ylikorkala & Sweins 2015,
23)

4.8 Esihenkilo tukemassa tyomotivaatiota

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyy tyohyvinvoinnin nakeminen kokonaisvaltai-
sena asiana. Johtamiseen liittyy myos kyky nahda tyohyvinvointiin panostami-
nen investointina samalla tavoin kuten muutkin liiketoimintainvestoinnit. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta toimivaksi johtamistyyliksi on todettu demokraattinen ja
tyontekijakeskeinen tyyli, jossa annetaan sopivasti vapauksia ja vastuuta ja
panostetaan oikeudenmukaisuuteen. Toimivaksi on myos todettu johtamis-
tyyli, jossa johto vuorovaikutuksessa henkildston kanssa antaa henkildstolle
vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsa ja tyotehtaviin liittyen. (Virolainen
2012, 105-106.)

Moni tekija vaikuttaa siihen, millaisilla tyyleilla tydorganisaation johdon tulisi
toimia. Tarkeinta olisi kuitenkin, etta tydpaikalla kehitettaisiin jokaisen yksilon
kannalta optimaaliset tydolosuhteet. Nuori ja vastavalmistunut yksilo ei valtta-
matta ole kiinnostunut samoista tydolosuhteista kuin perheellinen keski-ikai-

nen tyontekija. Nuori tydntekija odottaa tydantajalta palautetta tehdysta tyosta,
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jonka lisaksi nuoret hyotyvat siita, etta johto pyrkii luomaan positiivisen tulevai-
suudenkuvan tyosta esimerkiksi etenemis- ja urakehittamismahdollisuuksien
avulla. Perheelliset tyontekijat hyotyvat taas enemman tuesta, jolla vahviste-

taan arjen tasapainottamista. (Yla-Pynnénen 2012, 47-50.)

Johtaminen on hyvin tarkeaa henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisen ja to-
teutuksen kannalta. Syyna tahan on se, etta johtajat ovat tydyhteiséssa ne
henkilot, jotka vastaavat tyohyvinvointitoiminnan suunnittelun, toteutuksen ja
arvioinnin kaytannoista (Lehto 2014, 28-30). Hyvinvoiva henkilésté on tydor-
ganisaatiolle tarkea voimavara, ja kilpailua osaavasta tyovoimasta kaydaan
jatkuvasti. Patevat tyontekijat hakeutuvat toihin sinne missa tyontekijoista pi-
detaan parhaiten huolta ja jossa tyontekijoille tarjotaan moderneja ja oikeu-
denmukaisia asenteita, arvoja ja tyokulttuuria. (Hiltunen 2017, 16.) Nykypai-
van yritysten menestys perustuu yritystoiminnan jatkuvaan kehittamiseen,
henkiloston patevyyteen ja yhteistydhon, ja nama kaikki edellyttavat hyvaa

johtamista ja hyvinvoivaa henkilostoa.

Tyontekija haluaa tehda tyota, joka tuottaa hanelle mielihyvaa, mutta joka yh-
taaikaisesti on hyddyllista tydorganisaatiolle ja tuntuu arvokkaalta. Merkityk-
sellisyys on tarkea tekija yksilon hyvinvoinnin ja tydmotivaation kannalta. Kun
tyopanoksen tavoite ja lopputulos tuntuvat tavoittelemisen arvoisilta, koetaan
tyd yleensa enemman merkitykselliseksi. Merkityksellinen tyo auttaa inmista
kestamaan myds tydkuormitusta ja painetta paremmin. Tyoyhteiso ja yksilot,
jotka kokevat tyonsa merkitykselliseksi, ovat yleensa tehokkaampia, sitoutu-
neempia ja luovempia. (Aaltonen 2020.) Taman lisédksi on huomattu myoés hy-
vinvoinnin, terveyden ja onnellisuuden parantuvan. Merkityksellisyyden johta-
miseen voidaan Aaltosen ym. mukaan vaikuttaa alla olevan kuvan viiden v:n

mallin mukaisesti.
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1. Valita - Osoita arvostusta, kunnioitusta ja anna palautetta.
2. Valtuuta - Jaa tyontekijdille vastuuta.

3. Varusta - Huolehdi riittavista resursseista, hyvista tyooloista ja
oikeudenmukaisesta palkasta.

4. Viesti - Luo avointa keskustelua, kerro ymmarrettavasti tyon
tarkoituksesta ja paamaarista.

5. Viitoita - Nayta esimerkkid, aseta samat vaatimukset myos itsellesi

Kuva 6. Viiden v:n malli (mukaillen Aaltonen ym. 2020)

Case-yrityksessa johtaminen tapahtuu useilla tasoilla, joista tydntekijoille tar-
kein on lahiesihenkilotyd. Tyovuoroissa on pyritty siihen, etta vuoroesihenkilo
olisi aina paikalla tukemassa tyontekijoitaan. Kyselyssamme olemme keskitty-
neet lahiesihenkilotyohon ja tutkineet, miten tyontekijat kokevat esihenkilotyon
talla hetkella. Tutkimuksessamme on selvitetty, ovatko tyontekijat kokeneet
suosimista, saavatko he tarpeeksi palautetta omasta tyostaan ja miten heita

kuunnellaan esihenkilotasolla.

5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN
5.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoite on ollut tutkia tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation nykyti-
lannetta case-yrityksessa. Tavoitteena on ollut saada ymmarrys siita, mitka
asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon, seka milla keinoin tyohy-
vinvointia ja tydmotivaatioita voisi edistda. Naiden kysymysten perusteella
olemme halunneet |0ytaa case-yrityksen tarkeimmat kehittamistarpeet tyohy-
vinvoinnin ja tydmotivaation nakokulmasta ja luoda kehittamissuunnitelman
case-yrityksen kayttoon. Tavoitteiden perusteella valitsimme seuraavat tutki-

muskysymykset:

A) Mika on case-yrityksen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilanne?
B) Mika on case-yrityksen tyontekijoiden tyomotivaation nykytilanne?
C) Mitka asiat case-yrityksessa vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin

ja tydmotivaatioon?
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D) Milla keinoilla case-yritys voi edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia ja
tydomotivaatiota?

E) Mitka ovat tarkeimmat konkreettiset kehittamistarpeet tydhyvinvoinnin
ja tydmotivaation nakdkulmasta?

5.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Koska
tutkimus suoritettiin ainoastaan yhteen yritykseen, sita kutsutaan tapaustutki-
mukseksi. Tutkimusmenetelman tavoitteena oli saada vastaus kysymyksiin,
jotka pohjautuivat tutkimusongelmiin (Heikkila 2005, 13). Tassa opinnayte-
tyossa oli kyseessa survey-tutkimus, jossa tieto on keratty kohderyhmalta
standardoidun kyselylomakkeen muodossa, eli dataa on keratty samalla ta-
valla jokaiselta vastaajalta. (Hirsjarvi ym. 2009, 125, 130, 134-135, 182.)

Tutkimuksessamme on kartoitettu tyontekijoiden tydmotivaation ja tydohyvin-
voinnin nykytilannetta. Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on luotu Sur-
veyPlanet-nimisella online-alustalla. SurveyPlanet on online-kyselyjen luonti-
tyokalu, jonka avulla kayttajat voivat suunnitella ja jakaa kyselyja eri tarkoituk-
siin. Alusta tarjoaa intuitiivisen ja kayttajaystavallisen kayttoliittyman, jossa on

valikoima ominaisuuksia mukautettujen kyselyiden luomiseen.

Kyselylomake lahetettiin helmikuun lopussa 72 tyontekijalle heidan tydsahko-
postiinsa. Kyselyn vastaanottajat tydskentelevat case-yrityksessa palveluvir-
kailijoina Helsingin lentoasemalla. Kysely oli auki kolmen viikon ajan ja noin
puolessa valissa vastaanottajat saivat muistutuksen kyselyyn vastaamisesta.
Kyselyssa oli yhteensa 16 kysymysta: seitseman monivalintakysymysta, seit-
seman vaittamaa asteikolla 1-4 ja kaksi avointa kysymysta. Kysymykset oli ja-

ettu eri teemoihin seuraavasti:

1 Demografiset tekijat

2 Tyokokemus

3 Tyotehtavat ja tyonkuva

4 Tyon kuormittavuus

5 Tydomotivaatio, palkkaus ja edut

6 Ty0 ja vapaa-ajan tasapainottaminen

7 TyOssa jaksaminen
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8 Johtaminen ja esimiestyo

Tuloksia analysoitiin vertaamalla niitd opinnaytetyon viitekehyksesta 16ytyvaan
aineistoon ja ne on esitetty case-yritykselle kehittamissuunnitelman muo-

dossa.

5.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimus voidaan todeta eettisesti tehdyksi silloin, kun sen teossa on nouda-
tettu hyvia kaytantoja niin tutkimuksen teon kuin ympariston ja muun tiedeyh-
teison suhteen. Tutkimuksen tekoa opastavat tieteellisten tutkimusmenetel-
mien kaytto, tutkittavan tiedon luotettavuus, totuuden etsiminen ja luotettavien
tulosten jakaminen. Tutkimustiedon luotettavuuteen vaikuttavat tutkimusai-
neiston keruu, kasittely ja sailytys. Inmisten itsemaaraamisoikeuden kunnioit-
taminen ja ihmisarvo ovat merkittavia tekijoita, kun tutkitaan ihmisia. (Kuula
2015, 24-25, 34-35.)

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimusmenetelman patevyytta eli sita,
onko mitattu oikeita asioita. Edellytyksena on, etta tutkimuksen tulisi olla vir-
heeton, luotettava ja puolueeton. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti
tulee huomioida jo kyselyn laadinnan aikana, silla kyselylomakkeen kysymyk-
set pitaisi muotoilla mahdollisimman yksiselitteisiksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 226.)
Tassa tutkimuksessa vastausten luonne oli — taustatietoja lukuun ottamatta —
subjektiiviseen arvioon perustuvaa. Kyselya testattiin ennen sen kayttoa, jotta
varmistuttiin kysymysten olevan ymmarrettavia. Oli my0s tarkeda huomioida,
etta kysymyksissa ei ollut tulkinnanvaraa, jotta vaarinkasityksia ei syntyisi.
Nain varmistimme, etta mittarimme on validi ja etta kyselymme mittasi sit3,

mita sen oli tarkoitus mitata.

Reliabiliteetilla, eli tutkimuksen luotettavuudella, tarkoitetaan mittaustulosten
toistettavuutta (Hirsjarvi ym. 2009, 226-227). Tama tarkoittaa kdytannossa
sita, etta tutkimuksen tuloksen pitaisi olla sama, jos se toistetaan samoissa
olosuhteissa toisen tutkijan johdosta. Tutkimuksen tuloksien ei tulisi olla sattu-
manvaraisia, ja koko prosessi eri vaiheineen tulisi olla myos tarkistettavissa ja
toistettavissa. Kyselyn reliabiliteetti otettiin huomioon muun muassa standardi-

soimalla kysymyslomake ja lahettamalla se identtisessa muodossa kaikille
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vastaajille. Nain ollen tutkimusta ei ollut mahdollista manipuloida esimerkiksi
sanamuodoilla tai kysymyksien jarjestyksella. Tutkimuksen vastausprosentti
oli 40 %. Tasta syysta tulosta ei voida yleistaa, mutta tulos voi luoda kuvan

siita, miten osa tyoyhteisosta kokee nykytilanteen.

Opinnaytetydmme on eettisesti toteutettu, silla sen teossa on kunnioitettu mui-
den tutkijoiden ty6ta kayttamalla asianmukaisia l1ahdemerkintdja. Kaytetty ai-
neisto on haettu kayttamalla eri tietokantoja, joissa aineisto on ollut julkista, ja
hyoddyntaen eri asiasanojen yhdistelmia. Hirsijarven ym. mukaan tutkimuk-
sissa olisi pyrittava hyddyntamaan uusimpia lahteita, silla uuden tiedon synty-
essa aikaisempi tieto kumoutuu. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-27, 109.) Tassa tutki-
muksessa kaytetyt lahteet ovat padosin alle kymmenen vuotta vanhoja. Tasta

syysta kaytetyn tiedon voidaan todeta olevan relevanttia.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselymme lahetettiin 72 palveluvirkailijalle. Vastauksia vastaanotimme yh-
teensa 29 kappaletta ja vastausprosenttimme oli 40 prosenttia. Alla olevissa
luvuissa avataan tutkimustuloksia teemoittain, mutta varsinaisiin johtopaatok-

siin kysymysten tuloksista tutustutaan luvussa seitseman.

Tutkimuksemme tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

A) Mika on case-yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilanne?

B) Mika on case-yrityksen tyontekijoiden tydmotivaation nykytilanne?

C) Mitka asiat case-yrityksessa vaikuttavat tydntekijdiden tyéhyvinvointiin
ja tydmotivaatioon?

D) Milla keinoilla case-yritys voi edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
tydmotivaatiota?

E) Mitka ovat tarkeimmat konkreettiset kehittamistarpeet tydhyvinvoinnin
ja tydmotivaation nakdkulmasta?
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6.1 Demografiset tekijat

Vastaajia oli yhteensa 29 kappaletta. Vastaajista 26 on naisia ja kolme miehia.
Yhdeksan vastaajista oli vastaushetkella perheellisia ja 20 vastaajista lapset-

tomia.

Koulutustasoltaan 12 vastaajista on suorittanut lukion tai ammattikoulututkin-
non, 16 vastaajista taas ammattikorkeakoulututkinnon tai korkeakoulututkin-

non. Yhdella vastaajista on yliopistotutkinto.

Mikd on koulutustasosi?

Kuva 7. Koulutustasojakautuma (Johansson & Stenholm 2023)

6.2 Tyokokemus

Vastaajista yksi on ollut matkailualalla alle vuoden, kaksi on ollut matkai-
lualalla 1-2 vuotta, kahdeksan on ollut matkailualalla 3—4 vuotta ja 18 vastaa-
jista on ollut matkailualalla yli 5 vuotta. Vastaajista viisi on ollut case-yrityksen
palveluksessa alle vuoden ja viisi on ollut case-yrityksen palveluksessa 1-2
vuotta. Lopuista vastaajista seitseman on ollut case-yrityksen palveluksessa

3—4 vuotta ja 12 yli 5 vuotta.
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Choice : Total
®  Allevuoden
L 1-2 vuotta
® 3-4vuoita 7

¥li 5 vuotta 12

Kuva 8. Tybkokemus case-yrityksessé vuosissa (Johansson & Stenholm
2023)

6.3 Tyokuva ja tyotehtavat

Luvuissa 6.3-6.9 esitellaan vastauksia kysymyksiin, jossa vastaajia pyydettiin
arvioimaan vaittamia omalta kannaltaan asteikolla 1—4. Asteikossa 1 tarkoittaa

samaa mielta, 2 jokseenkin samaa mielta, 3 hieman eri mielta ja 4 taysin eri
mielta.

Teema 1 kasitteli tyotehtavia ja tyokuvaa. Tassa teemassa tutkimme seuraa-
via aiheita: kokevatko tyontekijat tydnsa monipuoliseksi, ovatko tyontekijat tyy-
tyvaisia tyotehtaviinsa seka ovatko heidan tyétehtavansa tarpeeksi haastavia.

Enemmistd vastaajista oli jokseenkin samaa mielta esitettyihin kysymyksiin.

@ Arvioi viittdmid asteikosta 1-4 omalta kannaltasi, huomioiden nykytilannettasi. Kysymykset ovat jaettu seitsemaan eri teemaan, jotka \iwtrw'e"'m .
tydmaotivaatioon. Teema 1: TyStehtavat ja tydkuva

0 — I —
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Kuva 9. Teema 1 vastauskeskiarvot (Johansson & Stenholm 2023)

6.4 Tyon kuormittavuus

Teema 2 kasitteli tyon kuormittavuutta. Tassa teemassa tutkimme seuraavia
aiheita: onko tyontekijoilla tarpeeksi taukoja tydvuoronsa aikana, tyoaikojen
mielekkyytta, tyovoiman riittavyytta seka tyontekijdiden mahdollisuuksista suo-
rittaa tyotaan ergonomisesti. Enemmisto vastaajista oli hieman eri mielta esi-

tettyihin kysymyksiin.

Teema 2: Tydn kuormittaavuus

Choice Score Average

®  TySajallani on tarpeeksi taukoja 87 3
Tybaikani ovat mieluisat 82 283
Koen, ett tybpaikallani on tarpeeksi tysvoimaa 77 266

Koen voivani suorittaa tysni ergonomisesti 78 269

Kuva 10. Teeman 2 vastauskeskiarviot (Johansson & Stenholm 2023)

6.5 Tyomotivaatio, palkkaus ja edut

Teema 3 kasitteli tydon kuormittavuutta. Tassa teemassa tutkimme seuraavia
aiheita: tyontekijoiden viihtyvyytta tyopaikallaan, tyontekijoiden tydomotivaatiota
ja tydn merkityksellisyytta. Enemmistd vastaajista oli jokseenkin samaa mielta
esitettyihin kysymyksiin. Tutkimme naiden aiheiden lisaksi myos epaonnistu-
misen vaikutusta tyontekijan tydmotivaatioon, palautteen tarkeytta tyonteki-
jalle, seka tyontekijan tyytyvaisyytta palkkaan ja henkilostoetuihin. Enemmisto
oli sita mielta, ettd epaonnistumiset vaikuttavat heidan tydmotivaationsa jok-
seenkin. Vastaajat kuvailivat olevan hieman eri mielta palautteen tarkeydesta

seka saamansa palkan ja henkilostoetujen mielekkyydesta.
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e Teema 3: Tydbmotivaatio, palkkaus ja edut

80

Choice : Score  : Average  *

®  Viihdyn nykyisess3 tysssani 60 207
0
®  Olen motivoitunut tydhani 64 221
®  Koen tyni merkitykselliseksi 60 207
Onnistuminen tyéssani nostaa motivaatiotani 54 186
Epdonnistuminen tydsséni laskee motivaatiotani 66 228
®  Palaute on minulle tarkeaa 52 179
®  Olen tyytyvainen palkkaani 78 269
®  Olen tyytyvéinen saamani henkildstoetuihin 77 266
o - - - - - - L |

Kuva 11. Teema 3 vastausarviot (Johansson & Stenholm 2023)
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6.6 Tyo-ja vapaa-aika

Teema 4 kasitteli tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Tassa teemassa tutkimme
seuraavia aiheita: tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, palautumista tyévuorojen
valissa seka mahdollisuudesta jattaa tydasiat tyopaikalle. Enemmisto vastaa-
jista oli hieman eri mielta esitettyihin kysymyksiin. Tutkimme naiden aiheiden
lisdksi myds tyontekijoiden mahdollisuuksia yllapitaa harrastuksiaan seka
nahda perheitaan ja ystaviaan vapaa-ajallaan. Myos naihin vaittamiin enem-

misto oli eri mielta.

Teema 4: Tyd ja vapaa-ajan tasapainottaminen
Scoring

80
70 Choice B Score B Average *
60 ®  Koentydnijavapaa-aikani olevan tasapainossa 86 2.97
50 ®  Koen, ett ehdin palautua vuorojeni valissa 87 3
w0 ®  Pystyn jattamadn tybasiat t5ihin 73 252
. Pystyn yllapitaméan harrastuksen vapaa-ajallani 81 2.79
" :,Zﬁ: :hliv’ani tavata perhetta/ystavia vapaa- a1 275
10

o | | -_— |

Kuva 12. Teema 4 vastauskeskiarvot (Johansson & Stenholm 2023)
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6.7 Tyossa jaksaminen

Teema 5 kasitteli ty0ssa jaksamista. Tassa teemassa tutkimme seuraavia ai-
heita: tydporukan ryhmahengen nykytilannetta, niin sanottuja kuppikuntia seka
tydntekijoiden tydssa jaksamista. Enemmistd vastaajista kuvaili olevansa jok-
seenkin samaa mielta tydporukan ryhmahengesta seka kuppikuntien olemas-
saolosta. Vastaajat olivat myds jokseenkin eri mielta hyvasta tyossa jaksami-

sesta.

Tutkimme naiden aiheiden lisaksi tyontekijoiden kokemuksia liittyen tyon
stressaavuuteen seka tyon fyysiseen ja psyykkiseen kuormitukseen. Enem-
mista vastaajista oli jokseenkin samaa mielta esitettyihin kysymyksiin.

Teema 5: Tydssd jaksaminen
Q10

80

70

®  Tydporukassani on hyva ryhmahenki 61 21

v
a

Tybporukassani on paljon "kuppikuntia” 68 234

Tybni on fyysisesti raskasta 72 248

@  Tybnion psyykkisesti raskasta 54 186

0 -— L . -—

Kuva 13. Teeman 5 vastauskeskiarvot (Johansson & Stenholm 2023)

6.8 Johtaminen ja esimiestyo

Teema 6 kasitteli johtamista ja esimiestyota. Tassa teemassa tutkimme seu-
raavia aiheita: tyontekijoiden kokemuksia riittavan palautteen saamisesta, esi-
henkildiden oikeudenmukaisuutta seka tyontekijoiden luottamusta johtoa koh-
den. Enemmistd vastaajista oli jokseenkin eri mieltd palautteen riittavyydesta
ja luottamuksesta johtoa kohden. Vastaajat kuvailivat olevan jokseenkin sa-

maa mielta esimiehien oikeudenmukaisuudesta.

Tutkimme naiden aiheiden lisaksi myos tyontekijoiden kokemuksia suosimi-

sesta ja esihenkildiden taitoja yllapitaa vaitiolovelvollisuutta seka vastaanottaa
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palautetta tyontekijoilta. Esitettyihin kysymyksiin enemmisto vastaajista oli jok-

seenkin samaa mielta.

Teema 6: Johtaminen ja esimiestyd

Choice Score Average
®  Saan tarpeeksi palautetta tydstani 87 3

Koen luottamusta johtoa kohden 77 265

50 Koen esihenkiléni olevan oikeudenmukaisia 70 241

40 Olen kokenut suosimista tydpaikallani 69 2.38

30 Koen esihenkilsni noudattavan
valtioloveivollisuutta

61 21

Koen, ettd antamani palaute esihenkildille
huomioidaan

0 - - - -

Kuva 14. Teeman 6 vastauskeskiarvot (Johansson & Stenholm 2023)

6.9 Urakehitys ja tulevaisuus

Teema 7 kasitteli urakehitysta ja tyontekijoiden tulevaisuutta. Tassa teemassa
tutkimme tyontekijdiden kehittymis- ja uraedistymismahdollisuuksia tyopaikalla
ja tyonantajan koulutustarjonnan laadun tasoa. Enemmista vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielta positiivista kehittymis- ja uraedistymismahdollisuuk-
sista. Vastaajat kuvailivat olevan jokseenkin eri mielta tydnantajan koulutustar-

jonnan laadun hyvasta tasosta.

Tutkimme naiden aiheiden lisaksi myos tyontekijoiden mahdollisia harkintoja
alanvaihdosta, epavarmuutta matkailualan tulevaisuudesta ja tyontekijoiden
halua tehda pitkaa uraa case-yrityksessa. Enemmisto vastaajista oli jokseen-
kin eri mielta mahdollisesta alanvaihdosta seka epavarmuudesta matkailualan
tulevaisuuteen liittyen. Vastaajat kuvailivat olevan jokseenkin samaa mielta

halustaan tehda pitkaa uraa case-yrityksessa.
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Teema 7: Urakehitys ja tulevaisuus
Q12

Choice Score Average
®  Koenvoivani kehittys tybssani 84 221
Koenvoivani edistya urallani 67 231
Koulutus yrityksessdmme on hyvanlaatuinen 75 262
Olen harkinnut alan vaihtoa 74 255

Olen epévarma matkailualan tulevaisuudesta 84 2.9

20
®  Néenitseni tekevén pitkén uran- 69 2.38

0 - - - -

Kuva 15. Teeman 7 vastauskeskiarvot (Johansson & Stenholm 2023)

6.10 Tyomotivaatioon myonteisesti ja kielteisesti vaikuttavat asiat

Kysymyksissa 13 ja 14 pyydettiin tyontekijoita valitsemaan listasta viisi asiaa,
jotka vaikuttavat heidan tydmotivaatioonsa myonteisesti, seka viisi asiaa, joilla

on siihen kielteinen vaikutus.

Alla olevissa taulukoissa on esitelty myonteisella seka kielteisella listalla ole-

vat vastausvaihtoehdot:

Taulukko 1. Myébnteisesti tydbmotivaatioon vaikuttavat vastausvaihtoehdot
(Johansson & Stenholm 2023)

Tyoni monipuolisuus

Riittavat resurssit

Hyva tyoyhteiso

Onnistumisen tunne

Kouluttautumismahdollisuudet

Palautteen saaminen asiakkailta

Palautteen saaminen esihenkil6ilta

Palkka

TyOn ja vapaa-ajan tasapainon huomiointi

Tyotehtavat

Riittava haasteellisuus tyotehtavissa

Hyva johtaminen

Tyon merkityksellisyys ja arvostus
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Kehittymismahdollisuudet

Palautteen saaminen tyokavereilta

Oikeudenmukaisuus

Henkilostoedut

Muu

Taulukko 2. Kielteisesti tybmotivaatioon vaikuttavat vastausvaihtoehdot
(Johansson & Stenholm 2023)

Tyotehtavat

Riittamattomat resurssit

Huono tyGilmapiiri

Riittamattdmyyden tunne

Vahaiset kehittamismahdollisuudet

Negatiivinen palaute

Fyysinen kuormitus

Palkka

Matkailualan tulevaisuuden epavarmuus

TyOn ja vapaa-ajan tasapainottomuus

Tyokuormitus

Stressi

Huono johtaminen

Tyon arvostuksen puute

Psyykkinen kuormitus

Henkilostoedut

Epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta

Muu

Mikali tyontekija valitsi vaihtoehdoksi muu, hanelle tarjottiin mahdollisuus kir-
joittaa vapaamuotoinen teksti vastausvaihtoehdon avaamiseksi. Tama vaihto-

ehto 10ytyi sekad myodnteiselta etta kielteiselta listalta.
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q1s Nimea viisi asiaa alla olevalta listalta, jotka vaikuttavat tydmotivaatioosi eniten MYONTEISESTI?

Cholice : Total
Hywva tydyhteisd 23
Palkka 17
®  Tydtehtavani 14
@ ®  TyBni monipuolisuus 13
®  Onnistumisen tunne 12
Ty8n ja vapaa-ajan tasapainon huomiointi 10
Henkildstdedut 9
y Palautteen saaminen esinenkildiita 6
®  Hyvajohtaminen 6
ikeud isUUS 5
L] ‘alautteen saaminen tySka Ita 5

Kuva 16. Myédnteisesti tyébmotivaatioon vaikuttavat asiat
(Johansson & Stenholm 2023)

Eniten tydmotivaatioon myonteisesti vaikuttavia tekijoita olivat hyva tydyhteiso,

palkka, tyotehtavat, tydbn monipuolisuus ja onnistumisen tunne.

Vastaukseen "muu” vastasi yksi vastaajista. Tahan han kirjoitti, etta tyosken-
tely lentoasemalla kansainvalisessa ymparistossa vaikuttaa myonteisesti ha-

nen tydmotivaatioonsa.

Qis Nimea viisi asiaa alla olevalta listalta, jotka vaikuttavat tydmotivaatioosi eniten KIELTEISESTI? e -
Multiple Choice

Choice : Total
®  Riittamattomat resurssit 17
®  Tysnjavapaa-ajan tasapainottomuus 15
Epé-tasaarvo/suosiminen 13
®  Huonojohtaminen 13
Huono tysilmapiiri 12
®  Tyskuormitus 9
Palkka 8
®  Tysn arvostuksen puute 8
Stressi 8
Psyykkinen kuormitus 7
®  Negatiivinen palaute 7

Kuva 17. Kielteisesti tydmotivaatioon vaikuttavat asiat
(Johansson & Stenholm 2023)

Kielteisesti motivaatioon vaikuttavat paaosin riittamattomat resurssit, tyon ja
vapaa-ajan tasapainottomuus, epatasa-arvo/suosiminen, huono johtaminen ja

huono ty6ilmapiiri.
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Vastaukseen "muu” kielteisella listalla vastasi nelja vastaajista, johon he kirjot-
tivat:

Tyovuorot

Lahiesihenkilon olevan huono antamaan palautetta

Huono tyovuorosuunnittelu

Tyokuormitus, stressi, huono johtaminen, arvostuksen & palautteen puute,

epatasa-arvo ja psyykkinen kuormitus.

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miltd maahuolintayrityksen tyon-
tekijoiden tydhyvinvointi ja tydmotivaatio nayttaa nykytilanteessa. Taman li-
saksi haluttiin selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tyomotivaati-

oon case-yrityksessa seka milla keinoin naita voisi edistaa.

Tassa luvussa kdymme lapi tutkimustuloksia ja naiden perusteella tehtyja joh-
topaatoksia. Johtopaatokset ovat jaettu teemoittain. Johtopaatoksista on poi-
mittu eniten esille nousevia asioita kehittamissuunnitelmaan, joka loytyy liit-

teena.

7.1 Johtopaatokset

7.1.1 Tyotehtavat ja tyokuva

Tutkimuksessamme ilmeni, etta vastaajat olivat jokseenkin tyytyvaisia tyonsa
monipuolisuuteen, tyotehtaviinsa ja niiden haasteellisuuteen. Tutkimuksessa
selvisi myos, ettd enemmistd arvioi tyotehtavilla, tydtehtavien monipuolisuu-
della sekd onnistumisen tunteella olevan suurin mydnteinen vaikutus heidan
tyomotivaatioonsa. Tyodorganisaation tulisi tulevaisuudessa varmistaa, etta
tyontekijat nauttivat tyotehtavistaan ja kokevat ne tarpeeksi haastaviksi. Hei-
dan tulisi myos varmistaa, etta tyotehtavat vaihtelevat tasaisesti, jotta mielen-

kiinto tydtehtavia kohtaan sailyisi.
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7.1.2 Tyon kuormittavuus

Tutkimuksessamme ilmeni, etta tyontekijat ovat tyytymattomia tydaikoihinsa ja
saamiinsa taukoihin, miehityksen maaraan, seka tyotehtavien huonoon er-
gonomiaan. Vastauksista kavi myds ilmi, etta riittamattomilla resursseilla ja
tyon ja vapaa-ajan tasapainottomuudella on suurin kielteinen vaikutus tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon. Tydorganisaatio voisi tydvuorosuunnittelulla opti-
moida tyoaikoja ja vaihdella vuorojen alkamis- ja loppumisajankohtia laajem-
min. Optimoidulla allokoinnilla tydorganisaatio voisi myds taata lakisaateiset
tauot, joka tukisi osaltaan tyossa jaksamista. Taman lisaksi tyotehtavien allo-
koinnin optimointi voisi tukea tunnetta riittavista resursseista. Huonoon er-
gonomiaan tydorganisaatio voisi puuttua muun muassa kartoittamalla tyGer-
gonomian puutteita. Taman voisi toteuttaa esimerkiksi kuuntelemalla tyonteki-

joiden kokemuksia tai hyodyntamalla ergonomian ammattilaisia.

7.1.3 Tyomotivaatio, palkkaus ja edut

Tyontekijat case-yrityksessa ovat paansaantoisesti tyytyvaisia tyohonsa. Tut-
kimustuloksien perusteella suurin osa nauttii tydstaan, ja he ovat sita mielta,
etta tyd on merkityksellista. Onnistumiset tyossa nostavat heidan motivaa-
tiotansa, kun taas epaonnistumiset laskevat sita. Tyotekijoiden tyytymatto-
myys koski palkkausta seka henkilostdetuja. Case-yritys voisi tukea onnistu-
misia riittavalla koulutuksella ja tukea antavilla esihenkil6illa. He voisivat myos
tutkia, 10ytyisiko sellaisia palkitsemiskeinoja, jotka tukisivat tyontekijoiden tyo-

motivaatiota ja tydnhyvinvointia paremmin.

7.1.4 Tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen

Taman teeman alta kipukohdiksi nousi palautuminen seka tyon ja vapaa-ajan
tasapainottaminen. Case-yrityksen tyontekijat kokivat, etta he eivat kerkea pa-
lautua tyovuorojen valissa, ja etta tyo ja vapaa-aika eivat ole tasapainossa.
Tyontekijat kokivat vaikeuksia jattaa tyoasiat toihin, vieden niita usein myos
kotiin. Harrastuksien yllapitaminen ja sosiaalinen elaman organisointi koetaan
hankalaksi tyovuorojen takia. Tyon ja vapaa-ajan tasapainottamista voisi ke-
hittda optimoimalla tydvuorosuunnittelua. Mahdollisuuksien mukaan tyoorgani-
saatio voisi kysya tyontekijoilta mahdollisia tydvuoroluokkatoiveita vapaa-ajan

suunnittelun helpottamiseksi.
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7.1.5 Tyossa jaksaminen

Case-yrityksen tyontekijat kokevat, etta tyoyhteisossa on hyva ryhmahenki,
mutta tutkimuksessa selvisi myos, etta kuppikuntia I6ytyy. Niin sanottujen kup-
pikuntien muodostamisen ennaltaehkaisy onnistuisi vaihtamalla vuorossa ja
tehtavissa olevia henkildita saanndllisesti. Nain ollen tydntekijat saisivat jatku-
vasti tyoskennella eri kollegoiden kanssa. Tutkimuksessa ilmeni liséksi, etta
case-yrityksen tyotekijat arvioivat tydonsa seka henkisesti etta fyysisesti kuor-
mittavaksi. Esihenkilon vahvempi lasnaolo auttaisi monessa henkisesti stres-
saavassa tilanteessa, ja he voisivat tarvittaessa tukea tyontekijoita hankalien
tapahtumien sattuessa. He voisivat myds antaa palautetta suoraan tilanteen
tapahtuessa ja saada nain purettua ja keskusteltua tapahtuneesta valittomasti.
Nain ollen tyontekijat voivat mahdollisesti jattaa tydasiat toihin, koska niista on

keskusteltu ja tultu yhteisymmarrykseen.

7.1.6 Johtaminen ja esimiestyo

Tassa teemassa nousi kipukohdiksi palautteen saamisen puute, oikeudenmu-
kaisuuden puute seka tunne, ettei tyontekijoiden palautetta esihenkildille oteta
huomioon tai kuunnella. Huono johtaminen, epatasa-arvo ja suosiminen olivat
eniten 8ania saaneiden vastausten joukossa, kun kysyttiin mitka asiat vaikut-

tavat kielteisesti tyontekijoiden motivaatioon. Taman teeman alta 16ytyneet ki-

pukohdat ovat ehdottomasti tarkeimmat kehittamiskohteet.

Esihenkil6ita tulisi kouluttaa tyotehtaviinsa ja heidan tydpanostaan tulisi myos
tarkastella tasasin valiajoin. Tyonantaja voisi esimerkiksi tarjota esihenkildil-
leen johtamiskursseja seka seurata heidan kehitystaan kehityskeskustelujen
avulla. Esihenkil6ita tulisi kannustaa antamaan palautetta tyontekijoilleen. Hei-
dan tulisi olla l1asna tydntekijoiden jokapaivaisessa toiminnassa, jotta he voisi-
vat antaa palautetta itse tapahtumahetkella. Esihenkilita tulisi myds kouluttaa
oikeudenmukaisuuden kaytantoihin. Epatasa-arvo luo mustasukkaisuutta ja
negatiivisia tunteita muita kollegoja kohtaan. Kaikki tyontekijat tulisi kohdata
tasa-arvoisesti sukupuolesta, ihonvarista, iasta ja esihenkilon ja tyontekijan
valisesta suhteesta riippumatta. Esihenkildita tulisi myds kannustaa keraa-

maan ja kuuntelemaan tyontekijoiden mielipiteita ja ideoita mahdollisuuksien
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mukaan. Usein tydssa olevat henkilot tuntevat puutteet paremmin kuin johta-
jat. Nain ollen tyontekijoiden palautteen keradminen on todella tarkeaa. Kun
tydntekijat huomaavat, etta heita kuunnellaan, luo se arvostuksen tunnetta ja

lisda motivaatiota.

7.1.7 Urakehitys ja tulevaisuus

Tutkimuksessa ilmeni, etta tyontekijat suhtautuvat positiivisesti urakehitykseen
yrityksessa. Tyotekijat arvioivat voivansa kehittyd ammatillisesti ja edistya
urallaan. He suhtautuivat kuitenkin hieman negatiivisimmin koulutustasoon ja
ajatukseen tehda pidempaa uraa case-yrityksessa. Tyodorganisaation tulisi tut-
kia koulutustarjontaansa ja I0ytda mahdollisesti kehitettavia epakohtia. Tyon-
tekijoilta voisi pyytaa palautetta joka koulutustilanteen jalkeen, jotta koulutusta
voisi parantaa. Tyoorganisaation tulisi myos tutkia, miksi tyontekijat eivat nae
tekevansa pitkaa uraa heidan yrityksessaan. Heidan tulisi kehittaa kilpailukei-
noja, jotta he olisivat kiinnostavia pitkaaikaisena tydantajana. Lisaksi heidan
tulisi varmistaa, etta kehitetyt kilpailukeinot puhuttavat yrityksessa jo tydsken-
televia tyontekijoita. On myods tarkeaa, etta kilpailukeinot houkuttelisivat uusia

tydntekijoita.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessamme nousi esille erityisesti johtamisen ja esihenkilotyon vaiku-
tus tydomotivaatioon ja tyohyvinvointiin. Taman teeman laajuuden ansiosta jat-
kotutkimusmahdollisuuksia on monia: esihenkildille suunnatut koulutusmene-
telmat, palautteen antamisen mallit seka eri johtamistyylit ja niiden vaikutus
tydyhteisdon. Taman lisaksi tutkimuksessamme nousi esille tydvuorosuunnit-
telun tarkeys tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja palautumisen kannalta. Jatko-
tutkimuksia voisi suorittaa esimerkiksi tyovuorosuunnittelun optimoinnista vuo-
rotyontekijodille tai tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. Tyodntekijan osallis-
tuminen omaan tyévuorosuunnitteluun voisi myos toimia mahdollisena jatko-

tutkimusaiheena.
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7.3 Kehittamissuunnitelma

Laatimassamme kehittamissuunnitelmassa avaamme tutkimuksestamme 10y-
dettyja kipukohtia case-yrityksessa. Kehittdmissuunnitelmassamme halu-
simme sailyttda opinnaytetydbmme punaisen langan esittamalla suunnitel-
mamme portaiden muodossa, peilaten Maslowin ja Hyppasen malleihin.
Nama mallit olemme esitelleet tarkemmin kappaleissa 4 seka 4.5. Kehittamis-
suunnitelmamme sisaltdd myods Maslowin ja Hyppasen malleissa esitettyja
"tarpeita”, joiden avulla saimme jaettua kehittdmisideoitamme eri kategorioi-
hin.

Kehittamissuunnitelmamme luomiseen kaytimme Canva-nimista online-tyoka-
lua. Halusimme, etta kehittamissuunnitelmamme olisi visuaalinen, helposti lu-
ettava ja ymmarrettava. Tasta syysta paatimme esittaa tutkimustuloksemme
kehitysideoiden muodossa. Taman lisaksi litimme mukaan kuhunkin kehitys-
ideaan kuuluvan ratkaisuehdotuksen. Kehittamissuunnitelmaamme voi tutkia

tarkemmin opinnaytetydmme liitteessa 1.

7.4 Opinnaytetyon prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi (Kuva 18) alkoi jo joulukuussa 2022. Olimme pohtineet
aihetta jo jonkin aikaa, ja lopulta se muodostuikin ideasta valmiiksi aiheeksi.
Idea muodostui alun perin siksi, ettd huomasimme tydyhteisdéssamme negatii-
visia seurauksia koronapandemiasta, kuten heikentynyt tyoilmapiiri, pitkaan
kestava alimiehitys ja kohtuuton tyomaara. Tama sai meidat kiinnostumaan

tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation tarkemmasta tutkimisesta case-yrityksessa.
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Aiheen Suunnittelu .
: Tietoperustan
valitseminen == ja m— okomminen
ja rajaus aikataulun
laatiminen
Tutkimus- Kysely- Kysely-
menetelmien ' lomakkeen ) lomakkeen
valinta suunnittelu testaaminen
ja toteutus
Kyselyn Kysely- Tutkimus-
julkaiseminen l tulosten l tuloksien
Jja muistutuksen analysointi yhdistéminen
ldhettaminen tietoperustaan
Tutkimuksen Oman
luotettavuuden Johtopaatdksien oppimisen

analysointi ) teko b arviointi

Kuva 18. Opinnéytetyén prosessi (Johansson & Stenholm 2023)

Ensimmaiset kuukaudet opinnaytetyoprosessista pyhitimme aiheen valitsemi-
selle ja rajaamiselle. Olimme huolissamme, ettd aiheemme olisi liian laaja,
varsinkin, koska halusimme myos tehda kehittdmissuunnitelman case-yrityk-
selle. Loistavan opinnaytetydohjaajamme avulla saimme kerattya ideamme

valmiiksi aiheeksi tammikuussa.

Taman jalkeen aloimme opinnaytetydn aikataulun suunnittelemisen. Huoma-
simme nopeasti aloittaneemme hieman lilan mydhaan. Hyvalla suunnittelulla
paasimme kuitenkin etenemaan opinnaytetyoprosessimme kanssa jokseenkin
mutkattomasti. Tietoperustan kokoaminen sujui melko kivuttomasti, kiitos hy-
van opinnaytetydsuunnitelman, jonka olimme tehneet jo tutkimus- ja kehitta-

misosaamisen opintojaksolla.

Paatimme aikaisin opinnaytetyOprosessissa, etta emme paady kvalitatiiviseen
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tutkimukseen ajanpuutteen vuoksi. Kun olimme paattaneet aiheen, tunsimme
kvantitatiivisen tutkimusmenettelyn antavan meille laajan kuvan nykytilan-
teesta. Kvantitatiivisen menettelytavan avulla pystyimme keraamaan dataa
suuremmalta kohderyhmalta. Koimme, etta standardisoitu kysely olisi selke-
ampi analysoida verrattuna haastatteluista saatuun dataan. Kyselylomaketta
suunniteltiin standardisoidun muodon mukaisesti niin, etta samat kysymykset
esitettiin samassa muodossa ja jarjestyksessa jokaiselle vastaajalle. Paa-
timme jakaa kyselyn kysymykset teemoittain helpottaaksemme analysointia ja

voidaksemme paremmin kytkea saadut vastaukset tutkimuskysymyksiimme.

Valitsimme SurveyPlanetin alustaksi, silla se on erittain kayttajaystavallinen ja
auttoi luomaan valmiit taulukot saaduista vastauksista analysointia varten.
Testasimme kyselyamme perheenjaseniemme avulla ja heiltd saadun palaut-
teen perusteella muodostimme kyselysta viimeisen version. Kysely lahetettiin
kohderyhmalle sahkdpostitse heidan tydésahkopostiinsa. Kysely oli julki kolmen
viikon ajan. Noin puolessa valissa lahetimme muistutuksen kyselyn vastaami-

sesta.

Kyselysta saatua dataa analysointiin ja tulkittiin SurveyPlanetista saaneiden
taulukoiden avulla viitaten tietoperustaamme. Taman yhteydessa analy-
soimme myos tutkimuksen reliabiliteettia. Analysoinnin jalkeen teimme johto-
paatoksia peilaten tietoperustaamme, ja analyysin perusteella teimme case-

yritykselle tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation kehittdmissuunnitelman (liite 1).

Kehittamissuunnitelma on rakennettu perustuen Maslowin tarvehierarkiaan
seka Hyppasen (2013) tyohyvinvoinnin portaiden mukautettuun malliin. Kehit-
tamissuunnitelma on luotu myods kyselyssamme saamien vastausten perus-
teella. Sailyttddksemme punaisen langan teorian ja kehittamissuunnitelman
valilla, paatimme hyodyntaa malleissa esiteltyjen portaiden visualisuutta. Ja-
oimme kehittamissuunnitelmaamme Maslowin tarvehierarkian jaon mukaisesti
eri tarpeisiin. Kehittamissuunnitelmaamme sisallytettiin kehittdmisideoita seka

ratkaisuehdotuksia.

Teorian kirjoittaminen oli meille yllattaen helpointa, silla meilla oli jo hyva pe-

rusta tutkimus- ja kehittdmisosaamisen opintojaksolta. Kyselyn laatiminen taas
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oli ehdottomasti haasteellisin vaihe. Osittain pelkasimme, etta laatimamme ky-
symykset eivat mittaisi sita mita niiden kuuluisi. Toisaalta meita jannitti myos
kysymyksien muodostaminen ymmarrettavalla tavalla, sillda suomen kieli on
meille molemmille vieras. Olemme molemmat samaa mielta siita, etta kyselyn

laatiminen oli opettavin osuus opinnaytetyoprosessin aikana.

Koska olimme perehtyneet tietoperustamme teorioihin niin perusteellisesti, tut-
kimuksen tuloksien analysointi tuntui sujuvan hyvin. Mielestamme pystyimme
hyvin nostamaan esille case-yrityksen kipukohtia heidan kehittamissuunnitel-
maansa. Saimme myos aikaan hyvia kehitysideoita ja ratkaisuehdotuksia. Toi-
vomme, etta case-yritys voi edistaa tyontekijdidensa tydhyvinvointi ja tydmoti-

vaatiota kehittamissuunnitelmamme avulla.

Kokonaisuudessaan olemme todella tyytyvaisia lopputulokseen. Tyostamme
tuli lopulta suunniteltua laajempi, mutta koemme, etta sisallytimme siihen kai-
ken tarpeellisen. Opinnaytetydprosessi ei ollut missdan nimessa helppo, mutta
se oli erittain opettavainen ja mielenkiintoinen. Eniten koemme, etta olemme
kehittyneet suomen kielessa seka tieteellisessa kirjoittamisessa. Opinnayte-
tyota tehdessa olemme oppineet paljon myds tydomotivaatiosta ja tyohyvin-
voinnista. Prosessin aikana, ja varsinkin tietoperustan laatimisen myota,
olemme saaneet monta oivallusta muistakin asioista, kuten ihmisten toimin-
nasta. Olemme taman seurauksena alkaneet kiinnittdd enemman huomiota

myos omaan toimintaamme seka tyopaikalla etta arkena.
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LITTEET

Liite 1. Tydéhyvinvoinnin ja tydmotivaation kehittdmissuunnitelma case-yrityk-

selle.

 Itsensd toteuttamisen tarpeet |

Kehitysidea: panostaa in koulutuksen laatuun
Ratkaisushdotus: kehittaa koulutuksien sisaltéa,

tukea tyintekijdiden kehitysta jo osaamista asianmukaisermmin,
koulutuksessa annetun tiedon ymmérryksen seuranta

“ Arvosfuksen tarpeet

Kehitysidea: kehittaa palkitsemiskeinoja, f palautteen |
jo i gy Lo
¥ j
Ratkaisuehdotus: tutkia asianmukaisempia palkitsemiskeinoja,
jotka tukevat ty kijcsids ivointia (aineell;
aineettomat); keuluttaa esihenkilsita palautteen ¢ iseen,
LAtk 1 iy ik Bascd
1en ja ij hyo

seuraamisen lisaéminen

Sosiaaliset tarpeet

Kehitysidea: vaihdella tysryhmia /miehitysta, panostaa
esihenkildiden koulutukseen

| Ratkaisuehd vaihdella mishitysta ty ittelun
© avulla, niin etteivit samat tysryhmét ole aina vuorossa;
. tarjota esihenkilgille asianmukaista koulutusta heidan

- tystehtéviinsa

~ Turvallisuuden tunteen tarpeet

Kehitysidea: kehittaa ergonomisimpia ty lytapaj

Ratkaisuehdotus: kartoittaa ergonomisen tytskentelyn

p ja lueda erg I ihtoehtoja tysasentoi
ja menettelytapoihin

Fysiologiset tarpeet

Kehitysidea: kuormituk 1 ja pal d
tukeminen

Ratkaisushdotus: fyéin tauctus ja tauctuksen kehittaminen,
|

Ty R sl b Al

ptimainti, tyéntekijsille mak us
I

¥
vaikuttaa ty i toiveilla {aomupai inen,

itapainotteinen jre.)




