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1 Johdanto 

Nykyinen työelämä on suurten muutospaineiden alla. Koronaepidemian jättämät jäljet sekä Ukrai-

nan sodan aiheuttama taloudellinen taantuma vaikuttavat työelämään globaalisti. Työhyvinvointi 

aiheena on noussut esille viime vuosien aikana entistä enemmän. Jos työhyvinvoinnissa on puut-

teita, se voi näkyä muun muassa sairauspoissaoloina, alentuneena työkykynä sekä työntekijöiden 

suurena vaihtuvuutena. Koronavuosien aikana työhyvinvoinnin tila selkeästi heikentyi ja sen vaiku-

tus työelämässä näkyy edelleen. Työkyky ja työnimu olivat kesällä 2023 alhaisemmat kuin vuoden 

2019 lopussa. Sen lisäksi alle 36-vuotiaiden työhyvinvoinnin heikentyminen on lisääntynyt. (Suo-

malaisten työhyvinvointi jämähti koronan heikentämälle tasolle 2023.) 

Työhyvinvoinnista huolehtiminen on tärkeämpää kuin pitkään aikaan, sillä sen taso on ollut las-

kussa monien mittareiden mukaan jo useamman vuoden ajan. Esimerkiksi työuupumuksenoireet 

ovat lisääntyneet vuosi vuodelta. (Suutala, Kaltiainen & Hakanen 2023.) Erityisesti nuoremmat ikä-

luokat kokevat oireita työuupumuksesta. Työhyvinvoinnin heikkeneminen näkyy nuorissa monella 

tavalla. Yhä useammalla on oireita työuupumuksesta ja jopa viidesosan mukaan kohtelu työpai-

kalla ei ole reilua. Lisäksi lähes joka viides nuori kokee, ettei heitä kohdella oikeudenmukaisesti 

työssä. Monet nuoret kokevat antavansa työlleen enemmän kuin mitä he saavat siitä vastineeksi. 

(Pantsu 2021.)  

Suomalaisia jää vuosittain työkyvyttömyyseläkkeelle noin 20 000. Työkyvyttömyysseläkkeelle jää-

miselle yleisin syy on mielenterveys, johon sisältyy muun muassa työuupumus. (Karjalainen 2021.) 

Tämä on kallista niin yhteiskunnalle kuin työnantajallekin.   

Viitalan mukaan työhön liittyvän väsymyksen ja turhautumisen taustalta voi löytyä osaamisen 

puute. Toimintatapojen muuttuessa nopeaan tahtiin sekä kiireen yleistyessä, varmuus siitä, että 

työntekijät ehtisivät työnsä ohessa opettelemaan uutta, heikkenee. Osaamisen jäädessä puutteel-

liseksi, epävarmuus onnistumisesta kasvaa ja työn ilo sekä motivaatio laskee. (Viitala 2013, 230.) 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää työhyvinvoinnin tilanne Lahdessa toimivassa Lidl 

myymälässä ja keksiä keinoja, miten sitä olisi mahdollista parantaa. Toimeksiantaja oli pyytänyt, 

että tutkimuksessa kiinnitetään huomiota erityisesti työilmapiiriin, työn mielekkyyteen ja siihen 

ovatko työtehtävät tarpeeksi vaihtelevia ja monipuolisia.  
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Opinnäytetyön kysely on tarkoituksenmukaisesti toteutettu hyvissä ajoin ennen kesän kausityön-

tekijöiden saapumista. Tällä tavoin on voitu rajata otantaa sellaisiin työntekijöihin, joilla on jo pi-

dempi aikaista kokemusta Lidlissä työskentelemisestä. Työhyvinvoinnin ollessa laaja aihe, tämä 

opinnäytetyö on rajattu teoriapohjaltaan psykologisiin sekä organisaatioon liittyviin näkökulmiin, 

eikä esimerkiksi työlainsäädäntöön liittyviä tekijöitä ole tarkasteltu.  

Koska olen työskennellyt aikaisemmin kyseisessä liikkeessä, koin mielenkiintoiseksi selvittää henki-

löstön ajatuksia työhyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Aihe on myös siksi itselleni 

kiinnostava, sillä tavoitteenani on tulevaisuudessa mahdollisesti jatko-opinnot henkilöstöjohtami-

sen parissa. Työelämän kehityksen näkökulmasta opinnäytetyöstä voi olla hyötyä lisäämällä tietoa 

kaupanalan työntekijöiden työhyvinvoinnin merkityksestä ja siihen liittyvistä haasteista. Ratkai-

suehdotuksia ongelmiin, jotka johtuvat Lidlin toimintatavoista, voidaan hyödyntää lähes kaikissa 

ketjun liikkeissä, koska ne ovat standardoituja ja käytänteet niissä ovat hyvin samanlaisia. Jos on-

gelmien juuri syy on yksittäisissä henkilöissä tai asioissa tutkimuksen kohde liikkeen sisällä, ratkai-

suista voi olla hyötyä vastaavien tilanteiden ratkaisemisessa muissa liikkeissä sekä ongelmien en-

naltaehkäisyssä. 

Opinnäytetyön tiedonhaku aloitettiin lokakuussa 2023. Pääasiallisina lähteinä käytettiin kirjoja, 

jotka etsittiin Finna-palvelun avulla. Lisäksi käytössä oli paljon sähköisiä lähteitä, jotka etsittiin 

Google Scholarista, Theseuksesta ja aikaisemmin mainitusta Finnasta. Aiheen ajankohtaisuutta ko-

rostamaan etsittiin uutisia verkkolehdistä. Käytettyjä hakusanoja olivat muun muassa työhyvin-

vointi, työuupumus, työn imu, kaupanala, stressi, työhyvinvoinnin johtaminen, motivaatio ja occu-

pational wellbeing. Kysely teetettiin Webropolia hyödyntäen, joka jaettiin qr-koodin sekä What-

sApp sovelluksen avulla toimeksiantajalle. Viimeisessä sisältöluvussa on työhyvinvoinnin paranta-

misratkaisuja, jotka on tehty kerätyn aineiston analysoinnin johtopäätöksiä ja kirjallisuuslähteiden 

tietoja yhdistelemällä.  

2 Kaupan ala ja Lidl 

2.1 Kaupan ala 

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

tattuna, josta sen osuus on 10 prosenttia. Kaupan merkitys myös Euroopan kannalta on tärkeä, 
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sillä yksi neljästä eurooppalaisesta yrityksestä operoi kaupan alalla. (Kaupan ala n.d.) Kaupan ala 

työllistää Suomessa noin 80 000 henkilöä. Suuresta työllisyydestä johtuen, se on tärkeä tekijä Suo-

men taloudessa (Päivittäistavarakauppa-ry-2023.)  

Kaupan alan muutokset viime vuosina näkyvät aukiolojen pidentymisessä. Työpäivien määrä on 

kasvanut, arkipyhien kuuluessa normaaliin työviikkoon. Näiden muutosten voidaan ajatella vaikut-

tavan yksilöiden työhyvinvointiin. (Tuominen 2018, 9.) Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisun mu-

kaan kaupan alan houkuttelevuuteen alentavasti vaikuttavia tekijöitä ovat suuri ja raskas työ-

määrä, matala palkka sekä epämieluisat työajat. Myös kaupan alan työn arvostuksen puute ja työ-

hyvinvoinnista huolehtimisen tason heikkous mainittiin negatiivisina tekijöinä. Vastaavasti houkut-

televiksi tekijöiksi kaupan alalla nousi mahdollisuus työskennellä niinä aikoina, jolloin lisät ovat 

korkeita, sekä alalle työllistymisen mahdollisuuden helppous. Lisäksi alan yleisen työtilanteen ko-

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

2.2 Lidl 

Lidl on toiminut alalla jo pitkään ja se on laajentunut kansainväliseksi kauppaketjujätiksi. Lidl aloitti 

toimintansa 1930-luvun alussa päivittäistavarakaupan tukkuliikkeellä Ludwigshafenissa, ja ensim-

mäinen Lidl-konttori avattiin Ludwigshafenissa vuonna 1973. 15 vuotta myöhemmin Saksassa oli 

toiminnassa 460 myymälää ja vuosi sen jälkeen 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 myynnissä 

vain rajoitetun ajan. Lidl lukeutuu kolmeen Suomen suurimpaan päivittäistavaraketjuun. Lidlin 

Suomalainen tytäryhtiö Lidl Suomi Ky pyöritti 203 myymälää sekä 3 jakelukeskusta vuonna 2022. 

Suomessa Lidlillä työskentelee yli 5600 henkilöä. Vaikka Lidl on kansainvälinen yritys, sen Suomea 

koskevat päätökset tehdään aina Suomessa (Lidl yrityksenä n.d.) Muun muassa siksi Lidl onkin on-

nistunut nousemaan varteenotettavaksi kilpailijaksi muille suomalaisille kauppaketjuille. 

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

samaa vauhtia laajentumisessaan sen markkinaosuus voisi kasvaa Suomessa nykyisestä 9,8 % jopa 
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12–13 %. Myymälöiden kokoa ei kuitenkaan ole tarkoitus kasvattaa, koska se ei kuulu konseptiin. 

Liikkeiden koko vaihtelee 1000–1400 neliömetrin välillä, lukuun ottamatta Suomen suurinta Lidliä, 

joka sijaitsee Helsingin Graniittitalossa (Hovi-Horkan 2024.) 

2.2.1 Työhyvinvointi Lidlissä 

Viime vuosina Lidlissä on keskitytty työkykyjohtamiseen. Tämän ansiosta Lidl on onnistunut vähen-

tämään sairauspoissaoloja. Alun perin työkykyjohtamiseen otettiin esimerkkiä kansainvälisestä toi-

sintamallista, mutta sitä päätettiin muokata lopulta Suomen kulttuuriin sopivammaksi. Henkilös-

tön hyvinvointia tarkastellaan säännöllisin väliajoin kahdella eri kyselyllä. Toinen niistä on kansain-

välinen pulssimainen kysely, joka käsittelee työhyvinvointia työntekijöiden näkökulmasta, rajat-

tuna eri osa-alueisiin. Toinen kyselyistä, joka tehdään vain Suomessa, keskittyy tarkemmin esimie-

hille annettavaan palautteeseen (Koskinen 2019.) 

Työntekijöiden hyvinvointiin kiinnitetään huomiota Lidlillä tarjoamalla erilaisia etuja, jotka edistä-

vät kokonaisvaltaista hyvinvointia. Jokaiselle Lidlissä työskentelevälle kuuluu rahan arvoinen 

Epassi-henkilöstöetu, jota voi hyödyntää liikuntaan, kulttuuriin ja työmatkoihin. Työterveyshuol-

lolla on myös merkittävä rooli liikuntaan kannustamisella sekä työ, että vapaa-ajalla. Lidlissä on 

mahdollisuus lisä koulutuksiin ja oman työkokemuksen laajentamiseen. Myyjänä työskentelevät 

saavat myös Lidl-lisää, joka tarkoittaa 1,5–10 prosenttia korkeampaa tuntipalkkaa kuin mitä TES 

määrittää (Lidl työpaikkana n.d.) 

Tutkimuksen kannalta on oleellista tiedostaa, millainen toimeksiantajan työympäristö on. Lidl Kivi-

maa sijaitsee Lahden keskustan reunalla, jonka vierestä kulkee tie pohjoisen lähikuntiin, kuten 

Vääksyyn, Heinolaan ja Padasjoelle. Tämä vaikuttaa kyseisen Lidlin asiakaskuntaan, sillä se sijaitsee 

monen ulkopaikkakuntalaisen työmatkan varrella. Työmatkalaisia houkuttelee sijainnin lisäksi 

myös parkkipaikka, jota ei esimerkiksi Lahden keskustan Lidlistä löydy. Työmatkalaiset pysähtyvät 

tekemään kerralla suurempia ostoksia ja usein heidän asiointinsa ajoittuu iltapäivälle. Kesäisin 

myös moni mökkiläinen pysähtyy tekemään ostoksia myymälässä. Erityisesti työpaikkaliikenne ai-

heuttaa ruuhkaa, josta seuraa kiirettä ja painetta työskentelyyn. Varsinkin jos ruuhka-aikaan on 

myymälässä alimiehitystä, siitä voi seurata työntekijöille stressiä, joka voi vaikuttaa heikentävästi 

työhyvinvointiin. 
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2.2.2 Työnkuva myymälässä 

Lidlin myymälän henkilöstö muodostuu myyjistä, vuoropäälliköistä, apulasimyymäläpäälliköstä ja 

myymäläpäälliköstä. Sen lisäksi jokaista myymälää tukee aluepäällikkö, joka toimii esihenkilönä 

usealle myymälälle ja vastaa myös myynnin kehittämisestä (Lidl työpaikkana n.d.) 

Myymälätyöntekijän työhön kuuluu asiakkaiden palveleminen, työskentely kassalla, hyllyttäminen, 

rullakon käsitteleminen sekä myymälän siistiminen. Työ edellyttää hyviä yhteistyö sekä asiakaspal-

velu taitoja. Myös eri tuoteryhmien ja tuotteiden tuntemus kuuluu työnkuvaan. Myyjän työssä 

nostellaan tavaroita muun muassa hyllyttäessä, joten hyvä yleiskunto on tärkeä työn kannalta. Jo-

kaisessa Lidl myymälässä on paistopiste, jonka ylläpidosta vastaa yksi työntekijä aamu sekä ilta-

vuorossa.   

Aloittaessa uusi työntekijä perehdytetään Lidlin sisäisessä verkossa toimivalla koulutusympäristö 

Leonilla. Leonia käytetään henkilöstön taukotilassa olevalla kosketusnäytöllä. Perehdytyksessä 

käydään kattavasti läpi eri myymälätyöskentelyyn liittyviä asioita, jonka lisäksi jokaisesta kohdasta 

suoritetaan testi, joka pitää läpäistä. Perehdytykseen kuuluu muun muassa PLU testit paistopiste-

tuotteista sekä hevituotteista. Lidlissä asiakkaiden ei tarvitse punnita tuotteita, sillä kassatyösken-

telijät punnitsevat ne vasta kassalla. Tämän vuoksi jokaisen työntekijän tulee osata PLU koodit ul-

koa. Perehdytyksen jälkeen uusi työntekijä tuntee organisaation yleiset toimintaperiaatteet ja 

osaa toimia itsenäisesti myymälässä.  

3 Työhyvinvointiin liittyvää teoriaa 

3.1 Hyvinvointi käsitteenä 

Ennen kuin puhutaan työhyvinvoinnista, on hyvä ymmärtää mitä kaikkea käsite hyvinvointi pitää 

sisällään. Richard Layardin (2023, 32) mukaan kaikilla ihmisillä on samanlaiset perustarpeet, ja hei-

dän hyvinvointinsa voidaan perustella sillä, kuinka hyvin nämä tarpeet täytetään. Tyypillinen lista 

näistä tarpeista sisältää: ravinnon ja kodin, turvallisuuden hyökkäyksiltä, rakkauden ja tuen, kun-

nioitusta ja ylpeyden, vapauden valita mitä tekee sekä tarpeen kehittyä omassa toiminnassaan. 

Leskinen & Hult (2010, 30) erottelevat hyvinvoinnin seuraaviin osa-alueisiin: fyysinen hyvinvointi, 

henkinen hyvinvointi, lepo, ravitsemus, ja työssä onnistuminen sekä palautuminen. Näillä jokai-

sella osa-alueella on tärkeä rooli yksilön hyvinvoinnin kannalta. 
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Henkinen hyvinvointi edellyttää itsensä sekä hyvinvoinnin johtamista. Vahvasta itsetuntemuksesta 

on hyötyä, tavoitteiden määrittämisen ja oman käyttäytymisen hallinnan kannalta. (Leskinen & 

Hult 2010, 31.) Liikunnalla voidaan ennaltaehkäistä sairauksia sekä toimintakyvyn heikkenemistä. 

Sekä fyysisiä että psyykkisiä voimavaroja voidaan lisätä liikunnalla. Työssä jaksaminen ja hyvä fyysi-

nen kunto, kulkevat käsikädessä. Mitä kuormittavampi työ, sitä tärkeämpi rooli myös hyvällä toi-

mintakyvyllä on (Elintavat ja työhyvinvointi n.d.) 

Fyysistä hyvinvointia voidaan ylläpitää työpaikalla välttämällä yksipuolista ja kovaa rasitusta. Liian 

kauan samassa työasennossa työskentelyä tulisi välttää. On myös tärkeää kiinnittää huomiota vir-

heellisiin liikeratoihin sekä ergonomiaan. Näin voidaan välttää kipeytymisen ja loukkaantumisen 

riskiä. (Viitala 2013, 231.) Huolehtimalla ergonomiasta voidaan pitää yllä toimintakykyä, terveyttä 

sekä hyvinvointia, mutta myös ehkäistä työperäisiä vaivoja sekä sairauksia. Työssä jaksamista sekä 

hyvinvointia voidaan tukea säännöllisillä ruokailuilla, liikunnalla sekä kiinnittämällä huomiota 

omaan jaksamiseen. Varhaisella esimiehen tuella voidaan myös vaikuttaa työn kuormitukseen liit-

tyviin epäkohtiin. (Myymälätyön ergonomia ja apuvälineet n.d.) 

Jaksamien kannalta on tärkeää, että ihminen saa tarpeeksi ravintoa ja lepoa. Oleellista on, että ra-

vinnon määrä vastaa päivän mittaan kertyvää kulutusta ja se on terveellistä sekä ravitsevaa (Rau-

ramo 2012, 29.) Tämän pohjalta voidaan todeta, että tauot ja mahdollisuus säännölliseen syömi-

seen ovat tärkeitä jaksamisen kannalta. Lepo auttaa palautumaan arjen kuormituksesta, oli se sit-

ten fyysistä tai henkistä. Lepo on tärkeää aivojen ja lihaksien palautumisen kannalta. Riittävällä le-

volla voidaan ehkäistä stressiä. Liian vähäinen uni vaikuttaa vireyteen, keskittymiseen ja muistiin 

negatiivisesti. (Leskinen & Hult 2010, 58–59.) Työssä onnistumisia voidaan kokea silloin, kun työ-

hön liittyvät tekijät ovat tasapainossa. (Leskinen & Hult 2010, 65.) 

3.2 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointi on kattava käsite ja siihen liittyy useita tekijöitä. Työhyvinvoinnin käsitetään sisältä-

vän työterveyden ja työkyvyn lisäksi työn sujuminen arjessa. Siihen vaikuttavia osa-alueita ovat or-

ganisaation käytännöt, työn ominaisuudet, johtaminen, ilmapiiri sekä työntekijän henkilökohtaiset 

näkemykset. (Manka & Manka 2023, 110.) Juutin ja Vuorelan (2015, 15) mukaan ihmiseen vaikut-

taa kaikki elämän eri osa-alueet. Työhyvinvointiin vaikuttaa työn, perhe-elämän ja muun vapaa-
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ajan välinen suhde. Työhyvinvointiin sisältyy, psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen työhy-

vinvointi. Jokainen vaikuttaa toiseen, jonka vuoksi työhyvinvointia pitää tarkastella kokonaisvaltai-

sesti.  

Eri työntekijöiden työhyvinvointi samassa työyhteisössä voi poiketa toisistaan merkittävästi, sillä 

jokaisella työntekijällä on omat mielipiteensä organisaatiosta. Näihin mielipiteisiin vaikuttavat yksi-

lön psykologiset voimavarat, työhön vaikuttamisen mahdollisuudet, työyhteisö ja henkilökohtai-

nen hyvinvointi (Manka 2015, 106.) 

Työhyvinvoinnin näkökulmasta ei voida saavuttaa koskaan pysyvää tilaa, sen yksilö- ja tilannekoh-

taisen vaihtelun takia. (Tarkkonen 2012, 13). Työorganisaation työhyvinvointia voidaan tarkastella 

kolmen rakenteellisen tason kautta. Nämä ovat johtamisjärjestelmä, työhyvinvointijärjestelmä, 

työolosuhteet ja työolosuhdeseuraamukset. (Tarkkonen 2012, 19.) 

Vastuu työhyvinvoinnin edistämisestä kuuluu yhteiskunnalle, organisaatiolle ja yksilölle. Valtion 

tehtävänä on luoda sille otolliset puitteet ja säätää lakeja, jotta ne edistäisivät kansalaisten ter-

veyttä ja työntekoa. Organisaation tulee pitää huolta työpaikan turvallisuudesta sekä noudattaa 

työntekoa koskevaa lainsäädäntöä. Yksilön vastuulle jää huolehtia omista elintavoistaan ja noudat-

taa työpaikan ohjeita. (Virolainen 2012, 11–12.) Työpaikat voivat auttaa henkilöstöä pysymään ter-

veinä, toiminnallaan sekä antamallaan tiedolla, joka on räätälöity heidän erityisille tarpeilleen, pe-

rustuen esimerkiksi heidän ikäänsä tai työn luonteeseen (Pescud, Teal, Shilton, Slevin, Ledger, Wa-

terworth, & Rosenberg 2015, 1). 

Nykypäivänä vapaa-aika kilpailee yhä enemmän työajan kanssa ja sillä on vaikutusta ihmisten ko-

konaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tämän vuoksi työhyvinvointi voi olla hyvää vain, jos työntekijöillä 

on kokemus siitä, että työpaikalla otetaan tarpeeksi huomioon yksilöiden vapaa-ajan tarpeet. 

(Aura & Ahonen 2016, 22.) Kun työn vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, se tukee työhy-

vinvointia. Työntekijä, jolla on paljon voimavaroja, ei suurikaan työkuormitus tuota hänelle liiallista 

kuormittumista. Haitallisena tilanteena työhyvinvoinnin kannalta voidaan pitää sitä, jos työ on si-

sällöllisesti haastavaa eikä ole mahdollisuuksia kehittää vastaavaa osaamista ja hankkia tietoa. 

(Larjovuori, Kinnari, Nieminen & Heikkilä-Tammi 2021, 17.)  
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Työhyvinvoinnin parantamisesta seuraa organisaatiolle taloudellisia hyötyjä. Tuottavuus nousee ja 

heikosta työhyvinvoinnista johtuvat lisäkustannukset pienenevät. Kumpikin muodostavat yhdessä 

työhyvinvoinnin taloudellisesti kannattavan tuottavuuden. Hyvällä johtamisella, ihmisten motivaa-

tiolla, yrityksen ilmapiirin ja tehokkaan menettelyn avulla voidaan lisätä työn tuottavuutta ja te-

hokkuutta. (Aura & Ahonen 2016, 19.) Mankan mukaan työhyvinvointi ei synny ilman työn myön-

teisistä kokemuksista, eikä sitä saavuteta pelkästään kielteisten ja kuormittavien työn piirteiden 

puuttumisella. Olennaista onkin pohtia työhön positiivisesti vaikuttavia tekijöitä, koska ne tukevat 

työntekijöiden tehokkuutta, suorituskykyä sekä työssä jaksamista. (Manka 2011, 72.) 

3.3 Motivaatio 

Motivaatiota käsitteenä voidaan tarkastella psykologisesta näkökulmasta, jolloin siihen vaikuttavia 

tekijöitä ovat muun muassa yksilön tarpeet, päämäärät, arvot, tavoitteet sekä mieltymykset. Sal-

mela- Aron ja Nurmen mukaan motivoitunut henkilö paneutuu asiaan vasta, kun on siitä kiinnostu-

nut. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 9.) Abraham Maslow esitti motivaatio teoriansa vuonna 1954. 

Viiden portaan malli koostuu fyysisen, turvallisuuden, yhteisöllisyyden, arvostuksen sekä itsensä 

toteuttamisen tarpeista. Hyvinvoinnin näkökulmasta nämä kaikki tarpeet ovat tärkeitä ja kaikki yllä 

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

 

Kuva 1 Mukaillen Työhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 8) 



11 
 

 

Motivaation syyt ja seuraukset voivat näyttäytyä kolmella eri hierarkkisella tasolla. Motivaatio voi 

olla tilannekohtaista liittyen jonkun asian tekemiseen jossain tietyssä tilanteessa. Toisaalta se voi 

liittyä kontekstiin eli tiettyyn toimintaan kuten esimerkiksi asiakaspalveluun. Viimeisenä motivaa-

tio voi esiintyä globaalina, jolloin se on luonteeseen ja persoonaan sidottuna. (Liukkonen, Jaakkola, 

Kataja, 2006, 28–29.) 

Jos työntekijä on epämotivoitunut työhönsä se voi näyttäytyä työn välttelynä, vähäisenä panostuk-

sena ja työn laadun heikkenemisenä. Vuorostaan motivoituneet työntekijät ovat tehokkaampia ja 

luovempia työpanoksessaan. (Ganta 2014, 3). Salmela- Aron ja Nurmen (2017,9) mukaan myös lii-

allinen työmotivaatio voi oireilla. Oireita voivat olla esimerkiksi väsymys ja pahimmillaan työuupu-

mus, siksi työmotivaatio olisi tärkeää pitää tasapainossa. 

 Jokaisella yksilöllä on erilaiset keinot motivoitua työssään. Esimiesten olisi tärkeää tietää millä ta-

voin motivoida kutakin alaistaan ottaen huomioon heidän yksilölliset toiveensa sekä tarpeensa. 

Motivoituneilla työntekijöillä on halua menestyä huolimatta työnkuvasta. Esimiehet eivät pysty 

suoranaisesti motivoimaan alaisiaan, mutta luomalla inspiroivan ympäristön he voivat edistää vah-

vaa motivaatiota työpaikalla. (Ganta 2014, 3) 

Maslowin mukaan järjestyksessä alimpien olevien tasojen pitäisi olla täytettynä ennen kuin yksilö 

pystyy motivoitumaan korkeamman tason tekijöistä. Hänen teoriansa mukaan ei ole mahdollista 

motivoida jotakuta pelkästään positiivisella palautteella, jos kyseisen henkilön perustavaa laatua 

olevat fysiologiset tarpeet eivät täyty. Toisin sanoen ei siis voida olettaa työntekijän välittävän kan-

nustavasta palautteesta, jos hänen palkkatasonsa ei riitä kattamaan perustarpeita. (Ganta 2014, 7) 

Gantan mukaan yleisesti ottaen voidaan nimetä seitsemän strategiaa motivaation saavuttamiseksi. 

Nämä strategiat ovat: 

• Positiivinen vahvistaminen/ korkeat odotukset 

• Tehokas kuri ja rankaiseminen 

• Ihmisten reilu kohtelu 

• Työntekijöiden tarpeiden täyttäminen 

• Työhön liittyvien tavoitteiden asettaminen 

• Työn uudelleen määrittäminen 
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• Palkitseminen, joka perustuu yksilön työsuoritukseen 

3.4 Työilmapiiri ja vuorovaikutus työyhteisössä 

Työilmapiiri sekä työhyvinvointi ovat seurausta työoloista ja työorganisaatiosta. Sen voidaankin 

katsoa olevan hyödyllinen mittari työelämän laadulle. Aron mukaan työilmapiiri riippuu monista 

työolotekijöistä. Näitä ovat esimerkiksi työntekijöiden arvot, selkeät tavoitteet työpaikalla sekä 

viestinnän laatu. (Aro 2018, 41.) 

Jokaisella työyhteisön jäsenellä on merkitystä hyvän työilmapiirin aikaan saamisella ja ylläpitämi-

sellä. Hyvä työilmapiiri näkyy yrityksen toiminnassa, sillä työntekijöiden vointi vaikuttaa heidän 

työpanoksensa laatuun ja sitä kautta tehostaa organisaation toimintaa. (Aro 2018, 23, 25.) Koska 

työilmapiiriin vaikuttaa koko työyhteisö, on erittäin tärkeää, että kaikki ovat sitoutuneita työn ja 

työilmapiirin ylläpitämiseen ja kehittämiseen. Ongelmiin tulisi reagoida mahdollisimman aikaisessa 

vaiheessa, jotta voitaisiin minimoida niiden vaikutukset ja estää niitä kasvamasta. Näin saadaan 

optimoitua resursseja ja ajankäyttöä, jota käytettäisiin muutoin ongelmatilanteiden ratkomiseen. 

(Rauramo 2012, 109.) 

Jotta vuorovaikutusta saadaan aikaiseksi, tarvitaan siihen aina vähintään kaksi ihmistä. Vuorovai-

kutuksessa pyritään saamaan vastaanottaja ymmärtämään viesti perille ilmeiden, sanojen, eleiden 

ja asenteiden avulla. Vuorovaikutukseen vaikuttavat monet asiat ja sitä on myös mahdollista edis-

tää sekä estää monilla tavoin. Vuorovaikutusta voidaan edistää esimerkiksi empaattisuudella, 

kuuntelemisella sekä aidolla läsnäololla. Negatiivisesti vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijöitä voi-

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

Ihmissuhteilla on työelämässä merkitystä, sillä ne vaikuttavat työhyvinvointiin, työmotivaatioon 

sekä työn tuloksellisuuteen. Jokaisella työyhteisön jäsenellä on oikeus hyvään ja kunnioittavaan 

kohteluun ja tuloksellisempaa työtä syntyy usein silloin kun työyhteisöllä on avoimet ja luottamuk-

selliset välit (Rauramo, 2012, 105.) 

3.5 Puutteellisen työhyvinvoinnin seurauksia  

Työhyvinvoinnin puutteet voivat esiintyä kustannuksina, joita voivat olla sairauspoissaolot, alentu-

nut työkyky, masennuksen aiheuttamat kulut, työntekijöiden suuri vaihtuvuus, työn tehottomuus, 

sekä työn huono taso (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 13). Huono työhyvinvointi voi hei-

kentää työntekijöiden suorituskykyä ja sitä kautta vaikuttaa yrityksen tuotavuuteen. Siksi työhyvin-

voinnilla on suuri merkitys, ei pelkästään yksittäisten työntekijöiden terveyden kannalta, vaan 
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myös esimiesten sekä organisaation näkökulmasta. (Weziak-Bialowolska, Bialowolski, Sacco, Van-

derWeele, & McNeely 2020.) 

3.5.1 Stressi 

Hyvien henkilöstökäytäntöjen olisi tarkoitus parantaa työntekijöiden työelämän laatua ja vaikuttaa 

myönteisesti sosiaalisesti sekä psykologisesti. Siitä huolimatta henkilöstöjohtamis-käytännöillä voi 

olla huonojakin vaikutuksia. Yksi keskeisimpiä ongelmia on työn tehostumisesta johtuva stressin 

lisääntyminen. (Pyöriä 2012, 122.) Stressi on merkittävä työhyvinvointiin vaikuttava tekijä. Jos työ 

on jatkuvasti liian kuormittavaa eivätkä yksilön voimavarat ole tasapainossa, se voi johtaa stressiin 

ja pitkällä aikavälillä jopa työuupumukseen. (Stressi ja työuupumus n.d.) 

Kiireen katsotaan kuuluvan työelämään jossain määrin, mutta liiallinen ja pitkään jatkuva kiire työ-

elämässä voi aiheuttaa työperäistä stressiä ja muita terveyshaittoja (Nummelin 2008, 22). Stressi 

voi pitkittyneenä aiheuttaa mielenterveyden häiriöitä, pitkiä sairauspoissaoloja, sykkeen ja veren-

paineen kohoamista, sydän- ja verenkiertoelimistön sairauksia sekä pitkittyneenä pahimmillaan 

jopa kuolemantapauksia (Tarkkonen 2012, 63–64).  

Jos työstä palautuminen on heikkoa, työstressi voi ajan mittaan kasaantua. Ihmisen jatkuva työasi-

oiden vatvominen vapaa-ajalla saattaa altistaa liialliselle stressille (Kallunki, 2021). Stressin taus-

talta voi löytyä monia syitä. Yksi niistä voi löytyä muutoksista johtuvista tekijöistä. Työorganisaatio-

tasolla ilmenee väistämättä muutoksia ja nämä muutokset saattavat vaikuttaa turvallisuuteen, tu-

loksellisuuteen kuin työhyvinvointiinkin. Henkilöstölle on tärkeää, että heillä on mahdollisuus vai-

kuttaa muutosten suunnitteluun ja sitä kautta toteutustapaan. Tarkkosen mukaan onnistuneissa 

muutoksissa täyttyy kolme psykologista tarvetta, jotka ovat mielekkyyden kokemus, riittävä itse-

määräämisoikeus sekä sosiaalisen tuen tarve. (Tarkkonen 2012, 64.) 

3.5.2 Ylikuormittuminen ja työuupumus 

Mikäli stressitila pitkittyy, sen seurauksesta voi muodostua työuupumusta. Työuupumus tarkoittaa 

vakavaa työssä kehittyvää stressioireyhtymää, jolle tyypillisiä piirteitä ovat muun muassa fyysinen 

ja henkinen uupuminen, kyynistyminen työhön sekä oman työtehtävän merkityksellisyyden ja mie-

lekkyyden katoaminen. (Juuti 2006, 116.) 
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3.6 Hyvän työhyvinvoinnin seurauksia 

Kun työn vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, se tukee työhyvinvointia. Voimavaroilla 

tarkoitetaan esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksia, työn monipuolisuutta sekä sosiaalista tukea. 

Työntekijä, jolla on paljon voimavaroja, suurikaan työkuormitus ei tuota hänelle liiallista kuormit-

tumista. Haitallisena tilanteena työhyvinvoinnin kannalta voidaan pitää sitä, jos työ on sisällölli-

sesti haastavaa eikä ole mahdollisuuksia kehittää vastaavaa osaamista ja hankkia tietoa. (Larjo-

vuori, Kinnari, Nieminen & Heikkilä-Tammi 2021, 17). Sopivasti kuormittava työ edistää työtyyty-

väisyyttä. Jotta työ olisi sopivasti kuormittavaa, työn pitäisi sisältää tarpeeksi haasteita, mutta vain 

sen verran, että yksilö kokee hallitsevansa työnsä ja kykenee suoriutumaan siitä. Kun työssä on sel-

keät raamit ja tavoitteet sekä kokemus siitä, että mahdollisuudet työssä kehittymiseen ovat hyvät, 

nämä tukevat yksilön voimavaroja ja lisäävät tyytyväisyyttä työhön. (Nummelin 2008, 69.) 

Työntekijä kokee työnsä mielekkäämmäksi silloin, kun on mahdollista vaikuttaa omaan työhönsä. 

Jos näin ei ole, työ koetaan muita useammin kiireessä puurtamiseksi ja vähemmän mielekkääksi. 

(SAK:n työolobarometri 2020 n.d.) On havaittu, että kun työntekijät kokevat saavaansa vaikuttaa 

työhönsä ja kun työyhteisössä on hyvä ilmapiiri, sairaustapauksia on vähemmän. Työterveyshuol-

lon kanssa tekemällä yhteistyötä pystytään vaikuttamaan riskitekijöihin, joista voi aiheutua poissa-

oloja ja työkyvyttömyyttä. (Manka 2010, 15.) Työhyvinvointi näkyy ulospäin niin asiakkaille kuin po-

tentiaalisille työnhakijoille. Kun työyhteisö on hyvinvoiva ja nauttii työstään, on sinne helppo saada 

uusia osaajia. (Työhyvinvointi ja työssä jaksaminen n.d.)  

3.6.1 Työn imu 

Seuraavassa kappaleessa käsitellään työn imua. Työuupumuksen voidaan katsoa olevan täysin 

päinvastainen ilmiö verrattuna työn imuun (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008, 188). Tämä vas-

takkaisuus on olennaista tiedostaa, koska se auttaa erottamaan kaksi toisistaan poikkeavaa työelä-

män kokemusta. Työn imusta puhuttaessa, tarkoitetaan myönteistä tunne- ja motivaatiotilaa, joka 

pitää sisällään virittyneisyyden sekä aktiivisuuden tunnetilan (Työhyvinvoinnin laaja-alainen malli 

n.d).  

Työn imu näyttäytyy työhön uppoutumisena, tasaisena jaksamisena, innostuneisuutena ja jopa 

ajantajun kadottamisena (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008, 188). Jotta työn imu olisi mahdol-

lista saavuttaa, työntekijän pitää kokea työnsä merkitykselliseksi ja työympäristönsä mielekkääksi. 



15 
 

 

Työn imu ei ole nopeasti ohi menevä tila, vaan pidempi aikainen motivoituneisuuden tunne. (Ha-

kala 2011, 38, 49.) 

3.7 Johtaminen ja esimiestyö 

Esimies on keskeisessä asemassa työhyvinvoinnin ylläpitämiseen. Tämän vuoksi esimiehenä on hy-

vän työhyvinvoinnin johtamisen kannalta tärkeää kiinnittää huomiota henkilöstön työhyvinvointiin, 

työyksikön toiminnan kehittämiseen sekä oman esimiestoiminnan kehittämiseen. (Rauramo 2012, 

131.) Auvisen mukaan esimiestyö vaatii jatkuvaa kehittymistä. Esimiehen tehtäviin kuuluu työn 

johtaminen, työnjaon päättäminen sekä osaamisesta huolehtiminen. Suunnan ja esimerkin näyttä-

minen, työntekijöiden motivoiminen ja kannustaminen ovat myös oleellisia tekijöitä esimiehenä 

toimimisessa. Huonoon käytökseen pitää uskaltaa puuttua ja luoda sellaiset puitteet, jotka edes-

auttavat työn tekemistä ja ehkäisevät ongelmien muodostumista. (Auvinen 2018.) 

Työkyvyn ja hyvinvoinnin tärkeimpiin taustatekijöihin kuuluu toimiva esimies-alaissuhde. Johtami-

sen tulee olla arvostavaa, oikeudenmukaista, tasa-arvoista sekä yhdenvertaista (Rauramo 2012, 

130). Näitä asioita edistää riittävä kommunikaatio esimiesten ja alaisten välillä. Interaktion onnistu-

minen jokaisen esimiehen ja työntekijän kesken on tärkeää työhyvinvoinnin toteuttamiseksi, koska 

se tuottaa ja ylläpitää työnhyvinvointia. (Tarkkonen 2012, 86.)  

Palautteen antaminen työyhteisössä on tärkeää, sillä se on osoitus siitä, että ihmisen työ huoma-

taan. Vahvistava palaute toimii ikään kuin jatkumona synnyttäen työn imua ja muita positiivisia 

tunteita. Nämä kaikki tekijät vaikuttavat työntekijän motivaatioon tehdä jatkossakin lisää hyvää. 

Sen sijaan, palautteen jättämättä antaminen voi aiheuttaa työntekijässä epävarmuutta ja luoda 

mielikuvaa osaamattomuudesta. Myös työn merkityksen tunne saattaa heikentyä. Nämä seuraa-

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

Uusien sukupolvien tuleminen työelämään vaikuttaa myös tulevaisuuden työnjohtamiseen. Y- ja Z-

sukupolvien edustajat haluavat mielekkään työn, jonka avulla toteuttaa itseään. He ovat myös 

edellisiä sukupolvia paremmin koulutettuja sekä tietoisempia oikeuksistaan. (X-, Y- ja Z-sukupolvet 

työelämässä- mitä pitäisi ottaa huomioon eri ikäisiä johdettaessa? n.d.)   
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4 Opinnäytetyön toteutus 

4.1 Tutkimus asetelma: 

Tutkimuksen kohteena on Lahden alueen Lidl Kivimaan henkilökunta. Tutkimuksessa tutkitaan 

henkilökunnan työhyvinvoinnin tilannetta. Työn lopputuloksena syntyy muutos ehdotuksia ja pa-

rannusehdotuksia. Ehdotuksien pohjalta voidaan arvioida niiden toteuttamisen vaikutusta ja 

kuinka helposti ja todennäköisesti ne toteutuisivat. Työhyvinvointiin pitää sisällään monia eri osa-

alueita ja se on tärkeä osa työelämää. 

4.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset: 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli saada selville millaiseksi työntekijät kokevat työhyvinvoin-

tinsa tällä hetkellä ja tuoda tulosten avulla esiin mahdollisia ongelmakohtia. Tutkimuskysymykset 

luotiin esimiehen kanssa käydyn keskustelun pohjalta. Opinnäytetyöni tutkimuskysymykset ovat: 

• Millaiseksi Lidl Kivimaan työntekijät kokevat työhyvinvointinsa tällä hetkellä? 

• Mitkä tekijät vaikuttavat kaupan työntekijöiden työhyvinvointiin? 

• Miten työntekijöiden työhyvinvointia voitaisiin parantaa? 
 

Tutkimuksen osallistujina toimivat Lahden Kivimaan Lidlin työntekijät, joita työskentelee kaupassa 

28.  

4.3 Tutkimusmenetelmä 

Tässä opinnäytetyössä käytetään tutkimusmenetelmänä kvantitatiivista eli määrällistä tutkimus-

menetelmää. Määrällisessä tutkimuksessa vastaukset muutetaan numeerisiksi. Numeroidussa 

muodoissa vastauksia on helpompi analysoida ja vertailla keskenään mitattavien ominaisuuksien 

keskinäisiä suhteita ja eroja. (Vilkka 2007, 14.) Jotta voidaan käyttää kvantitatiivista tutkimustapaa, 

pitää tuntea tutkittavan ilmiön tekijöitä, parametreja ja muuttujia. On mahdotonta suorittaa mit-

tauksia, jos ei olla varmoja siitä, mitä ollaan mittaamassa. Tarkoituksena on, että pieneltä joukolta 

ilmiöön kuuluvia havaintoyksiköitä kerätään tutkimustietoa kyselylomakkeella. Otoksen vastaajien 

tulee edustaa koko joukkoa. Lopulliset tutkimustulokset voivat heijastaa koko joukkoa, jota kysei-

nen ilmiö koskee. (Kananen 2011, 17.)  
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Muuttuja tarkoittaa henkilöä koskevaa asiaa, toimintaa tai ominaisuutta. Määrällisessä tutkimuk-

sessa halutaan saada siitä tietoa. Muuttujat voivat olla esimerkiksi ammattiasema, sukupuoli ja ikä. 

Henkilöitä koskevia asioita tutkittaessa määrällisesti, asiat tulee muuttaa rakenteellisesti. Toisin 

sanoen tutkittava asia muunnetaan operatiiviseksi ja jäsennellään uudelleen. Operationalisointi 

merkitsee teoreettisten ja käsitteellisten käsitteiden muuttamista selkeäksi ja ymmärrettäväksi 

muodoksi tutkittavalle. Strukturointi viittaa tutkittavien asioiden ja niiden ominaisuuksien suunnit-

teluun ja standardointiin. (Vilkka 2007,14.) 

Tutkimuksen aineistokeruu menetelmäksi määräytyi kysely. Kyselyä voidaan käyttää henkilökoh-

taisten asioiden tutkimiseen, joita voivat olla esimerkiksi terveys, ruokatottumukset ja ansiotulot 

(Vilkka 2007, 28). Kyselyssä voidaan käsitellä asioita, joihin ihmiset eivät välttämättä halua kasvo-

tusten ottaa kantaa. Työhyvinvointiin liittyvät tekijät voivat olla hyvin henkilökohtaisia ja siksi ano-

nyymisti toteutettava kysely on hyvä vaihtoehto, jotta saadaan mahdollisimman aito kuva työpai-

kan tilanteesta. Jokainen työntekijä täyttää tekemäni kyselylomakkeen itselleen sopivana ajankoh-

tana, asettamani aikarajan puitteissa. 

Vaikka kokonaistutkimus ei olekaan massiivinen, kysely on kuitenkin sopiva menetelmä sen tehok-

kuuden takia. Suuren osan työntekijöistä ollessa osa-aikaisia, on haastavaa sopia haastatteluja hei-

dän kanssaan ja siksi onkin järkevämpää lähettää kysely suoraan henkilöstölle, johon vastaajat pys-

tyvät vastaamaan itselleen sopivalla hetkellä. Näin tiedonkeruu ei tuhlaa työntekijöiden työaikaa ja 

saadaan todennäköisemmin myös suurempi otanta.  

Monivalinta- kysymyksien lisäksi kyselyssä on avoimia kysymyksiä, joiden avulla pyritään selvittä-

mään juuri syitä ongelmiin, joita mahdollisesti tulee ilmi ordinaali asteikkoa käyttävistä kysymyk-

sistä. Ordinaali asteikkoa käyttävien kysymyksien vastauksista pystytään laskemaan eri vastaus-

vaihtoehtojen lukumääriä. Toisin sanoen vastausvaihtoehdot pystytään järjestelemään. (Kananen 

2011, 61.) Esimerkkinä voidaan käyttää monivalintakysymyksiä, joista jokaiselle voidaan antaa nu-

meerinen arvo vaikkapa 1–5. Tavoitteena on tehdä pääasiassa kysymyksiä, jotka käyttävät ordi-

naali asteikkoa. 
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4.4 Tutkimusaineiston analyysi 

Webropolissa laaditulla kyselyllä saatiin vastauksia ja ne analysoitiin prosentuaalisesti. Seuraavaksi 

tulokset muunnettiin Exceliin ja niistä visualisoitiin diagrammeilla, joka helpotti sekä selkeytti ana-

lysointia. Diagrammeilla pystyttiin havainnollistamaan vastausten jakaumaa sekä korrelaatiota 

muuttujien välillä. Korrelaatiolla tarkoitetaan kahden tai useamman muuttujan välistä yhteyttä tai 

riippuvuutta. 

Vaihtoehdoissa käytettiin viisiportaista Likertin-asteikkoa. Viisiportainen asteikko mahdollistaa 

mielipiteiden voimakkuuden tutkimisen. Kaikilla vastaajilla ei ole joka asiasta vahvaa mielipidettä 

tai eivät pidä niitä omalla kohdallaan relevantteina. Siksi on tärkeää mahdollistaa neutraalin vas-

tauksen antaminen, jotta vastaukset eivät vääristä lopputulosta. 

Kyselyn kysymyksistä saatiin prosentuaaliset tiedot ja samalla tieto siitä, millaisia näkemyksiä kyse-

lyyn osallistuneet olivat ilmaisseet. Käyttämällä ristiintaulukointia, pystyttiin löytämään kahden tai 

useamman muuttujan välisiä 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 iän, Lidl kokemusvuosien sekä opiskelu tilanteen 

perusteella. Ristiintaulukointi menetelmä auttoi hahmottamaan vastauksien välisiä syy-seuraus-

suhteita. Eri ikäiset ihmiset ovat eri elämäntilanteissa ja saattavat kokea asiat eri tavoin. 

Koska työuupumus on viime vuosina yleistynyt erityisesti nuorten keskuudessa, ristiintaulukoin-

nilla voidaan myös selvittää, poikkeaako Lidlin työhyvinvointi nykyisestä trendistä. Nuorilla ei 

myöskään aina ole kokemusta muista työpaikosta ja heillä ei ole välttämättä mitään vertailukoh-

taa. Opiskelijat työskentelevät yleensä ansaitakseen lisäelantoa ja siksi heidän suhtautumisensa 

saattaa poiketa muista. Työskentely on usein vain väliaikaista ja työtuntejakin on yleensä vähem-

män. Vertailemalla Lidl työkokemusta voidaan selvittää, ilmenevätkö mahdolliset ongelmat vasta 

vuosien jälkeen.  
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4.5 Tutkimusaineiston keruu 

Aineisto hankittiin tutkimusta varten kyselyllä, joka testattiin aluksi muutamalla kaupan alalla työs-

kentelevien kollegojeni avulla. Tällä tavoin pystyin tekemään vielä parannuksia lopullista kyselyä 

varten. Toimeksiantajalle jaettiin aluksi QR-koodi, jonka avulla työntekijät pääsivät vastaamaan 

Webropolilla toteutettuun kyselyyn. Myöhemmin kysely jaettiin myös työntekijöiden sisäiseen 

WhatsApp ryhmään, koska pelkkä QR-koodi ei tavoittanut tarpeeksi vastaajia. Kysely lähetettiin 

henkilöstölle helmikuun lopussa 2024 ja siihen oli mahdollista vastata kahden viikon ajan. Webro-

pol valittiin käytettäväksi, koska sen avulla pystyttiin rajaamaan vastauksien määrään yhteen per 

henkilö ilman sähköposti vahvistusta. Näin voitiin varmistaa, ettei ole mahdollista vääristää dataa 

vastaamalla kyselyyn useaan otteeseen. 

 Vastaukset sai helposti siirrettyä Exceliin, jossa niitä analysoitiin. Kyselyyn vastaajilta ei otettua 

mitään henkilötietoja ylös, joten kysely toteutettiin täysin anonyymina. Kyselyyn oli mahdollista 

vastata kahden viikon aikana, jonka jälkeen se umpeutui. Kaikki materiaalit, jotka saatiin kyselystä, 

hävitettiin opinnäytetyön valmistumisen jälkeen. Kyselyssä käytettiin Likertin asteikkoa. Asteikossa 

vastausvaihtoehdot ovat sanallisia ja ne ovat järjestyksessä joko positiivisesta negatiiviseen tai 

päinvastoin. Vastausvaihtoehtojen voidaan kuvailla olevan symmetriset. Jos vaihtoehtoja on pari-

ton määrä, niin “keskimmäinen” vaihtoehto on usein neutraali. 

4.6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Jotta tieteellinen käytäntö olisi laadukasta, sen tulee noudattaa aina rehellisyyttä, tarkkuutta sekä 

huolellisuutta jokaisessa tutkimuksen vaiheessa (Kallinen, Kinnunen & Vuori). Vastaavasti hyvän 

tieteellisen käytännön rikkomuksina voidaan pitää esimerkiksi vajavaista viittaamista aikaisempiin 

tutkimustuloksiin, tulosten puutteellista kirjaamista sekä muiden tutkijoiden osuuden merkityksen 

vähättelyä (Tuomi & Sarajärvi 2012, 133). Hyvät tieteellisen käytännön perusperiaatteet ovat re-

hellisyys, luotettavuus, arvostus ja vastuunkanto. Kaikki tutkimukseen liittyvät sopimukset ja si-

donnaisuudet on määriteltävä ja ilmoitettava. Tutkimuslupa täytyy hakea ennen tutkimuksen 

aloittamista (Hyvä tieteellinen käytäntö ja sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa 2023). 

Tämä opinnäytetyö on tehty JAMK:in raportointiohjeiden sekä eettisyyttä että luotettavuutta kos-

kevien kriteerien mukaisesti.  
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Vilkan mukaan kyselylomake on syytä testata ennen varsinaisen aineiston keräämistä (Vilkka 2007, 

78). Näin on mahdollista muokata tarvittaessa kyselyä vielä johdonmukaisemmaksi sekä tehdä sii-

hen viimeistelyjä. Kun kysely on lähetetty sitä ei ole enää mahdollista muokata, tämän vuoksi ky-

sely testattiin ensin muutamalla kaupan alan ammattiryhmään kuuluvalla henkilöllä ennen kuin se 

lähetettiin toimeksiantajalle.  

Tutkimuksen validiteettia pystytään edistämään kyselylomakkeen huolellisella suunnittelulla. 

Opinnäytetyön kyselyä varten tehdyt kysymykset mittasivat kaikkia niitä työhyvinvoinnin osa-alu-

eita, joita haluttiin tutkimuksessa selvittää. Kysymykset ovat relevantteja ja ne kohdistuvat suo-

raan työhyvinvointiin vaikuttaviin tekijöihin. Tämä vahvistaa tutkimuksen validiteettia. Validitee-

tilla tarkoitetaan vastaako tutkimuksen tulokset tutkimuskysymyksiin (Vehkalahti 2014).  

Kyselyn kysymykset on esitetty varsin yksinkertaisesti ja arkisesti, jonka lisäksi ne liittyvät suoraan 

henkilöstön päivittäiseen työhön. Tämä lisää tutkimuksen reliabiliteettia, sillä kysely on pyritty to-

teuttamaan johdonmukaisesti siten, että vastaaminen olisi yksiselitteistä. Reliabiliteetti mittaa tut-

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

5 Tutkimustulokset 

Tässä luvussa käsitellään kyselyä. 

5.1 Kysely 

Opinnäytetyötä koskeva kysely tehtiin Webropol-työkalua käyttäen. Kysely piti sisällään 14 struk-

turoitua kysymystä ja kolme avointa kysymystä. Kyselyyn oli mahdollista vastata sekä työ, että va-

paa-ajalla. Kyselystä muistutettiin henkilökuntaa kahteen kertaan. Kyselyyn saatiin vastaajia lo-

pulta 17 eli noin 60 %. 

5.2 Vastaajien ryhmittely 

Tässä opinnäytetyössä vastaajat on ryhmitelty iän, Lidlissä työskentelyjen vuosien sekä opiskelu 

tilanteen mukaan. Tällä tavoin pyritään selvittämään vastaajien elämäntilanne, sillä se vaikuttaa 

koettuun työhyvinvointiin. Kyselyyn oli alun perin laitettu neljä vastausvaihtoehtoa ikäjakaumia 
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edustamaan, mutta koska 26–30-vuotiaita vastaajia oli niin vähän eikä yli 50-vuotiaita ollut yhtään, 

yhdistettiin ikäryhmät 26–30 sekä 30–50, jotta niitä pystyttäisiin vertailemaan keskenään. 

 

Kuva 2 Vastaajien ikäryhmät 

Vastaajat jaettiin Lidlissä työskenneltyjen kokemus vuosien mukaan kolmeen kategoriaan. 59 % 

vastaajista oli työskennellyt Lidlissä 1–5 vuotta, 35 % yli 5 vuotta ja vain 6 % alle vuoden. Jotta ryh-

mäkokoja saatiin suuremmiksi ristiintaulukointia varten, yhdistettiin alle vuoden ja 1–5 vuotta 

työskennelleiden ryhmät yhdeksi. 

 

Kuva 3 Vastaajien työkokemus Lidlissä vuosina 
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Vastaajista enemmistö 64,7 % ei opiskele työn ohella.  Kolmannen asteen tutkintoa opiskelee 23 % 

ja toisen asteen tutkintoa suorittaa 12 % vastaajista. Kaikki opiskelevat yhdistettiin yhdeksi ryh-

mäksi ristiintaulukointia varten, koska molemmat ryhmät ovat vastausmäärältään pieniä. 

 

Kuva 4 Vastaajien opiskelu tilanne 

5.3 Työn sisältö ja merkityksellisyys  

Työn kokonaiskuvaan liittyen kysyttiin ensiksi ovatko työtehtävät monipuolisia. Vastaukset jakaan-

tuivat niin, että 70 % koki työtehtävät monipuolisiksi. Vastaajista 18 % ei ollut samaa eikä eri 

mieltä. Loput 12 % olivat eri mieltä. 

 

Kuva 5 Työtehtävien monipuolisuus 
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Seuraavaksi kysyttiin, pystyykö työtehtävien sisältöön vaikuttamaan. Vastaukset olivat hajanaisia 

vastaajien ollessa 35 % samaa mieltä, 36 % eri mieltä sekä 29 % neutraaleja vastauksia. Eri mieltä 

oli 36 % vastaajista.  

 

Kuva 6 Työtehtävien sisältöön pystyy vaikuttamaan 

Koska vastauksissa on suurta hajontaa, päätettiin tämän kysymyksen vastauksia tutkia tarkemmin 

ja ristiintaulukoida niitä muiden kysymysten kanssa. Ristiintaulukointia varten molemmat samaa 

mieltä olevat vastaukset ja molemmat eri mieltä olevat vastaukset yhdistettiin omiksi kategorioik-

seen, jotta ryhmien koot olisivat kooltaan vertailukelpoisemmat. Ristiintaulukoinnissa huomattiin 

työtehtäviensä sisällön vaikuttamiseen pystyvien henkilöiden vastanneen lähes kaikkiin kysymyk-

siin muita positiivisemmin.  

Ero muihin ei ole suuri, mutta se on selkeästi toistuva trendi, joka on havaittavissa ristiintaulukoin-

tien kuvaajista. Esimerkiksi ristiintaulukoidessa työn merkityksellisyyttä ja työtehtäviin vaikutta-

mista painottuvat työtehtäviinsä pystyvänsä kokevat henkilöiden vastaukset, korkeammalle kuin 

muiden. Sama toistuu vielä selkeämmin, kun ristiintaulukoidaan työtehtäviin vaikuttamista työteh-

tävien tasapuolisen kohtelun kanssa. Kysymykset, joilla ei selkeästi ole yhteyttä ristiintaulukoinnin 

perusteella työtehtävien sisältöön vaikuttamiseen ovat ”Joudun kiirehtimään suoriutuakseni työs-

täni” ja ”Millainen vaikutus työyhteisöllä on kokemaasi työhyvinvointiin?”  
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Kuva 7 Ristiintaulukointi: Pystyn vaikuttamaan työtehtäviini & Koen työni merkitykselliseksi 

 

Kuva 8 Ristiintaulukointi: Pystyn vaikuttamaan työtehtäviini & Kaikkia työntekijöitä kohdellaan ta-

sapuolisesti 

Työn merkityksellisyydestä kysyttiin ensin monivalinta- kysymys, jonka jälkeen samaa aihetta sivut-

tiin vielä avoimella kysymyksellä, jotta saataisiin tarkempaa tietoa siitä, mitkä asiat vaikuttavat 

työn merkityksellisyyteen. 41 % vastaajista koki työnsä merkitykselliseksi. 47 % ei ollut samaa eikä 
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eri mieltä. Loput 12 % vastaajista olivat täysin eri mieltä. Yleisin vastaus on neutraali, joka poikkeaa 

muiden kysymysten vastauksista.  

 

Kuva 9 Työn merkityksellisyys 

Vastaajilla oli mahdollisuus vastata vapaalla sanalla, mistä merkityksellisyys työssä syntyy tai mistä 

sen puute johtuu. Tästä kysymyksestä ei noussut mitään yksittäistä tekijää esille. Vastaukset olivat 

hajanaisia eikä niissä ollut selkeitä piikkejä. Kysymykseen vastattiin myös jostain syystä viisi kertaa 

“en tiedä”. Ainoa tekijä, joka mainittiin useampaan otteeseen, oli asiakkaiden vaikutus työn merki-

tyksellisyyteen, mutta se nähtiin sekä positiivisena, että negatiivisena.  

“Työn jäljen näkee, kun saa tuotteita nätisti esille mutta toisaalta asiakkaat eivät ole ikinä tyytyväi-

siä”. 

“Epäasiallinen ja alentava kohtelu asiakkailta vähentää tunnetta työn merkityksellisyydestä”. 

“Jokainen päivä on erilainen, siitä tykkään. Saa olla asiakkaiden ja ihmisten parissa.” 

“Myymälän sisällä asiat hyvin, asiakkaiden kanssa onnistuneet tilanteet tuo merkittävyyttä. Ylem-

pää arvostuksen puute, ilman meitä, ei heillä olisi töitä...” 

“Liian vähän voin vaikuttaa asioihin, ei saada kiitosta, varsinkin niille, joille se kuuluu”. 
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Seuraavaksi kysyttiin ovatko työ ja vapaa–aika tasapainossa. 58 % oli samaa mieltä siitä, että työ ja 

vapaa–aika ovat tasapainossa, kun taas 24 % vastaajista ei ollut samaa mieltä. Loput 18 % vastauk-

sista oli neutraaleja.  

 

Kuva 10 Työn ja vapaa-ajan välinen tasapaino 

Vastaajat saivat kertoa vapaasti, mitkä tekijät tukevat hyvinvointia työpäivän aikana. Vastauksissa 

korostui useaan otteeseen taukojen ja työyhteisön positiivinen merkitys. Monet vastauksista olivat 

miltei identtisiä. 

“Taukojen oikea toteutuminen, työvuoron ennustettavuus ajallisesti ja työkavereiden tsempit.” 

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

toinkäymisiä oteta liian vakavasti vaan rennolla ja hyvällä mielellä.” 

“Työn tauotus, tehtävien vaihtelevuus ja mukavat työkaverit.” 

“Tauot, jotka ovat pakollista pitää, sekä hyvä työyhteisö ja työkaverit.” 

“Hyvät työkaverit ja mukava ilmapiiri”. 

“Tauot ja kivat työkaverit, jotka tsemppaavat”. 
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“Hyvät työkaverit ja ilmapiiri. Ymmärtävät ja ihanat esimiehet. Mieleisten työvuorojen teko pitää 

työn mielenkiintoa yllä”. 

5.4 Työhyvinvointia heikentävät tekijät 

Tässä osiossa kysyttiin ensiksi työn stressaavuudesta. Enemmistö 59 % koki työn stressaavaksi. 

Vastaajista 17 % ei ollut samaa eikä eri mieltä ja loput 24 % olivat eri mieltä. 

 

Kuva 11 Työni on usein stressaavaa 

Seuraavaksi kysyttiin joutuvatko työntekijät kiirehtimään, jotta suoriutuisivat työstään. Ristiintau-

lukoinnin avulla voidaan havaita, että työkokemuksen kestosta riippumatta enemmistö koki joutu-

vansa kiirehtimään työssään.  
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Kuva 12 Ristiintaulukointi kiireen vaikutuksesta työhön 

Tämän osion viimeisessä kysymyksessä vastaajat pääsivät vastaamaan avoimeen kysymykseen työ-

hyvinvointia heikentävistä tekijöistä. Suurin osa ihmisitä mainitsi kiireen negatiiviseksi tekijäksi. 

Myös liian vähäinen miehitys työvuorossa nousi esille.  

“Päivät, jolloin sairaspoissaoloja on paljon ja vuoroja ei saada paikattua. Tehdään pahimmassa ta-

pauksessa 3 ihmisen työt”. 

“Kiire, liian paljon eri työtehtäviä esim. paistajalla tai kassa 1 haastavaa seurata montaa asiaa yhtä 

aikaa (jonot, itsepalvelukassa), vajaamiehitys”. 

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

remmin, työtehtävät lisääntyvät ja käytettävä aika vähenee”. 
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“Kiire, kuormittavuus, vajaa miehitys, esihenkilö”. 

“Jatkuva kiire ja huono palaute omasta työskentelystä”. 

“Kiire sekä epämukavat asiakkaat”. 

5.5 Työyhteisö ja esimiestyö 

Työyhteisön ja esimiestyön vaikutusta henkilöstön työhyvinvointiin selvitettiin erilaisilla kysymyk-

sillä. Työkokemuksen mukaan tehtiin ristiintaulukointi, jotta nähtäisiin, onko työkokemuksen kes-

tolla merkitystä siihen, miten työyhteisön vaikutus koetaan työkokemuksen kannalta. Vastausten 

perusteella selvä enemmistö koki työyhteisön vaikuttavan positiivisesti työhyvinvointiin. Alle 5-

vuoden työkokemus vuosien työntekijät kokivat erittäin positiiviseksi työyhteisön vaikutukset, kun 

taas yli 5-vuoden työntekijät vähän lievemmin eli positiiviseksi. Merkille pantavaa on, että yksikään 

vastaajista ei vastannut negatiivisesti. Työvuosien määrällä näyttäisi olevan kuitenkin jonkin verran 

vaikutusta, mutta ei merkittävästi. 

 

Kuva 13 Ristiintaulukointi työyhteisön vaikutuksesta koettuun työhyvinvointiin 
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Kun vastaajilta kysyttiin työntekijöiden tasapuolisesta kohtelusta, enemmistö 76 % oli samaa 

mieltä siitä, että tasapuolinen kohtelu toteutuu. Neutraaleja vastauksia oli 6 % ja loput 18 % oli eri 

mieltä. 

 

Kuva 14 Kaikkia työntekijöitä kohdellaan tasapuolisesti 

Seuraavaksi kysyttiin miten vastaajat kokevat saavansa tukea ja apua työtovereilta sitä tarvitta-

essa. Selvä 88 % enemmistö koki saavansa tukea ja apua tarvittaessa työkavereiltaan, neutraalien 

sekä eri mieltä vastauksien jäädessä vähäisiksi. 

 

Kuva 15 Saan tarvittaessa tukea ja apua työtovereiltani 

Esimiesten antamasta tuesta ja ohjauksesta kysyttiin vielä erikseen. Vastaajista 70 % oli tyytyväisiä 

esimiehen antamaan tukeen. Neutraaleja vastauksia oli 18 % ja loput 12 % vastaajista eivät olleet 

tyytyväisiä. 
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Kuva 16 Olen tyytyväinen esimieheni antamaan tukeen ja ohjaukseen 

Viimeisenä tutkittiin, miten työvuorojen suunnittelussa pyritään ottamaan työntekijöiden toiveet 

huomioon. Selkeä enemmistö 88 % oli samaa mieltä siitä, että toiveet pyritään huomioimaan. Lo-

put 12 % vastauksista olivat neutraaleja sekä eri mieltä. 

 

Kuva 17 Työvuorojen suunnittelussa pyritään ottamaan toiveet huomioon 

6 Pohdinta 

6.1 Tulosten tarkastelu 

Opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa työntekijöiden työhyvinvoinnin nykyistä tilannetta. Tutki-

muksessa teetetyssä kyselyssä keskityttiin työtehtävien sisältöön, työhyvinvointiin vaikuttaviin te-
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kijöihin, sekä työyhteisöön. Opinnäytetyön tutkimusongelmana oli selvittää, millainen Lidl Kivi-

maan nykyinen työhyvinvoinnin tilanne on. Tutkimuksessa keskityttiin työhyvinvointia koskeviin 

asioihin. Tutkimuskysymykset, joiden perusteella kysely tehtiin, olivat 

1. Millaiseksi Lidl Kivimaalla työskentelevät henkilöt kokevat työhyvinvointinsa tällä het-
kellä? 

 

2. Mitkä tekijät vaikuttavat kaupan työntekijöiden työhyvinvointiin? 
 

3. Ja miten työntekijöiden työhyvinvointia voitaisiin parantaa? 
 

Tutkimuskysymykseen ”Millaiseksi Lidl Kivimaalla työskentelevät henkilöt kokevat työhyvinvoin-

tinsa tällä hetkellä” tutkimuksen perusteella työhyvinvoinnin koetaan olevan yleisesti ottaen hyvä. 

Diagrammeja tarkastelemalla nähdään, että suurin osa vastauksista kallistuu positiivisen puolelle. 

Selkeä vahvuus joka tutkimuksessa nousi esille, oli työyhteisön positiivinen vaikutus työhyvinvoin-

tiin. Vastaavasti työhyvinvointiin vaikutti negatiivisesti selkeästi eniten kiire, jonka vaikutus nousi 

esille niin monivalinta- kysymyksessä kuin avoimissakin vastauksissa. Kiire on osa kaupan työtä 

varsinkin ruuhkaisina aikoina. Siitä huolimatta jatkuva vajaamiehitys voi johtaa tilanteisiin, jossa 

yhtä henkilöä tarvitaan useammassa tehtävässä saman aikaisesti.  

Toiseen tutkimuskysymykseen ”Mitkä tekijät vaikuttavat kaupan työntekijöiden työhyvinvointiin? ” 

asiat, jotka nousivat esille aikaisemmin mainittujen kiireen ja hyvän työilmapiirin lisäksi, oli työnte-

kijöiden mahdollisuus vaikuttaa työtehtäviinsä. Esimerkiksi henkilöt, jotka kokevat pystyväänsä 

vaikuttamaan työtehtäviinsä kokivat työnsä keskimäärin merkityksellisemmäksi, kuin he, jotka ei-

vät koe pystyvänsä vaikuttamaan siihen. Sama kaava toistuu monissa muissakin kysymyksissä. 

Työntekijät, jotka kokevat pystyvänsä vaikuttamaan työtehtäviinsä, ovat selkeämmin sitä mieltä, 

että kaikkia kohdellaan tasapuolisesti, verrattuna heihin, jotka eivät näin koe. Erot ovat melko pie-

niä, mutta ne toistuvat suuressa osassa kysymyksistä ja siksi, voidaankin todeta, että työntekijöi-

den mahdollisuus vaikuttaa työtehtävien sisältöön on yksi merkittävä työhyvinvointiin vaikuttava 

tekijä Lidl Kivimaalla.  



33 
 

 

SAK:n työolobarometrin 2020 mukaan työntekijät, jotka kokevat pystyvänsä vaikuttamaan työteh-

täviinsä, kokevat työnsä mielekkäämmäksi kuin he, jotka eivät koe pystyvänsä työhönsä vaikutta-

maan. Tämä sama ilmiö nousi esiin tutkimuksessa ja näyttäisi siltä, että se olisi yhteydessä suureen 

osaan muistakin kyselyissä tutkituista osa-alueissa. 

Viimeinen tutkimuskysymys ”Miten työntekijöiden työhyvinvointia voitaisiin parantaa?”. Niin kuin 

aikaisemmissa tutkimuskysymyksissä kävi ilmi, jatkuva kiire on tulkittu pulmalliseksi. Tietopohjassa 

Nummelin (2006) mukaan liiallisesta ja pitkään jatkuvasta kiireestä seuraa stressiä ja se voi johtaa 

sairauspoissaoloihin. Lidl Kivimaalla lähes kaikki vastaajat kokivat joutuvansa kiirehtimään ja avoi-

messa kysymyksessä kiire oli yleisimmin mainittu tekijä, jolla on negatiivinen vaikutus työhyvin-

vointiin. Tämän 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. Mikäli mahdollista, työvuorosuunnittelussa tulisi kiinnittää huomiota kiirei-

siin aikoihin sekä sesonkeihin. Palkkaamalla esimerkiksi muutaman opiskelijan lisää pienemmällä 

tuntisopimuksella, voitaisiin välttää vajaamiehityksestä johtuvaa kiirettä.  

6.2 Tutkimustulosten luotettavuus ja eettisyys  

Kysely teetettiin anonyymisti eli missään vaiheessa kyselyä ei kysytty henkilötietoja, sähköpostia 

tai puhelinnumeroa. Kyselyn vastaukset olivat säilössä Webropolissa kirjautumistunnusten takana 

sekä Office 365 pilvessä JAMK:in käyttäjätilille tallennettuna. Kyselyn saatteessa kerrottiin, mihin 

tarkoitukseen kysely luotiin ja mitä tiedoilla aiotaan tehdä. Opinnäytetyön lähteitä on tarkasteltu 

kriittisesti, sillä lähdeviittauksiin merkittiin alkuperäiset tekijät ja kohdat merkittiin selkeästi siten 

että, nähdään miltä sivulta viittaukset on otettu. Lisäksi viittauksien alkuperäinen merkitys on säi-

lynyt.   

Kysely avattiin 25 kertaa ja siihen alettiin vastaamaan 19 kertaa, mutta lopullisia vastauksia kertyi 

17. Tästä herää ajatuksia siitä, miksi kysely on avattu, mutta siihen ei vastattu ja miksi vastaaminen 

jätetiin kesken. Kysely on herättänyt nähtävästi mielenkiintoa, mutta merkittävä osa ei aloittanut 

vastaamista. Tämän pohjalta voidaan pohtia, oliko kyselyn pituudella vaikutusta. Osa on voinut 

ajatella vastaamisen olevan merkityksetöntä yksilön näkökulmasta ja tämän takia kysely on saatta-

nut jäädä kesken.   
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Näin jälkikäteen mietittynä muutaman kysymyksistä olisi voinut muotoilla paremmin. Esimerkiksi 

avoimeen kysymykseen ”Mistä työn merkityksellisyys tai sen puute johtuu” vastattiin useampaan 

kertaan en tiedä, josta herää ajatus jäikö kysymys epäselväksi. Koska kysymyksessä kysytään käy-

tännössä kahta erillistä asiaa, on sen analysoiminen hieman hankalampaa. Jos kysymys olisi jaettu 

kahteen osaan olisi saatu paremmin selville, mistä merkityksellisyyden tunteen verrattain alhainen 

taso muihin kysymyksiin johtui.  

Kysymykset, joiden perusteella oli tarkoitus ryhmitellä vastaajia, olisi voitu muotoilla paremmin. 

Ikä, työkokemus eikä, opiskelu status selkeästi korreloi oikeastaan minkään kysymyksen vastauk-

sien kanssa.  Jos ikää olisi kysytty suoraan, olisi vastauksien perusteella voitu jakaa vastaajat kool-

taan vertailukelpoisempiin ryhmiin, kuin mitä valmiiksi valittujen kategorioiden pohjalta syntyneet 

ryhmät olivat. Sama pätee myös työ kokemukseenkin. Opiskelustatus kysymyksessä ei ollut si-

nänsä vikaa, vaan vastaajien ja opiskelijoiden vähyyden takia siitä ei saatu mitään irti.  

Kyselystä tullut aineisto analysoitiin määrällisen tutkimuksen menetelmän mukaisesti. Analysoimi-

sen apuna käytettiin Webropol-työkalua, jonka ansiosta saatiin laskettua prosentuaalisia arvoja. 

Tämän avulla voitiin poistaa mahdolliset laskuvirheet, joita voisi ihmisen toimesta syntyä vahin-

gossa. Tulokset kerrottiin rehellisesti ja kaunistelematta, lisäämällä näin tutkimuksen luotetta-

vuutta. Muun muassa diagrammit lisäävät tutkimustulosten selkeyttä. Määrällisessä tutkimuksessa 

oli oma riskinsä sen kato mahdollisuuden vuoksi. Tutkimus tulokset olisivat voineet olla tilastolli-

sesti merkittävämpiä, jos vastaajia olisi ollut enemmän. Kyselyn saatujen tulosten jälkeen olisi 

voitu tehdä lisäksi teemahaastatteluja, jotta olisi saatu syvällisempää tietoa työhyvinvoinnin ti-

lasta. 

6.3 Johtopäätökset ja jatkotutkimusehdotukset 

Tuloksia tarkastellessa työhyvinvoinnin tilanne Lidl Kivimaalla vaikuttaisi oleva suhteellisen hyvä. 

Vastauksien perusteella vastaajista enemmistö oli vastannut kyselyssä positiivisesti lukuun otta-

matta muutamia kysymyksiä. Tämän perusteella voidaan selkeästi erotella tutkimuksesta nousseet 

kehityskohteet, jotka olivat kiire, työn merkityksellisyys sekä työtehtävien sisältöön vaikuttamisen 

puute. Jatkotutkimuksessa voisi selvittää tarkemmin mistä kiire tarkalleen ottaen johtuu ja millai-

sissa tilanteissa se näyttäytyy. Olisi hyödyllistä selvittää johtuuko kiire resurssien pulasta, tiukasta 

ruuhka ajasta vai työvuorosuunnittelusta.  
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Työn merkityksellisyyttä ja työtehtävien sisältöön vaikuttamista voitaisiin lisätä informoimalla kou-

lutusmahdollisuuksista paremmin. Varsinkin henkilöt, jotka ovat työskennelleet Lidlissä vähemmän 

aikaa eivät välttämättä ole niistä niin tietoisia.  

Tutkimuksen perusteella saatuja tuloksia voitaisiin hyödyntää muissakin Lidleissä, sillä konseptil-

taan liikkeet ovat hyvin samankaltaisia. Tämän opinnäytetyön pohjalta teetetyn kyselyn voisi jakaa 

muidenkin Suomen Lidlien käyttöön ja tutkia onko kiire keskeisimpiä työhyvinvointia heikentävistä 

tekijöistä muissakin ketjun liikkeissä. Kysely voisi olla hyödyllinen työkalu sillä, näin voitaisiin ke-

rätä tietoa lisää aiheesta. 
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Liitteet 

Liite 1. Kysely 

 

Kysymys Vastaus 

1. Minkä ikäinen olet?  

18–25 v 

26–30 v 

30–50 v 

+ 50 v 

2. Kuinka kauan olet työskennellyt Lidlissä?  

Alle vuoden 

1–5 vuotta 

Yli 5 vuotta 

3. Opiskeletko työn ohella?  

Kyllä, lukiossa tai ammattikoulussa 

Kyllä, korkeakoulussa 

En opiskele 

4. Työtehtäväni ovat monipuolisia  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

5. Pystyn vaikuttamaan työtehtävieni sisäl-

töön  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

6. Koen työni merkitykselliseksi  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 
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7. Mistä työn merkityksellisyys tai sen puute 

johtuu?  
Avoin 

8. Työ ja vapaa-aika ovat tasapainossa  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

9. Mikä tekijät tukevat hyvinvointiasi työpäi-

vän aikana?  
Avoin 

10. Työni on usein stressaavaa  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

11. Joudun kiirehtimään, suoriutuakseni 

työstäni  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

12. Mitkä tekijät heikentävät eniten työhyvin-

vointiasi?  
Avoin 
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13. Millainen vaikutus työyhteisöllä on koke-

maasi työhyvinvointiisi?  

Erittäin positiivinen 

Positiivinen 

Neutraali 

Negatiivinen 

Erittäin negatiivinen 

14. Kaikkia työntekijöitä kohdellaan tasapuo-

lisesti  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

15. Saan tarvittaessa tukea ja apua työtove-

reiltani  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

16. Olen tyytyväinen esimieheni antamaan tu-

keen ja ohjaukseen  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin eri mieltä 

17. Työvuorojen suunnittelussa pyritään otta-

maan toiveet huomioon  

Täysin samaa mieltä 

Samaa mieltä 

Ei samaa eikä eri mieltä 

Eri mieltä 

Täysin erimieltä 
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