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1 Johdanto

Nykyinen ty6elama on suurten muutospaineiden alla. Koronaepidemian jattamat jaljet seka Ukrai-
nan sodan aiheuttama taloudellinen taantuma vaikuttavat tydelamaan globaalisti. Tyéhyvinvointi
aiheena on noussut esille viime vuosien aikana entistda enemman. Jos tyohyvinvoinnissa on puut-
teita, se voi ndkya muun muassa sairauspoissaoloina, alentuneena tydkykyna seka tyontekijoiden
suurena vaihtuvuutena. Koronavuosien aikana tyohyvinvoinnin tila selkeasti heikentyi ja sen vaiku-
tus tyoelamassa nakyy edelleen. Tydkyky ja tydnimu olivat kesadlla 2023 alhaisemmat kuin vuoden
2019 lopussa. Sen lisaksi alle 36-vuotiaiden tyohyvinvoinnin heikentyminen on lisdantynyt. (Suo-

malaisten tyohyvinvointi jamahti koronan heikentamalle tasolle 2023.)

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeampaa kuin pitkaan aikaan, silla sen taso on ollut las-
kussa monien mittareiden mukaan jo useamman vuoden ajan. Esimerkiksi tyduupumuksenoireet
ovat lisddntyneet vuosi vuodelta. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023.) Erityisesti nuoremmat ika-
luokat kokevat oireita tyduupumuksesta. Tyéhyvinvoinnin heikkeneminen nakyy nuorissa monella
tavalla. Yha useammalla on oireita tyduupumuksesta ja jopa viidesosan mukaan kohtelu tyopai-
kalla ei ole reilua. Lisdksi lahes joka viides nuori kokee, ettei heitd kohdella oikeudenmukaisesti
tyossd. Monet nuoret kokevat antavansa ty6lleen enemman kuin mita he saavat siita vastineeksi.

(Pantsu 2021.)

Suomalaisia jaa vuosittain tyokyvyttomyyselakkeelle noin 20 000. Tyokyvyttomyysseldkkeelle jaa-
miselle yleisin syy on mielenterveys, johon sisdltyy muun muassa tyduupumus. (Karjalainen 2021.)

Tama on kallista niin yhteiskunnalle kuin tyonantajallekin.

Viitalan mukaan tyohon liittyvan vasymyksen ja turhautumisen taustalta voi I6ytya osaamisen
puute. Toimintatapojen muuttuessa nopeaan tahtiin seka kiireen yleistyessa, varmuus siita, etta
tyontekijat ehtisivat tyonsa ohessa opettelemaan uutta, heikkenee. Osaamisen jaadessa puutteel-

liseksi, epavarmuus onnistumisesta kasvaa ja tyon ilo seka motivaatio laskee. (Viitala 2013, 230.)

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda tyohyvinvoinnin tilanne Lahdessa toimivassa Lidl
myymaldssa ja keksia keinoja, miten sita olisi mahdollista parantaa. Toimeksiantaja oli pyytanyt,
etta tutkimuksessa kiinnitetdan huomiota erityisesti tyoilmapiiriin, tydon mielekkyyteen ja siihen

ovatko tydtehtdvat tarpeeksi vaihtelevia ja monipuolisia.



Opinnaytetyon kysely on tarkoituksenmukaisesti toteutettu hyvissa ajoin ennen kesan kausityon-
tekijoiden saapumista. Talld tavoin on voitu rajata otantaa sellaisiin tyontekijoihin, joilla on jo pi-
dempi aikaista kokemusta Lidlissa tyoskentelemisesta. Tyohyvinvoinnin ollessa laaja aihe, tdma

opinndytety06 on rajattu teoriapohjaltaan psykologisiin sekd organisaatioon liittyviin nakékulmiin,

eika esimerkiksi tydlainsaadantoon liittyvia tekijoita ole tarkasteltu.

Koska olen tyoskennellyt aikaisemmin kyseisessa liikkeessa, koin mielenkiintoiseksi selvittaa henki-
[6stdn ajatuksia tydhyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Aihe on myds siksi itselleni
kiinnostava, silla tavoitteenani on tulevaisuudessa mahdollisesti jatko-opinnot henkiléstéjohtami-
sen parissa. Tyoelaman kehityksen ndakokulmasta opinnaytety6sta voi olla hyotya lisaamalla tietoa
kaupanalan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin merkityksesta ja siihen liittyvistd haasteista. Ratkai-
suehdotuksia ongelmiin, jotka johtuvat Lidlin toimintatavoista, voidaan hyédyntaa lahes kaikissa
ketjun liikkeissa, koska ne ovat standardoituja ja kdytanteet niissa ovat hyvin samanlaisia. Jos on-
gelmien juuri syy on yksittaisissa henkil6issa tai asioissa tutkimuksen kohde liikkeen sisalla, ratkai-
suista voi olla hy6tya vastaavien tilanteiden ratkaisemisessa muissa liikkeissa seka ongelmien en-

naltaehkaisyssa.

Opinnaytetyon tiedonhaku aloitettiin lokakuussa 2023. Paaasiallisina Idhteina kaytettiin kirjoja,
jotka etsittiin Finna-palvelun avulla. Lisaksi kdytossa oli paljon sahkdisia lahteitd, jotka etsittiin
Google Scholarista, Theseuksesta ja aikaisemmin mainitusta Finnasta. Aiheen ajankohtaisuutta ko-
rostamaan etsittiin uutisia verkkolehdista. Kaytettyja hakusanoja olivat muun muassa tyohyvin-
vointi, tyduupumus, tyon imu, kaupanala, stressi, tyohyvinvoinnin johtaminen, motivaatio ja occu-
pational wellbeing. Kysely teetettiin Webropolia hyédyntaen, joka jaettiin qr-koodin seka What-
sApp sovelluksen avulla toimeksiantajalle. Viimeisessa sisaltéluvussa on tydhyvinvoinnin paranta-
misratkaisuja, jotka on tehty keratyn aineiston analysoinnin johtopaatoksia ja kirjallisuusldahteiden

tietoja yhdistelemalla.

2 Kaupan ala ja Lidl

2.1 Kaupan ala

Kaupan ala on Suomen suurin toimiala niin tyontekijoissa kuin bruttokansantuotteenakin (BKT) mi-

tattuna, josta sen osuus on 10 prosenttia. Kaupan merkitys myos Euroopan kannalta on tarked,



silla yksi neljasta eurooppalaisesta yrityksesta operoi kaupan alalla. (Kaupan ala n.d.) Kaupan ala
tyollistdd Suomessa noin 80 000 henkilda. Suuresta tyollisyydesta johtuen, se on tarkea tekija Suo-

men taloudessa (Paivittadistavarakauppa-ry-2023.)

Kaupan alan muutokset viime vuosina nakyvat aukiolojen pidentymisessa. Tyopaivien maara on
kasvanut, arkipyhien kuuluessa normaaliin tyéviikkoon. Ndiden muutosten voidaan ajatella vaikut-
tavan yksildiden tyohyvinvointiin. (Tuominen 2018, 9.) Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisun mu-
kaan kaupan alan houkuttelevuuteen alentavasti vaikuttavia tekijoita ovat suuri ja raskas tyo-
maarad, matala palkka seka epamieluisat ty6ajat. Myos kaupan alan tyén arvostuksen puute ja ty6-
hyvinvoinnista huolehtimisen tason heikkous mainittiin negatiivisina tekijoina. Vastaavasti houkut-
televiksi tekijoiksi kaupan alalla nousi mahdollisuus tydskennelld niind aikoina, jolloin lisat ovat
korkeita, seka alalle tyollistymisen mahdollisuuden helppous. Lisdksi alan yleisen ty6tilanteen ko-

ettiin olevan hyva (Piipari, Puttonen & Terho 2021, 53).

2.2 Lidl

Lidl on toiminut alalla jo pitkdaan ja se on laajentunut kansainvaliseksi kauppaketjujatiksi. Lidl aloitti
toimintansa 1930-luvun alussa paivittdistavarakaupan tukkuliikkeelld Ludwigshafenissa, ja ensim-
mainen Lidl-konttori avattiin Ludwigshafenissa vuonna 1973. 15 vuotta myéhemmin Saksassa oli
toiminnassa 460 myymalaa ja vuosi sen jalkeen laajentuminen alkoi Ranskassa (Lidl historia n.d.)
Lidlin omistaa Schwarz Group. Lidlin osuus Schwarz Groupesta oli vuonna 2021 noin 75 prosenttia.
Koko Lidl konsernin liikevaihto on 114,8 miljardia euroa, josta Suomen osuus on 1,97 miljardia eu-

roa (Lidl and Schwarz Group continuing as the biggest European grocer 2022.)

Lidlin strategia perustuu tarjouskampanjoihin ja alennuksiin, joilla tietyt tuotteet ovat myynnissa
vain rajoitetun ajan. Lidl lukeutuu kolmeen Suomen suurimpaan pdivittaistavaraketjuun. Lidlin
Suomalainen tytaryhtio Lidl Suomi Ky pyoritti 203 myymalaa seka 3 jakelukeskusta vuonna 2022.
Suomessa Lidlilla tyoskentelee yli 5600 henkil6a. Vaikka Lidl on kansainvalinen yritys, sen Suomea
koskevat paatokset tehdaan aina Suomessa (Lidl yrityksena n.d.) Muun muassa siksi Lidl onkin on-

nistunut nousemaan varteenotettavaksi kilpailijaksi muille suomalaisille kauppaketjuille.

Lidlin tavoitteena on laajentua viiden myymalan vuositahdilla. Arvioiden mukaan Lidlin jatkaessa

samaa vauhtia laajentumisessaan sen markkinaosuus voisi kasvaa Suomessa nykyisesta 9,8 % jopa



12-13 %. Myymaloiden kokoa ei kuitenkaan ole tarkoitus kasvattaa, koska se ei kuulu konseptiin.
Liikkeiden koko vaihtelee 1000-1400 neliometrin valilla, lukuun ottamatta Suomen suurinta Lidlig,

joka sijaitsee Helsingin Graniittitalossa (Hovi-Horkan 2024.)

2.2.1 Tyohyvinvointi Lidlissa

Viime vuosina Lidlissa on keskitytty tyokykyjohtamiseen. Tdman ansiosta Lidl on onnistunut vahen-
tdmaan sairauspoissaoloja. Alun perin tyokykyjohtamiseen otettiin esimerkkia kansainvalisesta toi-
sintamallista, mutta sita paatettiin muokata lopulta Suomen kulttuuriin sopivammaksi. Henkilds-
ton hyvinvointia tarkastellaan saannallisin véliajoin kahdella eri kyselylld. Toinen niisté on kansain-
vdlinen pulssimainen kysely, joka kasittelee tyohyvinvointia tyontekijoiden nakékulmasta, rajat-
tuna eri osa-alueisiin. Toinen kyselyista, joka tehdaan vain Suomessa, keskittyy tarkemmin esimie-

hille annettavaan palautteeseen (Koskinen 2019.)

Tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnitetaan huomiota Lidlilla tarjoamalla erilaisia etuja, jotka edista-
vat kokonaisvaltaista hyvinvointia. Jokaiselle Lidlissa tyoskentelevalle kuuluu rahan arvoinen
Epassi-henkildstoetu, jota voi hyddyntaa liikuntaan, kulttuuriin ja tydmatkoihin. Tyéterveyshuol-
lolla on myos merkittava rooli liikuntaan kannustamisella seka tyo, etta vapaa-ajalla. Lidlissa on
mahdollisuus lisa koulutuksiin ja oman tyékokemuksen laajentamiseen. Myyjana tyoskentelevat
saavat myos Lidl-lisaa, joka tarkoittaa 1,5-10 prosenttia korkeampaa tuntipalkkaa kuin mita TES

maarittaa (Lidl tyopaikkana n.d.)

Tutkimuksen kannalta on oleellista tiedostaa, millainen toimeksiantajan tydymparisto on. Lidl Kivi-
maa sijaitsee Lahden keskustan reunalla, jonka vieresta kulkee tie pohjoisen lahikuntiin, kuten
Vaaksyyn, Heinolaan ja Padasjoelle. Tama vaikuttaa kyseisen Lidlin asiakaskuntaan, silla se sijaitsee
monen ulkopaikkakuntalaisen tydmatkan varrella. Tydmatkalaisia houkuttelee sijainnin lisaksi
myos parkkipaikka, jota ei esimerkiksi Lahden keskustan Lidlista [6ydy. Tyomatkalaiset pysahtyvat
tekemaan kerralla suurempia ostoksia ja usein heidan asiointinsa ajoittuu iltapaivalle. Kesaisin
myo6s moni mokkildinen pysahtyy tekemaan ostoksia myymalassa. Erityisesti tyopaikkaliikenne ai-
heuttaa ruuhkaa, josta seuraa kiiretta ja painetta tydskentelyyn. Varsinkin jos ruuhka-aikaan on
myymaldssa alimiehitysta, siitd voi seurata tyontekijoille stressia, joka voi vaikuttaa heikentavasti

tyohyvinvointiin.



2.2.2 Tyonkuva myymaldssa

Lidlin myymalan henkilosté muodostuu myyijistd, vuoropaallikoista, apulasimyymalapaallikosta ja
myymaldpaallikdsta. Sen lisdksi jokaista myymalaa tukee aluepaallikko, joka toimii esihenkilona

usealle myymalalle ja vastaa myds myynnin kehittamisesta (Lidl tyopaikkana n.d.)

Myymalatyontekijan tydhon kuuluu asiakkaiden palveleminen, tyoskentely kassalla, hyllyttaminen,
rullakon kasitteleminen sekda myymalan siistiminen. Tyo edellyttaa hyvia yhteisty6 seka asiakaspal-
velu taitoja. Myos eri tuoteryhmien ja tuotteiden tuntemus kuuluu tyénkuvaan. Myyjan tyossa
nostellaan tavaroita muun muassa hyllyttdessa, joten hyva yleiskunto on tarkea tyon kannalta. Jo-
kaisessa Lidl myymalassa on paistopiste, jonka yllapidosta vastaa yksi tyontekija aamu seka ilta-

vuorossa.

Aloittaessa uusi tyontekija perehdytetaan Lidlin sisdisessa verkossa toimivalla koulutusymparisto
Leonilla. Leonia kaytetdan henkiloston taukotilassa olevalla kosketusnaytolla. Perehdytyksessa
kdaydaan kattavasti lapi eri myymalatyoskentelyyn liittyvia asioita, jonka lisdksi jokaisesta kohdasta
suoritetaan testi, joka pitaa lapaista. Perehdytykseen kuuluu muun muassa PLU testit paistopiste-
tuotteista seka hevituotteista. Lidlissa asiakkaiden ei tarvitse punnita tuotteita, silla kassatyosken-
telijat punnitsevat ne vasta kassalla. Taman vuoksi jokaisen tyontekijan tulee osata PLU koodit ul-
koa. Perehdytyksen jalkeen uusi tyontekija tuntee organisaation yleiset toimintaperiaatteet ja

osaa toimia itsendisesti myymalassa.

3 Tyohyvinvointiin liittyvaa teoriaa
3.1 Hyvinvointi kasitteena

Ennen kuin puhutaan tyéhyvinvoinnista, on hyva ymmartaa mita kaikkea kasite hyvinvointi pitaa
sisallaan. Richard Layardin (2023, 32) mukaan kaikilla ihmisilla on samanlaiset perustarpeet, ja hei-
dan hyvinvointinsa voidaan perustella silla, kuinka hyvin nama tarpeet taytetaan. Tyypillinen lista
ndista tarpeista sisdltdaa: ravinnon ja kodin, turvallisuuden hyokkayksilta, rakkauden ja tuen, kun-
nioitusta ja ylpeyden, vapauden valita mita tekee seka tarpeen kehittyd omassa toiminnassaan.
Leskinen & Hult (2010, 30) erottelevat hyvinvoinnin seuraaviin osa-alueisiin: fyysinen hyvinvointi,
henkinen hyvinvointi, lepo, ravitsemus, ja tydssa onnistuminen seka palautuminen. N&illa jokai-

sella osa-alueella on tarkea rooli yksilon hyvinvoinnin kannalta.



Henkinen hyvinvointi edellyttaa itsensa seka hyvinvoinnin johtamista. Vahvasta itsetuntemuksesta
on hyotyd, tavoitteiden maarittamisen ja oman kadyttaytymisen hallinnan kannalta. (Leskinen &
Hult 2010, 31.) Liikunnalla voidaan ennaltaehkaista sairauksia seka toimintakyvyn heikkenemista.
Seka fyysisia etta psyykkisia voimavaroja voidaan lisata liikunnalla. Ty6ssa jaksaminen ja hyva fyysi-
nen kunto, kulkevat kasikadessa. Mita kuormittavampi tyo, sita tarkeampi rooli myos hyvalla toi-

mintakyvylld on (Elintavat ja tyéhyvinvointi n.d.)

Fyysista hyvinvointia voidaan yllapitaa tyopaikalla valttamalla yksipuolista ja kovaa rasitusta. Liian
kauan samassa tydasennossa tyoskentelya tulisi valttaa. On myds tarkeaa kiinnittda huomiota vir-
heellisiin liikeratoihin sekd ergonomiaan. Ndin voidaan valttaa kipeytymisen ja loukkaantumisen
riskida. (Viitala 2013, 231.) Huolehtimalla ergonomiasta voidaan pitaa ylla toimintakykya, terveytta
seka hyvinvointia, mutta myo6s ehkaista tyoperaisia vaivoja seka sairauksia. Tyossa jaksamista seka
hyvinvointia voidaan tukea sdaannollisilla ruokailuilla, lilkunnalla seka kiinnittdmalld huomiota
omaan jaksamiseen. Varhaisella esimiehen tuella voidaan myds vaikuttaa tydén kuormitukseen liit-

tyviin epakohtiin. (Myymalatyon ergonomia ja apuvélineet n.d.)

Jaksamien kannalta on tdrkedas, ettd ihminen saa tarpeeksi ravintoa ja lepoa. Oleellista on, etta ra-
vinnon maara vastaa paivan mittaan kertyvaa kulutusta ja se on terveellista sekéa ravitsevaa (Rau-
ramo 2012, 29.) Tdman pohjalta voidaan todeta, ettad tauot ja mahdollisuus sdannélliseen syomi-
seen ovat tarkeitd jaksamisen kannalta. Lepo auttaa palautumaan arjen kuormituksesta, oli se sit-
ten fyysista tai henkista. Lepo on tarkeaa aivojen ja lihaksien palautumisen kannalta. Riittavalla le-
volla voidaan ehkaista stressia. Liian vahainen uni vaikuttaa vireyteen, keskittymiseen ja muistiin
negatiivisesti. (Leskinen & Hult 2010, 58—-59.) Tydssa onnistumisia voidaan kokea silloin, kun tyo-

hon liittyvat tekijat ovat tasapainossa. (Leskinen & Hult 2010, 65.)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on kattava kasite ja siihen liittyy useita tekijoitad. Tyohyvinvoinnin kasitetaan sisalta-
van tyodterveyden ja tydkyvyn lisaksi tyon sujuminen arjessa. Siihen vaikuttavia osa-alueita ovat or-
ganisaation kaytannot, tyon ominaisuudet, johtaminen, ilmapiiri seka tyontekijan henkilokohtaiset
nakemykset. (Manka & Manka 2023, 110.) Juutin ja Vuorelan (2015, 15) mukaan ihmiseen vaikut-

taa kaikki elaman eri osa-alueet. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa tyon, perhe-eldaman ja muun vapaa-



ajan valinen suhde. Tyohyvinvointiin sisaltyy, psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen tychy-
vinvointi. Jokainen vaikuttaa toiseen, jonka vuoksi tyohyvinvointia pitda tarkastella kokonaisvaltai-

sesti.

Eri tyontekijoiden tyohyvinvointi samassa tydyhteisdssa voi poiketa toisistaan merkittavasti, silla
jokaisella tyontekijalla on omat mielipiteensa organisaatiosta. Naihin mielipiteisiin vaikuttavat yksi-
I16n psykologiset voimavarat, tyohon vaikuttamisen mahdollisuudet, tyoyhteiso ja henkilokohtai-

nen hyvinvointi (Manka 2015, 106.)

Ty6hyvinvoinnin nakokulmasta ei voida saavuttaa koskaan pysyvaa tilaa, sen yksilo- ja tilannekoh-
taisen vaihtelun takia. (Tarkkonen 2012, 13). Ty6organisaation tyohyvinvointia voidaan tarkastella
kolmen rakenteellisen tason kautta. Nama ovat johtamisjarjestelma, tyohyvinvointijarjestelma,

tydolosuhteet ja tydolosuhdeseuraamukset. (Tarkkonen 2012, 19.)

Vastuu tyohyvinvoinnin edistdmisesta kuuluu yhteiskunnalle, organisaatiolle ja yksilolle. Valtion
tehtdvana on luoda sille otolliset puitteet ja sdadtaa lakeja, jotta ne edistaisivat kansalaisten ter-
veyttad ja tyontekoa. Organisaation tulee pitaa huolta tyopaikan turvallisuudesta seka noudattaa
tyontekoa koskevaa lainsadadantoa. Yksilon vastuulle jaa huolehtia omista elintavoistaan ja noudat-
taa tyOpaikan ohjeita. (Virolainen 2012, 11-12.) Tyopaikat voivat auttaa henkil6st6a pysymaan ter-
veind, toiminnallaan sekd antamallaan tiedolla, joka on raataloity heidan erityisille tarpeilleen, pe-
rustuen esimerkiksi heidan ikdansa tai tyon luonteeseen (Pescud, Teal, Shilton, Slevin, Ledger, Wa-

terworth, & Rosenberg 2015, 1).

Nykypadivana vapaa-aika kilpailee yhda enemman tydajan kanssa ja silla on vaikutusta ihmisten ko-
konaisvaltaiseen hyvinvointiin. Taman vuoksi tyéhyvinvointi voi olla hyvaa vain, jos tyontekijoilla
on kokemus siita, etta tyopaikalla otetaan tarpeeksi huomioon yksiléiden vapaa-ajan tarpeet.
(Aura & Ahonen 2016, 22.) Kun tyon vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, se tukee tyohy-
vinvointia. Tyontekija, jolla on paljon voimavaroja, ei suurikaan tydkuormitus tuota hanelle liiallista
kuormittumista. Haitallisena tilanteena tyohyvinvoinnin kannalta voidaan pitaa sitd, jos tyo on si-
sallollisesti haastavaa eika ole mahdollisuuksia kehittaa vastaavaa osaamista ja hankkia tietoa.

(Larjovuori, Kinnari, Nieminen & Heikkila-Tammi 2021, 17.)
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Tyo6hyvinvoinnin parantamisesta seuraa organisaatiolle taloudellisia hy6tyja. Tuottavuus nousee ja
heikosta tyohyvinvoinnista johtuvat lisdkustannukset pienenevat. Kumpikin muodostavat yhdessa
tyohyvinvoinnin taloudellisesti kannattavan tuottavuuden. Hyvalld johtamisella, ihmisten motivaa-
tiolla, yrityksen ilmapiirin ja tehokkaan menettelyn avulla voidaan lisata tyén tuottavuutta ja te-
hokkuutta. (Aura & Ahonen 2016, 19.) Mankan mukaan tyéhyvinvointi ei synny ilman tyon myon-
teisista kokemuksista, eika sitd saavuteta pelkdstdan kielteisten ja kuormittavien tyon piirteiden
puuttumisella. Olennaista onkin pohtia tyohon positiivisesti vaikuttavia tekijoita, koska ne tukevat

tyontekijoiden tehokkuutta, suorituskykya seka tydssa jaksamista. (Manka 2011, 72.)

3.3 Motivaatio

Motivaatiota kasitteena voidaan tarkastella psykologisesta nakokulmasta, jolloin siihen vaikuttavia
tekijoita ovat muun muassa yksilon tarpeet, pdamaarat, arvot, tavoitteet sekd mieltymykset. Sal-
mela- Aron ja Nurmen mukaan motivoitunut henkild paneutuu asiaan vasta, kun on siita kiinnostu-
nut. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 9.) Abraham Maslow esitti motivaatio teoriansa vuonna 1954.
Viiden portaan malli koostuu fyysisen, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen seka itsensa
toteuttamisen tarpeista. Hyvinvoinnin nakékulmasta nama kaikki tarpeet ovat tarkeita ja kaikki ylla

mainitut tarpeet vaikuttavat toisiinsa. (Rauramo 2012, 8-9.)

Itsensi toteuttaminen

Arvostus

Yhteisollisyys

Turvallisuus

Fyysinen terveys

Kuva 1 Mukaillen Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 8)
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Motivaation syyt ja seuraukset voivat nayttaytya kolmella eri hierarkkisella tasolla. Motivaatio voi
olla tilannekohtaista liittyen jonkun asian tekemiseen jossain tietyssa tilanteessa. Toisaalta se voi
liittya kontekstiin eli tiettyyn toimintaan kuten esimerkiksi asiakaspalveluun. Viimeisena motivaa-
tio voi esiintya globaalina, jolloin se on luonteeseen ja persoonaan sidottuna. (Liukkonen, Jaakkola,

Kataja, 2006, 28-29.)

Jos tyontekija on epamotivoitunut tyohonsa se voi nayttaytya tyon valttelynd, vahdisena panostuk-
sena ja tyon laadun heikkenemisenda. Vuorostaan motivoituneet tyontekijat ovat tehokkaampia ja
luovempia ty6panoksessaan. (Ganta 2014, 3). Salmela- Aron ja Nurmen (2017,9) mukaan my®s lii-
allinen tyomotivaatio voi oireilla. Oireita voivat olla esimerkiksi vasymys ja pahimmillaan tyéuupu-

mus, siksi tydbmotivaatio olisi tarkeaa pitaa tasapainossa.

Jokaisella yksilolla on erilaiset keinot motivoitua tydssdan. Esimiesten olisi tarkeaa tietda milla ta-
voin motivoida kutakin alaistaan ottaen huomioon heidan yksildlliset toiveensa seka tarpeensa.
Motivoituneilla tyontekij6illd on halua menestya huolimatta tydnkuvasta. Esimiehet eivat pysty
suoranaisesti motivoimaan alaisiaan, mutta luomalla inspiroivan ympariston he voivat edistda vah-

vaa motivaatiota tyopaikalla. (Ganta 2014, 3)

Maslowin mukaan jarjestyksessa alimpien olevien tasojen pitaisi olla taytettyna ennen kuin yksilo
pystyy motivoitumaan korkeamman tason tekijoista. Hanen teoriansa mukaan ei ole mahdollista
motivoida jotakuta pelkastaan positiivisella palautteella, jos kyseisen henkilon perustavaa laatua
olevat fysiologiset tarpeet eivat tayty. Toisin sanoen ei siis voida olettaa tyontekijan valittavan kan-

nustavasta palautteesta, jos hanen palkkatasonsa ei riitda kattamaan perustarpeita. (Ganta 2014, 7)

Gantan mukaan yleisesti ottaen voidaan nimeta seitseman strategiaa motivaation saavuttamiseksi.

Nama strategiat ovat:
e Positiivinen vahvistaminen/ korkeat odotukset
e Tehokas kuri ja rankaiseminen
e |hmisten reilu kohtelu
e Tyontekijoiden tarpeiden tayttdminen
e Tyohon liittyvien tavoitteiden asettaminen

e Tyon uudelleen maarittdminen
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e Palkitseminen, joka perustuu yksilon tydsuoritukseen

3.4 Tyodilmapiiri ja vuorovaikutus tyéyhteisossa

Tyo6ilmapiiri seka tydhyvinvointi ovat seurausta tyoloista ja tydorganisaatiosta. Sen voidaankin
katsoa olevan hyodyllinen mittari tyoelaman laadulle. Aron mukaan ty6ilmapiiri riippuu monista
tyoolotekijoista. Naita ovat esimerkiksi tyontekijoiden arvot, selkeéat tavoitteet tyopaikalla seka

viestinndn laatu. (Aro 2018, 41.)

Jokaisella tyoyhteison jasenelld on merkitysta hyvan tydilmapiirin aikaan saamisella ja yllapitami-
sella. Hyva tyoilmapiiri nakyy yrityksen toiminnassa, silla tydntekijéiden vointi vaikuttaa heidan
tyopanoksensa laatuun ja sita kautta tehostaa organisaation toimintaa. (Aro 2018, 23, 25.) Koska
tyoilmapiiriin vaikuttaa koko tyoyhteis®, on erittdin tarkeda, etta kaikki ovat sitoutuneita tyon ja
tyoilmapiirin yllapitamiseen ja kehittamiseen. Ongelmiin tulisi reagoida mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa, jotta voitaisiin minimoida niiden vaikutukset ja estaa niitda kasvamasta. Ndin saadaan
optimoitua resursseja ja ajankayttoa, jota kaytettadisiin muutoin ongelmatilanteiden ratkomiseen.

(Rauramo 2012, 109.)

Jotta vuorovaikutusta saadaan aikaiseksi, tarvitaan siihen aina vahintdan kaksi ihmista. Vuorovai-
kutuksessa pyritddan saamaan vastaanottaja ymmartamaan viesti perille ilmeiden, sanojen, eleiden
ja asenteiden avulla. Vuorovaikutukseen vaikuttavat monet asiat ja sitd on myos mahdollista edis-
taa seka estdaa monilla tavoin. Vuorovaikutusta voidaan edistaa esimerkiksi empaattisuudella,
kuuntelemisella seka aidolla lasnaololla. Negatiivisesti vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoita voi-

vat olla syyttely, kiinnostuksen puute seka kiire. (Vuorovaikutustaidot n.d.)

Ihmissuhteilla on ty6elamassa merkitysta, silla ne vaikuttavat tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon
seka tyon tuloksellisuuteen. Jokaisella tydyhteison jasenelld on oikeus hyvaan ja kunnioittavaan
kohteluun ja tuloksellisempaa ty6ta syntyy usein silloin kun tyéyhteisélla on avoimet ja luottamuk-

selliset valit (Rauramo, 2012, 105.)

3.5 Puutteellisen tyéhyvinvoinnin seurauksia

Tyo6hyvinvoinnin puutteet voivat esiintya kustannuksina, joita voivat olla sairauspoissaolot, alentu-
nut tyokyky, masennuksen aiheuttamat kulut, tyontekijoiden suuri vaihtuvuus, tyon tehottomuus,
seka tyon huono taso (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13). Huono tyéhyvinvointi voi hei-
kentda tyontekijoiden suorituskykya ja sita kautta vaikuttaa yrityksen tuotavuuteen. Siksi tyohyvin-

voinnilla on suuri merkitys, ei pelkastaan yksittaisten tyontekijoiden terveyden kannalta, vaan



13

my0s esimiesten sekd organisaation nakdkulmasta. (Weziak-Bialowolska, Bialowolski, Sacco, Van-

derWeele, & McNeely 2020.)

3.5.1 Stressi

Hyvien henkilostékaytantdjen olisi tarkoitus parantaa tyontekijoiden tyéelaman laatua ja vaikuttaa
myoOnteisesti sosiaalisesti sekd psykologisesti. Siitd huolimatta henkildstojohtamis-kaytannoilla voi
olla huonojakin vaikutuksia. Yksi keskeisimpia ongelmia on tyon tehostumisesta johtuva stressin
lisddantyminen. (Pyoria 2012, 122.) Stressi on merkittava tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Jos tyo
on jatkuvasti lilan kuormittavaa eivatka yksilon voimavarat ole tasapainossa, se voi johtaa stressiin

ja pitkalla aikavalilld jopa tyduupumukseen. (Stressi ja tyduupumus n.d.)

Kiireen katsotaan kuuluvan tyéelamaan jossain maarin, mutta liiallinen ja pitkdan jatkuva kiire tyo-
eldmassa voi aiheuttaa tyoperaista stressid ja muita terveyshaittoja (Nummelin 2008, 22). Stressi
voi pitkittyneena aiheuttaa mielenterveyden hairioita, pitkia sairauspoissaoloja, sykkeen ja veren-
paineen kohoamista, sydan- ja verenkiertoelimiston sairauksia seka pitkittyneena pahimmillaan

jopa kuolemantapauksia (Tarkkonen 2012, 63—64).

Jos tyosta palautuminen on heikkoa, tyostressi voi ajan mittaan kasaantua. Ihmisen jatkuva tyoasi-
oiden vatvominen vapaa-ajalla saattaa altistaa liialliselle stressille (Kallunki, 2021). Stressin taus-
talta voi [6ytya monia syita. Yksi niista voi [6ytya muutoksista johtuvista tekijoista. Tydorganisaatio-
tasolla ilmenee vaistamatta muutoksia ja ndma muutokset saattavat vaikuttaa turvallisuuteen, tu-
loksellisuuteen kuin tyohyvinvointiinkin. Henkilostolle on tarkeaa, etta heilla on mahdollisuus vai-
kuttaa muutosten suunnitteluun ja sita kautta toteutustapaan. Tarkkosen mukaan onnistuneissa
muutoksissa tayttyy kolme psykologista tarvetta, jotka ovat mielekkyyden kokemus, riittava itse-

madraamisoikeus seka sosiaalisen tuen tarve. (Tarkkonen 2012, 64.)

3.5.2 Ylikuormittuminen ja tyduupumus

Mikali stressitila pitkittyy, sen seurauksesta voi muodostua tyouupumusta. Tyduupumus tarkoittaa
vakavaa tydssa kehittyvaa stressioireyhtymaa, jolle tyypillisia piirteita ovat muun muassa fyysinen
ja henkinen uupuminen, kyynistyminen tyohon sekda oman tyotehtavan merkityksellisyyden ja mie-

lekkyyden katoaminen. (Juuti 2006, 116.)



14

3.6 Hyvan tyohyvinvoinnin seurauksia

Kun tyon vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, se tukee tyéhyvinvointia. Voimavaroilla
tarkoitetaan esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksia, tydon monipuolisuutta seka sosiaalista tukea.
Tyontekija, jolla on paljon voimavaroja, suurikaan tyokuormitus ei tuota hanelle liiallista kuormit-
tumista. Haitallisena tilanteena tyéhyvinvoinnin kannalta voidaan pitaa sita, jos tyo on sisallolli-
sesti haastavaa eika ole mahdollisuuksia kehittaa vastaavaa osaamista ja hankkia tietoa. (Larjo-
vuori, Kinnari, Nieminen & Heikkila-Tammi 2021, 17). Sopivasti kuormittava tyo edistaa tyotyyty-
vaisyytta. Jotta tyo olisi sopivasti kuormittavaa, tyon pitaisi sisaltaa tarpeeksi haasteita, mutta vain
sen verran, etta yksilo kokee hallitsevansa tyonsa ja kykenee suoriutumaan siita. Kun tyossa on sel-
kedt raamit ja tavoitteet sekd kokemus siitd, ettd mahdollisuudet tydssa kehittymiseen ovat hyvit,

nama tukevat yksilon voimavaroja ja lisdavat tyytyvaisyytta tydohon. (Nummelin 2008, 69.)

Tyontekija kokee tyonsa mielekkaammaksi silloin, kun on mahdollista vaikuttaa omaan tyohonsa.
Jos ndin ei ole, tyo koetaan muita useammin kiireessa puurtamiseksi ja vihemman mielekkaaksi.
(SAK:n tyoolobarometri 2020 n.d.) On havaittu, ettd kun tydntekijat kokevat saavaansa vaikuttaa
tyohonsa ja kun tyoyhteisdssa on hyva ilmapiiri, sairaustapauksia on vahemman. Tyoterveyshuol-
lon kanssa tekemalla yhteistyota pystytdan vaikuttamaan riskitekijoihin, joista voi aiheutua poissa-
oloja ja tyokyvyttomyytta. (Manka 2010, 15.) Tyéhyvinvointi ndkyy ulospain niin asiakkaille kuin po-
tentiaalisille tyonhakijoille. Kun tyéyhteisoé on hyvinvoiva ja nauttii tyostdaan, on sinne helppo saada

uusia osaajia. (Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen n.d.)

3.6.1 Tyonimu

Seuraavassa kappaleessa kasitellaan tyon imua. Tyéuupumuksen voidaan katsoa olevan taysin

pdinvastainen ilmio verrattuna tyon imuun (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008, 188). Tama vas-
takkaisuus on olennaista tiedostaa, koska se auttaa erottamaan kaksi toisistaan poikkeavaa tyoela-
man kokemusta. Tyon imusta puhuttaessa, tarkoitetaan myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa, joka

pitda sisallaan virittyneisyyden seka aktiivisuuden tunnetilan (Tyohyvinvoinnin laaja-alainen malli

n.d).

Tyon imu ndyttaytyy tydhon uppoutumisena, tasaisena jaksamisena, innostuneisuutena ja jopa
ajantajun kadottamisena (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008, 188). Jotta tyon imu olisi mahdol-

lista saavuttaa, tyontekijan pitda kokea tyonsa merkitykselliseksi ja tydymparistonsa mielekkaaksi.
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Tyon imu ei ole nopeasti ohi meneva tila, vaan pidempi aikainen motivoituneisuuden tunne. (Ha-

kala 2011, 38, 49.)

3.7 Johtaminen ja esimiestyd

Esimies on keskeisessa asemassa tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen. Taman vuoksi esimiehena on hy-
van tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta tarkeaa kiinnittda huomiota henkildston tyohyvinvointiin,
tyoyksikon toiminnan kehittamiseen sekd oman esimiestoiminnan kehittdmiseen. (Rauramo 2012,
131.) Auvisen mukaan esimiestyo vaatii jatkuvaa kehittymista. Esimiehen tehtaviin kuuluu tyén
johtaminen, tyonjaon paattaminen seka osaamisesta huolehtiminen. Suunnan ja esimerkin naytta-
minen, tyontekijoiden motivoiminen ja kannustaminen ovat myos oleellisia tekijoita esimiehena
toimimisessa. Huonoon kaytdkseen pitda uskaltaa puuttua ja luoda sellaiset puitteet, jotka edes-

auttavat tyon tekemista ja ehkaisevat ongelmien muodostumista. (Auvinen 2018.)

Tyokyvyn ja hyvinvoinnin tarkeimpiin taustatekijoihin kuuluu toimiva esimies-alaissuhde. Johtami-
sen tulee olla arvostavaa, oikeudenmukaista, tasa-arvoista sekd yhdenvertaista (Rauramo 2012,
130). Naita asioita edistaa riittava kommunikaatio esimiesten ja alaisten valilla. Interaktion onnistu-
minen jokaisen esimiehen ja tyontekijan kesken on tarkeda tyohyvinvoinnin toteuttamiseksi, koska

se tuottaa ja yllapitaa tydnhyvinvointia. (Tarkkonen 2012, 86.)

Palautteen antaminen tydyhteistssa on tarkeas, silld se on osoitus siita, ettd ihmisen tyé huoma-
taan. Vahvistava palaute toimii ikdan kuin jatkumona synnyttdaen tyon imua ja muita positiivisia
tunteita. Nama kaikki tekijat vaikuttavat tyontekijan motivaatioon tehda jatkossakin lisda hyvaa.
Sen sijaan, palautteen jattamatta antaminen voi aiheuttaa tyontekijassa epavarmuutta ja luoda
mielikuvaa osaamattomuudesta. My0Os tyon merkityksen tunne saattaa heikentyd. Nama seuraa-

mukset ovat haitallisia tyémoraalin ja hyvinvoinnin kannalta. (Sarkkinen 2017.)

Uusien sukupolvien tuleminen tyéelamaan vaikuttaa myds tulevaisuuden tyénjohtamiseen. Y- ja Z-
sukupolvien edustajat haluavat mielekkaan tyon, jonka avulla toteuttaa itsedan. He ovat myds
edellisia sukupolvia paremmin koulutettuja seka tietoisempia oikeuksistaan. (X-, Y- ja Z-sukupolvet

tyoelamassa- mitd pitdisi ottaa huomioon eri ikdisia johdettaessa? n.d.)
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4 Opinndytetyon toteutus

4.1 Tutkimus asetelma:

Tutkimuksen kohteena on Lahden alueen Lidl Kivimaan henkildkunta. Tutkimuksessa tutkitaan
henkilékunnan tyéhyvinvoinnin tilannetta. Tyon lopputuloksena syntyy muutos ehdotuksia ja pa-
rannusehdotuksia. Ehdotuksien pohjalta voidaan arvioida niiden toteuttamisen vaikutusta ja
kuinka helposti ja todennakoisesti ne toteutuisivat. Tyohyvinvointiin pitda sisallddan monia eri osa-

alueita ja se on tarkea osa tyoelamaa.

4.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset:

Taman opinndytetyon tavoitteena oli saada selville millaiseksi tyontekijat kokevat tyohyvinvoin-
tinsa talla hetkelld ja tuoda tulosten avulla esiin mahdollisia ongelmakohtia. Tutkimuskysymykset

luotiin esimiehen kanssa kdaydyn keskustelun pohjalta. Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

e Millaiseksi Lidl Kivimaan tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa talla hetkell?
e Mitka tekijat vaikuttavat kaupan tydntekijoiden tyohyvinvointiin?
e Miten tyontekijoiden tydhyvinvointia voitaisiin parantaa?
Tutkimuksen osallistujina toimivat Lahden Kivimaan Lidlin tyontekijat, joita tyoskentelee kaupassa

28.

4.3 Tutkimusmenetelma

Tassa opinndytetyodssa kdytetaan tutkimusmenetelmana kvantitatiivista eli maarallista tutkimus-
menetelmaa. Maarallisessa tutkimuksessa vastaukset muutetaan numeerisiksi. Numeroidussa
muodoissa vastauksia on helpompi analysoida ja vertailla keskendaan mitattavien ominaisuuksien
keskindisia suhteita ja eroja. (Vilkka 2007, 14.) Jotta voidaan kdyttda kvantitatiivista tutkimustapaa,
pitda tuntea tutkittavan ilmion tekijoita, parametreja ja muuttujia. On mahdotonta suorittaa mit-
tauksia, jos ei olla varmoja siita, mita ollaan mittaamassa. Tarkoituksena on, etta pienelta joukolta
ilmioon kuuluvia havaintoyksikoita kerdtaan tutkimustietoa kyselylomakkeella. Otoksen vastaajien
tulee edustaa koko joukkoa. Lopulliset tutkimustulokset voivat heijastaa koko joukkoa, jota kysei-

nen ilmio koskee. (Kananen 2011, 17.)
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Muuttuja tarkoittaa henkil6a koskevaa asiaa, toimintaa tai ominaisuutta. Maarallisessa tutkimuk-
sessa halutaan saada siita tietoa. Muuttujat voivat olla esimerkiksi ammattiasema, sukupuoli ja ika.
Henkiloita koskevia asioita tutkittaessa maarallisesti, asiat tulee muuttaa rakenteellisesti. Toisin
sanoen tutkittava asia muunnetaan operatiiviseksi ja jdsennelldan uudelleen. Operationalisointi
merkitsee teoreettisten ja kasitteellisten kasitteiden muuttamista selkedksi ja ymmarrettavaksi
muodoksi tutkittavalle. Strukturointi viittaa tutkittavien asioiden ja niiden ominaisuuksien suunnit-

teluun ja standardointiin. (Vilkka 2007,14.)

Tutkimuksen aineistokeruu menetelmaksi maaraytyi kysely. Kyselya voidaan kayttaa henkilékoh-
taisten asioiden tutkimiseen, joita voivat olla esimerkiksi terveys, ruokatottumukset ja ansiotulot
(Vilkka 2007, 28). Kyselyssa voidaan kasitella asioita, joihin ihmiset eivat valttamatta halua kasvo-
tusten ottaa kantaa. TyShyvinvointiin liittyvat tekijat voivat olla hyvin henkilékohtaisia ja siksi ano-
nyymisti toteutettava kysely on hyva vaihtoehto, jotta saadaan mahdollisimman aito kuva tyopai-
kan tilanteesta. Jokainen tyontekija tayttaa tekemani kyselylomakkeen itselleen sopivana ajankoh-

tana, asettamani aikarajan puitteissa.

Vaikka kokonaistutkimus ei olekaan massiivinen, kysely on kuitenkin sopiva menetelma sen tehok-
kuuden takia. Suuren osan tyontekijoista ollessa osa-aikaisia, on haastavaa sopia haastatteluja hei-
dan kanssaan ja siksi onkin jarkevampaa lahettaa kysely suoraan henkildstélle, johon vastaajat pys-
tyvat vastaamaan itselleen sopivalla hetkella. Nain tiedonkeruu ei tuhlaa tyontekijéiden tydaikaa ja

saadaan todenndkdisemmin my0ds suurempi otanta.

Monivalinta- kysymyksien lisaksi kyselyssa on avoimia kysymyksid, joiden avulla pyritaan selvitta-
maan juuri syita ongelmiin, joita mahdollisesti tulee ilmi ordinaali asteikkoa kayttavista kysymyk-
sistd. Ordinaali asteikkoa kdyttavien kysymyksien vastauksista pystytdaan laskemaan eri vastaus-
vaihtoehtojen lukumaaria. Toisin sanoen vastausvaihtoehdot pystytdan jarjestelemaan. (Kananen
2011, 61.) Esimerkkina voidaan kayttaa monivalintakysymyksia, joista jokaiselle voidaan antaa nu-
meerinen arvo vaikkapa 1-5. Tavoitteena on tehda paaasiassa kysymyksia, jotka kayttavat ordi-

naali asteikkoa.
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4.4 Tutkimusaineiston analyysi

Webropolissa laaditulla kyselylla saatiin vastauksia ja ne analysoitiin prosentuaalisesti. Seuraavaksi
tulokset muunnettiin Exceliin ja niista visualisoitiin diagrammeilla, joka helpotti seka selkeytti ana-
lysointia. Diagrammeilla pystyttiin havainnollistamaan vastausten jakaumaa seka korrelaatiota

muuttujien valilla. Korrelaatiolla tarkoitetaan kahden tai useamman muuttujan valista yhteytta tai

riippuvuutta.

Vaihtoehdoissa kaytettiin viisiportaista Likertin-asteikkoa. Viisiportainen asteikko mahdollistaa
mielipiteiden voimakkuuden tutkimisen. Kaikilla vastaajilla ei ole joka asiasta vahvaa mielipidetta
tai eivat pida niita omalla kohdallaan relevantteina. Siksi on tdarkeda mahdollistaa neutraalin vas-

tauksen antaminen, jotta vastaukset eivat vaarista lopputulosta.

Kyselyn kysymyksista saatiin prosentuaaliset tiedot ja samalla tieto siita, millaisia ndkemyksia kyse-
lyyn osallistuneet olivat ilmaisseet. Kayttamalla ristiintaulukointia, pystyttiin I0ytamaan kahden tai
useamman muuttujan valisia riippuvaisuuksia. Riippuvaisuudella tarkoitetaan jonkin muuttujan
vaikutusta toiseen muuttujaan. Ristiintaulukointi mahdollistaa havaintojen sijainnin tarkastelun
useiden muuttujien suhteen samanaikaisesti. (Vilkka 2007, 129.) Tutkimusaineistoa tutkittiin ris-
tiintaulukoimalla. Tuloksia vertailtiin vastaajien ian, Lidl kokemusvuosien seka opiskelu tilanteen
perusteella. Ristiintaulukointi menetelma auttoi hahmottamaan vastauksien valisia syy-seuraus-

suhteita. Eri ikdiset ihmiset ovat eri elamantilanteissa ja saattavat kokea asiat eri tavoin.

Koska tyduupumus on viime vuosina yleistynyt erityisesti nuorten keskuudessa, ristiintaulukoin-
nilla voidaan myos selvittaa, poikkeaako Lidlin tyohyvinvointi nykyisesta trendista. Nuorilla ei
myo6skaan aina ole kokemusta muista tyopaikosta ja heilla ei ole valttamatta mitdan vertailukoh-
taa. Opiskelijat tyoskentelevat yleensa ansaitakseen lisdelantoa ja siksi heidan suhtautumisensa
saattaa poiketa muista. Tyoskentely on usein vain véliaikaista ja tyotuntejakin on yleensa vihem-
man. Vertailemalla Lidl tydkokemusta voidaan selvittda, ilmenevatké mahdolliset ongelmat vasta

vuosien jalkeen.
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4.5 Tutkimusaineiston keruu

Aineisto hankittiin tutkimusta varten kyselylla, joka testattiin aluksi muutamalla kaupan alalla ty6s-
kentelevien kollegojeni avulla. Talla tavoin pystyin tekemaan vielad parannuksia lopullista kyselya
varten. Toimeksiantajalle jaettiin aluksi QR-koodi, jonka avulla tyontekijat paasivat vastaamaan
Webropolilla toteutettuun kyselyyn. Myéhemmin kysely jaettiin myds tyontekijdiden sisdiseen
WhatsApp ryhmaan, koska pelkka QR-koodi ei tavoittanut tarpeeksi vastaajia. Kysely ldhetettiin
henkilostélle helmikuun lopussa 2024 ja siihen oli mahdollista vastata kahden viikon ajan. Webro-
pol valittiin kaytettavaksi, koska sen avulla pystyttiin rajaamaan vastauksien maaraan yhteen per
henkild ilman sahkoposti vahvistusta. Nain voitiin varmistaa, ettei ole mahdollista vaaristaad dataa

vastaamalla kyselyyn useaan otteeseen.

Vastaukset sai helposti siirrettya Exceliin, jossa niitd analysoitiin. Kyselyyn vastaajilta ei otettua
mitaan henkilotietoja ylos, joten kysely toteutettiin tdysin anonyymina. Kyselyyn oli mahdollista
vastata kahden viikon aikana, jonka jalkeen se umpeutui. Kaikki materiaalit, jotka saatiin kyselysts,
havitettiin opinndytetydn valmistumisen jdlkeen. Kyselyssa kdytettiin Likertin asteikkoa. Asteikossa
vastausvaihtoehdot ovat sanallisia ja ne ovat jarjestyksessa joko positiivisesta negatiiviseen tai
pdinvastoin. Vastausvaihtoehtojen voidaan kuvailla olevan symmetriset. Jos vaihtoehtoja on pari-

ton maara, niin “keskimmainen” vaihtoehto on usein neutraali.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Jotta tieteellinen kaytanto olisi laadukasta, sen tulee noudattaa aina rehellisyytta, tarkkuutta seka
huolellisuutta jokaisessa tutkimuksen vaiheessa (Kallinen, Kinnunen & Vuori). Vastaavasti hyvan
tieteellisen kdytannon rikkomuksina voidaan pitaa esimerkiksi vajavaista viittaamista aikaisempiin
tutkimustuloksiin, tulosten puutteellista kirjaamista seka muiden tutkijoiden osuuden merkityksen
vahattelya (Tuomi & Sarajarvi 2012, 133). Hyvat tieteellisen kdytannon perusperiaatteet ovat re-
hellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuunkanto. Kaikki tutkimukseen liittyvat sopimukset ja si-
donnaisuudet on maariteltava ja ilmoitettava. Tutkimuslupa taytyy hakea ennen tutkimuksen
aloittamista (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2023).
Tama opinnaytetyo on tehty JAMK:in raportointiohjeiden seka eettisyytta etta luotettavuutta kos-

kevien kriteerien mukaisesti.
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Vilkan mukaan kyselylomake on syyta testata ennen varsinaisen aineiston keraamista (Vilkka 2007,
78). Nain on mahdollista muokata tarvittaessa kyselya vield johdonmukaisemmaksi seka tehda sii-
hen viimeistelyja. Kun kysely on ldhetetty sita ei ole endd mahdollista muokata, tdman vuoksi ky-

sely testattiin ensin muutamalla kaupan alan ammattiryhmaan kuuluvalla henkildlla ennen kuin se

lahetettiin toimeksiantajalle.

Tutkimuksen validiteettia pystytdaan edistamaan kyselylomakkeen huolellisella suunnittelulla.
Opinndytetyon kyselya varten tehdyt kysymykset mittasivat kaikkia niita tyéhyvinvoinnin osa-alu-
eita, joita haluttiin tutkimuksessa selvittaa. Kysymykset ovat relevantteja ja ne kohdistuvat suo-
raan tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Taima vahvistaa tutkimuksen validiteettia. Validitee-

tilla tarkoitetaan vastaako tutkimuksen tulokset tutkimuskysymyksiin (Vehkalahti 2014).

Kyselyn kysymykset on esitetty varsin yksinkertaisesti ja arkisesti, jonka lisdksi ne liittyvat suoraan
henkiloston paivittdiseen tydhon. Tama lisaa tutkimuksen reliabiliteettia, silld kysely on pyritty to-
teuttamaan johdonmukaisesti siten, ettd vastaaminen olisi yksiselitteista. Reliabiliteetti mittaa tut-

kimuksen luotettavuutta ja sitd, miten tarkasti tutkimusta mitataan (Vehkalahti 2014).

5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan kyselya.

5.1 Kysely

Opinndytetyota koskeva kysely tehtiin Webropol-tyokalua kdyttden. Kysely piti sisallaan 14 struk-
turoitua kysymysta ja kolme avointa kysymysta. Kyselyyn oli mahdollista vastata seka tyo, etta va-
paa-ajalla. Kyselysta muistutettiin henkilokuntaa kahteen kertaan. Kyselyyn saatiin vastaajia lo-

pulta 17 eli noin 60 %.

5.2 Vastaajien ryhmittely

Tassa opinndytetydssa vastaajat on ryhmitelty idn, Lidlissa tyoskentelyjen vuosien seka opiskelu
tilanteen mukaan. Talla tavoin pyritdaan selvittdmaan vastaajien elamantilanne, silla se vaikuttaa

koettuun tyohyvinvointiin. Kyselyyn oli alun perin laitettu nelja vastausvaihtoehtoa ikdjakaumia
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edustamaan, mutta koska 26—30-vuotiaita vastaajia oli niin vahan eika yli 50-vuotiaita ollut yhtaan,

yhdistettiin ikaryhmat 26—30 seka 30-50, jotta niitd pystyttaisiin vertailemaan keskenaan.

0%

29%

53%

18%

18-25v 26-30v 30-50v w50V

Kuva 2 Vastaajien ikdryhmdit

Vastaajat jaettiin Lidlissa tyoskenneltyjen kokemus vuosien mukaan kolmeen kategoriaan. 59 %
vastaajista oli tyoskennellyt Lidlissd 1-5 vuotta, 35 % yli 5 vuotta ja vain 6 % alle vuoden. Jotta ryh-
makokoja saatiin suuremmiksi ristiintaulukointia varten, yhdistettiin alle vuoden ja 1-5 vuotta

tyoskennelleiden ryhmat yhdeksi.

35%

59%

Alle vuoden 1-5 vuotta ¥li 5 vuotta

Kuva 3 Vastaajien tyékokemus Lidlissd vuosina
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Vastaajista enemmisto 64,7 % ei opiskele tydn ohella. Kolmannen asteen tutkintoa opiskelee 23 %
ja toisen asteen tutkintoa suorittaa 12 % vastaajista. Kaikki opiskelevat yhdistettiin yhdeksi ryh-

maksi ristiintaulukointia varten, koska molemmat ryhmat ovat vastausmaaraltdaan pienia.

12%

23%

£5%

Lukio tai ammattikoulu
Korkeakoulu

Ei opiskele

Kuva 4 Vastaajien opiskelu tilanne

5.3 Tyon sisdlto ja merkityksellisyys

Tyon kokonaiskuvaan liittyen kysyttiin ensiksi ovatko tyotehtavat monipuolisia. Vastaukset jakaan-
tuivat niin, ettd 70 % koki tyotehtavat monipuolisiksi. Vastaajista 18 % ei ollut samaa eika eri

mielta. Loput 12 % olivat eri mielta.
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Taysin eri mielta

Kuva 5 Tyétehtdvien monipuolisuus



23

Seuraavaksi kysyttiin, pystyyko tyotehtavien sisaltoon vaikuttamaan. Vastaukset olivat hajanaisia
vastaajien ollessa 35 % samaa mieltd, 36 % eri mieltd sekd 29 % neutraaleja vastauksia. Eri mieltd

oli 36 % vastaajista.

0% 2% 4% 6% 8%  10%  12%  14%  18%  18%  20%  22%  24%  26%  28%  30%

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eisamaa eika eri mielta

Eri mielta

Taysin eri mielta

Kuva 6 Tyétehtdvien sisdltéén pystyy vaikuttamaan

Koska vastauksissa on suurta hajontaa, paatettiin taman kysymyksen vastauksia tutkia tarkemmin
ja ristiintaulukoida niitda muiden kysymysten kanssa. Ristiintaulukointia varten molemmat samaa

mieltd olevat vastaukset ja molemmat eri mielta olevat vastaukset yhdistettiin omiksi kategorioik-
seen, jotta ryhmien koot olisivat kooltaan vertailukelpoisemmat. Ristiintaulukoinnissa huomattiin
tyotehtaviensa sisallon vaikuttamiseen pystyvien henkildiden vastanneen ldhes kaikkiin kysymyk-

siin muita positiivisemmin.

Ero muihin ei ole suuri, mutta se on selkedsti toistuva trendi, joka on havaittavissa ristiintaulukoin-
tien kuvaajista. Esimerkiksi ristiintaulukoidessa tyon merkityksellisyytta ja tyotehtaviin vaikutta-
mista painottuvat tyotehtaviinsa pystyvansa kokevat henkildiden vastaukset, korkeammalle kuin
muiden. Sama toistuu viela selkeammin, kun ristiintaulukoidaan tyotehtaviin vaikuttamista tyéteh-
tavien tasapuolisen kohtelun kanssa. Kysymykset, joilla ei selkeasti ole yhteytta ristiintaulukoinnin
perusteella tyotehtavien sisdltoon vaikuttamiseen ovat “Joudun kiirehtimaan suoriutuakseni tyos-

tani” ja "Millainen vaikutus tydyhteis6lla on kokemaasi tyohyvinvointiin?”
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Kuva 7 Ristiintaulukointi: Pystyn vaikuttamaan tyétehtdviini & Koen tyéni merkitykselliseksi
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Kuva 8 Ristiintaulukointi: Pystyn vaikuttamaan tyétehtdviini & Kaikkia tyéntekijéitd kohdellaan ta-

sapuolisesti

Tyon merkityksellisyydesta kysyttiin ensin monivalinta- kysymys, jonka jalkeen samaa aihetta sivut-
tiin vield avoimella kysymykselld, jotta saataisiin tarkempaa tietoa siitd, mitka asiat vaikuttavat

tyon merkityksellisyyteen. 41 % vastaajista koki tyonsa merkitykselliseksi. 47 % ei ollut samaa eika
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eri mielta. Loput 12 % vastaajista olivat taysin eri mielta. Yleisin vastaus on neutraali, joka poikkeaa

muiden kysymysten vastauksista.

Taysin samaa mielta
Samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta
Eri mielta

Taysin er mielta

Kuva 9 Tyén merkityksellisyys

Vastaaijilla oli mahdollisuus vastata vapaalla sanalla, mista merkityksellisyys tyossa syntyy tai mista
sen puute johtuu. Tasta kysymyksesta ei noussut mitaan yksittaista tekijaa esille. Vastaukset olivat
hajanaisia eika niissa ollut selkeita piikkeja. Kysymykseen vastattiin my0s jostain syysta viisi kertaa
“en tiedd”. Ainoa tekija, joka mainittiin useampaan otteeseen, oli asiakkaiden vaikutus tyon merki-

tyksellisyyteen, mutta se nahtiin seka positiivisena, ettd negatiivisena.

“Tyon jaljen ndkee, kun saa tuotteita natisti esille mutta toisaalta asiakkaat eivat ole ikina tyytyvai-

sid”.
“Epaasiallinen ja alentava kohtelu asiakkailta vahentda tunnetta tyon merkityksellisyydesta”.

“Jokainen pdiva on erilainen, siitd tykkdan. Saa olla asiakkaiden ja ihmisten parissa.”

“Myymalan sisalla asiat hyvin, asiakkaiden kanssa onnistuneet tilanteet tuo merkittavyytta. Ylem-

paa arvostuksen puute, ilman meita, ei heilla olisi toita...”

“Liian vahan voin vaikuttaa asioihin, ei saada kiitosta, varsinkin niille, joille se kuuluu”.
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Seuraavaksi kysyttiin ovatko tyo ja vapaa—aika tasapainossa. 58 % oli samaa mielta siita, etta tyo ja
vapaa—aika ovat tasapainossa, kun taas 24 % vastaajista ei ollut samaa mielta. Loput 18 % vastauk-

sista oli neutraaleja.
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Kuva 10 Tyén ja vapaa-ajan vdlinen tasapaino

Vastaajat saivat kertoa vapaasti, mitka tekijat tukevat hyvinvointia tyopdivan aikana. Vastauksissa
korostui useaan otteeseen taukojen ja tydyhteison positiivinen merkitys. Monet vastauksista olivat

miltei identtisia.

“Taukojen oikea toteutuminen, tyovuoron ennustettavuus ajallisesti ja tyokavereiden tsempit.”

“Tyodkavereiden positiivinen asenne, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu ja se ettei vas-

toinkdaymisia oteta liian vakavasti vaan rennolla ja hyvalla mielelld.”

“Tydn tauotus, tehtavien vaihtelevuus ja mukavat tydkaverit.”

“Tauot, jotka ovat pakollista pitaa, seka hyva tyoyhteiso ja tyokaverit.”

“Hyvat tyokaverit ja mukava ilmapiiri”.

“Tauot ja kivat tyokaverit, jotka tsemppaavat”.
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“Hyvat tyokaverit ja ilmapiiri. Ymmartavat ja ihanat esimiehet. Mieleisten tyovuorojen teko pitaa

tyon mielenkiintoa ylla”.

5.4 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Tassa osiossa kysyttiin ensiksi tyon stressaavuudesta. Enemmist6 59 % koki tyon stressaavaksi.

Vastaajista 17 % ei ollut samaa eika eri mielta ja loput 24 % olivat eri mielta.

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eisamaa eikd eri mielta

Eri mielta

Taysin eri mielta

Kuva 11 Tybni on usein stressaavaa

Seuraavaksi kysyttiin joutuvatko tyontekijat kiirehtimaan, jotta suoriutuisivat tyostaan. Ristiintau-
lukoinnin avulla voidaan havaita, ettd tyokokemuksen kestosta riippumatta enemmisto koki joutu-

vansa kiirehtimaan tydssaan.
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Joudun kiirehtimaan, suoriutuakseni tydstani
Vastaajien méarg: 17
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n Prosentti n Prosentti Yhteensd
Taysin samaa mielta 5 45 4% 3 50,0% 8
Samaa mielia 4 36,4% 2 33,3% 6
Ei samaa eika eri mieltd 1 9.1% 1 16.7% 2
Eri miglta 1 9.1% 0 0,0% 1
Taysin eri mielta 0 0,0% 0 0,0%% 0
Yhteensa 1 6 17

Kuva 12 Ristiintaulukointi kiireen vaikutuksesta tyéhén

Taman osion viimeisessa kysymyksessa vastaajat padsivat vastaamaan avoimeen kysymykseen tyo-
hyvinvointia heikentavista tekijoista. Suurin osa ihmisita mainitsi kiireen negatiiviseksi tekijaksi.

My®s liian vahainen miehitys tyovuorossa nousi esille.

“Paivat, jolloin sairaspoissaoloja on paljon ja vuoroja ei saada paikattua. Tehddan pahimmassa ta-

pauksessa 3 ihmisen tyot”.

“Kiire, lilan paljon eri tyotehtavia esim. paistajalla tai kassa 1 haastavaa seurata montaa asiaa yhta

aikaa (jonot, itsepalvelukassa), vajaamiehitys”.

“Kiire, kiire ja kiire, tehokkuuden liiallinen ihannointi, koko ajan pitda suoriutua nopeammin ja pa-

remmin, tyotehtdvat lisdantyvat ja kaytettava aika vahenee”.
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“Kiire, kuormittavuus, vajaa miehitys, esihenkil6”.
“Jatkuva kiire ja huono palaute omasta tyoskentelysta”.

“Kiire seka epamukavat asiakkaat”.

5.5 Tyoyhteiso ja esimiestyo

Tyoyhteison ja esimiestydn vaikutusta henkildston tydhyvinvointiin selvitettiin erilaisilla kysymyk-
silla. Tyokokemuksen mukaan tehtiin ristiintaulukointi, jotta nahtaisiin, onko tyokokemuksen kes-
tolla merkitysta siihen, miten tydyhteison vaikutus koetaan tyokokemuksen kannalta. Vastausten
perusteella selvd enemmisto koki tyoyhteison vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin. Alle 5-
vuoden tyokokemus vuosien tyontekijat kokivat erittdin positiiviseksi tyoyhteison vaikutukset, kun
taas yli 5-vuoden tyontekijat vahan lievemmin eli positiiviseksi. Merkille pantavaa on, etta yksikaan
vastaajista ei vastannut negatiivisesti. Tyovuosien maaralla nayttaisi olevan kuitenkin jonkin verran

vaikutusta, mutta ei merkittavasti.

Millainen vaikutus tyoyhteisolla on kokemaasi tyshyvinvointiisi?
Vastaajien maara: 17

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0%

64% (n=17)

Erittain positiivinen

17% (n=1)

— 18% (n=2)
ositivinen

651. (n=4)
Moo 18% (n=2)
eutraall 17% (ll:")

Negatiivinen

Erittain negatiivinen |

@ Alle 5 vuetia tydkokemusia @ Y 5-vuotta tydkokemusta

Alle 5- vuotta tydkokemusta  Yli 5-vuotta tyokokemusta

n Prosentti n Prosentti Yhteensd
Erittain positivinen 7 63,6% 1 16.7% 8
Positiivinen 2 18.2% 4 66.6% 6
Meutraali 2 18.2% 1 16.7% 3
Negatiivinen 0 0,0% 0 0,0% 0
Erittain negatiivinen 0 0,0% 1] 0,0% 0
Yhteensa " B 17

Kuva 13 Ristiintaulukointi tydyhteisén vaikutuksesta koettuun tyéhyvinvointiin
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Kun vastaajilta kysyttiin tydntekijoiden tasapuolisesta kohtelusta, enemmistd 76 % oli samaa
mielta siitd, ettd tasapuolinen kohtelu toteutuu. Neutraaleja vastauksia oli 6 % ja loput 18 % oli eri

mielta.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin samaa mielta

Samaa mielta 53%

Eisamaa eika eri mielta

Eri mielta

Taysin eri mielta

Kuva 14 Kaikkia tyontekijéitd kohdellaan tasapuolisesti

Seuraavaksi kysyttiin miten vastaajat kokevat saavansa tukea ja apua tyotovereilta sita tarvitta-
essa. Selva 88 % enemmisto koki saavansa tukea ja apua tarvittaessa tyokavereiltaan, neutraalien

seka eri mielta vastauksien jaadessa vahaisiksi.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eisamaa eika eri mielta

Eri mielta

Taysin eri mielta

Kuva 15 Saan tarvittaessa tukea ja apua tyétovereiltani

Esimiesten antamasta tuesta ja ohjauksesta kysyttiin vield erikseen. Vastaajista 70 % oli tyytyvaisia
esimiehen antamaan tukeen. Neutraaleja vastauksia oli 18 % ja loput 12 % vastaajista eivat olleet

tyytyvaisia.



0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Eisamaa eika eri mielta

Eri mielta

Taysin eri mielta

Kuva 16 Olen tyytyvdinen esimieheni antamaan tukeen ja ohjaukseen

Viimeisena tutkittiin, miten tydvuorojen suunnittelussa pyritdan ottamaan tyontekijoiden toiveet
huomioon. Selkeda enemmistd 88 % oli samaa mielta siitd, etta toiveet pyritdan huomioimaan. Lo-

put 12 % vastauksista olivat neutraaleja seka eri mielta.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Taysin samaa mielta

Samaa mielta

Ei samaa eikd eri mielta

Eri mielta

Taysin erimielta

Kuva 17 Tyévuorojen suunnittelussa pyritddn ottamaan toiveet huomioon

6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykyista tilannetta. Tutki-

muksessa teetetyssa kyselyssa keskityttiin tyotehtavien sisaltéon, tydhyvinvointiin vaikuttaviin te-
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kijoihin, seka tyoyhteis66n. Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli selvittdaa, millainen Lidl Kivi-
maan nykyinen tyéhyvinvoinnin tilanne on. Tutkimuksessa keskityttiin tyohyvinvointia koskeviin

asioihin. Tutkimuskysymykset, joiden perusteella kysely tehtiin, olivat

1. Millaiseksi Lidl Kivimaalla ty6skentelevat henkilot kokevat ty6hyvinvointinsa talla het-
kella?

2. Mitka tekijat vaikuttavat kaupan tyéntekijoiden tyohyvinvointiin?

3. Ja miten tyontekijoiden tyohyvinvointia voitaisiin parantaa?

Tutkimuskysymykseen ”Millaiseksi Lidl Kivimaalla tydskentelevat henkilot kokevat tyéhyvinvoin-
tinsa talla hetkella” tutkimuksen perusteella tyohyvinvoinnin koetaan olevan yleisesti ottaen hyva.
Diagrammeja tarkastelemalla ndhdaan, etta suurin osa vastauksista kallistuu positiivisen puolelle.
Selkea vahvuus joka tutkimuksessa nousi esille, oli tydyhteisdn positiivinen vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. Vastaavasti tyohyvinvointiin vaikutti negatiivisesti selkedsti eniten kiire, jonka vaikutus nousi
esille niin monivalinta- kysymyksessa kuin avoimissakin vastauksissa. Kiire on osa kaupan tyota
varsinkin ruuhkaisina aikoina. Siitd huolimatta jatkuva vajaamiehitys voi johtaa tilanteisiin, jossa

yhta henkil6a tarvitaan useammassa tehtavassa saman aikaisesti.

Toiseen tutkimuskysymykseen "Mitka tekijat vaikuttavat kaupan tyontekijoiden tyéhyvinvointiin? ”
asiat, jotka nousivat esille aikaisemmin mainittujen kiireen ja hyvan tyoilmapiirin lisdksi, oli tyonte-
kijoiden mahdollisuus vaikuttaa tyétehtaviinsa. Esimerkiksi henkilot, jotka kokevat pystyvaansa
vaikuttamaan tyotehtaviinsa kokivat tydnsa keskimaarin merkityksellisemmaksi, kuin he, jotka ei-
vat koe pystyvansa vaikuttamaan siihen. Sama kaava toistuu monissa muissakin kysymyksissa.
Tyontekijat, jotka kokevat pystyvansa vaikuttamaan tyotehtaviinsa, ovat selkedmmin sitd mielta,
etta kaikkia kohdellaan tasapuolisesti, verrattuna heihin, jotka eivat nain koe. Erot ovat melko pie-
nid, mutta ne toistuvat suuressa osassa kysymyksista ja siksi, voidaankin todeta, etta tyontekijoi-
den mahdollisuus vaikuttaa tyétehtavien sisaltéon on yksi merkittava tyohyvinvointiin vaikuttava

tekija Lidl Kivimaalla.
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SAK:n tyoolobarometrin 2020 mukaan tyontekijat, jotka kokevat pystyvansa vaikuttamaan tyoteh-
taviinsa, kokevat tyonsa mielekkdammaksi kuin he, jotka eivat koe pystyvansa tydhonsa vaikutta-
maan. Tama sama ilmi6 nousi esiin tutkimuksessa ja nayttaisi siltd, etta se olisi yhteydessa suureen

osaan muistakin kyselyissa tutkituista osa-alueissa.

Viimeinen tutkimuskysymys "Miten tyontekijoiden tydhyvinvointia voitaisiin parantaa?”. Niin kuin
aikaisemmissa tutkimuskysymyksissa kavi ilmi, jatkuva kiire on tulkittu pulmalliseksi. Tietopohjassa
Nummelin (2006) mukaan liiallisesta ja pitkdan jatkuvasta kiireesta seuraa stressia ja se voi johtaa
sairauspoissaoloihin. Lidl Kivimaalla lahes kaikki vastaajat kokivat joutuvansa kiirehtimaan ja avoi-
messa kysymyksessa kiire oli yleisimmin mainittu tekija, jolla on negatiivinen vaikutus tyéhyvin-
vointiin. Taman pohjalta voidaan pohtia, onko kiire yksi syy sairauspoissaoloihin, joka mainittiin
avoimessa yhdeksi syyksi kiireelle. Sairauspoissaoloja voi olla vaikea ennakoida ja niihin varautumi-
nen voi olla haastavaa. Mikali mahdollista, tyovuorosuunnittelussa tulisi kiinnittdd huomiota kiirei-
siin aikoihin seka sesonkeihin. Palkkaamalla esimerkiksi muutaman opiskelijan lisdd pienemmalla

tuntisopimuksella, voitaisiin valttaa vajaamiehityksesta johtuvaa kiiretta.

6.2 Tutkimustulosten luotettavuus ja eettisyys

Kysely teetettiin anonyymisti eli missdaan vaiheessa kyselya ei kysytty henkilotietoja, sahkopostia
tai puhelinnumeroa. Kyselyn vastaukset olivat sdilossa Webropolissa kirjautumistunnusten takana
seka Office 365 pilvessa JAMK:in kayttajatilille tallennettuna. Kyselyn saatteessa kerrottiin, mihin
tarkoitukseen kysely luotiin ja mita tiedoilla aiotaan tehda. Opinndytetyon ldhteitd on tarkasteltu
kriittisesti, silla [ahdeviittauksiin merkittiin alkuperaiset tekijat ja kohdat merkittiin selkeasti siten

ettd, nahdaan milta sivulta viittaukset on otettu. Lisaksi viittauksien alkuperainen merkitys on sai-

lynyt.

Kysely avattiin 25 kertaa ja siihen alettiin vastaamaan 19 kertaa, mutta lopullisia vastauksia kertyi
17. Tasta herada ajatuksia siitd, miksi kysely on avattu, mutta siihen ei vastattu ja miksi vastaaminen
jatetiin kesken. Kysely on herattanyt nahtavasti mielenkiintoa, mutta merkittava osa ei aloittanut
vastaamista. Taman pohjalta voidaan pohtia, oliko kyselyn pituudella vaikutusta. Osa on voinut
ajatella vastaamisen olevan merkityksetonta yksilon nakdkulmasta ja taman takia kysely on saatta-

nut jaada kesken.
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Nain jalkikateen mietittyna muutaman kysymyksista olisi voinut muotoilla paremmin. Esimerkiksi
avoimeen kysymykseen “Mista tyon merkityksellisyys tai sen puute johtuu” vastattiin useampaan
kertaan en tiedd, josta heraa ajatus jaiko kysymys epaselvaksi. Koska kysymyksessa kysytaan kay-
tannossa kahta erillista asiaa, on sen analysoiminen hieman hankalampaa. Jos kysymys olisi jaettu
kahteen osaan olisi saatu paremmin selville, mista merkityksellisyyden tunteen verrattain alhainen

taso muihin kysymyksiin johtui.

Kysymykset, joiden perusteella oli tarkoitus ryhmitelld vastaajia, olisi voitu muotoilla paremmin.
Ika, tyokokemus eika, opiskelu status selkeasti korreloi oikeastaan minkaan kysymyksen vastauk-
sien kanssa. Jos ikaa olisi kysytty suoraan, olisi vastauksien perusteella voitu jakaa vastaajat kool-
taan vertailukelpoisempiin ryhmiin, kuin mita valmiiksi valittujen kategorioiden pohjalta syntyneet
ryhmat olivat. Sama patee myds tyd kokemukseenkin. Opiskelustatus kysymyksessa ei ollut si-

nansa vikaa, vaan vastaajien ja opiskelijoiden vahyyden takia siitd ei saatu mitaan irti.

Kyselysta tullut aineisto analysoitiin maarallisen tutkimuksen menetelman mukaisesti. Analysoimi-
sen apuna kaytettiin Webropol-tydkalua, jonka ansiosta saatiin laskettua prosentuaalisia arvoja.
Taman avulla voitiin poistaa mahdolliset laskuvirheet, joita voisi ihmisen toimesta syntya vahin-
gossa. Tulokset kerrottiin rehellisesti ja kaunistelematta, lisédmalld nadin tutkimuksen luotetta-
vuutta. Muun muassa diagrammit lisdavat tutkimustulosten selkeytta. Maarallisessa tutkimuksessa
oli oma riskinsa sen kato mahdollisuuden vuoksi. Tutkimus tulokset olisivat voineet olla tilastolli-
sesti merkittavampia, jos vastaajia olisi ollut enemman. Kyselyn saatujen tulosten jalkeen olisi
voitu tehda lisaksi teemahaastatteluja, jotta olisi saatu syvallisempaa tietoa tyohyvinvoinnin ti-

lasta.

6.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tuloksia tarkastellessa tyohyvinvoinnin tilanne Lidl Kivimaalla vaikuttaisi oleva suhteellisen hyva.
Vastauksien perusteella vastaajista enemmisto oli vastannut kyselyssa positiivisesti lukuun otta-
matta muutamia kysymyksia. Taman perusteella voidaan selkeasti erotella tutkimuksesta nousseet
kehityskohteet, jotka olivat kiire, tyon merkityksellisyys seka tyotehtavien sisaltoon vaikuttamisen
puute. Jatkotutkimuksessa voisi selvittaa tarkemmin mista kiire tarkalleen ottaen johtuu ja millai-
sissa tilanteissa se nayttaytyy. Olisi hyodyllista selvittaa johtuuko kiire resurssien pulasta, tiukasta

ruuhka ajasta vai tydvuorosuunnittelusta.
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Tyon merkityksellisyytta ja ty6tehtavien sisaltoon vaikuttamista voitaisiin lisata informoimalla kou-
lutusmahdollisuuksista paremmin. Varsinkin henkil6t, jotka ovat tyoskennelleet Lidlissa vihemman

aikaa eivat valttamatta ole niista niin tietoisia.

Tutkimuksen perusteella saatuja tuloksia voitaisiin hydodyntaa muissakin Lidleiss3, silla konseptil-
taan liikkeet ovat hyvin samankaltaisia. Taman opinndytetydn pohjalta teetetyn kyselyn voisi jakaa
muidenkin Suomen Lidlien kdyttoon ja tutkia onko kiire keskeisimpia tyohyvinvointia heikentavista
tekijoista muissakin ketjun liikkeissa. Kysely voisi olla hyddyllinen tydkalu silla, ndin voitaisiin ke-

rata tietoa lisaa aiheesta.
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