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Opinndytetydn toimeksiantaja havaitsi laskua terminaalitydntekijoiden tydmotivaatiossa ja sitoutumisessa
kevaalla 2023. Toimeksiantajalla on sisdlogistiikkatoimintoja Idhes koko maassa ja opinnadytetydssa tutkit-
tava henkilosto toimii alihankkijana asiakkaan tiloissa paakaupunkiseudulla. Toimeksiantajan toive oli saada

selville kriittisimmat osa-alueet, joilla tydmotivaation ja sitoutumisen tason laskua on tapahtunut ja syita
laskulle.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa yhdistelevana tyotyyty-
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Abstract

The client of the thesis noticed a decline in the work motivation and commitment of its terminal workers in
the spring of 2023. The client has in-house logistics operations almost all over the country and the person-
nel studied in the thesis work as subcontractors at a client's premises in the Helsinki metropolitan area. The
client's wish was to find out the most critical areas in which the level of work motivation and commitment
has declined and the reasons for this decline.

The thesis research was conducted as a job satisfaction survey combining quantitative and qualitative re-
search methods, which was sent to all employees of the unit under study. The survey consisted of 15 differ-
ent categories and the results for each category were calculated as NPS scores, i.e. a popularity index. The
theoretical basis was based on a wide range of literature on well-being at work, work motivation, leader-
ship and job satisfaction.

The results of the study showed that employees in the unit were collectively dissatisfied with the conditions
in the workplace. Critical areas of concern based on the results were achievement, rewards and growth.
These categories showed the greatest decline in scores compared to the previous survey. Three of the 15
categories were at a good level.

Explanations for the decline in survey results were found to be due to changes in the unit. These reasons
included an increase in workload and the abolition of personal bonuses. The lack of opportunities for
growth and change was also identified as a cause of dissatisfaction and lack of motivation. The results of
this work can be used to identify ways to improve work motivation in the unit.
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1 Johdanto

Side tyopaikkaan muodostuu tyoympariston eri elementeista ja se vaikuttaa moneen eri asiaan
tyopaikalla joko negatiivisesti tai positiivisesti. Sitoutumiseen vaikuttavat tyopaikalla lasna olevat
asiat, kuten itse tyo, sen ominaisuudet ja tydymparisto. Tyopaikan ominaisuuksien lisdksi side
muokkautuu myds tyontekijan persoonallisuudesta ja elamanvaiheen vaikutuksesta. Sitoutunut
tyontekija on usein tuottava, laadukasta jalkea tekeva hyvinvoiva tyontekija. Tyontekijoiden sitou-
tuneisuus vaikuttaa tyon laadun lisaksi my6s tydyhteison hyvinvointiin ja sita kautta muiden tyon-

tekijoiden motivaatioon. (Sinokki 2016, 7, 11.)

Monet tyontekijat toteuttavat tydssaan kutsumustaan tai jopa elamantehtdvaansa. Jotkut sen si-
jaan kokevat tyonsa joksikin mita on pakko tehda, jotta tulee toimeen (Sinokki 2016, 13.) Tyoteh-
tavissa, joihin ei vaadita koulutusta, tyota ei aina koeta mielekkaaksi. Usein ndissa samoissa tyo-
tehtdvissa palkkakaan ei ole kovin suuri, mitka yhdessa saattavat aiheuttaa tyotyytyvaisyyden ja
tydmotivaation ja sitd kautta sitoutuneisuuden puutetta. Tydomotivaation laskeminen on lahes
taattua, kun yhtaloon lisataan viela tyontekoa hidastavia tai muuten hankaloittavia muutoksia. Mi-
kali itse tyosta ei saada tyontekijdlle mielekdsta on tydmotivaatiota ruokittava muilla keinoin sitou-
tuneisuuden takaamiseksi. Usein tyontekijoille ei voida antaa loputtomasti lisdaa palkkaa tai maa-
rattomasti vapauksia esimerkiksi tydaikojen suhteen, joten tydmotivaatiota on pyrittava

parantamaan ja pitdmaan ylla muilla keinoin.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa logistiikka-alan terminaalityontekijdiden sitoutuneisuutta

ja tyotyytyvaisyytta. Tavoitteeseen pyrittiin pdasemaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1) Milla tasolla yrityksen terminaalityontekijoiden sitoutuneisuus ja tyotyytyvaisyys on kokonaisuu-

dessaan ja osa-alueittain?

2) Milla sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden osa-alueilla on tapahtunut nousua ja milla laskua

vuodesta 2022 vuoteen 20237

3) Mita sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden osa-alueita yrityksen pitdisi ensimmaisena pyrkia

parantamaan?

Toimenpiteet sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden parantamiseksi rajataan tyén ulkopuolelle.



Sitoutuneisuutta tutkittiin tyopaikalla toteutetun tyotyytyvidisyyskyselyn pohjalta. Tyohon otettiin
mukaan ne sitoutuneisuuteen vaikuttavat tydmotivaation ja tyotyytyvaisyyden osa-alueet, joita
Peakon-henkildstokyselyssa mitattiin. Naita osa-alueita ovat esimerkiksi johtaminen, palkitsemi-
nen, palaute ja tyéhon vaikuttaminen. Tassa tyossa ei tarkasteltu tydpaikan ulkopuolelta tulevia
vaikutteita, kuten esimerkiksi tyontekijan elamantilannetta. Tydssa tarkastelussa mukana olevat

osa-alueet ovat nakyvissa kuviossa 1.
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Kuvio 1 Sitoutumistekijat. Léhde: Peakon-raportti.

2 Tyomotivaatio

Eri ihmiset motivoituvat tyostdan eri syista. Tydmotivaatio rakentuu tunnepohjaisesta sitoutumi-
sesta tyohon ja jotkut |0ytavat motivaation tyon sisallosta, joku toisen auttamisesta ja osa pal-
kasta. Motivaation I6ytaneet jaksavat ponnistella enemman, kovemmin ja pidempaan tyon tavoit-
teiden eteen kuin ne, jotka eivadt ole motivoituneita. Motivoiva tyo on usein riittavan haasteellista,
tavoitteellista ja tarkoituksenmukaista ja siind on mahdollista saavuttaa palkkioita. Tydyhteison eri
osa-alueet ja niiden ominaisuudet vaikuttavat merkittavasti yksittaisen tyontekijan tydmotivaati-
oon ja tyoyhteison motivaatioilmapiiri rakentuu tyontekijoiden motivaatiosta. Tydyhteisén ominai-
suudet voidaan jakaa sosiaalisiin, taloudellisiin ja fyysisiin ominaisuuksiin. Sosiaalisia ominaisuuksia
ovat johtaminen, kollegat, turvallisuus ja yrityspolitiikka, taloudellisia palkka ja palkkiot ja fyysisia

ominaisuuksia tilat, koneet ja laitteet. (Sinokki 2016, 80-82.)



Tyomotivaation synnyttavat osa-alueet on kuvattu motivaatiopyramidissa kuvassa 2. Pyramidin
kivijalkana on yhteiskunnalliset tekijat, kuten esimerkiksi hallituksen linjaukset tydajoista ja so-
siodemografiset tekijat, esimerkiksi tyontekijan sukupuoli, sosioekonominen asema, elamankoke-
mukset ja taloudellinen tilanne. Pyramidin toinen kantava rakenne pitaa sisallaan tyén ominaispiir-
teet ja tyontekijan ominaisuudet. Naita ovat esimerkiksi tyon sisaltod ja johtaminen, seka
kehittymishalukkuus ja itseluottamus. Pyramidin alin kerros vaikuttaa osaltaan naihin viimeksi mai-
nittuihin osa-alueisiin ja kaksi alinta kerrosta maarittelevat sen, miten tyontekija kokee pyramidin
toiseksi paallimmaisen kerroksen, eli tyoolot, kuten esimerkiksi oikeudenmukaisuuden, palaut-

teen, sosiaalisen tuen ja arvostuksen. Tasta syntyy tydmotivaatio, innostus tyohon ja tyohyvin-

vointi, jotka ruokkivat tuottavuutta tyossa (ks. kuvio 2). (Sinokki 2016, 80-82.)

Kuvio 2 Tyémotivaatio. Lahde Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio: Innostusta, laatua ja tuottavuutta.

2.1 Palkitseminen

Tyontekijoiden |6ytamisen, motivoimisen ja sitouttamisen kannalta yrityksessa on syyta olla hou-
kutteleva palkitsemisen kokonaisuus. Palkitseminen on tarkea osa yrityksen johtamisstrategiaa ja

se on kehittynyt viime vuosikymmenien aikana ja kasitykset palkitsemisesta ovat muuttuneet.



Aiemmin, ja edelleen joillain aloilla ja erityisesti pienemmissa yrityksissa on ajateltu, etta tydehto-
sopimuksen maaraama rahapalkka on riittava palkkio. Taman lisaksi on saatettu maksaa myos tu-
lospalkkioita, mutta tuottava palkitseminen on paljon muutakin. Aiemmat palkitsemismallit ovat
usein tahdanneet kustannusten minimointiin, kun modernimpi palkitsemisstrategia tahtaa ennem-
min hyotyjen optimointiin. Talldin palkitseminen on linkitettyna yrityksen strategiaan, arvoihin ja
johtamiseen ja myos palkitsemista johdetaan, arvioidaan ja kehitetdan jatkuvasti. (Hakonen ym.

2014, 16-17.)

Palkitsemisella tavoitellaan positiivisia vaikutuksia tyontekijoissa ja sita kautta tyon laadussa ja
tuottavuudessa. Palkitsemalla pyritdaan houkuttelemaan halutunlaista henkildstéa innostumaan,
vilhtymaan ja pysymaan tyopaikalla. Lisaksi tavoitteena on kannustaa hyviin tyésuorituksiin ja re-
hellisyyteen, kehittda toimintaa, osaamista, tuottavuutta ja yhteistyota, vahvistaa organisaatiora-
kennetta ja hyvaa tydonantajakuvaa, seka parantaa tyérauhaa, tyoelaman laatua ja tuoda arvostuk-
sen kokemuksia. Huonosti suunniteltu, johdettu ja toteutettu palkitseminen voi sen sijaan johtaa
ei toivottuihin vaikutuksiin. Epdaonnistuneen palkitsemisen seurauksena tyontekijat saattavat tun-
tea epadoikeudenmukaisuutta, kateutta ja epatietoisuutta. Lisdaksi huonosti toteutettu palkitsemi-
nen voi aiheuttaa vapaamatkustusta, poissaoloja, turhaa vaihtuvuutta, vajaita tyosuorituksia, han-
kalia neuvotteluita, tiedon vaaristelyd, organisaatiokulttuurin muuttumisen vaaranlaiseksi,

kehityshankkeiden raukeamista ja osaoptimointia. (Hakonen ym. 2014, 56-57.)

Tyontekijoita voi palkita hyvista suorituksista monin eri tavoin, joko aineellisilla palkkioilla tai ai-
neettomilla. Tata palkitsemistapojen kirjoa ja niiden ymparille koottua palkitsemisstrategiaa kutsu-
taan palkitsemisen kokonaisuudeksi. Palkitsemisen kokonaisuudella tavoitellaan houkuttavuutta
tyonantajana seka tyontekijdoiden motivointia ja pysyvyytta. Palkitsemisen kokonaisuuden maari-
telmia on erilaisia ja koska palkitsemisen kokonaisuutta kdytetdaan johtamisen valineena, on yritys-
ten syytd maaritelld omansa itse. Eri maaritelmat eroavat toisistaan hieman siséallollisesti. Joissain
maaritelmissa esimerkiksi nimikoitu autopaikka voisi olla osa palkitsemisen kokonaisuutta. Palkit-
semisen kokonaisuudet voivat my0ds erota toisistaan yrityksen sisalla eri henkiloryhmien valilla.
Tyypillista palkitsemisen kokonaisuuden maaritelmille on, etta ne pitavat sisallaan myos erityyppi-
sia, tyoehtosopimuksen ulkopuolelle jadvia palkitsemismenetelmia. Palkitsemisen kokonaisuus voi
sisaltad perinteisten palkitsemismenetelmien lisdksi myos kehittymismahdollisuudet, palautteen,

mahdollisuuden vaikuttaa tydpaikan paatoksentekoon ja tydaikajarjestelyt. (Hakonen ym. 2014,



35-39, 41.)

Aloite-
palkkiot

Kokonais- Erikois-

palkitseminen palkkiot

Kuvio 3 Esimerkki kokonaispalkitsemisesta. Lahde: Hakonen, N.; Hakonen, A.; Hulkko-Nyman,

Ylikorkala. (2014) Palkitse taitavammin — palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen valineina.

2.2 Palaute ja tunnustukset

Palautteen avulla varmistetaan tyon tulokset ja sdanndllinen palaute antaa onnistumisen edelly-
tykset ja ohjaa tyontekijoita oikeaan suuntaan (Kuusela 2013, 87). Monessa tyoyhteisdssa kuiten-
kin vallitsee kokemus, ettei palautetta ja tunnustusta anneta eika palautekulttuuria ole olemassa.
Tahan yhdeksi syyksi Ristikangas & Ristikangas (2010, 238) nakevat sen, ettei johto ole osannut
asettaa tyontekijoiden toiminnalle mitattavia tavoitteita, joista palautetta voisi antaa. Palaute on
tarkea tyokalu erityisesti niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka haluavat kehittya tyossaan. Usein he
kuitenkin jaavat ilman palautetta sen takia, etta tyoyhteisossa vallitsee palautteen suhteen herk-
kdanahkaisuuden ilmapiiri. Palaute koetaan arvosteluna, eika sitd osata ottaa vastaan, vaan se tor-
jutaan. Tama johtaa siihen, ettei esihenkil6 uskalla antaa palautetta kenellekaan, ei edes niille,

jotka sitd haluaisivat. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 238.)

Palautetta tulee osata antaa, pyytda, vastaanottaa ja arvostaa (Kuusela 2013, 87; Ristikangas ym.

2010, 239). Palautteen pyytdminen edesauttaa sen saamisessa, silla se rohkaisee muita antamaan



palautetta. Palaute toimii peilina, joka kertoo palautteen saajalle, miten han on suoriutunut tyo-
tehtdvistdan. Se, miten palaute otetaan vastaan, riippuu siitd, miten palaute annetaan, seka siita
miten vastaanottaja kokee palautteen. Parhaimmillaan palaute tukee tyontekijan kehitysta, mutta
se vaatii, ettd tyontekija on valmis ottamaan palautteen vastaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010,

240.)

Palaute koetaan monesti uhkana ja siihen suhtaudutaan varauksella. Tama voi olla koko tydyhtei-
sdssa vallitseva ongelma tai yksittdisen tyontekijan henkilokohtainen haaste. Molempiin voidaan
kuitenkin vaikuttaa palautekulttuurin luomisella. Palautetta tulee antaa jatkuvasti ja sen tulee olla
padosin positiivista. Mikali palautetta annetaan kerran vuodessa kehityskeskustelussa ja silloinkin
suurin osa palautteesta on kiitosten ja kehujen sijaan kehittavaa palautetta, on puolustautuminen
ja vastarinta lahes taattua. Palautteen tulee olla vahintaan kaksi kolmasosaa kiitoksia ja kehuja ja
kolmasosa rakentavaa palautetta, jotta molemmista saadaan paras teho irti. (Ristikangas & Risti-

kangas 2010, 240-241.)

Ristikangas ja Ristikangas (2010, 241) seka Kuusela (2013, 87) nakevat, etta palautteenantajan
asenne palautetta antaessa ja palautteen antamisen motiivi vaikuttavat valtavasti siihen, miten
palaute otetaan vastaan. Palautteesta usein otetaan helpommin opiksi silloin, kun palautteenanta-
jan motiivi on auttaa tyontekijaa kehittymaan (Ristikangas & Ristikangas 2010, 241). Ristikangas ja
Ristikangas (2010, 246) seka Kuusela (2013, 87) nakevat, ettad palautetta antaessa on muistettava,
ettd palaute liittyy toimintaan, ei palautteen kohteeseen tai hanen ominaisuuksiinsa. Palautteen
toivotun lopputuloksen pitaisi olla tyontekijan kehittyminen. Ennen palautteen antamista tulisi
miettid mika on palautteen antamisen motiivi. Mikali se on omien tunteiden purkaminen tai ran-
kaisumielessa annettu huomautus, tulisi palaute jattaa antamatta. Palautteen tulee olla tasmalli-
nen ja ymmarrettava ja sen tulee perustua faktoihin, ei olettamuksiin. Esihenkiloty6ssa on tapah-
tunut virhe, mikali palaute koskee palautteen kohteen toimintaa yleisesti. Palaute tulee antaa

yksittaisista tilanteista, ei yleisesti tyontekijan toiminnasta. (Kuusela 2013, 87-88.)

Palaute voi aiheuttaa voimakkaan tunnereaktion erityisesti silloin, kun palautteella toivotaan ai-
kaansaaduksi muutosta palautteen saajan toiminnassa. Palautteen antaja ja palautteen saaja eivat

ole aina samaa mielta tapahtumien kulusta tai siita, miten asioiden olisi kuulunut menna. Erityi-



sesti talloin on hyva kuunnella myds palautteen saajan nakemys asiasta. On hyva esittaa lisdkysy-
myksia tilanteeseen liittyen, jotta tilanteesta syntyisi selkea kuva ja saada nain ikdan kuin palaut-

teen saaja antamaan palautetta itselleen. (Kuusela, 88.)

Erilaiset ihmistyypit haluavat palautteen eri tavalla. Rakentavaa palautetta saadessaan jotkut ha-
luavat mentdvan suoraan asiaan, toiset taas tarvitsevat rauhallisen ympariston ja hieman myon-
teista keskustelua pehmennykseksi ennen itse palautetta. Myos positiivista palautetta ja tunnus-
tusta annettaessa on otettava huomioon ihmisten erilaisuus palautteen vastaanottamisen
suhteen. Toiset nauttivat saada palautteen muiden lasna ollessa, kun taas jotkut haluavat tassakin
tapauksessa rauhallisen ympariston ilman yleis6a tai ylimaaraista ylistysta. (Ristikangas & Ristikan-

gas 2010, 242.)

Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 242) mukaan ”jokaisella on oma yksil6llinen tapansa, miten pa-
laute menee perille”. Kuitenkin seka rakentavan, ettd kannustavan palautteen antamiseen toimii
yleisesti ottaen dialogista keskustelua hyddyntava palautteen antamisen rautalankamalli, joka pe-
rustuu dialogiseen keskusteluun palautteen antajan ja palautteen saajan valilla. Tassa mallissa pa-
lautteen antaja selvittda palautteen taustat ja motiivit etukadteen, eli sen miksi palautetta aiotaan
antaa, mita palautteella toivotaan saavutettavan ja onko sen saavuttaminen realistista. Taman jal-
keen pyydetaadn palautteen saajalta itsearviointia tilanteeseen liittyen. Miten palautteen saaja naki
ja koki tilanteen ja miten han arvioi omaa toimintaansa. Sen jalkeen palautteen antaja kuvaa asian
omasta nakokulmastaan, eli mitd hdan on ndhnyt tai kuullut. Puhuttaessa aisteilla havainnoidusta
faktasta ei tilanteesta usein voida olla eri mieltd, eika se herata palautteen saajassa tarvetta puo-
lustautua. Taman jalkeen paastaan keskustelemaan mina-nakokulmasta tilanteen seurauksista ja
lopuksi palautteen antaja esittda kehitystoiveen palautteen saajalle ja tilanteesta keskustellaan.

(Ristikangas & Ristikangas 2010, 243-245; Tyoterveyslaitos 2024.)

2.3 Strategia

Strategia on suunnitelma, jonka avulla pyritdan organisaation yhteiseen paamaaraan. Strategiasta
kdyvat ilmi padmaara, organisaation yleiset linjavalinnat seka keinot ja toimintaohjelmat paamaa-
rien saavuttamiseksi. Tyontekijan sitoutuneisuuteen on mahdollista vaikuttaa merkittavasti luo-
malla ymmarrettava strategia, jonka vaikutukset yksittdisen tyontekijan omaan toimintaan ja ta-

voitteisiin ovat selkeét. (Sinokki 2016, 167.)
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Strategialle tarked ominaisuus tyontekijéiden sitouttamisen kannalta on selkeys ja innostavuus.
Usein strategia ja siihen liittyvat asiat, kuten visio ja missio mielletdan korkealentoisiksi kasitteiksi,
mutta strateginen johtaminen on yksi organisaation menestyksen kulmakivista. Strategiaa tulee
yllapitaa ja siita tulee viestia organisaatiossa. Nain tyolle luodaan merkitys ja tyontekijoille selkea
kuva siita, mita heilta odotetaan. Organisaation strategia konkreettisesti mitattavine tavoitteineen
auttavat tyontekijoita arvioimaan omaa toimintaansa organisaatiossa. (Sinokki 2016, 167; Sinokki

& Virtanen 2014, 121.)

Tyontekijoiden sitoutumiseen voidaan vaikuttaa myds strategian luomisvaiheessa toteuttamalla
osallistavaa strategian valmistelua. Henkil6kunnan osallistaminen erityisesti strategian analyysivai-
heeseen selvittamalla tyontekijoéiden odotuksia ja kasityksia yrityksen tulevaisuudesta voi antaa
yritykselle tarkeda nakemysta, mutta myos auttaa motivoimaan ja sitouttamaan tyontekijoita.
Kaikkia tyontekijoita ei kuitenkaan yrityksen strategia tai menestyminen suuremmassa mittakaa-
vassa kiinnosta. Monia kiinnostaa enemman se, mitda omassa lahiymparistdssa tapahtuu ja miten
strategia ehka siihen vaikuttaa. Strategiasta viestiminen on osattava tehda oikein niin, etta tyonte-
kijat kiinnostuvat siita ja sisaistavat sen. Strategia tulee pystya viestimaan yksinkertaisesti ja pelkis-
taen, samalla konkretisoimalla sen seuraukset kaikille tahoille. Nadin voidaan saada tyontekijat ot-

tamaan strategia omakseen. (Hiltunen 2014, 50.)

2.4 Tavoitteet ja saavutukset

Onnistumiskokemusten tuottama ilo on tarkeaa tydssa viihtymisen kannalta. Saavutukset ovat tar-
keita kaikille ihmisille. Ty6eldamassa on tarkeaa saavuttaa asioita, oli kyseessa sitten iso tai pieni
saavutus. Saavutukset ja niiden aikaansaama kokemus voivat olla hyvin erilaisia kokijasta riippuen.
Toiset saavat yhta suuren onnistumisen tunteen pienemmasta saavutuksesta, kuin toiset saavat

suuremmasta. (Gronlund & Ounaslehto 2020, 17.)

Lahtokohtaisesti ihmiset haluavat kehittaa itseddan ammatillisesti ja elamassa yleisesti. Kehittymi-
nen ja saavutusten tavoittelu vaativat tavoitteita, joiden asettaminen on osittain myods organisaa-
tion vastuulla. Uusia haasteita tulisi tarjota tyontekijoille tasaisin valiajoin, jotta tyo pysyy mielek-

kdaana. Toiset kaipaavat muutoksia tyohon ja tyossa asetettuihin tavoitteisiin useammin kuin
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toiset, mutta yleisesti aika vaihtelee 3—15 vuoden vililla. Mikali tyon sisélto pysyy liian pitkdan sa-
mana eika tydnteko enda haasta tai sen sisdltd muuten muutu, ei tyontekija kykene enaa tietyn

ajan jalkeen usein antamaan tyo6lle samanlaista panosta, kuin aiemmin. (Kinnunen 2015, 38.)

Erityisesti lyhyissa tydsuhteissa tavoitteita voidaan pdivittaa taajaan vaihtuvilla tyotehtavilla, eli
tyonkierrolla, joka toimii myds pidemmissa tyésuhteissa urakierron lisaksi. Tyotehtavien vaihtumi-
nen jopa tyopaivan sisalla auttaa pitdmaan ylla tydmotivaatiota ja viretta. (Kinnunen 2015, 38.)
Tyénkierron my6ta organisaation innovatiivisuus kehittyy, tietoa siirtyy tyontekijalta toiselle ja ym-
marrys eri tyotehtadvista syvenee. Talla tavoin tyonkierto auttaa tyontekijaa kehittymaan, mika kas-
vattaa saavutuksen tuomaa mielihyvaa ja pitaa ylla tydmotivaatiota ja luo sidetta organisaatioon.

(Lappalainen & Simonen 2019, 10.)

2.5 Omaehtoisuus

Psykologien Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin 1970-luvulla kehittdman itsemaaraamisteorian
mukaan motivaatio kumpuaa ihmisen sisalta pyrkimyksina ja impulsseina, joita ulkoiset tekijat
usein rajoittavat. Teorian mukaan ihminen on luonnostaan motivoituva ja pyrkii itseohjautuvuu-
teen ja aktiivisuuteen, asettaa itselleen tavoitteita ja pyrkii suoriutumaan niista. Motivaation
maara ja laatu vaihtelevat yksildiden valilla. Tama tarkoittaa, etta ihmiset voivat olla yhtd motivoi-
tuneita tekemaan jotkin, mutta eri syista, tai samasta syystd motivoituneita, mutta toinen enem-
man, kuin toinen. Vaikka motivaation maara olisi kahdella ihmiselld sama, voi lopputuloksen laatu
vaihdella, mikali motivaation syyt ovat eri. Motivaation lahde nahdaan tarkeampana lopputulok-

seen vaikuttavana seikkana, kuin motivaation maara. (Behm 2021, 11.)

Motivaatio jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ympariston tavat, sdannot ja arvostukset,
eli ulkoiset motiivit usein sisdistetdan osaksi omaa toimintaa, jotta olisi mahdollista kokea itseoh-
jautuvuutta. Taysin ulkoisen ja sisdisen motivaation lisdksi on sisdistettyja ulkoisia motiiveja, joiden
merkitys yksilon motivaatiolle riippuu sisaistyksen vahvuudesta. Naita ovat sisdan kaantynyt ulkoi-
nen saately, kiinnittynyt sdately ja integroitunut sdately. Taysin ulkoisesti motivoitunut ihminen
toimii kontrolloituna ulkoapéin tulevan motivaation ohjaamana. TallGin tavoitteiden saavuttami-
sen esteena voi olla se, etta tavoitteista on helppo luopua haasteiden edessa, koska motivaatio ei

ole vahvalla pohjalla. Matiivin tullessa ulkopuolelta, mutta vaikuttaessa yksilon tunteisiin puhu-
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taan sisadn kdantyneestd ulkoisesta saatelystd. Talloin motivaatio on ulkoista, mutta toimintaa oh-
jaa sisdlta tuleva tarve valttaa esimerkiksi hdpeda epaonnistumisesta tai tarve sailyttaa itsearvos-
tus. Taysin ulkoinen saately ja kaantynyt ulkoinen saately ovat kontrolloitua motivaatiota. (Behm

2021, 12.)

Kiinnittynyt saately ja integroitu saately ovat ulkoisen motivaation ohjaamia, mutta ne ovat auto-
nomista motivaatiota ja siten lahempana sisdista saatelya, kuin aiemmin mainitut saatelyn muo-
dot. Kiinnittynyt saately tarkoittaa, etta yksilo kiinnittyy ymparistdn tavoitteisiin ja saantoihin ja
kokee ne myos itselleen tarkeind, mutta toimintaa voi edelleen ohjata myds tarve saada ymparis-
ton hyvaksynta. Viimeinen ulkoisen motivaation muoto on integroitu saately. Integroitu saately
tarkoittaa, etta yksilon omat tavoitteet sulautuvat hanelle annettuihin tavoitteisiin, jolloin toimin-
nasta tulee hanelle merkityksellista ja tarkeaa ja motivaatio on lahella sisdista motivaatiota. Taysin
sisdisessa saatelyssa motivaatio tulee kokonaan sisalta pain ja sen mukaan toimiminen saa aikaan
mielihyvaa ja mahdollistaa tehtdavaan syventymisen seka siitd oppimisen paremmin, kuin muissa
tapauksissa. Kiinnittynyt, integroitu ja taysin sisdinen saately ovat autonomista motivaatiota. Ul-

koisen motivaation sisdistyminen on kuvattu kuvassa 4. (Behm 2021, 12.)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen
motivaatio
[ -
Taysin Sisaan - Taysin
: . kaantynyt Kiinnittynyt Integroitu 12y
ulkoisesti llondoncs sadtely 1 stel sisainen
22 22 saalely s %
saadel e
| ty sadtely saately
Palkkiot ja Kielteisten Ympariston Toiminnan Sisaisesti
rangaistukset tunteiden tavoitteet, tavoitteet sulatettu tyydyttavaa,
valttaminen, paamaarat, omiksi, merkitys merkitys itsessaan
itsearvostuksen saannét, arvot ja
sailyttaminen normit
a1 , I
4 Kontrolloitu motivaatio | | Autonominen motivaatio

Kuvio 4 Ulkoisen motivaation sisdistyminen. Lahde: Salmela-Aro, K. & Nurmi, J. (2017) Mika meita

liilkuttaa - Modernin motivaatiopsykologian perusteet
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Omaehtoisuus on yksi ihmisen perustarpeista, jonka tyydyttdminen on usein edellytys motivoitu-
miselle. Omaehtoisuus ei valttamatta vaadi suuria vapauksia, mutta tydnantaja voi heikentaa tyon-
tekijan omaehtoisuuden kokemusta ylimaaraisella kontrolloinnilla ja mikromanageroinnilla. Oma-
ehtoisuuden kokemusta tuo myds se, kun tyontekija on sisdisesti, tai vahintdan autonomisesti
motivoitunut ja toimii yrityksen tavoitteiden ja arvojen mukaisesti omasta tahdostaan. Tyontekija
voi kokea suorittavansa yrityksen tarkoitusta pakosta, mikali han ei koe arvoja ja tavoitteita omik-

seen, jolloin omaehtoisuuden tunnetta ei synny. (Behm 2021, 13-14.)

Sitoutuneisuuteen vaikuttaa se, saako tyontekija toimia tyossaan haluamallaan tavalla vai tuleeko
toimintaan tiukat raamit tydnantajan puolelta. Omaehtoisuuden tunnetta vahvistaa mahdollisuus
vaikuttaa tapaan tehda tyotdan tai siihen missa tydsuorituksen tekee, esimerkiksi etatyémahdolli-
suus. Lisaksi mahdollisuus osallistua paatoksentekoprosessiin seka valmentava johtamisote vahvis-

tavat tyontekijoiden omaehtoisuuden kokemusta tydpaikalla. (Jarenko & Kankkunen 2021.)

2.6 Kasvu

Ammatillinen kasvu on prosessi, jonka aikana tyontekija opettelee tydssaan tarvittavia taitoja.
Suurin tarve kasvulle on uran alussa ja vuosien myo6ta kasvu useimpien henkiloryhmien kohdalla
hidastuu (Hotarinen 2006, 16). Nuoret tyontekijat opettelevat tyossa tarvittavia perustaitoja, kun
vanhemmat tyontekijat pyrkivat kehittymaan voimavarojen saatelyssa ja tyossa jaksamisessa (Kan-
gas & Tyveld 2018, 10). Erilaiselle kasvulle voi ilmeta tarve uudestaan uran eri vaiheissa, mikali esi-
merkiksi organisaatiossa tai tyoelamassa tulee muutoksia, joiden myo6ta uuden oppiminen tulee
tyontekijalle ajankohtaiseksi, mutta myds oma oppimisen halu voi herattaa kasvun ja oppimisen
tarpeen. Sitoutuneet tyontekijat ovat usein enemman halukkaita oppimaan tyossa tarvittavia tai-

toja, kuin sitoutumattomat tyontekijat. (Wallin 2012, 14.)

Ty6ssa kasvamiseen vaikuttaa tyontekijan oma motivaatio. Mitd motivoituneempi on, sitd enem-
man ja paremmin oppii uusia asioita. Tyota tekemalla oppii tydssa tarvittavia taitoja parhaiten.
Kollegoiden ja tyoyhteison, seka esihenkilon tuki ja keskusteluyhteys heidan kanssaan mahdollista-
vat my0s tyossa kasvamista ja oppimista. Tyopaikalla tyotehtavissa tapahtuvan oppimisen lisdksi

tybosaamistaan voi kehittda kouluttautumalla joko ty6nantajan tarjoamilla koulutuksilla tai opiske-
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lemalla asioita omatoimisesti. Tydontekijaan taitojen ja osaamisen karttuessa tyotehtavien muok-
kaaminen vaativuudeltaan haastavammaksi palvelee ammatillista kasvua ja pitda motivaatiota ja

sitoutuneisuutta ylla. (Kangas & Tyvela 2018, 11.)

Kasvua ja kehittymista tyontekijoilleen mahdollistavat yritykset nahdaan yleisesti houkuttelevina
tydnantajina. Tyon antamat uudet valmiudet ja osaamisen kehittaminen toimivat kilpailuetuna ja
houkuttimena motivoitunutta tydévoimaa etsiessa. Panostamalla henkil6ston ammatilliseen kas-
vuun panostetaan yrityksen menestykseen. Tyontekijoiden kehittyminen motivoi ja sitouttaa tyon-
tekijoita, vahentaa vaihtuvuutta henkilostdssa ja sita kautta rekrytoinnin tarvetta. Osaaminen li-
saantyy ja sen jakamisen mahdollisuudet organisaatiossa kasvavat tyontekijoiden kartuttaessa
osaamistaan. TyOnantajan tehtdva on rakentaa ja yllapitdaa kannustava oppimiselle suotuisa ilma-
piiri, jossa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus oppimisen ja kehittymisen lisdaksi saada ja antaa

palautetta, seka jakaa tietoa. (Kangas & Tyveld 2018, 10.)

Ammatillista kasvua tapahtuu myos urakehityksen muodossa. Tyontekijalle voidaan antaa lisaa
vastuuta tai tyontekija voi lahtea hakemaan uusia haasteita yrityksen ulkopuolelta. Urakehitysta
voi tapahtua horisontaalisesti tyotehtavien muuttuessa tai vertikaalisesti esimerkiksi vastuun kas-
vaessa asiantuntijatyossa. Urallaan eteenpain pyrkivat ja kasvua tavoittelevat tyontekijat kaipaavat
uusia haasteita ja haluavat tuntea kehittyvansa paremmaksi osaajaksi. Motivoitunut tyontekija ha-
kee toistuvasti mahdollisuuksia kasvaa ja kehittya. Tyontekijan motivaatio, tavoitteet ja pdamaarat
ovat kehittymishalun ohella tarkeimpia tekijoita urakehitysta ajatellen. Lisdksi urakehitykseen vai-
kuttavat vastuun anto, tuki ja luottamus tyonantajan puolelta, tydyhteison tuki seka tydnantajan

tarjoamat urakehitysmahdollisuudet. (Kangas & Tyveld 2018, 14.)

2.7 Johdon tuki

Vuorelma (2015, 4) toteaa, ettd “Johtamisella on ratkaiseva merkitys yrityksen menestykseen ja
sitd kautta sen mahdollisuuksiin luoda hyvinvointia organisaation sisalla ja sen ulkopuolella.” Joh-
tamistyyleja on monia. Jotkin johtamistyylit tukevat tyontekijoiden tydhyvinvointia paremmin,
kuin toiset. (Dahlstedt 2021, 19.) Hiltunen (2014, 136) sanoo, etta eri johtamistyylien on todettu

toimivan eri paikoissa eri tavalla. Vastuiden ja vapauksien ollessa johtamistyylissa sopivassa tasa-



15

painossa on johtamistyylilld usein positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Tarkeda on, ettd kommu-
nikaatio tyontekijoiden ja johdon valillda on saumatonta, jolloin tyontekijat pystyvat vaikuttamaan

omaan tyohonsa. (Dahlstedt 2021, 19.)

Vastuullisessa yrityksessa valitetdan ja otetaan huomioon tyontekijoiden tavoitteet, tarpeet, odo-
tukset ja ndkemykset. Tama on osa valittavan johtamisen kasitetta. (Kujala 2003.) Valittavan johta-
misen keskeisiad ajatuksia on, ettd johdon tehtdva on tukea tyontekijoita olemalla lasna, seka fyysi-
sesti, ettd henkisesti ja vastaanottavainen tydntekijoiden tarpeille. Tyontekijoita tuetaan myos
jakamalla heille omaa osaamista ja tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Valittava johtaja pyrkii luo-
maan yhteyden tyontekijoihin luottamuksellisten vuorovaikutustilanteiden kautta. (Kohtakangas

2019, 35-36.)

Johtamiseen kuuluu yhteisten tavoitteiden asettaminen ja puitteiden luominen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Johtajan tulee olla sitoutunut ja motivoitunut, seka henkisesti, etta fyysisesti hyvin-
voiva paastakseen parhaaseen tulokseen. Tyontekijat tarvitsevat esimerkin ndyttamista ja rohkai-
sua johdolta. Tyontekijat motivoituvat eri asioista, minka takia myds esimiehen tulisi tunnistaa eri
tyontekijoiden kohdalla parhaiten toimivat keinot. Samalla esimiehen pitaisi kuitenkin pystya pysy-

maan aitona, jolloin luottamus johdon ja tyontekijoiden valilla sdilyy. (Dahlstedt 2021, 18.)

Tukeakseen tyontekijoitd on johdosta loydyttava ammattitaitoa ja kykya nayttaa yhteinen suunta
koko tydyhteisoélle. Esimies on vastuussa koko organisaatiostaan ja tarvittaessa hanen on kyettava
tukemaan alaisiaan erityisesti tyohon liittyvissa ongelmissa. (Sotenavi 2024.) Esimiehen tulee hal-
lita tyohon liittyva informaatio ja osata kdyttaa sitd. Esimiehen tulee myods kyetd paatoksentekoon

ja osata ottaa muut huomioon paatoksia tehdessaan. (Ekstrom 2017, 7.)

3 Tyotyytyvaisyys

Tyoni tassa luvussa kasittelen tyotyytyvaisyytta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Tyotyytyvaisyys ja
tyohyvinvointi kulkevat kasi kadessa ja niilld on erittdin suuri vaikutus toisiinsa seka tyomotivaati-
oon ja sita kautta sitoutuneisuuteen. Tyontekija voi hyvin, kun hanen henkildkohtaisen elamansa
lisdksi asiat ovat hyvin tyoyhteisOssa ja -ymparistossa. Henkilokohtaisten asioiden vaikutuksesta
ty6hyvinvointiin on erilaisia tutkimustuloksia, mutta useat tutkimukset osoittavat ty6olojen olevan

kotioloja suuremmassa roolissa tyohyvinvointia mitatessa. Nivala (2012, 108) toteaa, etta niin
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kauan, kun tyon aiheuttama kuormitus on kohtuullinen, ei yksityiselaman haasteet vaikuta tyoels-
maan lamauttavasti. Myos Frone (2003, 149) korostaa tutkimuksessaan, etta tydpaineet vaikutta-
vat henkilokohtaiseen elamaan enemman, kuin henkilokohtaisen elaman haasteet tyohén. Henki-
I6kohtaisen eldaman haasteiden vaikutus tyohon jatetdan tdssa luvussa huomiotta ja kasittelen

tyotyytyvaisyytta tyon, tydympariston ja tyoilmapiirin kautta.

3.1 Sitoutuminen

Ammattitaitoiset, joustavat, paattavaiset, kyvykkaat tyontekijat ovat yritykselle arvokasta paa-
omaa. Tyontekijasta saa nama ominaisuudet parhaiten esiin tyontekijan ollessa sitoutunut yrityk-
seen. (Koskelainen, 2019.) Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ovat palkan ja etuuksien lisdksi esi-
merkiksi laadukas perehdytys, viihtyvyys tyoyhteisossa, etenemismahdollisuudet, tyon mielekkyys

ja joustavuus seka tyosta saatava palaute. (Lehto 2022, 13.)

Sitoutumista kutsutaan myos tyontekijan ja tydnantajan valiseksi psykologiseksi suhteeksi (Viitala
2013, 85). Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on tyénantajan kannalta tarkeaa ja lahes
valttamatonta. Sitoutuminen ja sitoutumattomuus nakyy monilla tavoilla ty6paikalla. Sitoutunut
tyontekija on valmis tekemaan enemman tyonantajan hyvaksi, kuin sitoutumaton tyéntekija. Si-
toutuneisuudella on todettu olevan paljon seka tyontekijaan itseensa, etta tydnantajaan kohdistu-
via positiivisia vaikutuksia. Sitoutuneisuus nakyy esimerkiksi tyotyytyvaisyytena, korkeana suori-
tuskykyna ja alhaisena poissaoloprosenttina, jotka kaikki vaikuttavat positiivisesti organisaation

tehokkuuteen ja tuottavuuteen. (Nikander 2022, 10.)

Tyontekijat ovat herkempia vaihtamaan ty6paikkaa, mikali heita ei saada kokemaan sitoutunei-
suutta organisaatioonsa. Sitoutunut tyontekija ei koe tarvetta vaihtaa yritysta yhta herkasti ja siksi
yritysten tulisikin panostaa sitoutuneiden henkiléiden I6ytdmiseen jo rekrytointivaiheessa. (Nikan-
der 2022.) Sitoutuneiden tyontekijoiden l0ytamisen lisdksi tydnantajan tulee pyrkia sitouttamaan
seka yllapitamaan tyontekijoiden sitoutuneisuutta. Sitoutuneet tyontekijat ovat usein vahemman
halukkaita vaihtamaan tyonantajaa, kuin sitoutumattomat tyontekijat. Tyontekijoiden vaihtuvuus
aiheuttaa organisaatiolle kustannuksia esimerkiksi rekrytoinnin, perehdyttamisen, tyon tehokkuu-

den ja virheiden myo6ta, minka takia tyontekijoiden sitoutumine on tarkeaa. (Koskelainen, 2019.)
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Perehdytyksen merkitysta tyotekijan sitouttamisessa ei usein painoteta tarpeeksi. Laadukkaalla
perehdytykselld varmistetaan, etta tyontekija l10ytaa paikkansa tyoyhteisosta ja oppii sekd ymmar-
taa tyodtehtavansa ja vastuunsa mahdollisimman hyvin. Nain vahennetadan tyontekijan epavar-
muutta ja virheiden pelkoa, jotka vaikuttavat tydssa viihtyvyyteen ja sitoutuneisuuteen. (Lehto
2022, 16.) Tuomalla yrityksen kulttuurin ja arvojen esille vahvasti perehdytysprosessin aikana on
todettu parantavan mahdollisuutta sitouttaa tyontekija yritykseen ja saamaan tyontekija koke-

maan olevansa osa tyopaikan missiota (Pantelakis, 2023).

Sitoutunut henkilosto vaikuttaa positiivisesti myos yrityksen asiakassuhteisiin. Sitoutunut tyonte-
kija pyrkii palvelemaan asiakasta keskimaarin paremmin kuin sitoutumaton tyéntekija. Usein sitou-
tuneisuus nakyy asiakasrajapinnassa odotuksia ylittavana palveluna, joka auttaa organisaation ta-
voitteiden saavuttamisessa. Sitoutuneet tyontekijat ovat strateginen valttamattomyys, jolla

voidaan luoda kilpailuetu alalla. (Koskelainen, 2019.)

3.2 Tyon merkityksellisyys

Tyon mielekkyyteen voi usein itse vaikuttaa niin halutessaan. Kallio ja Koskela (2013, 27) nakevat,
ettd tyota on mahdollista itse muokata niin, etta siitd tulee omannakadista ja itselle sopivampaa ja
sita kautta merkityksellistd. Toisaalta Nivalan (2012, 109) mukaan tyon rakenteellisten tekijoiden,
kuten resursoinnin ollessa riittamattomalla tasolla, mika tahansa tyd menettdd mielekkyytensa.
Joitain muutoksia omaan tyohonsa tyontekijat voivat usein tehda oma-aloitteisesti, kun toisista
muutoksista taytyy ensin keskustella esihenkilon kanssa. Halu oma-aloitteiseen tydon muokkaami-
seen lahtee itsesta ja siita, etta kokee tarvetta kehittda tyotaan ja toimintaansa tydpaikalla. Tyon
muokkaaminen merkityksellisemmaksi ei aina ole yksinkertaista, mutta sitad voi tehda pienilld, huo-
maamattomilla muutoksilla tyétavoissa. tahan auttaa, kun miettii omaa tyotehtavaansa valilla ko-
konaisuutena ja valilla pilkottuna osiin. Naista osista voi |6ytaa tydhon merkityksellisyytta, kun ta-
juaa tyovaiheiden tarkeyden. Vaikka resursointi on esihenkilon tehtava, voi téitaan jarjestella itse
esimerkiksi listaamalla tyotehtavia prioriteettien mukaan jarjestykseen. (Kallio & Koskela 2013, 27-

33.)

Resursoinnin ollessa riittdmatonta, saattaa tyotehtavat kasaantua, joka voi aiheuttaa kiireen tun-
tua (Nivala 2012, 109). Omaa tyotaan voi tassa tapauksessa muokata mielekkdammaksi pelkdstaan

ajatusmaailmaa muuttamalla. Ty6tahdin hidastaminen ja kiireen tunteesta luopuminen ovat tassa
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tilanteessa oikeita ja usein tarpeellisia keinoja merkityksellisyyden sdilyttamiseksi. Tiukasta tyotah-
dista vaihtaminen rauhallisempaan tahtiin voidaan kokea moraalisesti arveluttavana asiana. Tyon
muokkaaminen tavalla tai toisella voi kuitenkin toisinaan olla Idhes pakollista, eika sen tarvitse
valttamatta olla pysyvaa. Voi olla hyva tarkastella omaa ndakokulmaa tyohonsa, mikali ei pysty sa-
nomaan, etta tyo on sopivan haastavaa ja se pitaa mielenkiintoa ylla. Pelkdstaan nakdkulmaa

muuttamalla voi 16ytaa uutta mielekkyytta tyotdaan kohtaan. (Kallio & Koskela 2013, 34.)

Ty6ta muokkaamalla voi usein parantaa myos tyon laatua. Tyotehtavien kasaantuessa ja kiireen
tunteen painaessa mieltd tyon laatu saattaa karsid, mika voi ndakya ulospain esimerkiksi palveluam-
mateissa. Mikali myyjan ty0ssa ainoa tavoite on tuotteesta rahastaminen, asiakaskokemus saattaa
karsia. Talléin omaa nakdkulmaa asiakaspalveluhenkisempadan suuntaan muuttamalla voi kerralla
parantaa asiakaskokemusta, tuottavuutta, sekd omaa kokemustaan tyon mielekkyydesta. (Kallio &

Koskela 2013, 37.)

Ty6paikallemme tuli uusi siivooja ensimmaista kertaa. Tama tuijotti tiukasti harjanvarttaan otta-
matta lainkaan katsekontaktia, kun kavelimme toisiamme vastaan kaytavalla ensimmaista kertaa.
Kohdatessamme kaytavalla sanoin kuuluvalla danellda "huomenta”, joka sai siivoojan nostamaan
katseensa ylOs harjastaan ja tervehtimaan takaisin yllattynyt ilme kasvoillaan. Siita lahtien siivooja
on aina nostanut katseensa jo ennen kuin olemme olleet kohdakkain kaytavalla. Tydympariston
vuorovaikutusverkostolla on suuri vaikutus tydssa viihtymiseen ja tyon merkityksellisyyteen. Ver-
kostoa voi laajentaa, kaventaa tai muokata sen mukaan, mika kullekin on tarpeellista tyon merki-
tyksellisyyden kannalta. (Kallio & Koskela 2013, 37.) Siivoojan tyo6 voi olla yksindista ja tuntua mer-

kityksettomaltd, mutta sen ei valttamatta tarvitse tuntua silta.

3.3 Tyomaara

Luvun alussa kappaleessa 4.1 sanoin, ettad tyon mielekkyyteen ja merkityksellisyyteen voi vaikuttaa
omalla suhtautumisellaan ja omilla pienilla muutoksilla esimerkiksi tyotavoissa voi saada aikaan
suurenkin muutoksen. Mainitsin kuitenkin myds, ettei missaan tyossa pysy mielekkyys loputtoman
pitkdan, mikali resursointi ei ole kunnossa ja tydomaara pysyy kohtuuttoman suurena pysyvasti.
Monella alalla on taloudellisesti tiukkaa ja resursseja joudutaan miettimaan ja laskemaan jatku-

vasti sen takia, mika vaikuttaa tyossa viihtyvyyteen joillakin nopeammin ja enemman kuin toisilla.
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Tybémaara voi olla liian suuri ja aiheuttaa siten tyytymattomyytta tyopaikalla. Toisaalta myos liian
pienen tydomaaran on todettu olevan syy ylimaaraiselle kuormittumiselle tydssa. Hetkelliset kiireet
tai suvantovaiheet eivat yleensa kuormita liikaa niin kauan, kun kyse on ohimenevasta vaiheesta,
jota seuraa sopivamman tyotahdin ajanjakso. Epdsopiva tydomaara voi kuormittaa, aiheuttaa stres-

sid, vasymysta, virheita tyossa ja altistaa tyduupumukselle. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Tyo6oikeusjuristi Mari Mohsen (2020) toteaa, ettd "Kun tyontekija kuormittuu, tydnantaja kantaa
vastuun” Esihenkilon tehtdavana on seurata tyontekijoidensa tyomaaraa, sen kehittymista ja jakau-
tumista tyontekijoiden kesken. Se on tyonantajayrityksen toiminnan kannalta jarkevaa, mutta
tyonantajan vastuu kuormituksen seurannasta, ehkdisemisesta ja vahentdamisesta on myds laissa
saadetty. TyOnantaja saattaa saada tiedon liiallisesta kuormituksesta omien havaintojensa lisaksi
tyontekijalta itseltaan, kollegoilta, tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksista tai henkiloston edustajalta.

(Mohsen 2020.)

Mikali tyontekijan kuormittumista ei olla pystytty ennaltaehkdisemaan, on tydonantajan lain mu-
kaan ryhdyttava valittémasti toimiin asian ratkaisemiseksi. Kuormitus on ensin syyta kayda lapi esi-
henkilon ja tyontekijan kesken. Tydnantaja voi ja sen kannattaa kdyttaa apuna asiantuntijapalve-
luita, kuten tyoterveyshuoltoa, mikali tilanne sita vaatii. Kuormitustekijat on selvitettava ja
ratkaistava ryhtymalla tehokkaisiin ja tarkoituksenmukaisiin toimiin niiden poistamiseksi. (Mohsen

2020.)

Esihenkilon vastuu tydmadran sadtelyssa on olennaisessa osassa, mutta oma vastuu on myds tyon-
tekijalla itselldan, jonka tydmaarassa on saddettdvaa. Tyontekijan tehtava on ottaa asia puheeksi
esihenkilon kanssa, mikali esihenkilo ei asiaa huomaa tai siihen puutu. Tyontekijan on myos itse
huolehdittava taukojen pitamisesta, seka siitd, etta lahtee kotiin silloin, kun tyopaiva paattyy. Kii-
retta voi poikkeustapauksissa jaada purkamaan tyopaivan paatteeksi, mutta valittu tapa toimia on

vaara, mikali kiirettd jaadaan purkamaan toistuvasti. (Tyoterveyslaitos 2024.)

3.4 Suhde kollegoihin

Tyokavereiden tuen puute tydyhteisossa nakyy heikkona tyohon sitoutumisena, tyontekijoiden ul-
kopuolisuuden tunteena, tydstressing, turhautumisena, tehottomuutena ja tyduupumuksena. Tyo-

kavereiden tuella tarkoitetaan tassa henkista ja fyysista tukea, kuten kannustaminen tai halaus.
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Tyontekijan suhde kollegoihin kattaa lisdksi myos tuen oppimistilanteissa, kun tyontekija tarvitsee

apua tyopulman ratkaisemiseksi. (Vahakangas 2019, 20.)

Kaytdkselle tyopaikalla on olemassa laissa saadetyt vahimmaisvaatimukset, mutta hyvassa tyéyh-
teisossa kollegat haluavat ylittda nuo rajat. Vahimmaisvaatimus voidaan tiivistaa epaasiallisen kay-
toksen valttamisena, mutta pelkdstaan siihen pyrkimalla tyoyhteisossa voi edelleen olla epamuka-
vaa tyoskennelld. Hyva tyoyhteiso ruokkii omaa menestystaan tuottamalla energiaa tyontekijoille

auttaen heita suoriutumaan tdéistaan mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti. (Salminen 2014, 94.)

Vuorovaikutuksella kollegoiden ja esihenkilon kanssa on tutkittu olevan vaikutus siihen, miten hy-
vin ja nopeasti tyontekija integroituu tyopaikalle ja siihen, miten pitkaan hanen tyosuhteensa kes-
taa. Vastuu vuorovaikutuksesta on seka uudella tyontekijalla, ettd jo organisaatiossa olevilla henki-
16illa. Tulokset jadavat heikommiksi, mikali kumpikaan ei hae tai vain toinen osapuoli hakee
aktiivisesti kontaktia. Tyosuhde usein paattyy nopeammin silloin, kun uusi tyontekija, seka pidem-
paan talossa olleet eivat pyri vuorovaikutukseen aktiivisesti. Silloin, kun toinen osapuoli on aktiivi-
nen, syntyy hetkellista sosiaalistumista, mika ei usein kesta pitkaan. Molempien osapuolten ollessa
aktiivisia vuorovaikutuksen suhteen on usein paras mahdollisuus sitouttaa tyontekija organisaa-

tioon, lisata tyohyvinvointia, tydmotivaatiota ja tehokkuutta. (Vahakangas 2019, 32.)

3.5 Sopivuus organisaatioon

Tyontekijan kokemuksella omasta yhteensopivuudestaan organisaation kanssa on suuri merkitys
ty0ssa viihtymisen ja sitoutumisen kannalta. Sopivuus organisaatioon voi olla koetuksella esimer-
kiksi arvoristiriidan takia. Tyontekijoihin kohdistuu odotuksia tyopaikalla, mitka saattavat olla risti-
riidassa kotona tai muissa ymparistoissa kohdistuvien odotusten kanssa. Tyontekijan organisaa-
tioon sopeutumiseen vaikuttavat joustavuus, sinnikkyys ja kyky valita sopeutumismalli. Tyontekija
voi joustaa sietamalla epayhdenmukaisuutta omien ja organisaation arvojen valilla yhdenmukai-
suuden saavuttamiseksi. Tyontekija voi pyrkia muuttamaan itsedan tai muuttumaan tyoymparis-
ton ehdoilla. Sinnikkyytta osoittaa kyky sietdad yhdenmukaisuutta ja jatkuva tyonteko arvojen yh-

denmukaistamiseksi. (Vahakangas 2019, 15.)
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Selkedasti viestityt vahvat arvot, jotka nakyvat yrityksen toiminnassa ja joita toteutetaan yrityksessa
pdivittdin, on helppo ottaa omikseen. Kehittamalla organisaation ja tyontekijoiden valista yhteen-
sopivuutta voidaan pienentada vaihtuvuutta tyopaikalla. Tyéntekijan on helpompi pyrkia yrityksen
asettamiin tavoitteisiin ja hdan kokee tyotyytyvaisyyttd, kun hanen arvonsa ovat yhteensopivat yri-
tyksen arvojen kanssa. Tyontekija on lisaksi halukkaampi suosittelemaan organisaatiotaan muille,
kun han kokee yhteensopivuutta siihen. Tyohonsa ja tydnantajaansa tyytyvdiset, organisaation
kanssa samat arvot jakavat tyontekijat ovat lahtékohtaisesti joustavampia, omistautuneempia ja

kuten edelld mainittu, ei niin halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa. (Vahakangas 2019, 26-27.)

Ammatti usein valitaan vastaamaan oman arvomaailman vaatimuksia, jolloin hakeudutaan sopi-
vaan organisaatioon. (Hakkarainen, Halmela, Siitonen & Suni 2018, 9) Organisaatiossa arvoja luo-
dessa on tarkeda osallistaa kaikki organisaatioon kuuluvat ryhmat. Ndin arvojen jalkauttaminen on
helpompaa ja arvoista saadaan tehtya tyontekijéiden omia. Arvoja luodessa tulisi miettia mitka
ovat arvoja, ja mitka ovat yrityksen olemassaololle valttamattomia asioita. Tuloksellisuus on mai-
nittu monen yrityksen arvoissa, vaikka sen pitdisi olla itsestdaanselvyys ja elinehto yrityksen toimin-
nalle. Arvojen tulisi sisdltdd moraalinen, eettinen tai ihanteellinen merkitys. (Hiltunen 2014, 256-
257.) Hiltunen (2014, 256) toteaa, etta arvojen tulisi olla my0s sellaisia, joista tyontekija voi etsia
ohjenuoraa silloin, kun sitd ei muuten ole saatavissa. Tyontekijoiden oikeanlainen kohtelu vai-

keissa tilanteissa tulisi olla yrityksen arvojen ohjaamaa (Kohtakangas 2019, 135).

3.6 Fyysinen tyoymparisto

Tydymparisto jaetaan kolmeen osaan fyysiseen, sosiaaliseen ja virtuaaliseen tydoymparistoon.
Yleensa tyoymparistosta tulee ensimmaisena mieleen fyysinen ymparistd (Andersson 2020, 7).
Fyysisen tydympariston vaikutusta tyohyvinvointiin, viihtyvyyteen ja tydmotivaatioon on perintei-
sesti pyritty parantamaan erilaisten haittatekijoiden minimoimisella. Tehokasta tyontekoa ja tyo-
paikalla viihtymista edesauttavat hyva sisdilma, sopiva lampétila, riittava valaistus, mahdollisuus
hallita keskeytyksid, laadukkaat tyovalineet ja kalusteet sekd esteettomyys. Lisdksi tyontekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen, seka sita kautta sairaspoissaolojen maaraan ja edelleen tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavaa tilojen mahdollistama fyysinen aktiivisuus ja istumatyon haittojen vahentaminen.
Haittojen minimoimisen lisdksi myos positiivisten tekijoiden lisadminen tyoymparistoon kohentaa
ty6hyvinvointia. Viherelementtien lisdédminen sisatiloihin ja ulkona tyoskentely ovat keskittymisky-

kyyn ja voimavarojen elpymiseen vaikuttavia tekijoita. (Tyoterveyslaitos 2024.)
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Parhaiten fyysinen tydymparisto edistda tyontekijan tyohyvinvointia silloin, kun ymparisto vastaa
tyontekijan yksilollisia tarpeita. Ympariston ollessa yhteensopiva tyontekijan henkilokohtaisten
ominaisuuksien kanssa ymparistotekijat tukevat tyontekoa mika jattaa voimavaroja keskittya itse
tyohon. Tyotehtdvien vaatimusten seka tyontekijan inhimillisten tarpeiden mukaan suunniteltu
tydymparisto tukee parhaiten tydmotivaatiota. Tilojen taytyy soveltua tyéhdn ottaen samalla huo-

mioon sosiaalinen vuorovaikutus tyossa. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Erilaisia tydn ominaisuuksia ja tyontekijoiden tarpeita, joita tulisi ottaa huomioon tydymparistdn
suunnittelussa ovat esimerkiksi keskittyminen, yhteistyo ja palautuminen, sekd oman tilan hallinta,
status, yksityisyys ja yhteisoon kuuluminen. Tyoympariston tulee mahdollistaa tyon tekeminen
rauhassa, omassa yksityisyydessa silloin, kun se on tarpeen. Mahdollisuus hallita tydymparistéaan
suojaa tyontekijaa stressilta erityisesti niissa tilanteissa, kun tydymparistossa tapahtuu uuden op-

pimista vaativia muutoksia. (Tyoterveyslaitos 2024.)

3.7 Mielipiteenvapaus

Vuorovaikutus kollegoiden kanssa ja runsas ajatusten ja ideoiden vaihtaminen tekee tyopaikasta
viihtyisamman ja parantaa tyon tuloksia. Ajatuksia pitaa uskaltaa jakaa ja muiden taytyy osata ot-

taa ne huomioon, niin kollegoiden, kuin esihenkilonkin. (Mieli ry 2021; Komi 2020.)

Abileneen paradoksi kertoo nelihenkisesta perheestd, joka paattaa yhden henkilon ehdotuksesta
lahtea ravintolaan pitkdn matkan paahan, vaikka kukaan heista ei oikeasti haluaisi |ahtea. Kaikki
myotdilevat paatosta, eivatka kerro oikeaa mielipidettdan ja reissusta tulee lopulta katastrofi.
Usein syy sille, ettd ihminen toimii niin on se, etta halutaan varmistaa yhteistyon sujuminen, eika
sen vuoksi kerrota omaa oikeaa mielipidettd, vaan myo6tailladn muita. Oman mielipiteen tuominen
julki silloin, kun se eroaa muiden mielipiteista, vaatii rohkeutta ja onnistuu usein helpommin niilt3,
jotka luottavat omaan arviointikykyynsa. Suurin osa ihmisistd on sosiaalisesti mukautuvia, joka tar-
koittaa sitd, ettda ihminen myo6tailee vahvempia ja sitd, joka tuo ensimmaisena mielipiteensa julki.

(Komi 2020.)

TyOyhteisdissa usein annetaan ymmartaa, etta erilaisuus on hyva asia ja erilaisia ndkokulmia kaiva-

taan, mutta todellisuus voi olla toisenlainen. Eridvien mielipiteiden esille tuomista ei aina palkita
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arvostuksella. Tyonantajapuoli saattaa esimerkiksi jattaa kasittelemattd kokonaan sellaiset tyonte-
kijoilta tulevat palautteet, joissa tulee esille eridva mielipide. Kehittymisen mahdollisuus jatetdan
nain hyodyntamatta ja eridva mielipide sivuutetaan. Konfliktitilanteissa ihmiset eivat usein kykene
kuulemaan toisiaan. Kuuntelemisen sijaan eri mieltd olevat ihmiset keskittyvat saamaan oman
viestinsa lapi jopa vastapuolen puhuessa. Erilaisten mielipiteiden kuuleminen voi konfliktitilan-
teissa auttaa I6ytamaan erilaisia ndkokulmia ja sitd kautta johtaa parempaan lopputulokseen.

(Komi 2020.)

Ihmiset uskaltavat tuoda mielipiteitaan julki tydpaikoilla silloin, kun ilmapiiri on hyva ja turvallinen,
koska ihmisilla on tarve tulla hyvaksytyksi. Usein kdy kuitenkin niin, etta poikkeavia mielipiteita
esiin tuovat tyontekijat saavat hankalan tyéntekijan leiman. Turvallista ilmapiiria luo oikeanlainen
suhtautuminen toisten ajatuksiin ja mielipiteisiin. Turvallisuutta luo se, ettd hélmoltakin tuntuvalle
ajatukselle annetaan mahdollisuus. Mahdollisuuden voi antaa esimerkiksi kysymalla tarkentavan
kysymyksen. Ndin mielipiteen esille tuoja kokee tulleensa kuulluksi ja hyvaksytyksi ja uskaltaa seu-
raavallakin kerralla tuoda mielipiteensa julki. Vaikeneminen ty6paikalla on huono asia tyonteki-
jalle, seka tyoyhteisolle. Hyvia ideoita jda sanomatta, innovaatioita toteuttamatta ja tyota helpot-
tavia kaytantoja kertomatta, kun ideoita ei uskalleta jakaa ja kun myotaillaan toisia. Pelolla
johdetuissa tyopaikoissa asioita jaa usein sanomatta. Hyva johtaja luo turvallisen ilmapiirin kuun-
telemalla, keskustelemalla, kannustamalla ja kiittamalla tyontekijoita. (Mieli ry 2021; Turunen

2024.)

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tietoa kohdeyrityksesta

Tutkimus toteutettiin suuren suurelta osin alihankintana palveluitaan tarjoavan logistiikkayrityksen
keskisuuressa yksikossa Uudellamaalla. Kyseisella yrityksella on toimipisteita laajalti ympari Suo-
men ja sen emoyrityksen logistiikkaverkosto kattaa koko maan. Yritykselld on toimintaa myos
Ruotsissa ja Virossa. YksikOssa, jossa kysely toteutettiin, tyoskentelee 21 vakituista tyontekijaa. Li-
saksi yksikossa tyoskentelee alihankkijoiden tyontekijoita, joilla ei ollut mahdollisuutta vastata ky-

selyyn.
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YksikOssa tyontekijoiden vaihtuvuus on pienta. Tyontekijoitd on lahtenyt muihin yrityksiin viimei-
sen kymmenen vuoden aikana vain 4 kappaletta. Juuri ennen kyselyn toteutusta yksikkoon tuli
uusi iso asiakkuus, joka toi mukanaan lisdaa ty6ta, tydvuoromuutoksia, normaaleista prosesseista
poikkeavaa tyotd, tyontekijoiden kannalta epaedullisia muutoksia kesdlomakaytantoon ja lisaa ali-
hankkijan tyontekijoita, joilla ei ollut mahdollisuus vastata kyselyyn. Kuusi kuukautta ennen kyse-
lyn toteuttamista yksikossa tapahtui ylennyksia. Yksikonpaallikko yleni senior manageriksi ja vas-
taava tyonjohtaja yksikonpaallikoksi. Tyontekijoiden Iahiesimies pysyi samana. Koronan alettua
vuonna 2020 tyontekijoiden henkilokohtaiset bonukset poistettiin sddstosyistd, joka tarkoitti joille-

kin tyontekijoille satojen eurojen kuukausittaisia menetyksia.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin henkil6stokyselyn muodossa. Kysely oli yhdistelma maarallista ja laadullista
tutkimusmenetelmaa. Maarallista ja laadullista menetelmaa yhdistava tutkimus mahdollistaa laa-
jojen ja perusteellisten tutkimustulosten keraamisen. Maarallisesta datasta saadaan helposti luet-
tavia kumulatiivisia tuloksia, joita laadullinen data taydentaa yksityiskohdilla. (Surveymonkey

2024.)

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa logistiikka-alan terminaalityontekijdiden sitoutuneisuutta

ja tyotyytyvaisyytta. Tavoitteeseen pyrittiin pddasemaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1) Milla tasolla yrityksen terminaalityontekijoiden sitoutuneisuus ja tyotyytyvaisyys on kokonaisuu-

dessaan ja osa-alueittain?

2) Milla sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden osa-alueilla on tapahtunut nousua ja milla laskua

vuodesta 2022 vuoteen 20237

3) Mité sitoutuneisuuden ja tyotyytyvaisyyden osa-alueita yrityksen pitdisi ensimmaisena pyrkia

parantamaan?

Kysely lahetettiin yrityksen kaikille tyontekijoille. Vastaaminen oli vapaaehtoista, kysely oli auki
kuusi viikkoa ja kyselyyn vastasi 86 % tutkittavan yksikon tyontekijoista, eli 18 tydntekijaa 21 tyon-

tekijasta. Tama on yhdeksan prosenttiyksikkod enemman, kuin koko yrityksen keskiarvo. Kyselyssa
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annettiin arvosanoja asteikolla 0—10 eri vaittamille ja jokaiseen kysymykseen oli mahdollisuus an-
taa myos sanallinen vastaus. Maarallisen osion tarkoituksena oli saada helposti luettava, edelli-
seen ja seuraavaan kyselyyn verrattavissa oleva tulos. Sanalliset vastaukset mahdollistavat syvalli-
sen tiedon saamisen tyontekijoiden tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Vastaajista 100 % on
miehid, joiden ikahaarukka on 37-61 vuotta ja joista suurimmalla osalla on perusopetusasteinen
koulutus. Yksikon tyontekijoista 5 %, eli yksi tyontekija on ylempi toimihenkild, joka ei osallistu pai-
vittaiseen tyohon. 19 %, eli 4 tyontekijaa, ovat tydhon osallistuvia tydnjohtajia, 10 %, eli kaksi hen-

kiloa ovat toimistotyontekijoita ja loput 66 %, eli 14 tyontekijaa ovat trukkikuskeja.

Kyselyn maarallinen osuus tuottaa vastauksista NPS, eli net promoter score-pisteet kullekin osa-
alueelle. NPS on suositteluindeksi, jonka tuloksilla mitataan usein asiakkaiden brandiuskollisuutta
ja suositteluherkkyyttd, mutta sita kaytetdaan myos henkilostokyselyissa tydontekijoiden tyytyvaisyy-
den mittaamiseen. NPS-tulos voi olla mita vain valilta -100 - +100. Kaikki alle nollan vaatii kehitta-
mistd, 1-30 on hyvd, 31-70 todella hyva ja 71-100 on erinomainen. NPS-pisteet lasketaan niin,
etta arvostelijoiden prosenttiosuus kaikista vastanneista vahennetaan suosittelijoiden prosentti-

osuudesta. (Surveymonkey 2024.)

Henkilostokyselyssa oli 48 kysymysta ja 15 osa-aluetta: Kasvu, merkityksellinen tyd, mielipiteenva-
paus, omaehtoisuus, palkitseminen, saavutukset, sitoutuminen, sopivuus organisaatioon, strate-
gia, suhde kollegoihin, sitoutuminen, suhde kollegoihin, tunnustukset, tydémaara ja ymparisto. Ky-
selyssa selvitettiin tydssa viihtyvyyden ja -hyvinvoinnin kautta sitoutumista tydnantajaan ja
tyohon. Tyontekijoilta kysyttiin muiden muassa omien ja yhtion arvojen yhtenevaisyyksista, esi-
henkilon ja organisaation tarjoamasta tuesta, tyopaikan ilmapiiristd, tyon maarasta ja siihen vai-
kuttamismahdollisuuksista, yhtion olemassaolon tarkoituksesta ja todennakoisyytta sille, etta

tyontekija suosittelisi yhtiota tutuilleen.

5 Henkilostokyselyn tulokset

Henkilostokyselyn tulokset osoittavat, ettd yksikossa on kokonaisvaltaisesti kaikilla osa-alueilla,
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta, sitoutuneisuus ja tyotyytyvaisyys laskussa. 15 kategori-

asta yhdeksassa oli tapahtunut laskua edellisen vuoden kyselyyn verrattuna (ks. kuvio 5).
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Kuvio 5 NPS-muutos 2022 vs. 2024

Lahes kaikki henkilostokyselyn osa-alueet ovat NPS pisteissa alle O, eli Iahes kaikissa on parantami-
sen varaa. Kyselyssa nousua sitoutumistekijoiden tuloksissa edelliseen mittauskertaan verrattuna
oli kategorioissa ymparisto, tavoitteiden asettaminen, omaehtoisuus seka johdon tuki, eli noin 27
% kategorioista. Naista tavoitteiden asettaminen ja johdon tuki olivat yli nollan, eli tasolla, jolla ne
eivat vaadi valitonta kehittamista. Suurin nousu tapahtui kategoriassa johdon tuki, joka nousi kyse-
lyssa 43 pistetta. Toiseksi eniten nousua oli kategoriassa ymparisto, 19 pistetta. Kategorian strate-
gia tulos oli pysynyt samalla tasolla edelliseen kyselyyn verrattuna. Kuviossa 6 on nahtavilla tutki-

tun yksikon NPS-pisteiden keskiarvo.
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NPS-tulos|Keskiarvo tutkitussa yrityksessa

Kuvio 6 NPS keskiarvo

Laskua tuloksissa oli osa-alueilla kasvu, merkityksellinen tyd, mielipiteen vapaus, palkitseminen,

saavutukset, sitoutuminen, sopivuus organisaatioon, suhde kollegoihin, tunnustukset ja tydmaara,
eli kategorioista 66 % laski edelliseen kyselyyn ndhden 3—35 NPS-pistettd. Yli 10 NPS-pisteen lasku
oli kategorioissa suhde kollegoihin, tydmaara, sitoutuminen, sopivuus organisaatioon, palkitsemi-

nen ja saavutukset. Ndistd saavutukset-kategorian pisteet laski 35 pistetta.

Sitoutumista mittaavista kategorioista nollan ylapuolella, eli hyvalla tasolla, oli johdon tuki, tavoit-
teiden asettaminen ja sopivuus organisaatioon. Johdon tuki oli 43 pisteen nousun jalkeen 23 pis-
tettd. Tavoitteiden asettaminen 22 ja sopivuus organisaatioon 2 pistetta. Loput kategoriat saivat
alle 0 pistettd, joista huonoimmat pisteet saivat tyomaara -47, kasvu -47 ja palkitseminen -50. La-
helld nollaa olivat omaehtoisuus -5, joka oli noussut 5 pistettd ja mielipiteenvapaus -6, joka oli las-
kenut 4 pistetta. Loput saivat NPS-pisteita alle -20. Avoimia vastauksia kyselyyn tuli 50 kappaletta

noin 500 mahdollisesta. Eri kategorioiden pisteet ovat esitettyinad kuviossa 7.
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Kategoria NPS-pisteet
Johdon tuki 23
Tavoitteiden asettaminen 22
Sopivuus organisaatioon 2
Omaehtoisuus -5
Mielipiteenvapaus -6
Tunnustukset -24
Strategia -27
Merkityksellinen tyo -30
Sitoutuminen -33
Suhde kollegoihin -39
Ymparisto -41
Saavutukset -45
Kaswvu -47
Tyomaara -47
Palkitseminen -50
Hyva 1<->100
Vaatii parannusta 0<->-100

Kuvio 7 NPS-pisteet

Henkilostokyselyn heikoista, suurelta osin laskussa olevista tuloksista on paateltavissa laajaa tyyty-
mattomyytta tyopaikalla vallitseviin oloihin ja tyontekijoéiden sitoutumattomuutta tydnantajaan.
Kahta kategoriaa lukuun ottamatta kaikki kategoriat ovat heikolla tasolla tai laskussa. Kategorian
palkitseminen pisteet olivat koko kyselyn heikoimmat ja siihen liittynee poistuneet henkilékohtai-
set palkanlisat. Toisissa yksikoissa lisat oli otettu takaisin kdyttoon, mika luo eriarvoisuutta ja vai-
kuttaa motivaatioon negatiivisesti niiden kohdalla, jotka jaavat ilman kannustinpalkkioita. Avoi-
missa kentissa palkitsemista oli kommentoinut kaksi tyontekijaa, joista molemmat kaipasivat
palkan lisaksi jonkinlaista palkitsemista. Huonosti toteutettu palkitseminen aiheuttaa eriarvoi-

suutta ja tyytymattomyytta tyoyhteisossa. (Hakonen ym. 2014, 56-57.)

Kategorian tydomaara pisteet olivat yhden eniten laskeneiden kategorioiden joukossa, jota selitta-
nee tydmaaran kasvu noin kuukausi ennen kyselyd. Tydmaaraa ei kommentoitu avoimissa vastauk-
sissa yhta vastausta lukuun ottamatta, joten avoimista vastauksista on mahdoton hakea talle arvi-

olle tukea. Yksikossa hetkellisesti kasvanut tyémaara voisi kuitenkin selittaa tyémaaran laskussa



29

olevat pisteet. Tydomaaran ollessa liian suuri tai liilan pieni voi tyontekijat alkaa oireilla, minka seu-

rauksena tyohyvinvointi karsii ja sitd kautta sitoutuneisuus laskee. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Yksikon tyontekijat ovat tehneet samaa tyota jopa kymmenia vuosia ilman merkittavia muutoksia
tyossa. Nain ollen tyo ei tarjoa enaa tyontekijoille haasteita ja kasvumahdollisuuksia, eika tarjoa
myo6skaan mahdollisuutta kokea saavutuksen tunnetta samalla tavalla, kuin aiemmin. Vain harva
trukkikuski saa urallaan mahdollisuuden kasvaa uralla etenemisen myota vaihtamatta tydpaikkaa
tai kouluttautumatta lisaa. Monella yksikon tyontekijalla ei ole peruskoulun lisdaksi muuta koulu-
tusta tai ammattikoulusta on ehtinyt kulua kymmenia vuosia. Mahdollisuuksia edeta tai kouluttau-
tua ei ole heille tarjottu, eika kaikki heista sita myoskaan halua, kuten avoimista vastauksistakin
selvida. Tama selittaa kategorian kasvu heikot, laskussa olevat pisteet. Tyontekijan motivaatio
saattaa karsia, mikali tyontekija ei saa uusia haasteita, joiden myo6ta voi kasvaa ja kehittya tyos-

saan. (Kangas & Tyveld 2018, 14.)

Sitoutumiskategorian kysymyksiin vastattiin sanallisesti verrattain ahkerasti, erityisesti kysymyk-
seen, joka koski yrityksen palveluiden suosittelemista. Sanallisista vastauksista selviaa, ettei yksi-
kdn tyontekijat suosittelisi yrityksen palveluita, mika yhdessa heikon NPS-pisteiden kanssa kertoo
heikosta sitoutumisesta yritykseen. Yleisesti ottaen huonosti sitoutuneet tyontekijat ovat herkem-
pid vaihtamaan tyonantajaa. Heikkoon sitoutumiseen viittaavista NPS-pisteista huolimatta vaihtu-
vuus on kyseisessa yksikossa pientd, vaikka yleisesti heikon sitoutumisen katsotaan vaikuttavan

vaihtuvuuteen negatiivisesti. (Koskelainen, 2019.)

Sopivuus organisaatioon oli yksi kyselyssa eniten laskeneista osa-alueista. Avoimissa vastauksissa
arvokysymyksiin tulleista vastauksista oli tulkittavissa syy laskulle. NPS-pisteiden lasku talla osa-
alueella ei vaikuttanut avointen vastausten perusteella johtuvan siitd, etta tyontekijdiden ja tyon-
antajan arvot olisivat ristiriidassa keskendan, vaan siitd, ettei arvoja ole onnistuttu jalkauttamaan
tyontekijoille riittavan hyvin. Arvokysymykset herattivat turhautumista joissain vastaajissa, joka
kertoo siitd, etta arvoista puhutaan paljon, mutta ei tarpeeksi selkeasti. Arvokysymykset voivat
tuntua esimerkiksi trukkikuskista kaukaisemmilta, kuin johtotason tyontekijoista. Vastausten pe-
rusteella vaikuttaa, etta arvoihin liittyvat kysymykset ja arvot itsessaan nahdaan tyosta irtonaisena

asiana. Toiset vastaajat kertoivat, etteivat tieda yhtion arvoja, mika kertoo myos siita, ettei ar-
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voista ole onnistuttu kommunikoimaan riittdavasti tyontekijoille. Huonosti kommunikoidut ja jal-
kautetut arvot tai arvoristiriidat tyontekijan ja tyonantajan arvojen valilld aiheuttavat tydmotivaa-
tion laskua, sitoutumattomuutta tydnantajaan ja haluttomuutta suositella tyénantajaa. (Vahakan-

gas 2019, 26-27.)

Eniten laskua NPS-pisteissa oli kategoriassa saavutukset, joka kertoo siita, etta tyontekijat eivat
enada koe tyotaan kehittavana ja uusia haasteita antavana. Yksikdssa on pieni vaihtuvuus ja tyoteh-
tavat ovat samoja paivasta toiseen, joten ei tule suurena yllatyksena, etta tyontekijat kokevat niin.
Yllatyksena tulee kuitenkin tulosten suuri lasku juuri nyt, koska tydssa ei ole tullut muutoksia saa-
vutuksia ajatellen vuosiin. Avoimista vastauksista ei saada tdahan osa-alueeseen lisaa tietoa, koska
vastauksia oli yksi kappale. Tyontekijat kaipaavat uusia haasteita tyossaan keskimaarin 3-15 vuo-
den valein. (Kinnunen 2015, 38.) Tutkittavassa yksikossa tyo ja tyontekijat ovat pysyneet samoina

paljon pidempaan, joten lasku talla osa-alueella on looginen.

Johdon tuki-kategorian NPS-pisteiden nousu 23 pisteeseen -20 pisteestd kertoo muutoksesta posi-
tiivisesta muutoksesta yksikon johtamistyylissa. Puoli vuotta ennen kyselya yksikon paallikko- ja
tyonjohtotasoissa tapahtui muutoksia, joiden myota yksikon johtamistyyli muuttui ldhemmas valit-
tavaa johtamista. Avoimista vastauksista, joita johdon tuki-kategoriaan tuli 12, ei tdma kuitenkaan
ole tulkittavissa. Avoimista vastauksista on padasiassa tulkittavissa sama tyytymattomyys tyonan-
tajaa kohtaan, kuin muidenkin kategorioiden vastauksista. Kommunikaatio johdon ja tyontekijoi-
den valilla mahdollistaa tyontekijdiden osallistumisen tyon suunnitteluun ja antaa tyontekijoille
mahdollisuuden vaikuttaa asioihin tyopaikalla (Dahlstedt 2021, 19). Erityisesti valittava johtajuus ja
luottamukselliset vuorovaikutustilanteet luovat yhteytta tyontekijoiden ja tydnantajan vilille (Koh-

takangas 2019, 35-36).

Pisteiden valossa my&s nousussa olleiden kategorioiden omaehtoisuus ja ymparisté avoimet vas-
taukset viestivat tyytymattomyyttd. Naihin kategorioihin avoimia vastauksia tuli yhteensa kuusi
kappaletta, joten niista ei voi vetda kovin suuria johtopaatoksia. Nousua pisteissa oli 5 ja 19 mo-
lempien ollessa edelleen pisteissa mitattuna huonolla tasolla, joten niissd on noususta huolimatta
vield parannettavaa. Fyysinen ymparisto vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen ja motivaatioon

silloin, kun se vastaa tyontekijoiden tarpeita (Tyoterveyslaitos 2024). Omaehtoisuus on ihmisen
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perustarpeita ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseen kasvattaa sitoutumista tyénantajaan

(Behm 2021, 13-14).

Tavoitteiden asettaminen-kategoriaan ei tullut avoimia vastauksia ja se oli noussut maltillisesti.

Tama oli ainoa kategoria, joka oli ollut hyvalla tasolla jo edellisessa henkilostokyselyssa. Yksikossa
ei ole henkilostolle asetettuja selkeita tavoitteita, mutta NPS-pisteiden perusteella tyontekijat tie-
tavat mita heiltd tyossa odotetaan. Uusien tavoitteiden asettaminen tyontekijoille on tarkeaa tyo-
motivaation kannalta ja tata voidaan tehda esimerkiksi tyokierron avulla, jolloin tyotehtavat vaih-

tuvat ja tavoitteet muuttuvat (Lappalainen & Simonen 2019, 10).

Kategorioiden strategia, merkityksellinen tyo ja tunnustukset NPS-pisteet olivat pysyneet lahes sa-
mana edelliseen kyselyyn verrattuna. Erityisesti strategia- ja merkityksellinen tyo-kysymysten avoi-
missa vastauksissa oli havaittavissa turhautumista kysymyksia ja henkilostokyselya kohtaan. Tama
johtunee osittain siita, etta yhtion strategiaa ei ole jalkautettu tyontekijoille riittavan hyvin. Kaikkia
tyontekijoita ei yrityksen strategia kiinnosta, mika oli myo6s vastauksista tulkittavissa. Osallista-
malla tyontekijoita strategian luomiseen voidaan parantaa tydnantajaan sitoutumista ja tydmoti-

vaatiota (Hiltunen 2014, 50).

6 Johtopaddtokset ja jatkokehittaminen

Kysely toteutettiin yksikossa, joka on osa yritystd, jossa tyoskentelee tuhansia tyontekijoita erilai-
sissa tyotehtavissa kontin purkajasta toimitusjohtajaan. Kyselyssa kaikilta kysyttiin samat kysymyk-
set ja moni kysymyksista tuntui avointen vastausten perusteella arsyttavan vastaajia. Avoimia vas-
tauksia tuli liian vahan suurien johtopaatdksien ja yleistyksien tekemiseen. Vastausprosentti
kyselyyn oli hyva, mutta vastauksien saamiseksi tyontekijoita joutui muistuttamaan vastaamisesta
ja lahes patistamaan vastaamaan viikkokausia. Osa tyontekijoista vastasi kyselyyn melko vastaha-
koisesti, mika saattaa nakya vastauksissa negatiivisesti ja vaikuttaa tyon ja tutkimuksen luotetta-
vuuteen. Lisdksi tyontekijoiden drtymys palkitsemisjarjestelman poistamisen takia ja tydmaaran

kasvettua ovat saattaneet vaikuttaa vastauksiin ja tutkimuksen luotettavuuteen.

Kyselyn tulokset antavat paljon aihetta tyon ja tyoyhteison kehittamiselle monella osa-alueella,

kuten tyoyhteison sisdiseen viestintaan, palkitsemiseen ja tyon sisaltéon. Avoimiin kysymyksiin ei
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saatu tarpeeksi vastauksia, eikd niista siksi voi vetaa johtopaatoksia, mutta joitain kehitysehdotuk-
sia niistakin varmasti saa jatkoa varten. TyOntekijdstd saa parhaat ominaisuudet esiin, kun tyonte-
kija on sitoutunut yritykseen ja sitoutunut tyontekija on lahtdkohtaisesti tuottava tyontekija. (Kos-
kelainen, 2019.) Tutkimuksen kohteena olleessa yksikdssa on tyon tulokset ja talous hyvalla
mallilla heikosta sitoutumisesta ja tyotyytyvaisyydesta huolimatta. Mikali kuitenkin tutkimuksessa
heikot ja laskussa olleet osa-alueet saataisiin korjattua, voitaisiin yksikon tulos saada entistakin pa-

remmalle tasolle.

Seuraava vaihe tutkimuksessa on selvittad, miten kehittamista vaativia osa-alueita voitaisiin lahtea
korjaamaan. Kuviossa 8 on esitetty tyéhon sitoutumisen kannalta kolme kriittista osa-aluetta,
joissa NPS-pisteet olivat kyselyssa alhaiset ja laskussa. Palkitseminen oli pisteissa alhaisin ja se oli
yksi eniten laskeneista kategorioista. Henkilokohtaisten bonusten poistaminen yksikossa ja se, etta
toisissa yksikoissa bonukset oli otettu takaisin kdayttéon, on varmasti vaikuttanut monien yksikon
tyontekijoiden tydomotivaatioon. Yhtendisen johdonmukaisen palkitsemisjarjestelman luominen ja

kayttoonotto yrityksessa olisi yksikon tyohyvinvoinnin kannalta kriittista.

Tyontekijoiden ammatilliseen kasvuun olisi tarkeda panostaa enemman, kuin on tdhan asti panos-
tettu. Moni yksikon tyontekija on tehnyt samaa tyota vuosia, jopa kymmenia vuosia, eika tyo sil-

loin enda tarjoa kasvun paikkoja. Tyontekijoille tulisi aktiivisemmin tarjota mahdollisuuksia kasvaa
esimerkiksi urakehityksen kautta. Kyseessa on suuri yritys, josta halutessa |6ytyisi mahdollisuuksia
kasvuun. Uuden teknologian ja tekoalyn tuoma muutos tuo logistiikka-alalla omalta osaltaan myo6s

kasvun paikkoja sita tarvitseville, kun uuden oppiminen tulee ajankohtaiseksi.

YksikOssa on erilaisia tyotehtavia, mutta tyonkiertoa ei ole juurikaan hyddynnetty. Saavutuksen
tunnetta on mahdoton kokea, mikali tavoitteet ja tyotehtavat ovat vuodesta toiseen samat. Tyon-
kierrolla olisi mahdollista vaikuttaa tyontekijoille asetettuihin tavoitteisiin ja sitd kautta auttaa
heita saavuttamaan uusia tavoitteita ja kokemaan onnistumisia tydssa. Tyontekijoiden suoriutu-
mista ei myoskaan seurata esimerkiksi KPI-mittareilla. Mitattavien tavoitteiden kaytto6notto ja nii-
den seuraaminen, seka yhdistaminen esimerkiksi palkitsemisjarjestelm&an voisivat toimia moti-
vaation lahteena yksikossa. Vaikka yksikon tulokset ovat todella heikot, ei kaikki osa-alueet
kuitenkaan ole kehittdmisen tarpeessa. Yksikossd johdon tuki koetaan kyselyn mukaan positiivi-

sena asiana ja siihen oli yksikossa alettu panostaa noin puoli vuotta ennen kyselyn teettamista.
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Muitakin osa-alueita voidaan kehittda toteuttamalla systemaattisesti esimerkiksi edella mainittuja

kehitysehdotuksia.

NPS 2023 Muutos

Johdon tuki 23 43
Omaehtoisuus -5 5
Ymparisto -41 19
Tavoitteiden asettaminen 22 4
Strategia -27 0
Merkityksellinen tyo -30 -3
Tunnustukset -3
Kasvu -8
Tyomaara -12

Suhde kollegoihin
Sitoutuminen
Palkitseminen

Sopivuus organisaatioon
Mielipiteenvapaus
Saavutukset
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Kuvio 8 Kriittisimmat kehityskohteet

Koko yrityksen mittakaavassa voisi olla hyva tutkia ja analysoida tuloksia siitd ndakdkulmasta, onko
yksi ja sama kysely hyva kaikille tyontekijoille vai pitdisiko yrityksessa olla vahintaan kaksi eri kyse-

lya.
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Liitteet

Liite 1. Henkilostokyselyn kysymykset

Sitoutuminen

Miten todennakoisesti suosittelisit yhtiotamme tyopaikkana?

Kuinka todennakdisesti jdisit nykyiselle tydnantajallesi, jos sinulle tarjottaisiin samaa tyétehtavaa

toisessa organisaatiossa?

Miten todennakoisesti suosittelisit yhtiomme palveluita ystavillesi?

Miten tyytyvdinen olet yleisesti ottaen tyoskentelyyn yhtiossamme?

Johdon tuki

Esihenkiloni tukee minua tyOssani.

Esihenkiloni tunnistaa ja arvostaa tekemaani hyvaa tyota.

Esihenkiloni rohkaisee minua tekemaan tyotamme koskevia kehitysehdotuksia.

Esihenkiloni tukee minua oppimisessa ja kehittymisessa.

Esihenkiloni antaa minulle hyodyllista palautetta tyostani.

Esihenkiloni viestii selkedsti, mitda minulta odotetaan tyossani.



Esihenkiloni linkittda tiimin tavoitteet yhtion tavoitteisiin ja olemassaolon merkitykseen.

Esihenkiloni ndyttaa tiimillemme selkeda suuntaa.

Esihenkiloni rohkaisee yhteistyohdén muiden tiimien kanssa.

Esihenkiloni ndyttaa esimerkkia yhtion arvojen mukaisesta toiminnasta.

Esihenkiloni toimii yhtion johtamisperiaatteiden mukaisesti.

Koen, ettd voin puhua esihenkildlleni mista tahansa tdissa tapahtuvista muutoksista.

Esihenkilot osoittavat, etta henkiléston hyvinvointi on heille tarkeaa.

Ty6nantajani tarjoaa minulle tietoa ja tukea terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimiseen.

Tyonantajani valittaa fyysisesta hyvinvoinnistani.

Tyontekijoiden terveys ja hyvinvointi ovat etusijalla yhtiossamme.

Tyo6turvallisuus on erittdin tarkea asia yhtiossamme.

Esihenkiloni viestii kanssani avoimesti ja rehellisesti.

Kasvu

Koen kehittyvani ammatillisesti.

Naden urapolun, jolla voin edeta organisaatiossamme.
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Voin oppia ja kehittda uusia taitoja tyossani.

Merkityksellinen tyo

Koen tyoni mielekkdaksi ja merkitykselliseksi.

Naen, kuinka tyoni vaikuttaa positiivisesti asiakkaisiimme.

Mielipiteenvapaus

Mielipiteitdani tunnutaan arvostettavan tyopaikallani.

Kollegani kuuntelevat ja arvostavat eridavia mielipiteita.

Omaehtoisuus

Saan pdattaa riittavan vapaasti, miten teen téitani.

Olen tyytyvadinen mahdollisuuksiini osallistua minuun vaikuttaviin paatoksiin.

Pystyn huolehtimaan mieleni hyvinvoinnista tyoskennellessani yhtiéssamme.

Palkitseminen
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Tybnantajani palkitsee tydpanokseni oikeudenmukaisesti (esim. palkkana, ylennyksina, koulutuk-

sena).

Saavutukset

Koen useimpina paivina onnistumisen tunteita tydssani.

Sopivuus organisaatioon

Yhtiomme arvot sopivat yhteen omien arvojeni kanssa.

Koen, ettad voin tydssani toteuttaa yhtiomme arvoja.

Ihmiset kohtelevat toisiaan arvostavasti tyopaikallani.

Kaikkia ihmisia kohdellaan yhtiossimme reilusti ja yhdenvertaisesti taustasta riippumatta.

Jos kokisin epaasiallista kaytosta tyopaikallani, olen varma, etta tydnantajani puuttuisi asiaan.

Strategia

Yhtiomme strategia ja liiketoiminnan tavoitteet vievat meita oikeaan suuntaan.

Organisaatiomme onnistuu hyvin liiketoiminnan tavoitteiden ja strategian viestinnassa.



Yhtiomme olemassaolon tarkoitus on inspiroiva.

Suhde kollegoihin

Voin luottaa kollegoihini, kun tarvitsen apua.

Tuemme tyokavereidemme kanssa toisiamme.

Tavoitteiden asettaminen

Tiedan, mitd minulta odotetaan tydssani.

Tunnustukset

Jos teen erinomaista tyo6ta, niin tiedan, ettd se huomioidaan.

Tybmaara

Tyoémaarani on hallittavissa.

Ymparistd

42



Fyysinen tydymparistoni vaikuttaa myonteisesti tyokykyyni.
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Liite 2. Henkilostokyselyn avoimet vastaukset

Question

Tybnantajani valittda fyysisestd hyvinvoinnistani.
Esihenkiloni rohkaisee yhteistyohon muiden tiimien kanssa.

Esihenkiloni tukee minua oppimisessa ja kehittymisessa.
Esihenkildni linkittaa tiimin tavoitteet yhtion tavoitteisiin ja
olemassaolon merkitykseen.

Esihenkildni toimii yhtion johtamisperiaatteiden mukaisesti.
Esihenkiléni rohkaisee yhteistyohdn muiden tiimien kanssa.

Esihenkiloni nayttad esimerkkid yhtion arvojen mukaisesta toiminnasta.

Esihenkiloni nayttaa tiimillemme selkeda suuntaa.

Esihenkildni toimii yhtion johtamisperiaatteiden mukaisesti.
Esihenkilt osoittavat, ettd henkildston hyvinvointi on heille tarkeaa.
Koen, ettd voin puhua esihenkildlleni mistd tahansa toissa tapahtuvista
muutoksista.

Ty6turvallisuus on erittdin tarkea asia yhtiossamme.

Koen kehittyvani ammatillisesti.

N&en urapolun, jolla voin edetd organisaatiossamme.

Naen urapolun, jolla voin edetd organisaatiossamme.

Koen tyoni mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.

Koen tyoni mielekkadksi ja merkitykselliseksi.

Koen tyoni mielekkaaksi ja merkitykselliseksi.

Mielipiteitdani tunnutaan arvostettavan tyopaikallani.

Tyokaverini kuuntelevat ja arvostavat eridvid mielipiteita.
Mielipiteitdani tunnutaan arvostettavan tyopaikallani.

Pystyn huolehtimaan mieleni hyvinvoinnista tydskennellessani
yhtiéssamme.

riittdvan vapaasti, miten teen toitani.

riittdvan vapaasti, miten teen toitani.

Tydnantajani palkitsee tydpanokseni oikeudenmukaisesti (esim.
palkkana, ylennyksina, koulutuksena).

Tydnantajani palkitsee tydpanokseni oikeudenmukaisesti (esim.
palkkana, ylennyksina, koulutuksena).

Koen useimpina pdivind onnistumisen tunteita tydssani.

Miten todennakaisesti suosittelisit yhtiomme palveluita ystavillesi?
Miten todennakdisesti suosittelisit yhtiotamme tyopaikkana?
Kuinka todenndkoisesti jdisit nykyiselle tydnantajallesi, jos sinulle
tarjottaisiin samaa tyotehtdvaa toisessa organisaatiossa?

Miten todennakaisesti suosittelisit yhtiomme palveluita ystavillesi?
Miten todennékdisesti suosittelisit yhtiotamme tyopaikkana?
Miten todennakoisesti suosittelisit yhtiotamme tyopaikkana?
Miten todennakdisesti suosittelisit yhtiotamme tyopaikkana?
Kuinka todenndkoisesti jisit nykyiselle tydnantajallesi, jos sinulle
tarjottaisiin samaa tyotehtdvaa toisessa organisaatiossa?

Koen, ettd voin tydssani toteuttaa yhtiomme arvoja.

Tydnantajani tarjoaa samat mahdollisuudet kaikille ihmisille taustasta
riippumatta.

Yhtiomme arvot sopivat yhteen omien arvojeni kanssa.
Organisaatiomme onnistuu hyvin lilketoiminnan tavoitteiden ja
strategian viestinnassa.

Yhtiomme olemassaolon tarkoitus on inspiroiva.

Yhtiomme olemassaolon tarkoitus on inspiroiva.

Yhticmme strategia ja liiketoiminnan tavoitteet vievat meitd oikeaan
suuntaan.

Tuemme tyokavereidemme kanssa toisiamme.

Voin luottaa tykavereihini, kun tarvitsen apua.

Jos teen erinomaista ty6td, niin tiedan, ettd se huomioidaan.

Jos teen erinomaista ty6td, niin tiedan, ettd se huomioidaan.
Tyoméaarani on hallittavissa.

Fyysinen tydympadristoni vaikuttaa myonteisesti tyokykyyni.
Fyysinen tydymparistoni vaikuttaa myonteisesti tyokykyyni.
Fyysinen tydympdristoni vaikuttaa myonteisesti tyokykyyni.

~ |Comment

Lenkkikengat olisi kivat. Olen lainannut huomioliivig, jos kdyn tdiden jalkeen pimealld autotielld
juoksemassa

Eipa ihan hirveati ole muita tiimeja keiden kanssa

Outo lauseke.Ei tdma nyt mikdan tydharjoittelupaikka ole missa on tarkoitus 16ytaa uusia juttuja
joka paiva.

Oho.Olemassaolon merkitys, aika filosofinen juttu

Heid&n valisia asioita jotka ei kuulu minulle

Mitd ndma muut tiimit ovat?

Taas tata arvojargonia

Suuntaa mihin?

En osaa sanoa.

Parantamistakin olisi tydhon liittyvien huolien vakavasti ottamisessa.

Totta kai voi puhua mutta miksi pitaisi

Turvallisuushavainnot pitdisi ottaa vakavammin.

En halua.

Ura kulkee edelleen samaan kohteeseen kuin edellisessa kyselyssa

En halua

Ei se ole sen mielekkadampaa tai merkityksellistd kuin mikadan muukaan elamassa
Raha ratkaisee.

On mielenkiintoista ja monipuolista.

Tuota pitdisi kysya muilta,mistd mind voin tietad.Eika kylla kiinnostakaan.
Tuota pitaa kysya heiltd

Ei riittdvan hyvin.

Mielenterveys ei liene sidoksissa yhtioénne

Usea lastaus toteutuisi eri tavalla jos olisi vapaus tehda niin mutta eikdhan toimeksiantaja maaraa

Kello sen ldhinna ratkaisee

No jos tyosta maksettava palkka lasketaan jotenkin palkinnoksi niin sitten varmaan niin

Hyvin ja muut huomioon ottaen tehty tyo pitdisi palkita paremmin. Nyt tuntuu ettd nopeasti ja
tehokkaasti muista valittdmatta tehtya tyota arvostetaan enemman.

Kayttdisin mieluummin termia suorittamisen tunteita

En suosittele kenellekdan mitaan

En halua suositella kenellekdan mitaan, eikohan jokainen paata omista asioistaan

Enpa tied&,riippuisi varmaan useammista tekijoistd kuin pelkdsta samasta tyotehtavasta
Asia ei juuri kosketa minua
Riippuu mihin tydhon tekij
Palkkaus

Olen joskus suositellut.

5 haetaan

Raha ratkaisee
Arvoja taas...nyt ei jaksa endd edes artya

Enpa taida ihan tdysilld ostaa tuota vaitetta

Mitka ovat yhtion arvot tai mista omista arvoista on kyse,eiké ndma arvojutut ala olla jo pikkuhiljaa |

Kysymys ei kuulu minulle
Tama on tyotd, eikd mitddn maailman parantamista
Tuo nyt on jo liian paksua

Kysymys lienee niille jotka paattévat ko.asioista

Mita tallainen tuki tarkoittaa, en ymmarra

Kylld kaverit sentdan jeesaa.

Ty pitdd yrittda tehda aina erinomaisesti,ei silloin tarvi sen kummempaa huomioimista
Hyvaa ja huolellista ty6ta ei arvosteta tarpeeksi.

Aika hyvin.

Melua ja keskeytyksid

Vaikea arvioida.

Ainakin muistaa miksi on selkd jumissa
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