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Taman opinnaytetyon aiheena oli tydhyvinvointi ja teoriaviitekehyksessa kasitel-
tiin Herzbergin kaksifaktoriteoriaa, JD-R-mallia ja tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuk-
sia. Tutkimusongelmana tyo6lla oli tutkia, mika on tyontekijoiden kokemus tyéhy-
vinvoinnin eri osa-alueista heidan tyopaikallaan eli keskisuuressa paivittaistava-
rakaupassa. Apukysymyksia oli yhteensa nelja kappaletta, jotka kaikki keskittyi-
vat tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin, kuten motivaatioon, tydyhteiséon ja itsensa
johtamiseen.

Tyo6ssa toteutettiin laadullinen tutkimus toimeksiantajalle, joka pysyi anonyymina.
Tutkimuksen paéaasiallinen aineistonkeruumenetelma oli puolistrukturoitu kysely-
lomake, joka suunnattiin toimeksiantajan henkildstolle.

Aineisto analysoitiin siséllonanalyysilla, jossa hyddynnettiin pragmaattista ja in-
duktiivista l&ahestymistapaa. Siséllonanalyysissa aineistosta tunnistettiin ensin
kategorioita, joista muodostettiin tulosten teemat.

Tutkimusten tulosten mukaan, suurin osa henkildstésta koki tydhyvinvointinsa hy-
vaksi. Keskeisia l16ydoksia olivat tydssa onnistumisen ja arvostuksen merkitys
tyéhyvinvoinnille. Yhdeksi isoksi teemaksi nousi myés tyon sosiaalinen puoli, ku-
ten tyokaverit ja tiimityd. Kehityskohteiksi nousivat palkan ja tydetujen riittavyys
sekd kommunikaation parantaminen.

Tuloksia voidaan hyédyntaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja henkildston sitout-

tamisen vahvistamisessa. Toimeksiantajalle tulokset tarjoavat konkreettisia eh-
dotuksia tyohyvinvoinnin osa-alueiden parantamiseksi.
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The topic of this thesis was employee well-being. The theoretical framework in-
cluded Herzberg’s two-factor theory, the JD-R model, and various dimensions of
employee well-being. The research problem was to examine employees' experi-
ences of different aspects of well-being in their workplace which was a middle-
sized grocery store. The study included four sub-questions, each focusing on dif-
ferent dimensions of employee well-being, such as motivation, work community,
and self-management.

This study was conducted as qualitative research for an anonymous client organ-
ization. The primary data collection method was a semi-structured questionnaire
distributed to the organization’s employees.

The data was analyzed using content analysis with a pragmatic and inductive
approach. Categories were first identified from the data, which were then used to
form the main themes of the results.

According to the results of the research, the majority of the personnel felt that
their well-being at work was good. The key findings were the importance of suc-
cesses and appreciation at work for employee well-being. The social side of work,
such as coworkers and teamwork, also emerged as a big theme. The areas for
development were the adequacy of salary and work benefits, as well as improving
communication.

The results can be used in the development of employee well-being and in
strengthening the commitment of personnel. For the client, the results offer con-
crete suggestions for improving aspects of work well-being.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheeksi valikoitui tydhyvinvointi. Minulle oli tarkeaa, etta aihe
kiinnostaa minua aidosti. Mielenkiintoisen aiheen liséksi oli alusta asti selke&a,
ettd halusin tehd& jonkinlaisen tutkimuksen osana opinnaytety6tani. Looginen
ratkaisu oli lahtea toteuttamaan tyohyvinvointitutkimusta. Liiketalouden koulutuk-
sessa tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe, jonka takia se on sopiva teema opin-
naytetyolle. Omien opintojeni aikana tyohyvinvointia on kasitelty muun muassa

henkilostohallinnon ja tyontekijakokemuksen nékdkulmista.

Teetan tyohyvinvointitutkimuksen toimeksiantajani henkilostolle. Tydskentelen
itse vuokraty6firmassa ja olen tehnyt téita toimeksiantajani toimipaikassa satun-
naisesti noin vuoden ajan. Tydskentelyni lomassa totesin, etté kyseiseen paivit-
taistavarakauppaan olisi mielenkiintoista tehdéa tyohyvinvointikartoitus. Tarjosin
opinnaytetyotani kauppiaalle, johon hén suostui. Toimeksiantajani on Pirkanmaa-

lainen paivittaistavarakauppa, joka pysyy anonyymina koko opinnaytetydni ajan.

Rajasin tutkimusongelmani tarkastelemaan toimeksiantajani tydntekijoiden koke-
musta tyohyvinvoinnin eri osa-alueista heidan tyopaikallaan. Tutkimukseni tarkoi-
tus ei ole keksia pyodraa uudelleen, vaan keskittya toimeksiantajani henkildstén
tyéhyvinvoinnin tilan selvittamiseen. Tutkimuskysymykseni keskittyy selvitta-
maan, etta minka tekijoéiden koetaan edistavan eniten tyéhyvinvointia ja mitka
taas heikentavat sita toimeksiantajani henkildstén mielesta. Apukysymyksia muo-

dostin pohtimaan tutkimusongelmaa eri ndkokulmista.
1. Millaiset vaatimukset ja resurssit henkilostolla on tydssaan?
2. Osaavatko tyontekijat hyodyntaa itsensa johtamisen keinoja?
3. Miten tydyhteiso ja esihenkilotyd vaikuttaa henkildstén tydhyvinvointiin?
4. Kokeeko henkildsto tydon imua ja motivaatiota tybhonsa?

Laatimassani kyselyssa kaytetaan laadullisen tutkimuksen keinoja, jotta kyselyn
data antaa monipuolisia vastauksia yksil6llisitd kokemuksista ty6hyvinvoinnin

suhteen. Tyo6hyvinvointikyselyn suunnitteluvaiheessa hyodynsin tutkimus- ja



apukysymyksiani monipuolisesti. Teoriaosuudessa kasittelen tyéhyvinvoinnin ka-
sitettd eri nakdkulmista. Nostan esille tydon merkityksellisyyden ja ty6 imun tutki-
tun vaikutuksen tyéhyvinvointiin. Esimerkiksi tyé imu on positiivinen tunnetila,
joka kasvattaa tyontekijassa muun muassa omistautumista (Manka & Manka
2023, 101).

Tutkimukseni pohjautuu pééaasiallisesti kahteen tyéhyvinvoinnin teoriaan. Herz-
bergin kaksifaktoriteoria, jossa padajatuksena on kaksi eri kategoriaa, jotka vai-
kuttavat tydhyvinvointiin: motivaatiotyontekijat ja hygieniatekijat (Alshmemri,
Maude & Shahwan-Akl 2017, 12). JD-R -malli (Job Demands-Resources) eli va-
paasti suomennettuna tyon vaatimusten ja resurssien malli, perustuu nimensa
mukaisesti tyon vaatimusten ja resurssien tasapainoon (Bakker, Demerouti, Ha-
kanen & Xanthopoulou 2007, 274). Hyddynsin tutkimaani teoriapohjaa laaties-
sani tyohyvinvointikyselyn sisaltoa.

Tutkimukseni analyysimenetelma on induktiivinen sisallonanalyysi. Valitsin sisal-
l6nanalyysin sen mahdollisuuksien takia. Tyéhyvinvoinnin ollessa aihe, joka muo-
dostuu tilastojen lisdksi ihmisten kokemuksista ja mielipiteistd, vaatii se tulkintaa
sallivaa analyysimetodia. Induktiivinen eli yksittaisesta yleiseen perustuva lo-
giikka aineiston tulkinnassa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107) toimii tehokkaasti tyo-
hyvinvointitutkimuksessa, koska siind on tarkoitus tunnistaa vastaajien kokemuk-
sia tydhyvinvoinnista sen sijaan, ettd testataan jotain teoriaa henkiléstoon. Sisél-
I6nanalyysissd hyddynnetddn pragmaattista eli aineistolahtbistda menetelmaa

(Vilkka 2021a, 154) ja teemojen loytamiseksi aineistosta.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa henkildston tydhyvinvoinnin tamanhetki-
nen tilanne ja saada selville syita vastauksille. Tarkeana tavoitteena pidan myos
kehittamiskohteiden tunnistamista sisallonanalyysin avulla. Konkreettisin hyoty
opinnaytetydstani tulee toimeksiantajalleni ja hAnen myymalapaallikolleen. Tutki-
mukseni kautta he saavat ajankohtaista tietoa henkiléston tydhyvinvoinnista. Sen
lisdksi esille nostamani kehityskohteet voivat potentiaalisesti toimia tydkaluina
tyéhyvinvoinnin kehittamiselle. Oma lahtokohtani ei ole lahtea rakentamaan ke-

hityssuunnitelmaa tutkimuksellani, vaan tarjota arvokasta dataa.

Toimeksiantajallani on oman organisaationsa kautta tyohyvinvointikyselyt henki-

|6stolle kaksi kertaa vuodessa. En tule ottamaan kyseisia tydhyvinvointikyselyja



huomioon omassa tydsséani. Keskustellessani epavirallisesti kahden toimeksian-
tajani tyontekijan kanssa tyohyvinvointikyselyista, kumpikaan ei muistanut kyse-

lyilla olevan suurta vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Ulkopuolisena tutkimuksen teettdjand osa toimeksiantajani henkilbkunnasta voi
kokea kyselyni olevan tehokkaampi, koska se on teetetty heitd varten. Kaanto-
puolen suhtautuminen télle voi olla mahdollinen epaluottamus ulkopuoliseen ty6-
hyvinvointikyselyyn. Laadin saatekirjeeni (Liite 1) informatiivisesti, jotta se lisaisi

tutkimukseni lapinakyvyytta ja uskottavuutta.

Kyselyni tulokset eivat todennékdisesti ole toimeksiantajalle taysin uusia, joten
toivon voivani tarjota uusia nakoékulmia henkiloston tydhyvinvoinnista. Keskuste-
lussamme kauppias toi esille sen, kuinka térkeaa on antaa opiskelijoille mahdol-

lisuus tehda kaytannon tyota opinnaytetdiden kautta.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin maarittely ei ole taysin yksiselitteinen tehtava, koska siihen vai-
kuttaa moni eri asia. Kaikkein yksinkertaisimmillaan tyéhyvinvoinnin voi maari-
tella psyykkisena hyvinvointina. Tyohyvinvointi onnistuessaan voidaan maaritella
iImidn&, jossa tyontekija energisoituu tydssaan. Itse tyo ja tyoolosuhteet antavat
parhaimmillaan voimavaroja yksildlle. Tallainen ideaali tilanne voidaan saada ai-
kaan organisaatiossa, jossa tyOyhteisd voi hyvin ja tydntekoa johdetaan oikein.
(Tarkkonen 2018, 116.)

Psyykkinen hyvinvointi tydelamassé on taysin subjektiivinen eli yksildllinen koke-
mus. Riippuen tyontekijastd, tyohyvinvointi voi nakya esimerkiksi voimakkaana
tydmotivaationa tai parempana sietokykyna. (Tarkkonen 2018, 117.) Elamaansa
tyytyvainen ihminen jaksaa paremmin ja yleensa sama jaksaminen séteilee tyo-

elamaan.

Vaikka kokemus tydhyvinvoinnista on yksilollistd, voi muutamia yleispatevia asi-
oita nostaa tydhyvinvoinnin edellytykseksi. Esimerkiksi perustehtavan ollessa
selked tyontekijalle, hanen ei tarvitse kokea stressia tydtehtavan vaihtelevuu-
desta ja epasaanndllisyydesta. Myos positiivinen palaute ja onnistumisen koke-
mukset kasvattavat tyohyvinvointia (Nokela 2024, 39).

Tyohyvinvointia voi pitdd ailahtelevana ilmiénd, koska se muodostuu yksildiden
kokemuksesta. Ei ole yhta ja oikeaa reseptid onnistuneelle hyvinvoinnille. Psyyk-
kinen hyvinvointi muodostuu kuitenkin erilaisten voimavarojen saatavuudesta ja
se on universaalia. Perehdyn tarkemmin edella mainittuihin voimavaroihin ja tyo-
hyvinvointia edistaviin keinoihin kohdassa 2.3 teorioita tydhyvinvoinnin méaaritte-

lyssa.

2.1 Tyohyvinvoinnin historiaa

1920-luvulla teetettiin fysiologinen stressitutkimus, jonka tarkoituksena oli tutkia
yksilon stressia ja siitd aiheutuvia reaktioita. Tama itsessaan ei ole puhtaasti en-
simmainen tyohyvinvointitutkimus, mutta sen voidaan sanoa olevan eraanlainen

alkupiste aiheelle. Yksilén uskottiin stressaantuvan erilaisista kuormittavista teki-



joista, kuten melusta tai kylmasta. Kuormituksen aiheuttamien negatiivisten tun-
temuksien ajateltiin johtavan fysiologiseen stressi reaktioon. Jatkojalostettuna
teoriaan lisattiin myéhemmin myds psykologiset reaktiot. (Manka & Manka 2023,
91)

Stressitutkimusta lahdettiin tekem&an, jotta pystyttiin suojelemaan tyontekijoiden
terveyttd paremmin tydelamassa (Manka & Manka 2023, 91). 1920-luvun stres-
situtkimus ei ole suoraan verrattavissa moderniin tyohyvinvointitutkimukseen.
Voidaan kuitenkin todeta, ettd tAman paivan tyéhyvinvointitutkimuksella on sama
tavoite, eli tydntekijan monipuolinen terveyden suojelu. Stressitutkimus keskittyi

aluksi vain yksiloihin ja heidan reaktioihinsa, joka on nakékulmana melko suppea.

Alkuperainen stressitutkimus laajeni myéhemmin sisaltaméaan tyopaikan ympa-
riston. Yksildiden reaktioiden liséksi tutkimuksessa otettiin huomioon myds tyo-
olosuhteiden aiheuttamien arsykkeiden luoman stressin. (Manka & Manka 2023,
91-92.) Ymparistotekijoiden huomioiminen on tarkeassa osassa, kun tarkoituk-
sena on selvittaa tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita, kuten tyétilojen er-

gonomiaa tai tyopaikan sosiaalista ilmapiiria.

2.2 Tyohyvinvointi ja tydnteko tana paivana

Tyoskentely on ollut muutoksen murroksessa viimeiset vuodet monien erilaisten
tekijoiden, kuten korona pandemian ja Ukrainan sodan takia. Maailman tilanteen
arvaamattomuuden takia organisaatioiden tulee 16ytda uusia toimintatapoja ja kil-
pailuetuja. (Manka & Manka 2023, 13.) Organisaatiota, joka on muutoskykyinen
haastavissakin tilanteissa, voidaan kutsua resilientiksi (Manka & Manka 2023,
20).

Digitaalisuus ja sen kayttaminen tyonteossa on yleistynyt valtavasti. Jopa yhdek-
san kymmenesta tyontekijasta kayttaa jotain digitaalista valinetta tydéssaan. Vuo-
sina 2015-2020 digitaalisuuden kayttd tydnteossa on yleistynyt. Korona pande-
mian seurauksena yleistynyt etaty6 kiihdytti digitaalisuuden kayttod entistd enem-
man. (Manka & Manka 2023, 13.)
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Runsaan digitaalisuuden kaytto vaikuttaa suoranaisesti tydhyvinvointiin. Esimer-
kiksi etatydn nopea yleistyminen pakon edessa ajoi monet tyontekijat uuden tek-
nologian &areen, oli siihen halua tai ei. Uuden oppiminen ripedlla aikataululla on
itsessaan kuormittavaa ja yksilon oma pessimistinen suhtautuminen aiheeseen
vain lisaa stressitekijoitd. Normaalisti uuden tyGtavan oppiminen ajoitetaan ja
suunnitellaan jarjestelmallisesti. Korona pandemia ei valitettavasti kysellyt levi-

tessdaan ympari maapallon.

Digitaalisuuden myo6ta tydhyvinvoinnin painopiste on fyysisen ergonomian sijaan
siirtynyt kognitiivisen ergonomian puoleen. Eli tydn kuormittavat tekijat ovat ta-
man tyylisessa tydssa aivoja ja psyyketta kuormittavat asiat. Teknologian kehit-
tyminen liittyy myos tuottavuuskasvuun. Moni tydvaihe voidaan korvata automaa-
tiolla eli kun jokin kone tai tietojarjestelma tekee tyon ihmisen puolesta tai valvo-
mana. Vaikka tyontekija ei tekisi etatdita perinteisesti tietokoneen aarella, on tek-

nologia jollain tavalla osa tyontekoa. (Manka & Manka 2023, 13—-14, 18.)

Tyohyvinvoinnin ja teknologian suhde on monimutkainen. Esimerkiksi tekoélyn
tuoma tydtehtavien vaivattomuus voi tuoda mielekkyyttéa tyohon. Yksilo saa silloin
aikaa ja resursseja keskittya ihmista vaativiin ty6tehtaviin. Automaatioiden ja te-
koalyn tuodessa helppoutta ja tehokkuutta tyontekoon, sen kééntépuolena on

epavarmuus ja pelko tulevasta. (Cave, Coughlan & Dihal 2019.)

2.2.1 Tyon merkityksellisyys ja tyén imu

TyoOhyvinvointiin yksi vaikuttava asia on tyon merkityksellisyys. Tyon ollessa mer-
kityksellista yksildlle, se kasvattaa hdnen motivaatiotaan ty6ta kohtaan (Manka &
Manka 2023, 54). Mita motivoituneempi tyéntekija on, sen enemman han haluaa
sitoutua tybhonsa ja sietaa paremmin kuormitusta. Tydyhteison koostuessa mo-

tivoituneista tyontekijoistd, organisaatio hyotyy tasta suuresti.

Kehittyminen kuuluu tydntekoon. Esimerkiksi kokemuksen kartuttaminen ty6ta te-
kemalla tai itseopiskelu tyéhon liittyvasta aiheesta ovat molemmat osaamisen
kartuttamista. (Manka & Manka 2023, 55.) Mitd enemman tyontekijalla on osaa-
mista, sen helpommin h&anell&a on onnistumiskokemuksia tydstdén. Tallaiset ko-

kemukset kasvattavat motivaatiota (Tarkkonen 2018, 39).
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Oppimiselle tulee olla tilaa ja tdama vaatii hyvin johdettua toimintakulttuuria
(Manka & Manka 2023, 55). Oppimiseen kannustava toimintakulttuuri on kannus-
tava ja avoin uusille ideoille. Ty6éntekija voi olla kiinnostunut vahvistamaan osaa-
mistaan, mutta jos organisaatiossa ei ole positiivista suhtautumista oppimisille,
voi kiinnostus siihen jaada lyhyeksi. Kiire ja ajanpuute ovat yleisia tekijoita, jotka

supistavat oppimismahdollisuuksia. (Manka & Manka 2023, 55.)

Yksilon kehittymishalu eli se maara kuinka paljon tyontekija itse haluaa kehittya
ja oppia, on yksi indikaattori tybhyvinvoinnista ja omasta jaksamisesta (Manka &
Manka 2023, 269). Organisaatiokulttuurin ollessa tyéhyvinvointi orientoitunut, on

yhtena positiivisena vaikutuksena motivoituneet tyontekijat.

Kehittymishalu on my6s subijektiivista, eli se riippuu yksilosta. Yhdelle uuden op-
piminen motivoi hanté valtavasti, joka voi johtua esimerkiksi hanen henkil6koh-
taisesta suhtautumisestaan tydelamaan. Toiselle tyonteko riittda sellaisenaan ja
han haluaa suunnata energiansa uuden oppimiseen tyon ulkopuolella. Se miten
esimerkkieni kahta erilaista tyontekijaa tulisi ohjata tydssaan, on taas monimut-

kaisempi asia.

Tyon imu tarkoittaa tydssa koettua motivaatiotayttymyksen tilaa, joka on melko
aktiivisesti koettu mielentila. Tallaisen mielentilan voidaan todeta olevan aktiivi-
nen, kun tyontekija kokee esimerkiksi olevansa tdynna energiaa ja kykenee up-

poutumaan tyéhonsa. Tyon imu asiaa (Manka & Manka 2023, 52.)

Tyon imu muodostuu voimavarojen ja vaatimusten tasapainosta. Tydntekijan voi-
mavarat voidaan luokitella fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin
piirteisiin. Vaatimukset liittyvat tydssa esimerkiksi vastuullisuuteen joko roolin tai
tyotehtavien suhteen. Voimavarojen tarkoitus on tukea vastuullisuuden kuormit-

tavilta tekijoilta ja nain yllapitaa tyohyvinvointia. (Manka & Manka 2023, 53.)

Tyon merkityksellisyyden kokeminen ja tyon imu kulkevat usein kasi kadessa.
Esimerkkina tyontekijd, joka mieltaa tyonsa merkitykselliseksi saamansa positii-
visen palautteen myoté kokee todenndkdisesti myds voimakasta imua ty6honsa.

Tallaiset tyontekijakokemukset liittyvat oleellisesti tydhyvinvointiin.
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2.2.2 Tyokyky ja tybuupumus

Talla hetkella tyohyvinvointiin ja tyontekoon itsessaan vaikuttaa tyontekijoiden
tyokyky. Tyokyky perustuu tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen ja mo-
tivaatioon tehda tyota. Tyokykykyyn muita vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa
yksilon oma elaméantilanne, tydymparisto ja maailman tilanne. Kyseesséa on siis

iImio, joka on altis muutoksille. (Tyoterveyslaitos 2024c.)

Puhutaan ty6peraisesta pahoinvoinnista, kun tyontekijan psyykkinen hyvinvointi
laskee, joka sy0 yksilon tyokykya. Tyontekijan tyokykyyn vaikuttaa tydympaéristo,
tyon vaatimukset ja tyon sisaltd. Kaytannon esimerkeiksi voidaan luetella melui-
nen tydymparisto, epaoikeudenmukainen kohtelu ja tydnkuva. Edella mainituilla
asioilla on suora vaikutus tyéhyvinvointiin ja tyokykyyn riippumatta siita ovatko ne

toimia vai puutteellisia. (Tarkkonen 2018, 116.)

Yksilon tydkyvyn aleneminen voi johtua myds taysin tydnantajasta riippumatto-
mista asioista, kuten henkilokohtaisesta kriisista tai tragediasta. Tallaisessa tilan-
teessa tyohyvinvoinnista ja tyontekijdiden jaksamisesta kiinnostunut tydnantaja
ohjaa yksilon tyoterveyden hoitoon. Tyoterveyshuolto on tarked sidosryhma tyo-
kyvyn hoitamisessa ja palautumisen tukemisessa. (Nokela 2024, 32—-33.)

Hyvalla mallilla oleva tyéhyvinvointi voi nakya tyokykyna eli tydssa jaksamisena
ja psyykkisena hyvinvointina (Tarkkonen 2018, 118). Vastakohtaisessa tilan-
teessa, jossa yleinen tytsséa jaksaminen on matalaa, voi tyontekijlle tulla tyo-
uupumus. Manka & Manka (2023, 53) esittavat tyduupumuksen olevan niin sa-

nottu tyén imun vastakohta.

Tybuupumus on oireyhtyma, joka kehittyy pitkittyneesta tydstressista. Tyduupu-
muksesta karsiva yksild voi kokea muun muassa voimavarojensa olevan nol-
lassa, kroonista vasymysta ja henkistd etdantymista tydstad. Oireyhtymalla on
suuria vaikutuksia tyontekijan tyéelamaan ja henkilokohtaiseen elaménlaatuun.

(Tyoterveyslaitos 2024a.)

Tybuupumusta voi aiheuttaa esimerkiksi heikentynyt tyokyky ja pitkittynyt stressi.

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija ei koe selviytyvansa haneen
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kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista. (Tyoterveyslaitos 2024a.) Stressia ai-
heuttaa yleisesti kiire ja epavarmuus seka tydssa, etta yksityisessa elamassa.
Kun stressin maara ei laske missdan vaiheessa, tyontekija ei ehdi palautua rasi-
tuksesta kunnolla. (Manka & Manka 2023, 38.) Tallainen yhtalé rampauttaa no-

peasti tyokykya ja tybuupumuksen uhka kasvaa.

2.3 Teorioita tydhyvinvoinnin maarittelyssa

2.3.1 Herzbergin Kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria sai alkunsa vuonna 1959 Yhdysvalloissa. Teoriassa
on kyse kaksi tarvejarjestelmastd, jossa kaksi eri kategoriaa vaikuttavat tyohyvin-
vointiin; motivaatiotekijat ja hygieniatekijat. (Alshmemri, Maude & Shahwan-Akl
2017, 12.) Herzbergin teoriassa tiedostetaan, etta tyytyvaisyyteen ja epatyytyvai-

syyteen vaikuttaa eri kategorioissa olevat tekijat.

Motivaatiotekijat lisdavat tyotyytyvaisyytta ja koostuvat ihmisen tarpeesta kehit-
tya. Herzbergin teorian mukaan motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi saavutukset
tydssa, tunnustukset ja itse tyd. (Alshmemri, Maude & Shahwan-Akl 2017, 12.)
Yhdeksi esimerkiksi motivaatiotekijasta voi nostaa tyontekijan oman hallinnan
tunteen. Talla tarkoitetaan sita, etta tyontekijalla on mahdollisuuksia vaikuttaa
tyonsa sisaltéon, tyoskennelld itsendisesti ja ottaa vastuuta omasta tyostaan.
(Manka & Manka 2023, 148.)

Hygieniatekijat eivat itsessaan kasvata tyotyytyvaisyytta suuresti. Hygieniateki-
joiden ollessa puutteelliset tai huonot, laskevat ne ty6hyvinvointia helposti. Esi-
merkkeja edella mainituista tekijdista ovat palkka ja ty6olosuhteet. (Alshmemri,
Maude & Shahwan-Akl 2017, 12.) Manka & Manka (2023, 36—37) nostavat yh-
deksi tekijaksi henkisen vékivallan tydyhteisdssa. Kyseessa on tyopaikkakiusaa-
minen tai syrjiminen tydyhteison siséalla. Henkinen vakivalta korreloi hygieniateki-

jana siita syysta, etta hyvan tydhengen puute laskee tyéhyvinvointia.

Hygieniatekijoita tybelamassa ovat erilaiset tydedut ja bonukset. Esimerkiksi vir-
kistyspaivat, hierontapalvelut, erilaiset etusetelit ja vuosibonukset ovat yleisia

tydnantajien tarjoamia tyohyvinvointia tukevia etuja. Tydetuja ja bonuksia (Tark-
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konen 2018, 43.) Edella mainitut esimerkit eivat itsessaan vahvista tyéhyvinvoin-
tia paljoa, mutta niiden poissaolo aiheuttaa helposti epatyytyvaisyyden tunnetta

tyontekijoissa.
2.3.2 JD-R -malli (Job Demands-Resources)

Aivan kuten Herzbergin teoriassa, JD-R-mallissa on kaksi eri osa-aluetta. Mallin
mukaan tydntekijan hyvinvointi muodostuu tydvaatimusten ja tydresurssien tasa-
painosta. JD-R-mallissa etsitéén tasapainoa naiden kahden valilla. (Bakker, De-
merouti, Hakanen & Xanthopoulou 2007, 274-276.)

TyoOvaatimukset ovat JD-R-mallin vaikuttava osa-alue. Perinteisesti tydvaatimuk-
set ovat sosiaalisia, fyysisid tai organisatorisia tyon osia, jotka vaativat fyysista
jaltai psykologista energiaa. Itsessaan tydvaatimukset ovat normaaleja edellytyk-
sid tyon tekemiselle. Vaatimusten ylittdessa yksilon jaksamisen, muuttuvat tyo-
vaatimukset stressitekijoiksi, joka vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin. (Bakker ym.
2007, 274-276.)

Tyoresurssit ovat JD-R-mallin toinen vaikuttava osa-alue. Kyse on siita, mita re-
sursseja organisaatio tarjoaa yksittaisille tyontekijoille. Ty6resurssit ovat myds
fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia, joilla on suora vaikutus tyévaa-
timuksista selviytymiseen. Esimerkkeja tyoresursseista ovat palkka ja etenemis-
mahdollisuudet (organisatorinen) ja esihenkilon ja kollegan tuki (sosiaalinen).
(Bakker ym. 2007, 274—-276.) Tyoresurssien tarkoitus on suojella tydhyvinvointia.
Ne toimivat vastavoimana tyon vaatimusten haitallisilta vaikutuksilta. (Manka &
Manka 2023, 53.)

2.4 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Organisaation johtaminen pitda sisalladn useita eri vastuualueita. Tarkkonen
(2018, 89-90) listaa nelja erilaista johtamistyyppid, jotka ovat strateginen johta-
minen, henkilostéjohtaminen, asiajohtaminen ja hallinnolliset tehtavat. Tyohyvin-
voinnin johtaminen liittyy omalta osaltaan kaikkiin lueteltuihin johtamistyyppeihin,

koska se on aihealueena niin laajavaikutteinen.
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Tybhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu ty6turvallisuuden takaaminen noudatta-
malla lainsdadantoja ja yllapidettava tydolosuhteiden riittava taso. Tydolosuhteet
ovat oleellisena osana seka tyéhyvinvoinnissa ja tyoturvallisuudessa. Esimerkiksi
fyysisesti raskas ty0 on tekija, joka on tarked mittari tyon turvallisuudessa. Tur-
vallisuuskysymyksen liséksi tyon fyysisyys vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksami-
seen. (Tarkkonen 2018, 18-19, 84.)

Johtaminen itsesséan on psykososiaalinen tydolosuhdetekija, joka vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin ja siitd syysta sen tietoinen johtaminen on tarkeda. Hyva henkilos-
t6johtaminen pitaa sisalladan muun muassa myotatuntoa, arvostusta ja palautteen
antamista. (Tarkkonen 2018, 96.) Henkil6johtamisessa korostuu myds henkilos-

tévoimavarat ja johtajuus yleisesti (Valtionvarainministeric 2024).

2.4.1 Itsensa johtaminen ja sen tukeminen

Itsensa johtaminen tarkoittaa omasta hyvinvoinnista huolehtimista kokonaisval-
taisesti. Oman toiminnan suunnittelu ja toteuttaminen siten, etta tydhyvinvointi
pysyy hyvana ja tybnteko on sujuvaa. ltsensa johtaminen ei paaty tydpaikalle ty6-
vuoron paattyessa, vaan samanlainen oman elaman hallitseminen kattaa vapaa-

ajan. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Tybelaman ja vapaa-ajan tasapaino on yhteisesti tyontekijan ja tydnantajan vas-
tuulla. Tyontekijan suunnitelmallisuus auttaa omaa jaksamista tydssa ja vapaalla.
Esimerkiksi vaativan projektin aikatauluttaminen tdissad helpottaa mahdollista
kuormitusta ja vapaa-ajalla palautumisesta huolehtiminen lataa akkuja kuormi-

tuksia varten. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Itsensa johtamisen taidot ovat olleet aina tarkeita yleiselle hyvinvoinnille. Manka
& Manka (2023, 30) nostavat esille itsensa johtamisen ja sen tukemisen tarkey-
den nykyaikana. Lisaantyneet eta- ja hybridityd vaativat runsaasti itsensa johta-
misen taitoja yksil6lta. Tyotehtavien priorisointi ja suunnitelmallisuus tulevat aivan
eri volyymilla esille, verrattuna siihen, ettd joku toinen ohjaa tai valvoo yksilon

tyota tiiviimmin.

Hyvin toimiva ja itsed&n onnistuneesti johtava tyontekijd osaa ohjata energiansa

tyotehtavaansa oikeissa méaarin, osaa tehda yhteisty6ta ja noudattaa tydpaikan
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pelisdantdja. Tama kaytosmalli ei ole itsestaénselvyys vaan se vaatii tukea esi-
henkilolta ja tydnantajalta. Esihenkilé voi tukea itsensa johtamista tyonohjauk-
sessa, jossa kaydaan lapi esimerkiksi prioriteetteja ja keskeisia tyotehtavia. (No-
kela 2024, 31.)

Stressi tuli aiemmin tassa tyossa esille tydhyvinvointia rasittavana tekijana. Sopi-
vissa maarin stressi toimii myés lisavoimana haastaville tilanteille tydssa. Puhu-
taan flow-tilasta, johon ihminen paasee stressin siivittamana, jolloin saadaan pal-

jon tyota aikaan ja onnistumisen tuntemuksia. (Nokela 2024, 14.)

Pienissa maarin stressi on hyvaksi, mutta pitkittyneena tyontekija kuormittuu ja
menettdd pahimmillaan tyokykynsa eli palaa loppuun. Stressi on siis aarimmai-
sen tarkea saada purettua elimistosta. (Nokela 2024, 14.) Tybnantajan vastuu on

se, etta painetta ja resursseja tyontekoon tulee tasaisella tahdilla.

Stressin purkaminen on suurimmaksi osaksi yksilon omalla vastuulla. Nokela
(2024, 15-16) jakaa vuorokauden kolmeen kahdeksan tunnin jaksoon, jotka ovat
tydvuoro, vapaa-aika ja nukkuminen. Vapaa-aikana ihmisen tulisi tehda asioita,
jotka vapauttavat kertynytta stressia. Esimerkiksi likunta, sosiaalinen elama tai
muu vastaava helpottavat stressid. Paatavoitteena on paasta tekemaan asioita,
joista ihminen saa mielihyvaa. Talla tavoin itsensa johtaminen vaikuttaa tyéhyvin-

vointiin ja tydssa jaksamiseen.

2.4.2 Huonon ty6hyvinvoinnin vaikutukset organisaatiolle

Tyohyvinvointi ei itsessdan ole tydnantajan huolenpitovelvollisuuden paatavoite,
mutta tyokyvyn yllapito on (Tarkkonen 2018, 116). Oli kyseessa sopimukseen
kirjattu velvollisuus tai ei, niin huonosti yllapidetty tyéhyvinvointi tuo herkésti mu-
kanaan erilaisia ongelmia. Heikko tydhyvinvointi nékyy organisaation tulokselli-
suudessa eli sen kyvyssa onnistua toiminnassaan. TyOpahoinvointi aiheuttaa
muun muassa Yylimaaraisia sairauspoissaoloja, tydtapaturmia ja ennenaikaista
elakoitymistd. (Manka & Manka 2023, 48.)

Yksi esimerkki matalan tyohyvinvoinnin seurauksista on ty6perainen pahoin-

vointi, joka tarkoittaa tyontekijan huonoa psyykkisté olotilaa. Téllainen tuntemus
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voi johtua esimerkiksi tyooloista tai tyon vaativuudesta. Pitkdan jatkunut tyopa-
hoinvointi aiheuttaa ongelmia tydssa jaksamiseen ja yleiseen tyokykyyn. (Tark-
konen 2018, 116.)

Tuottavuus ja taloudellisuus ovat myos alhaisen tydhyvinvoinnin vaikutusten alla.
Tuottavuus karsii, kun esimerkiksi vajaatyokykyinen henkilén tyosséolon aiheut-
tamat vajaudet aikaansaamisessa ja sairaustapauksissa korvaavan henkilon jar-
jestaminen ja perehdyttaminen. Taloudellisia vaikutuksia ovat esimerkiksi sai-
rauspoissaolokustannukset, korvaavan henkildston hankintakustannukset ja
epaasiallisen kohtelun tai tyopaikkakiusaamisen aiheuttamat tyénteon aikaan-

saannosvajeet. (Tarkkonen 2018, 82—-83.)

2018 Aalto-yliopiston ja Tampereen yliopiston toteuttamassa tutkimuksessa il-
meni, ettd tyéhyvinvoinnilla on vaikutusta tuottavuuteen. Tydntekijat, jotka kokivat
suurempaa tyéimua, olivat keskivertoa tuottavampia tydossaan. Vastaavasti tyon-
tekijat, joilla oli tuntemuksia tyduupumuksesta, olivat tyéssaan vahemman tuot-
tavia. (Manka & Manka 2023, 81.)
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3 TUTKIMUSMENETELMA JA SISALLONANALYYSI

Opinnaytetyoni paaasiallinen tutkimusmenetelma on laadullinen tutkimus, joka
suoritetaan kyselylomakkeella. Kyselyssa on sek&a avoimia kysymyksia ettd mo-

nivalintakysymyksia.

Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on tutkimustapa, joka liittyy tutki-
jan tai tutkijoiden tulkintaan (Vilkka 2021a, 17). Riippumatta aiheesta, tulkinta on
poikkeuksetta subjektiivista, joka tekee laadullisista tutkimuksista toisistaan poik-
keavia. Tuomi & Sarajarvi (2018, 22) painottavat laadullisen tutkimuksen maarit-
telyn itsesséan olevan kaikkea muuta kuin yksiselitteista. Vaittama pohjautuu sii-

hen, ettd laadullisen tutkimuksen tulkinnallisuus ylettyy my6s sen maarittelyyn.

Vaikka laadullinen tutkimus nojautuu tulkintaan, on sita tuettava tieteellisella teo-
rialla. Teoria kattaa itse tutkimuksen teorian viitekehyksen liséksi alleen tutkimus-
menetelman, etiikan, luotettavuuden ja sisélldnanalyysin hahmottamisen. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 23.)

Laadullinen tutkimus sopii erityisesti tilanteisiin, joissa halutaan esimerkiksi tutkia
ihmisen kokemusten tukemana jotain ilmi6ta tai ymmartaa ihmisten tuottamia
subjektiivisia merkityksia (Vilkka 2021a, 17). Oma tutkimukseni on henkildston
tydhyvinvoinnin selvittamistd, joka padasiassa muodostuu yksil6llisista kokemuk-

sista ja erilaisten aiheiden merkityksellisyydesta omaan ty6hon.

Valitessani omaan tutkimukseeni sopivaa menetelmé&a, laadullinen tutkimus pal-
veli parhaiten tutkimuskysymystani. Menetelmén valitseminen riippuu taysin tut-
kijan tavoitteesta eli mita tutkimuksella halutaan selvittda. Taméan tyon tavoitteena
on selvittdd tydhyvinvoinnin nykytilan lisdksi, miten erilaiset vaikuttavat tekijét

koetaan ja miten ty6hyvinvointia voitaisiin parantaa.

3.1 Aineiston hankinta laadullisessa tutkimuksessa

Laadullisessa tutkimuksessa voi kayttaa useaa erilaista aineistonkeruumenetel-
maa joko yksin tai rinnakkain. Yleisimpid metodeja ovat haastattelut, kyselyt ja

havainnointi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.) Itse p&adyin valitsemaan kyselyn
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oman tutkimukseni aineiston hankintaan. Valintaan vaikutti toimeksiantajani hen-
kiloston maara, joka on kaksikymmentd. Haastattelujen suorittaminen niin mo-
nelle eri henkil6lle olisi oman arvioni mukaan ollut sopiva tyémaara parityona teh-

tavalle opinnaytetydlle.

Kyselyn on tehokas aineistonkeruumenetelmé ja sen voi toteuttaa joustavasti
sahkoisena tai fyysisena lomakkeena. Tavoitteena kyselyssa on esittda samat
ennalta suunnitellut kysymykset tiedonantajille samassa jarjestyksessa ja sa-
malla tavalla. Laatimani kyselyn lomakkeet olivat identtisia keskenaan, jotta da-
taa tulisi tasaisesti kaikista kysymyksista. Verrattuna haastatteluun, jossa kysy-
mysten jarjestysta voi jopa muuttaa tai esittaa lisakysymyksia, jos haastateltava

selkeasti syventymassa johonkin tiettyyn aiheeseen. (Vilkka 2021a, 68.)

Perimilla&n kysely voidaan maarittdd tavaksi, jossa kyselyyn vastaajat tayttavat
heille esitetyn kyselylomakkeen. Kyselyitd voidaan suorittaa itsenaisesti tai val-
votusti, joka erottaa sen metodina haastattelusta. Normaalisti haastattelussa ky-
Syja ja vastaaja ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, mutta tahankin on
nykyadan poikkeuksena esimerkiksi sdhkodpostihaastattelu (Tuomi & Sarajarvi
2018, 85.)

Kyselyssa on omat etunsa ja haasteet. Kysely, joka taytetadn itsenaisesti kirjoit-
taen olettaa vastaajalta tiettyja asioita. Perusoletuksia ovat esimerkiksi vastaajan
lukutaito, kyky ilmaista itse&an kirjoittaen ja kysymysten ymmartaminen laatijan
tarkoittamalla tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.) Kyselyn ollessa valittu aineis-
tonkeruumenetelmd, on oltava tietoinen mahdollisista vaikeuksista saada toivot-

tua dataa.

Kyselyn etuna on sen helppous ja vaivattomuus verrattuna haastatteluun. Haas-
tattelu on joustava ja silla saa helposti kerattyd dataa toivotusta aiheesta. Vaikka
haastattelu on potentiaalisesti tuottoisa aineistonkeruumenetelma, sité ei voi kut-
sua tehokkaaksi. Haastattelu on aikaa, resursseja ja rahaa vieva prosessi, johon
jokaisella tutkimuksella ei riita rahkeet. Kyselyn voi l&ahettdd vaivattomasti pape-
risena, sahkoisena tai vieda sille ennalta maarattyyn paikkaan. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 86.) Esimerkiksi mina vein kyselylomakkeet ja vastauslaatikon suo-

raan toimeksiantajani kaupan taukotilaan.
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Kysely voi koostua monivalintakysymyksisté, avoimista kysymyksista tai molem-
mista edelld mainituista. Perinteisesti monivalintakyselyt ovat kaytdssa maaralli-
sessa tutkimuksessa ja avoimet kysymykset sopivat paremmin laadulliseen tut-
kimukseen. Perinteista huolimatta monissa tutkimuksissa ja opinnaytetdissa hyo6-
dynnetaan triangulaatiota eli aineiston kokoamista monimetodisesti. Lyhykaisyy-
dessaan esimerkiksi laadullisessa tutkimuksessa voidaan hyddyntaa aineistoa
numeerisesti (Vilkka 2021a, 101.)

Omassa tutkimuksessani hyddynnén triangulaatiota, jotta saan aineistosta eri-
laista dataa. Valinta oli tietoinen alusta alkaen, ettéd haluan numeerisia tuloksia,
joita on mahdollista vertailla keskenaan. Koen myds, etta tallainen monimetodi-
nen lahestymistapa antaa laajempaa kasitysta henkiléston tydhyvinvoinnista ja

sen sisallosta.

Kyselyssani kaytetdadn seka avoimia kysymyksia ettd strukturoituja monivalinta-
kysymyksia. Kysymyksia on yhteensa 19, joista jokainen on suunniteltu tarkasti
antamaan kokonaiskuvaa tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijéista. Ha-
lusin lisata monipuolisia kysymyksié seka tulosten monimuotoisuuden takia, etta
helpottamalla vastaajan ty6ta. Melkein 20 avointa kysymysta saattaa pahimmil-
laan puurouttaa vastaajan ajatuksia, joka saattaa tehda hanen vastauksistaan
lyhyita ja pelkistettyja. Tahan ratkaisuun paadyin oman kokemukseni perusteella

eri kyselyihin vastaamisesta.

Helpot monivalintakysymykset ovat tarkoituksella kyselyn alkupuoliskolla, joka
kaynnistaa vastaajan ajatuksia ja antaa osviittaa kyselyn sisallélle. Avoimet ky-
symykset ovat kyselyn loppupuoliskolla, jossa oletan vastaajalla herdnneen jo
ennalta ajatuksia omasta kokemuksestaan tyohyvinvointiin liittyen. Avoimissa ky-
symyksissa osassa on annettu enemman vastaustilaa kuin toisissa. Tama oli te-
kovaiheessa taktinen ratkaisu, jolla annan vastaajalle vaikutelman kysymyksen
tarkeydesta. Tarkeys tulee teoriaosiosta, joissa keskityn tiettyihin aiheisiin sy-

vemmin, esimerkiksi tydon merkityksellisyys ja itsensa johtaminen.

3.2 Tutkimuksen eettisyys

Tahtotilani alusta asti oli tehd& eettisesti hyva ja vastuullinen tutkimus. Hyvassa

eettisessa tutkimuksessa huomioidaan jokainen vaihe huolellisesti. Vilkka
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(20214, 115) listaa aineiston kasittelyn, sailytyksen, havittdmisen ja aineiston ko-
koamisen olevan asioita, joita tulee huomioida tutkimuksen eettisyydessé. Toi-
meksiantosopimuksen allekirjoitusten jalkeen lahetin erillisen sahképostin toi-
meksiantajalleni, jossa kysyin kirjallisesti tutkimuslupaa. Sain myodntavan vas-
tauksen tutkimusluvalle, jonka jalkeen aloitin kyselyn laatimisen konkreettisesti.

Hyvaan eettiseen kaytantoon kuuluu kyselyyn vastaajien informointi henkilotieto-
jen kasittelysta (Tampereen yliopisto 2024). Pohdin pitkdan lisaanko kyselyyni
kysymykset ikaluokasta tai typkokemuksen maarasta. Data olisi varmasti antanut
mahdollisuuksia analysoida naiden kahden asian vaikutusta tyéhyvinvoinnin ko-
kemiseen. Tutkimukseni kohteena henkildsté on suhteellisen pieni, jonka vuoksi
jatin ian, sukupuoli identiteetin tai muun vastaavan henkilékohtaisen kysymyksen
pois. Halusin erityisesti priorisoida vastaajien anonymiteettia kyselyssa, joka vai-
kutti eniten paatokseeni. Taman lisaksi tutkimusongelmaani ei ole riippuvainen
vastaajan iasta tai tyokokemuksesta, joten keskityin kysymysten sisallossa

enemman tydhyvinvointiin.

Vaikka kyselyssani ei keratd henkilGtietoja vastaajilta, kuuluu heille siitéa huoli-
matta oikeus tietdd heidan vastauksien kasittelysta ja kayttotarkoituksesta. Tiivis-
tin vastaajan informoinnin kyselyn mukana olevaan saatekirjeeseen (Liite 1).
Alussa esittelen itseni liiketalouden opiskelijana ja nimean organisaation, jossa
opiskelen. Tuon valittdmasti esille olevani kyselyn vastuuhenkil6 ja tarjoan mah-
dollisuuden olla yhteydessé minuun kouluni séhkdpostiosoitteeseen. Kerron tut-

kimuksen olevan osa opinnaytety6tani, joka kasittelee tyéhyvinvointia.

Ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen tulisi noudattaa tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan ohjetta, jonka mukaan vastaajan ihmisarvo ja itsema&araamisoikeus tulee
huomioida tutkimuksen aikana (Vilkka 2021a, 115). Kirjasin saatekirjeeseeni, etta
kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja vastaamisen saa keskeyttaa

milloin tahansa.

Yksityisyyden suojaaminen oli erityisesti mielessani tutkimuksen eri vaiheissa.
Tyohyvinvointiin liittyvat aiheet saattavat olla arkoja, sill& ne voivat pitaa sisallaan
kritiikkia esimerkiksi tydnantajaa tai tydymparistéa kohtaan. llman turvattua ano-



22

nymiteettia vastaaja ei valttdmaéatta halua tai uskalla vastata rehellisesti ajatuksi-
aan. Taman takia valtin kysymyksia, joiden vastaukset voisivat potentiaalisesti

olla tunnistettavia.

Toimeksiantajani anonymiteetti on minulle vahintaan yhta tarkea, kuin vastaajien.
Ohjeistin vastaajia, etté vastauslomakkeen saa tayttaa vain tyopaikalla toimeksi-
antajani anonymiteetin vuoksi. En voi taata vastaajan toiminnan suojelevan toi-
meksiantajan anonymiteettia esimerkiksi kotonaan. Saatekirjeesséa lukee seka
toimeksiantajani, ettd oma nimeni, jonka takia ulkopuolisen on helppo vaarantaa

takaamani anonymiteetti.

Rakensin kenkalaatikosta kyselyani varten vastauslaatikon. Teippasin laatikon
lapikotaisin ruskealla pakkausteipilla, jotta laatikko oli tukeva. Tein vastauslomak-
keita varten sopivan aukon laatikon yhteen paatyyn. Vastauslaatikossa oli kiinni-
tettyna paperilla lisdohjeita vastaajalle (Liite 2). Lappu sisélsi konkreettiset ohjeet

vastauslomakkeen asettamiselle laatikkoon ja yhteystiedot uudelleen.

Vein vastauslaatikon ja lomakkeet kaupan taukohuoneeseen, jonne paasee kul-
kemaan vain henkiloston kulkulatkalla. Henkiloston lisaksi taukohuoneeseen
paasee siistija, vuokratyontekijat ja edustajat. Valitsin taukohuoneen sen kaytt6-
tarkoituksen vuoksi. Kyselyyn olisi helppo vastata tauon aikana, ennen tyévuoroa
tai sen jalkeen. Anonymiteetin vuoksi turvallisempi vaihtoehto olisi ollut kassatoi-

misto, mutta kyselyyn vastaamisen kynnys olisi kasvanut.

Vastauslaatikon materiaali oli pahvia, joten laatikko olisi mahdollista rikkoa. Ha-
kiessani laatikon pois kyselyajan paatyttya, tarkistin laatikon kunnon. Lomakkeille
tarkoitettu reika oli siistissa kunnossa ja laatikossa ei hakynyt mitaan poikkeavia
jalkia. Tilanne, jossa vastauslaatikon kunto olisi epailyttanyt minua, olisin joutunut

pohtimaan kyselyn uudelleen suorittamista.

Saatekirjeessa lukee selkeasti, milloin on viimeinen mahdollinen vastauspaiva.
Jalkeenpain kritisoin saatekirjettdni sen puutteellisuudesta aineiston sailytyksen
osalta. En selvenna kuinka pitkan ajan ja kenella aineisto on sisallonanalyysin
ajan. Saatekirjeessa olisi pitdnyt ehdottomasti lukea tarkempi kuvaus sailytyk-
sesta. Kaikki alkuperaiset taytetyt vastauslomakkeet olivat tutkijan eli minun hal-

lussani siihen asti, kunnes ne havitettiin.
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Selvensin vastaajalle, etté kaikki alkuperaiset vastauslomakkeet havitetaan, jotta
ketddn ei voida tunnistaa kasialan tai kirjoitustyylin perusteella. Opinnaytetyon
julkaisun jalkeen tutkimusraportti ja kyselyn perusteella poimittu raaka data luo-
vutetaan toimeksiantajan haltuun. Saatekirjeessa tulee ilmi my6s opinnaytetyon
julkaisuajankohta kuukauden tarkkuudella ja sivusto, jolla tyén voin lukea.

Ennen kyselyn virallista toteuttamista, hyddynsin neljan ihnmisen testiryhmaa. He
saivat nahtavaksi saatekirjeen, jossa toimeksiantajan nimi oli peitetty. Testiryhméa
vastasi kyselyyn oman tyotilanteensa mukaisesti. Tavoitteenani oli saada pa-
lautetta kyselyn kieliasusta ja siséllosta. Pyysin testiryhmalaisia myos kellotta-
maan vastausaikansa, jotta saisin osviitta toteutusajasta. Testilomakkeita ei pa-

lautettu minulle, silla se ei ollut oleellista testin kannalta.

Testiryhméan keskiverto suoritusaika oli 15—-20 minuuttia, jonka kirjasin saatekir-
jeeseen arviona. Tama helpottaa vastaajan henkista valmistautumista kyselyyn
tarvittavaan aikaan ja oman aikataulun arvioimista. Testiryhma piti monivalinta-
kysymysten ja avointen kysymysten lukumaaraa sopivana. Yksi testiryhmalainen

koki itsensa johtamisen termin auki selittdmisen hyddyllisena asiana.

Lopuksi saatekirjeessa kiitdn vastaajia etukateen ja tuon esille jokaisen vastauk-
sen tarkeyden. Tarkoituksena on motivoida henkilostéa vastaamaan ja koke-

maan olevansa osa tutkimustani.

3.3 Sisallonanalyysi

Sisallénanalyysi on yleisin laadullisten tutkimusten analyysimenetelma (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 103). Sisallonanalyysilla tavoitellaan oman aineiston syvallista
ymmartamista ja siita johdettavia tuloksia tutkimusongelmalle. Téssa vaiheessa
tutkimuksen suunnitteluvaiheessa laaditut tutkimus- ja apukysymykset tulevat
olennaiseksi osaksi sisallonanalyysid. Naita voi esimerkiksi hyodyntéaa, kun tutki-
muksen tuloksia luokitellaan. (Vilkka 2021a, 153.)

Sisallonanalyysin tavoitteena on tyostda hankittua aineistoa tutkijan valitsemalla

tavalla. Aineiston tiivistaminen on oleellinen vaihe, jotta tutkimuksesta saadaan
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oleellisimmat tulokset pinnalle. Tiivistamista varten sisallénanalyysi voidaan ja-
kaa kahteen eri analyysimuotoon, pragmaattiseen ja narratiiviseen. (Vilkka
2021a, 153-154.)

Pragmaattisessa analyysissa aineistosta halutaan eritella ja jAsentaa havainnot
kokonaisuuksiksi. Esimerkiksi samaa asiaa tarkoittavat havainnot tai vastaukset
yhdistyvat vahvemmiksi vastauksiksi. Tutkija muodostaa havaintojen perusteella
eri kategorioita. Analyysin syventyessa kategorioita yhdistellaan ja tiivistetaan
vastausten perusteella, jotta tulosten syvaymmarrys kasvaa. Analyysissd muo-
dostettuja kategorioita kutsutaan yleisesti myds teemoiksi. (Vilkka 2021a, 154.)

Pragmaattinen analyysi sopii haastatteluiden ja kyselyiden analysointiin melko
ongelmitta. Narratiivinen analyysi taas sopii enemman haastattelujen ja kerto-
musten analyysimenetelmaksi. Siind on tarkoitus tulkita aineistoa ensimmaiseksi
aineistolahtoisesti, jonka jalkeen tulkinta vied&an teoreettisen kehyksen lapi. Nar-
ratiivisen analyysin perusperiaate on keskittya ihmisten kokemuksiin ja kertomuk-
siin, jota kautta voi muodostaa niin sanottu ydintarina tutkitun aiheen sisalla.
(Vilkka 2021a, 162.)

Laadullisen tutkimuksen voi jakaa toisellakin tavalla kahtia eli induktiiviseen ja
deduktiiviseen analyysiin. Induktiivinen eli yksittaisesta yleiseen ja deduktiivinen
eli yleisesta yksittaiseen lahestyvat aineistoa eri nakokulmista. Induktiivinen ana-
lyysi on aineistol&htdinen eli sen tarkoitus on I6ytaéa uusia havaintoja hankitun

aineiston perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.)

Deduktiivinen analyysi lahestyy aineistoa teorian pohjalta. Sen perusidea on niin
sanottu totuuden sailyttaminen eli teorian pitdminen vedenpitavana. Tama lahes-
tymistapa sopii esimerkiksi sellaisiin tutkimuksiin, jossa halutaan testata jotain
teoriaa tai mallia tutkimuskohteelle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Tutkijan vas-
tuulla on valita omalle tutkimukselle parhaiten sopiva analyysi. Tahan vaikuttaa

tutkimuksen tavoite ja asetettu tutkimusongelma.

Tutkimuksen havaintojen analysointi on tarkea osa jokaista tutkimusta riippu-

matta mitd analyysimetodia kaytetd&n. Valitsin tydhyvinvointikyselyni analysoin-
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timetodeiksi siséllonanalyysin, joka hy6dyntdd pragmaattista ja induktiivista ana-
lyysia. Tybhyvinvointi on perustavanlaatuisesti ihmisen kokemukseen liittyva

aihe, joka tuo painotusta tulkinnalliseen vapauteen analysointivaiheessa.

Pragmaattinen analyysi sopii tutkimukseeni, joka toteutettiin kyselylomakkeella.
Tutkimuksen tavoite on selvittda henkiloston kokemuksia tydhyvinvoinnin eri osa-
alueista ja niiden mahdollisesta kehittamisesta. Pragmaattiseen analyysiin liittyva
teemojen ja aihealueiden tunnistaminen aineistosta vastaa hyvin tutkimusongel-
maani. Induktiivinen aineistolahtoisyys analyysissa palvelee tutkimustani deduk-
tilvista paremmin. Aineiston pohjalta tehdyt havainnot ovat tyontekijoiden koke-

muksia, jotka ovat oleellinen osa tutkimusongelmani ratkaisemiseen.

3.4 Tutkimuksen sisalldnanalyysin prosessi

Aloitin analysointiprosessin tarkastamalla kyselylomakkeille tarkoitetun laatikon
peruskunnon silta varalta, ettei kukaan ole paassyt lomakkeisiin jalkeenpain ka-
siksi. Suuaukko oli kapea ja hyvassa kunnossa, joka varmisti minulle sen, ettei

kukaan ole yrittdnyt tyontaa esimerkiksi omaa kattaan aukosta sisaan.
1. Silmaily ja lapiluku

Silmailin yhdeksan taytettya vastauslomaketta lapi. Ensimmainen havain-
toni oli useampi tyhjaksi jatetty avointen kysymysten osio. Tutkijana tama
heratti huolta kyselyni laadusta ja aineiston riittamattomyydesta. Tutkijana
jain pohtimaan syyta tyhjaksi jatetyille avoimille kysymyksille. Vaihtoeh-
toina mieleeni nousi kyselyn pituus, avointen kysymysten laatu tai vaikea-
selkoisuus. Mikaan naista aiheista ei noussut esiin testiryhman kanssa,
joten en osannut odottaa tallaista tulosta. Toinen havaintoni oli monivalin-
takysymyksien vastausprosentti, joka oli melkein 100 %. Yksi vastaaja ol

jattanyt vastaamatta kysymykseen numero kahdeksan.

Pohdin myds mielenkiinnon puutetta kyselya kohtaan tai ajanpuutetta
mabhdollisina vaikuttavina tekijoiné tyhjille avoimille kysymyksille. Mahdol-
linen mielenkiinnon puute voi kertoa vastaajien ennakko-oletuksista tyo-
hyvinvointi kyselyani kohtaan. Esimerkiksi vastaaja ei odota kyselylla ole-

van mitaan vaikutusta haneen tai hanen ty6hyvinvointiinsa, joten avoimiin
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kysymyksiin ei valttamatta jaksa vastata. Ajanpuute on myds realistinen
syy avointen kysymysten tyhjaksi jattdmiseen. Kysely oli neuvottu teke-
maan tyopaikalla, joka tarkoittaa tauon tai kahden uhraamista kyselylle tai

oman vapaa-ajan kayttoa kyselyyn vastaamiselle.

Silmailyn jalkeen luin kyselyt [&pi kerran ajatuksen kanssa. Aiempi huoleni
aineiston riittaméattomyydesta helpottui ajatuksella lukemisen jalkeen, silla
tyhjat avoimet kysymykset olivat vain alle puolella vastaajista. Aineiston
lukemisen jalkeen minulle alkoi hahmottua alustava kuva tyohyvinvoinnin
tilasta. Monivalintakysymysten tulokset eivat hahmottuneet helposti luku-

vaiheessa, koska aineistoa oli runsaasti.
. Vastausten kirjaaminen Exceliin

Tein aineistoa varten Excel taulukon, jossa oli valmiit pohjat kaikille kysy-
myksille. Excelin tarkoituksena oli tehda aineiston hahmottamisesta hel-
pompaa ja mahdollistaa monivalintakysymysten tulosten visualisointi. Vi-
suaaliset tulokset ovat helppolukuisia vaihtoehtoja raportissa, joten halu-
sin mahdollistaa tamé&n myds omalle tutkimukselleni. Excel taulukko, johon
kirjasin kyselyn tulokset, sijaitsee ainoastaan henkilokohtaisella poytatie-

tokoneellani salasanasuojattuna.

Aloitin kirjaamaan monivalintakysymysten tuloksia Exceliin. Kavin nelisi-
vuisesta kyselylomakkeesta aina sivun kerrallaan lapi, jotta datan siirtdami-
nen pysyi huolellisena joka kysymyksen kohdalla. Laskin jokaisen kysy-
myksen vastausten maaran Excelin tayttamisen jalkeen. Vastausten
maara tdsmasi vastauslomakkeiden maaraa. Taman jalkeen tarkistin viela
toisen kerran, etta kaikki vastaukset olivat merkattu oikeisiin vaihtoehtoihin
oikeissa kysymyksissa.

Kysymyksisséa 11. ja 12. huomasin olevan ohjeiden vastaisia vastauksia,

jotka voivat aiheuttaa epajohdonmukaisuuksia analyysissa.

11. Onko tydpaikallasi asioita, jotka mielestasi parantavat tyéhyvinvointia?

Valitse kolme sinulle merkittavinta vaihtoehtoa
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12. Onko tyopaikallasi asioita, jotka mielestasi heikentavat tyéhyvinvoin-

tia? Valitse kolme sinulle merkittavinta vaihtoehtoa

Kysymyksissa pyydettiin valitsemaan usean vaihtoehdon joukosta kolme
merkittavinta asiaa esitettyyn vaitteeseen liittyen. En esittanyt kysymyksia
muodossa "vahintaan kolme” tai "enintd&n kolme”, joten tutkijana oletin
vastaajan valitsevan tdsmalleen kolme vaihtoehtoa. Nelja vastaaja vasta-
sivat kuitenkin ohjeiden vastaisesti, kaytan heistd satunnaisesta nimia

vastaaja A, vastaaja B, vastaaja C ja vastaaja D.

Vastaaja A valitsi kysymykseen 12 vain yhden vaihtoehdon. Vastaaja B
valitsi kysymykseen 11 seitseman vaihtoehtoa ja kysymykseen 12 yhden
vaihtoehdon. Vastaaja C valitsi kysymyksiin 11 ja 12 kaksi vaihtoehtoa.

Vastaaja D ei valinnut kysymykseen 12 yhtdan vaihtoehtoa.

Pohdin tilanteeseen eri toiminta vaihtoehtoja, koska tahan ei ole yhta ja
oikeaa vastausta. Olisin voinut jattaa ohjeiden vastaiset vastaukset koko-
naan pois analyysista tai tehda niiden mukaisesti oma erillinen analyysi.
Paadyin lopulta laskemaan vastaukset mukaan analyysiin. Kyseisten ky-
symysten tulosten kohdalla otin huomioon mahdolliset ep&djohdonmukai-

suudet analyysissa.

Avointen kysymysten vastaukset kirjasin sellaisenaan Exceliin niille kuulu-
vien kysymysten alle. Tassé vaiheessa jatin vastaukset taysin identtiseksi

vastauslomakkeen vastauksen mukaisesti.
. Monivalintakysymysten tulokset

Seuraavaksi tein kysymysten 1-10 tuloksista ympyrakaaviot ja kysymyk-
sistd 11-12 palkkikaaviot. Kaytin aikaa tulosten lukemiseen ja tein useita
havaintoja. Keskimaaraisesti kyselyyn vastaajien tyéhyvinvoinnin taso oli
korkea. Muutaman kysymyksen kohdalla oli myds hélyttavia tuloksia, joi-
den mahdollisiin syihin halusin perehtyd syvemmin. Esimerkiksi 11 % vas-
taajista koki motivaatiota ja intoa tydstdan vain muutaman kerran kuukau-

dessa.
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Kirjasin monivalintakysymysten tulokset %-yksikkdina erilliselle dokumen-
tille, jolla aioin jatkaa sisallénanalyysia seuraavaan vaiheeseen. Tutkimus-
ongelmani tarkastelee tyontekijoiden kokemusta tyéhyvinvoinnin eri osa-
alueista. Monivalintakysymysten tulokset vastasivat omalla painollaan on-
gelmaan, mutta niiden tarkoitus oli enemman toimia avointen kysymysten

tuloksien tukena.
Kategorioiden raakahahmottelu

Aloitin avointen kysymysten tulosten alustavien kategorioiden muodosta-
misen. Tarkoitukseni oli pilkkoa jokainen vastaus osiksi ja siirtda jokainen
osa sille sopivan kategorian alle. Esimerkiksi yksi vastaus kysymykseen
19 oli seuraava: "onnistuminen omassa tytssa, palaute asiakkailta ja te-
keminen yhdessa tyOkavereiden kanssa”. Pilkoin tdman vastauksen kol-

meksi eri asiaksi:

Onnistuminen omassa tyossa

Palaute asiakkailta

Tekeminen yhdessa tyokaverien kanssa

En laatinut mitdan vastauskategorioita ennalta, koska se olisi virittédnyt
oman suhtautumiseni odottamaan ja etsimaan tietynlaisia tuloksia. Ennak-
koluulottomuus oli tarkea osa koko siséllonanalyysiprosessin aikana,

koska se mahdollistaa tulosten objektiivisen kasittelyn.

Kategoriat muodostuivat vastausten pilkkomisen my6ta. Tein ensimmai-
sen havainnointikierroksen jalkeen yhdeksan kategoriaa, joiden alle asetin
kaikki erilliset vastaukset. Edella mainitut esimerkki vastaukset asetin seu-

raaviin kategorioihin:
Oman tyon merkityksellisyys: Onnistuminen omassa tydssa

Oman tyon merkityksellisyys ja miellyttava tunne tulla ja olla téissa: Pa-

laute asiakkailta
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Kommunikaatio ty0yhteisdssa ja yhteishenki: Tekeminen yhdesséa tydka-

verien kanssa

Osa vastauksista kuului ensimmaisen kierroksen jalkeen yhteen tai use-
ampaan kategoriaan. Esimerkiksi palaute asiakkailta koettiin oman ty6n
merkityksellisyytta vahvistavana tekijana ja asiana, joka kohensi olotilaa
tydvuorossa. Tama on hyva esimerkki siitéa, miksi valitsin induktiivisen |a-
hestymistavan sisallonanalyysiini. Lahestyn aineistoani avoimin mielin ja

muodostin tuloksia niiden perusteella.

Ensimmaisen analyysikierroksen kategoriat olivat seuraavat:
1. Miellyttava tunne tulla téihin ja olla tdissa

2. Arvostetuksi tulemisen tunne

3. Tyoolosuhteiden ja vélineiden huolenpito

4. Oman tyon merkityksellisyys

5. Kommunikaatio tydyhteistssa ja yhteishenki

6. Eikategoriaa

7. ltsensé johtamisen keinoja tyéhyvinvoinnin yllapitoon
8. Stressitekijoita tydssa

9. Kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseen

Ei kategoriassa olevat vastauksia oli nelja, joille en osannut valittomasti
hahmottaa kategoriaa. Pdadyin ratkaisemaan ongelman lisddmalla kysei-
sen kategorian, jonka vastauksien merkityksid analysoin paremmin tee-

mojen hahmottuessa syvemmin.

Muutamassa vastauksessa oli nimetty kollegoita nimeltd, joten naiden
vastausten muotoa jouduin muokkaamaan anonymiteetin varmista-

miseksi. Yhdessa vastauksessa ei nimetty ketdan, mutta vastaajan kuvai-
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lun mukaisesti henkil6 voisi olla tunnistettavissa. Typistin vastausta muo-
toon, jossa ei ollut tunnistettavia piirteitd henkildista, mutta vastauksen

merkitys tuli esille.
Kategorioiden tiivistdminen teemoiksi

Seuraavaksi aloitin kategorioiden sisallon lapikaymisen. Etsin pragmaatti-
sella tavalla toisiaan poissulkevia vastauksia, taten tiivistden kategorioiden
siséltod. Kaytan esimerkkind ensimmaisen kategorian kanssa kaytya pro-

sessia:
1. Miellyttava tunne tulla ja olla tdissa
Toissa on mukava olla
Ei stressaa tulla tydvuoroon
On kiva tulla téihin
Tyo6n nautinnollisuus
Mielekkyys
Tuntee tekevansa tyon hyvin
Palaute asiakkailta
Palaute tyokavereilta

Ensimmaiseksi yhdistin samaa asiaa tarkoittavat vastaukset yhdeksi.
Yhdistelin samaa tarkoittavia asioita myds eri kategorioiden alta. Lihavoin
ne vastaukset, joita yhdistin ja toin esille muista kategorioista, jotta
huomioin analyysisséni kyseisten aiheiden nousseen useammalla
vastaajalla esille. Tama& myds syvensi ymmarrystani vastaajien

suhtautumisesta tiettyihin aiheisiin.

1. Miellyttava tunne tulla ja olla tdissa

Toissa on mukava ja kiva olla

Ei stressaa tulla tyévuoroon
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Tyo on mielekasta ja nautinnollista

Kivojen tyyppien kanssa samassa vuorossa
Selvat saannot ja niiden noudattaminen
Mahdollisuus osastovuoroihin

Pragmaattisen tiivistamisen jalkeen ensimmainen kategoria tiivistyi
loogiseksi kokonaisuudeksi. Toteutin samanlaisen analysoinnin jokaiselle
kategorialle. Lopulta alkuperéisesta yhdeksésta kategoriasta jai jaljelle

kuusi toisiaan tukevia, mutta itsenaisia aiheita.

Toisen analyysikierroksen jalkeen kategoriat olivat seuraavat:
1. Miellyttava tunne tulla ja olla tdissa

2. Oman ty6n merkityksellisyys

3. Kommunikaatio tydyhteisdssa ja tiimityoskentely

4. Itsensa johtamisen keinoja tyohyvinvoinnin yllapitoon

5. Stressitekijoita tydssa

6. Kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseen

Pidin osan kategorioista samana, koska niihin 10ytyi tiivistamisen jalkeen
aihetta tukevia vastauksia. Osa kategorioista poistui kokonaan niiden oleel-
lisuuden puutteen takia tai niiden sopimisen alakategoriaksi jollekin toiselle
paakategorialle. Esimerkiksi ty6olosuhteiden ja valineiden huolenpidon siir-
sin siséltdineen kehitysideoiden alle. Samaten arvostetuksi tulemisen
tunne tuki paremmin alakategoriana oman tyon merkityksellisyytta. Ei ka-

tegoriaan kuuluvat vastaukset siirsin niita peilaaviin kategorioihin.
6. Selkeat teemat

Tiivistetyn sisallon avulla aloitin esille nousseiden teemojen tunnistamisen.

Osa kategorioista ovat itsessaan teemoja, mutta halusin kayda sisallét
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viela tarkemman tulkinnan kanssa lapi. Tassa vaiheessa lisdsin moniva-
lintakysymysten tulokset mukaan analyysiin. Aineiston sisaltdéa tukevina

tilastoina ne toimivat hyvana tydkaluna teemojen hahmottamisessa.

Esimerkkina laatimani tyohyvinvointikyselyn neljas kysymys ja sen vas-

taukset %-yksikkdina:

Kuinka usein koet olevasi motivoitunut ja innostunut tydstasi?
a) 45 % useamman kerran viikossa

b) 33 % kerran viikossa

c) 11 % paivittain

d) 11 % muutaman kerran kuukaudessa

Vastausten mukaisesti suurin osa kyselyyn osallistujista kokee olevansa
motivoitunut ja innostunut usein. TA&man havainnon mukaisesti tulkitsin
vastaukset tukevan henkiloston miellyttdvaa tunnetta tulla ja olla toissa.
Monivalintakysymysten tukemana ja kategorioiden tiivistetyn sisallon mu-

kaisesti muodostin viisi paateemaa.

1. Tyon ilo ja mielekkyys

2. Oman tyon merkityksellisyys

3. Kommunikaation merkitys ja tiimin dynamiikka

4. Itsensa johtaminen ja kokonaisvaltainen hyvinvointi
5. Tyostressin lahteet ja kuormitustekijat

Teemojen hahmottumisten jalkeen kykenin tunnistamaan tarkemmin vas-
taajille merkityksellisia tekijoitd heidan tyéhyvinvoinnissaan. Siséllbnana-
lyysinprosessin aikana mukana olleet kehitysideat siirsin suoraan osioon,

jossa kasittelin kehityskohteita.

7. Aineiston rajaaminen
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Sisallénanalyysin aikana peilasin aineistoa ja havaintojani tutkimusongel-
maani. Paadyin jattamaan muutaman kysymyksen kokonaan pois analyy-

sista niiden epdaoleellisuuden vuoksi.

Koetko olevasi uupunut?

Kylla, joka paiva

Kylla, toisinaan

Jonkin verran

En melkein yhtaan

En ollenkaan

Kysymyksen muotoilu jai liian vajaaksi. Vastauksen analysoiminen olisi
puhtaasti tulkinnanvaraista ja lilan subjektiivista. Kysymys ei vastannut tut-

kimusongelmaan tai ollut olennainen osa tutkimusta.
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4 KYSELYN LUOTETTAVUUS, TULOKSET JA KEHITYSKOHTEET

4.1 Luotettavuus

Tutkimusten tarkoitus on valttaa virheita ja saada aikaan rehellisia tuloksia, joten
luotettavuuden arvioiminen on valttAmattomyys (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158).
Tutkimusta, jossa tulkittu aineisto ja tutkimuskohde ovat yhteensopivia, voidaan
kuvailla luotettavaksi tutkimukseksi (Vilkka 2021b, 196).

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta on arvioitava isona kokonaisuutena.
Tutkimuksen toteuttamisesta aina tutkimusraportin Kirjoittamiseen luotettavuu-
den arvioiminen on lasné jokaisessa vaiheessa. Tutkija itse on yksi luotettavuu-
den paamittari laadullisessa tutkimuksessa. Tutkijan integriteetti eli rehellisyys ar-
vioidaan jokaisen paatoksen kohdalla. (Vilkka 2021b, 196-197.)

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta voidaan mitata validiteetin ja reliabiliteetin
kautta. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa on tutkittu sit&, mitd on ollut tar-
koitus tutkia. Tutkimuksen voidaan vaittdd olevan luotettava, kun se tavoittelee

tietyn aiheen tutkimista ja toteuttaa tavoitteensa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Kaytadnnéssa reliabiliteettia
noudattava tutkimus on omilla jaloillaan seisova tutkimus, jonka voi toteuttaa uu-
delleen jopa eri ymparistdossa. Joissain tapauksissa tutkimus on parempi raata-
|6id& tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta silloin luotettavuus tulee tuoda esille

muilla keinoin, kun reliabiliteetilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)

Luotettavuuden arvioiminen on koko tutkimuksen ajan tapahtuva prosessi. Kyse
ei ole suinkaan tutkimusraportin kirjoittamisen jalkeen tapahtuvasta pohdinnasta,
vaan tutkijan jokaisen paatdksen jatkuvasta luotettavuuden varmistamisella. Tut-
kijan on pystyttava kuvailemaan ja perustelemaan péaatdksensa koskien tutki-
musta. (Vilkka 2021b, 197.)

Jokainen laadullinen tutkimus on omalla tavallaan uniikki, koska tutkijat ovat yk-
siloita. Tutkijat paatyvat tiettyihin ratkaisuihin ja tulkintoihin, vaikka toinen henkil®

saattaisi toimia toisin. Tama ei suoranaisesti tee kummastakaan tutkimuksesta
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toista parempaa, mutta luotettavuuden taso voi silti vaihdella. Tutkijan kyky do-
kumentoida hanen toimintaansa on painava mittari luotettavuuden arvioimisessa.
(Vilkka 2021b, 197.)

Tutkimukseni vastuuhenkilon&, minulle oli erittdin tarkeaa tehda mahdollisimman
lApinakyva ja luotettava tutkimus. Ensimmainen asia mihin kiinnitin aktiivisesti
huomiota oli omat ennakkoluuloni ja oletukseni tydhyvinvoinnista. On tarkeaa
tuoda esille taustatieto omasta yhteydestani toimeksiantajaan ja hanen henkils-
t6onsa. Olen kaynyt reilun vuoden ajan kyseisessa kaupassa tdissd oman tyon-
antajani kautta. Tama asettaa tutkimuksen luotettavuudelle valittdmia ennakko-

oletuksia, joita kayn tadssa syvemmin lapi.

En saapunut tahan tutkimukseen automaattisesti neutraalina ja objektiivisena tut-
kijana. Minulla oli taustalla oma uniikki tyontekijdkokemukseni vuokratyontekijan
nakokulmasta. Otin omat kokemukseni tarkastelun alle heti tutkimuksen suunnit-
teluvaiheessa. Pohdin erilaisia keinoja varmistaa, etta en lisaa kyselyyn kysymyk-

sid, jotka kumpuavat jostain omasta mielipiteestani.

Puolueeton suhtautuminen oli tietoinen ja aktiivinen paatods, mita arvioin jokaisen
kysymyksen kohdalla. Objektiivisuuden varmistamiseksi opiskelin tydhyvinvoin-
nin teorioita ja muuta aineistoa. Opinnaytetyoni teoriaviitekehys pohjautuu ylei-
sesti kirjallisuuteen tydhyvinvoinnista ja kahteen eri tydhyvinvoinnin teoriaan eli
Herzbergin kaksifaktoriteoriaan ja JDR-malliin. Hy6dynsin edella mainittuja taus-
tatietoja tutkimusongelman tarkentamisessa ja tyohyvinvointikyselyn kysymysten

laatimisessa.

Henkildkohtaisen kokemuksen lisdksi minulla on tydelamassa monta vuotta ol-
leena ihmisena ajatuksia ja mielipiteitd tyohyvinvoinnista. Omien mielipiteiden
karsiminen pois tapahtui my6s tukeutumalla tyéhyvinvoinnin teoriaan. Esimerk-
kind ylikuormitus on tavallinen stressitekija tydelaméassa. Oma ennakko-oletuk-
seni voisi olla tydntekijoiden olevan ylikuormittuneita esimerkiksi resurssien puut-
teesta. Téallainen asennoituminen voisi aiheuttaa tutkimuksen siséllélle tietynlai-

sen savyn, joka voisi ndkya aineistonkeruu- ja analyysivaiheessa.
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Objektiivinen nékdkulma on suhtautua ylikuormitukseen mahdollisuutena. Tutki-
muksessa tulee unohtaa oletus tyontekijoiden ylikuormituksesta ja sen sijaan an-
taa sille tilaa olla mahdollisuus. Omassa tutkimuksessani kysyin esimerkiksi seu-

raavia kysymyksia:

Koetko, etta tydmaarasi on kohtuullinen ja hallittavissa?
Koetko, etta tydsi ja vapaa-aikasi valinen tasapaino on riittava?
Koetko olevasi uupunut?

Mitk& asiat tydssasi antavat sinulle voimavaroja?

Esittamani kysymykset keskittyvéat tunnistamaan kokemuksia kuormittavista teki-
joistd. Uupumukseen liittyva kysymys on suora, mutta itse arvioin sen olevan
oleellinen kysymys jaksamiseen liittyen. Yksi kysymys uupumukseen liittyen ei
savyta koko kyselya tai tuo ilmi ennakkoluuloja. Voimavaroihin liittyva kysymys

on hyva vastavoima uupumuksen aiheen kanssa.

Tutkimusvaiheen luotettavuutta varmistin monin eri tavoin. Saatekirjeen laatu on
tarkea osa kyselyn luotettavuutta ja onnistumista. Saatekirjeen ollessa epailyt-
tava tai epaselva osa vastaajista saattaa jattdd kokonaan vastaamatta. (Vilkka
2021b, 189.) Saatekirjeessa painotin erityisesti kyselyn vapaaehtoisuutta ja vas-
taajien anonymiteetin varmistamista. Halusin luoda kyselystani vakuuttavan ku-
van kyselyyn osallistujille, joka varmistaa tahtotilaani tehda avointa ja rehellista

tutkimustyota.

Sisallénanalyysivaiheessa luin aineistoni rauhallisesta ja useaan kertaan lapi.
Kirjasin havaintojani ylds ja lisasin erilaiset poikkeavuudet, jotka halusin tutkijana
tuoda esille. Esimerkiksi yhdessé avoimessa kysymyksessa kuvailtiin henkil6&a
tyylilla, josta hénet voisi potentiaalisesti tunnistaa. Toin asian esille sisallonana-
lyysissa ja avasin miksi paadyin toimimaan valitsemallani tavalla. Jatin vastauk-
sen yksityiskohdat pois analyysistd, jotta kaikkien anonymiteetti sailyy, mutta si-
sallytin vastauksen painavimman viestin analyysissa sitd kuitenkaan osoitta-
matta. Kaytan sisallonanalyysinprosessin useassa kohdassa oman tutkimukseni

kaytannon esimerkkejd omasta tulkinnastani, joka lisaa toimintani avoimuutta.
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Tutkimukseni validiteetti toteutuu. Tyoni tavoitteena on tutkia tydhyvinvointia ja
tutkimusongelmani rakentuu tutkimaan henkildstén kokemuksia ty6hyvinvoin-
nista. Sisallénanalyysin tuloksena syntyi teemoja, jotka liittyvéat olennaisesti ty6-
hyvinvointiin. Vaitan tutkimukseni olevan myds reliabiliteettinen, silla kyselyssa ei
ole mitdan raataldityd. Tutkimusongelma ja kyselyn sisaltd ovat kohteesta riippu-
mattomia, joten tutkimus voitaisiin toteuttaa uudelleen sellaisenaan tai uudessa

ymparistossa.

Olen itse kirjoittanut opinnaytetydni kokonaisuudessaan ilman plagiointia. Erityi-
sesti alkuvaiheessa luin pari opinnaytetyota eri ammattikorkeakouluista, jotta sain
kasitystd tybn mahdollisista rakenteista, sisalldista ja kielesta. Ellei ole kyse
omasta pohdinnastani tai tulkinnastani, viittaan tekstissani aina alkuperéiseen

lahteeseen.

4.2 TyOhyvinvointikyselyn tulokset

Toimeksiantajani henkiléston kokonaisméaara on 20 henkil6a, joista yhdeksén
vastasi tyohyvinvointikyselyyn. Vastausprosentti oli 45 % eli melkein puolet koko
henkilostdsta. Aineistoa tuli monipuolisesti ja riittdvasti, jotta siséllonanalyysista
nousi esiin vahvoja teemoja. Vastaajista ei poimittu mitdan henkildékohtaisia tie-
toja, kuten ikaa tai sukupuolta. Kyselyssa ei myoskaan hyédynnetty mitaan ole-

massa olevaa tausta-aineistoa.

Tutkimusongelmani on tarkastella tyontekijoiden kokoemusta tyéhyvinvoinnin eri
osa-alueista heidan tyopaikallaan. Tutkimuksessa nousi esille viisi erilaista tee-

maa, joka kertoo henkildstén tydhyvinvoinnista.
1. Tyon ilo ja mielekkyys

89 % vastaajista kokee olevansa motivoitunut ja innostunut tydstaan va-
hintddn useamman kerran viikossa. Useassa vastauksessa tuli esille hei-
dan kokemuksensa tyon mielekkyydesta. T6ihin on oikeasti mukava tulla
ja sitd ei tarvitse stressata. Tyoolosuhteet helpottavat tdissa olemista ja
toihin tulemista. 89 % vastaajista kokee, etta nykyiset tyoolosuhteet tuke-
vat hanen tyohyvinvointiaan kerran viikossa tai useamman kerran vii-

kossa.
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Aineiston perusteella tyén mielekkyytté eniten vahvistava tekija on kivat
tyokaverit ja heidan kanssaan samassa vuorossa oleminen. Monille vas-
taajille sosiaalinen aspekti on tarked osa tytelamaa ja tdma tuli useassa

vastauksessa esille.

Vastaajat kokevat myos selkeiden sdénttjen tekevan tyosta miellyttavam-
paa. On helpompi tehda t6ita, kun ohjeet ja sdannoét ovat kaikille samat.
Osastovuorojen mahdollisuus toisinaan toi yhden vastaajan tyohon iloa.
Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaisesti yksilon hallinnan tunne on tar-
ke& motivaatiotekija tydssa (Alshmemri, Maude & Shahwan-Akl 2017, 12).
Vaikuttamismahdollisuudet oman tydn sisdltéon nostavat motivaatiota

tyota kohtaan ja samalla tyon teko pysyy mielekkaana.
. Oman tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyyden kokeminen on jokaisen vastaajan yksil6llinen ko-
kemus. Taman takia teeman alle mahtuu monenlaista vastausta. Oman
tyon kehittaminen ja uuden oppiminen nousivat muutamassa vastauk-
sessa esille. 67 % vastaajista kokee, etta tyo tarjoaa mahdollisuuksia ke-
hittya ja saavuttaa ammatillisia tavoitteita useimmiten tai ehdottomasti.

Seitsemén vastaajaa kokee, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja
paatoksentekoon on tarkea tydhyvinvoinnin parantava tekija. Yleisesti vai-
kuttamismahdollisuutta omaan tyéntekoon koetaan olevan osa tyon mer-

kityksellisyytta.

44 % vastaajista kokee, etta heidan tydpanostansa arvostetaan melko hy-
vin tydpaikalla. Moni koki ty6ssa onnistumisen ja siita kehujen saamisen
merkitykselliseksi asiaksi. My6s palautteen saaminen asiakkailta ja tyoka-
vereilta koettiin tarkedksi asiaksi. Tarve tulla kuulluksi ja nahdyksi kuuluu
ihmisen perusluonteeseen, joten on ymmarrettavaa, ettd nama asiat liite-

taan tyon merkityksellisyyteen.

Yksi uniikki vastaus nosti ruoan tarkeyden merkityksellisyytta vahvistavan

asiana, koska vastaajat kuitenkin tydskentelevat paivittaistavarakau-
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passa. Ruoan liséksi asiakkaat koettiin tarkedksi osaksi omaa tyota. Toi-
sille tydkavereiden kanssa yhdessa tekeminen on se merkityksellisyyden

isoin vaikuttaja.

Rahallinen korvaus on perusoletus tehdysta tyosta. Se on Herzbergin kak-
sifaktoriteorian mukainen hygieniatekija, eli oleellinen ty6hyvinvoinnin
kannalta, mutta se itsessdan ei yleensd kasvata tyohyvinvointia
(Alshmemri, Maude & Shahwan-Akl 2017, 12). Hygieniatekijoiden puut-
teellisuus, kuten esimerkiksi palkan riittamaton maaré taas vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin. Vain yksi vastaaja on listannut hyvan palkan ja muut henki-
l6kuntaedut kasvattamaan tyohyvinvointia. Viisi on valinnut riittamattéman

rahallisen korvauksen tydsta laskemaan tydhyvinvointiaan.
. Kommunikaation merkitys ja tiimin dynamiikka

Tyokaverit ja yhteishenki tytpaikalla 6ytyivat useasta vastauksesta, mutta
hieman eri ndkdkulmista. Kommunikaation merkitysta painotettin muun
muassa ongelmanratkaisussa. TyOkavereilta saatu tuki koetaan hyodyl-
liseksi ja tarpeelliseksi esimerkiksi, kun ideoidaan jotain yhdessa. Esihen-
kilon tukeen tyytyvaisia vastaajista ovat 87 %.

Erityisesti asioista suoraan ja rehellisesti puhumista pidetaan hyvana
asiana tyoyhteisolle. Osa kokee kommunikaation olevan hyvéassa tilassa,
mutta parannettavaa silti [0ytyy. Yhden vastaajan ikdva kokemus kollegan
kanssa on melkein ajanut hanet irtisanoutumaan. JD-R-mallin mukaisesti
tyoresurssit, kuten sosiaalinen tuki kollegoilta on tarkea osa tydhyvinvoin-
nin tasapainoa (Bakker ym. 2007, 274-276). Tilanne, jossa tydntekija ko-
kee kollegansa tai esihenkilonsa kohtelevan hantd epéoikeudenmukai-

sesti tai asiattomasti, vaikuttaa suoraan tyohyvinvointiin.

Kolme vastaajaa kokee, ettéd huono tyoilmapiiri tai yhteistybn puute hei-
kentavat tydhyvinvointia tydpaikalla. Samanaikaisesti kuusi vastaajaa ko-
kee, etté kollegoiden valinen yhteisty6 ja ilmapiiri ovat tydhyvinvointia pa-
rantavia asioita. Enemmisto kokee tydyhteison tulevan hyvin toimeen kes-

kendan, mutta tama ei vahenna negatiivisten kokemusten merkitysta.
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Huumori ja yhdessa onnistuminen tulevat vastauksista esille. Kyselyyn
vastaajat kokevat paaosin, etta yhteistyd on toimivaa. Tasta voidaan paa-
telld, etta taman tyoyhteison positiivinen dynamiikka on tydhyvinvointia

vahvistava tekija.
Itsens& johtaminen ja kokonaisvaltainen hyvinvointi

78 % vastaajista kokee olevansa melko tyytyvaisia tyéhyvinvointiinsa, eli
suurin osa vastaajista jaksaa tydssaan hyvin. Itsensa johtamisella on suuri
merkitys kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille ja taten myds tyéhyvinvoinnille.
Yksi vastaaja piti jaksamisen tarkeyden tunnistamista seka tdissa etta va-

paa-ajalla.

Vastausten perusteella vastaajien tyon ja vapaa-ajan tasapaino on 56 %
kylla, aina ja 44 % useimmiten. Tah&n vaikuttaa todennakoisesti tyon
laatu. Paivittdistavarakaupassa tyoskentelyssa ei tarvitse vieda niin sano-
tusti toitd kotiin. Kuormittavat ajatukset voivat seurata toisinaan keta ta-
hansa tydssa kayvaa, mutta kaytannon tyéta kaupan henkilékunnalla on

melkein mahdotonta tehda kotona.

Vastaajat kayttavat useita itsensa johtamisen keinoja, jotka tukevat tyohy-
vinvointia. Esimerkkeja itsensa johtamisen keinoista tutkimusaineistosta:
hyvat elaméantavat kuten liikunta ja terveellinen ruokavalio, rutiinit ja suun-

nitelmallisuus ty0ssa ja erilaisten muutosten sietokyvyn kasvattaminen.

Itsensa johtamisessa on useita vapaa-aikaan liittyvia asioita, mutta se liit-
tyy olennaisesti myds tydskentelyyn. Vastaajien mukaan rutiinit tydssa,
ennakointi, aikatauluttaminen ja asioiden suunnittelu etukateen helpotta-
vat tytontekoa. JD-R-mallissa puhutaan tyon vaatimuksista, jotka voivat
olla muun muassa sosiaalisia, fyysisia ja psyykkisid. Itsensa johtamisen
taidot ovat todetusti hyva resurssi tydssa jaksamiselle ja tyéhyvinvoinnille
(Bakker ym. 2007, 274-276).

. Tyobstressin lahteet ja kuormitustekijat

Yleisimmat vastaukset tyostressin lahteeksi ovat liialliset vaatimukset, kiire

ja aikapaineet. Tahan liittyen nelja ihmista on valinnut liiallisen tyémaaran
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ja aikapaineiden vaikuttavan heikentavasti tydhyvinvointiin. Myds muiden

téiden kasaantuminen omille harteille mainittiin kuormittavana tekijana.

89 % vastaajista kokee kuormitustekijoista huolimatta tydmaaran olevan
kohtuullinen ja hallittavissa vahintaan useimmiten. Tulosten perusteella
voi todeta, etta vaikka vastaajat kokevat kiireen ja liialliset vaatimukset ty6-
stressin lahteiksi, he eivat siitd huolimatta ole ylikuormittuneita. Tama ker-
too organisaatiossa olevasta JD-R-mallin mukaisesta tyévaatimusten ja -
resurssien terveellisesta tasapainosta, joka on tyohyvinvoinnille tarkea te-
kija (Bakker ym. 2007, 274-276).

Muita yleisia tydstressin lahteitd kuten tyon fyysisyys, myynnin kehittami-
nen ja omat kovat tavoitteet |0ytyy vastauksista. Yksi vastaaja kokee myos
epaselvien ohjeiden aiheuttavan hanelle stressia, jota tukee nelja vas-
taaja, jotka valitsivat epaselvien tavoitteiden tai tydnkuvan heikentavan

tyéhyvinvointia.

4.3 Kehityskohteet

1. Tyomaaran tasapainottaminen ja riittdva henkilostomaara

Aikapaineet ja liilan vaativa tydmaara heikentavat tyéhyvinvointia ja syovat
pitkalla aikavalilla tyokykya. Tyontekijaresurssien lisaaminen tai tydmaa-
ran tasapainottaminen voisivat ehkaistda uupumuksen tunteita ja kasvattaa

tyohyvinvointia.
2. Tydilmapiiri ja ryhmayttdminen

Kyselyn mukaan ty6ilmapiiri on padasiassa hyva, mutta pienté hiertyméaa
aineistossa oli havaittavissa. Tyo6ilmapiirin parantaminen ei ole itsestaan
selva tehtava, koska on kyse ihmisista ja heidan yksildllisistéa kokemuksis-
taan. Aineistossa tulee esille useaan otteeseen toive ilmapiirin parantami-

sesta, ryhmaytymisesta ja yhteisista virkistysilloista tyontekijéiden kesken.

Kommunikaation parantamista tuodaan myds vastauksissa esille ja ratkai-

suksi ehdotetaan palavereita ja suoraan puhumista. Erityisesti palaveri on
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tilanne, jossa ilmapiirin voi luoda rennoksi ja avoimeksi tilaksi keskustella

tyOasioista.
Palkka ja tydésuhde-edut

Riittdmaton rahallinen korvaus nousee keskeisesti tydhyvinvointia heiken-
tavaksi tekijaksi. 34 % vastaajista ovat melko tyytyvaisia ja 33 % melko
tyytymattomia tyopaikan perusasioihin, kuten palkkaan ja ty6ésuhde-etui-
hin. Mahdollisuuksien mukaisesti palkkoja ja muita etuja, kuten e-passia,

voisi tarkastella.

Vastaukset eivat valttamatta liity tyytymattomyyteen tydnantajaan, vaan
yleisesti kallistuvaa elamista kohtaan, johon nykyinen rahakorvaus ei riita
enda samalla tavalla. Palkka ja sen maaré eivat ole emotionaalisia ja te-
hokkaita sitouttamiskeinoja tyontekijoille, mutta tdman aineiston mukai-

sesti vastaajat arvostaisivat jonkinlaista parannusta etuihin tai palkkaan.
. Arvostuksen ja tunnustuksen lisdéaminen

Useiden tyontekijoiden vastauksissa tulle esille onnistumisen tunteet ja nii-
hin tunnustuksen kaipuu. 56 % vastaajista kokee, etta heidan tydpanos-
taan arvostetaan kohtalaisesti, joka kertoo arvostuksen tunteen tilasta ke-
hityskohteena. Aineiston perusteella henkilostd haluaa saannoéllista posi-
tiivista ja rakentavaa palautetta. Tunnustuksen antaminen lisda parhaim-

millaan yksilon tydn merkityksellisyyden tunnetta ja parantaa tyon imua.
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5 POHDINTA

5.1 Pohdintaa kyselyn tuloksista

Tutkimukseni tulokset vastasivat tutkimusongelmaan kattavasti. Tutkimusongel-
maksi rajasin tyontekijoiden kokemukset tyéhyvinvoinnin eri osa-alueista heidan
tyopaikallaan. Tuloksissa kavi ilmi, ettéd henkilostd voi pd&osin hyvin. Aineiston
teemat kasittelivdt muun muassa tyoén merkityksellisyytta, motivaatiotekijoita
tydssa, tydyhteis6d, kommunikaatiota, itsensa johtamista ja tydn kuormittavia te-

kijoitd. Myos tutkimuskysymyksiin |0ytyi aineistosta vastauksia.
1. Millaiset vaatimukset ja resurssit henkilostolla on tyossaan?

Teemojen mukaisesti tyontekijat kokevat, ettd heilla on useita tyéresurs-
seja kaytossaan, kuten mukavat tyokaverit ja esihenkilon tuki ty6ssaan.
Vaatimukset nakyvat enemman kuormitustekijéind, kuten tydémaarana ja
aikapaineena. Nama havainnot tukeutuvat JD-R-malliin, jossa tydhyvin-
voinnin edellytys on vaatimusten ja resurssien tasapaino (Bakker ym.
2007, 274-276).

2. Osaavatko tyontekijat hyodyntaa itsenséa johtamisen keinoja?

Kyselyyn vastaajat kayttavat suhteellisen aktiivisesti ja monipuolisesti it-
sensé johtamisen keinoja, kuten terveellisia elamantapoja. Tulosten mu-
kaisesti suurin osa kokee tyon ja vapaa-ajan tasapainon hyvana, mika on

merkki toimivista itsensa johtamisen keinoista.
3. Miten tydyhteiso ja esihenkilotyo vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin?

Vastaajien kokemus tyGkavereista ja esihenkilon tuesta on suurimmaksi
osaksi positiivinen. Tyokavereiden kanssa jaettu tydyhteiso ja yhdessa te-
keminen kasvattavat monen vastaajan tyohyvinvointia. Muutamilla on
myo6s kokemus puutteellisesta kommunikaatiosta ja yhteistyosta. Paaasi-
assa tulokset viittaavat tiimin dynamiikan ja esihenkildiden olevan keskei-

nen voimavara tyéhyvinvoinnin kannalta.

4. Kokeeko henkilosto tydn imua ja motivaatiota tydhénsa?
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Motivaation kokeminen on suurimmalle osalle vastaajista usein tapahtuva
tunne. Tyd koetaan mielekkaéksi ja merkitykselliseksi, jotka molemmat
vahvistavat motivaatiota ja tyon imua. Herzbergin kaksifaktoriteorian mu-
kaisesti motivaatio- ja hygieniatekijat rakentavat yhdessa ty6hyvinvointia
(Alshmemri, Maude & Shahwan-Akl 2017, 12). Hygieniatekijoiden ollessa
kunnossa, motivaatiotekijat paasevat vaikuttamaan tyéhyvinvointiin. Ai-
neiston perusteella osa motivaatiotekijoista toimii, koska tyon imua koe-

taan. Vastaajilla on toive erityisesti arvostetuksi tulemisen tunteesta.

Kyselyn tuloksia tuli kiitettéavasti ja riittavasti. Olin melko yllattynyt, ettd melkein
puolet henkildkunnasta vapaaehtoiseen vastasi kyselyyni. Tavoitteeni oli selvit-
taa henkilokunnan tyéhyvinvoinnin tilaa, ja mielestani sain siihen monipuolisen
vastauksen. Suoranaista hypoteesia tutkimuksessani ei ollut, koska en testannut
mit&&n teoriaa tai etsinyt tiettya vastausta. Ainoastaan aiemmin tydssani avatut
Herzbergin kaksifaktoriteoria ja JD-R-malli toimivat pohjana monelle kysymyk-

selle tydssani.

Neljassa kyselyssa oli jatetty avoimet kysymykset kokonaan tyhjiksi, mika sai mi-
nut tarkastelemaan kyselyni laatua. Oliko kyselyssa kenties lilkaa avoimia kysy-
myksia sen pituuteen néahden. Toisaalta 7/19 on alle puolet, joten ehkéa kyse ei
ole siitd. Kysymykset olisi voinut asettaa eri jarjestykseen, esimerkiksi helpon mo-
nivalintakysymyksen jalkeen aiheeseen liittyva avoin kysymys. Se olisi mahdolli-
sesti alentanut vastaajan kynnysté vastata vaativimpiin avoimiin kysymyksiin.

Aineistoa oli silti tarpeeksi analyysin tekemiseen. Sain aikaan kattavan vastauk-
sen tydhyvinvoinnin eri osa-alueista toimeksiantajani henkiléston nakdkulmasta.
Paatarkoituksena ei ollut kehittaa tyohyvinvointia vaan tarjoa nimenomaan nake-
mysta tdmanhetkisiin tyontekijoiden kokemuksiin. Jos kyseessa olisi ollut kehi-

tyssuunnitelma, olisi ty6 taytynyt tehda aivan eri tutkimusongelmalla ja sisallolla.

Toimeksiantajani kautta henkilostolla on kaksi omaa tydhyvinvointikyselya vuo-
dessa. Olisi ollut mielenkiintoista vertailla millaisia kysymyksia ja vastauksia
niissa on. En kuitenkaan paatynyt tutkimaan aiempia kyselyita. Halusin tehd& tut-
kimukseni oman teoriapohjani kautta ilman kokeneiden ammattilaisten tekemiin

kyselyihin verraten. En osaa sanoa onko sill& ollut vaikutusta 11 muun tydntekijan
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paatokseen olla vastaamatta, koska kyselyni on niin sanottu epavirallinen tyohy-

vinvointitutkimus.

Onnistuin pitamaan luotettavuudesta kiinni koko tutkimuksen ajan ja dokumen-
toin esimerkiksi sisallonanalyysidni mahdollisimman kattavasti. Halusin, etta ai-
neistoani ja tutkimustuloksiani voidaan tarkastella laadukkaana tyond, josta on

aitoa hyotya toimeksiantajalleni.

Tyoni otsikossa kuvailen tydhyvinvointia anteliaana, mutta ailahtelevana. Ty6hy-
vinvoinnin ollessa hyvélla tasolla, on sen hyddyt organisaatiolle monipuoliset.
Tyontekija ovat sitoutuneempia organisaatiolle ja tydskentelevat intoa ja innovaa-
tioita tdynna. Ailahtelevuus tulee tydhyvinvoinnin luonteesta itsestaan. Se on asia
mika muodostuu ainoastaan ihmisten kokemuksista ja tulkinnoista. Erilaiset teo-
riat ovat tukena tyohyvinvoinnin maarittelyssa ja sen kasvattamisessa. Teorioista
ja niiden perusteella rakennetuista strategioista huolimatta tyéhyvinvointi voi silti
heitella arvaamattomasti. Asia, joka muodostuu ihmisten kokemuksista, on yhtéa

ailahteleva, kun ihmismieli itsessaan.

Mahdolliset jatkotutkimusaiheita lahtisin tarkastelemaan aineiston perusteella te-
kemieni kehitysehdotuksien mukaisesti. Esimerkiksi arvostuksen ja tunnustusten
lisddminen. Osa vastaajista koki olevansa vain kohtalaisesti arvostettu tydpaikal-
laan, mutta tdhan teettamani tutkimus ei antanut lisatietoa. Aihe olisi potentiaali-
nen jatkotutkimuksille, koska silla tavoin saataisiin mahdollisesti konkreettisia asi-
oita, jotka aiheuttavat kohtalaisesti arvostetun olon.

5.2 Oma oppimiskokemukseni

Tutkimuksen tekeminen oli erittdin mielenkiintoinen ja itsed henkilokohtaisesti
haastava prosessi. Tamé& on ensimmainen oikeaoppinen tutkimus, minka olen
alusta loppuun tehnyt itse. Aiempi kokemukseni tutkimuksen tekemisesta oli pie-

nimuotoinen kysely, joka liittyi myos tydhyvinvointiin.

Voin sanoa, etta edellinen tutkimukseni oli erittédin subjektiivinen ja virittynyt ne-
gatiivisiin tuloksiin. Pidin aiemman kokemukseni mielessa esimerkking, miten ei
kannata tehda laadukasta ja luotettavaa tutkimusta. Omien ennakko-oletusten
poistaminen tutkimuksen ajaksi taytyi pitaa koko ajan mielessa.
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Uskon tutkimuksen tekemisesta olevan minulle kaytannénhyotya tybelamassa.
Tavoitteeni on tyollistya tydnantajalle, jolla paasen hyédyntamaan taitojani tydhy-
vinvoinnin sisallén tunnistamisesta ja sen johtamisesta. Ehka joku paiva paasen
hyodyntamaan oppejani tasta tutkimuksesta muissa tyohyvinvointiin liittyvissa

tutkimuksissa.
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Liite 1. Saatekirje

Saatekirje Lahettaja:
Riikka Uusipulkamo
ruusipul@edu.lapinamk.fi

Arvoisa kyselyyn vastaaja,

Olen liiketalouden opiskelija Riikka Uusipulkamo Lapin ammattikorkeakoulusta ja
olen vastuussa tasta kyselysta. Teen opinnaytetydtani toimeksiantona Salmipuro
Avoin Yhtidlle. Lisatietoja kyselysta saa ylareunassa olevasta séhkdpostiosoit-

teesta.

Teemaltaan kysely keskittyy tyohyvinvointiin ja siihen liittyviin tekijéihin. Tutki-
mukseni tavoitteena on selvittaa K-supermarket Herkkuduon henkilgston tyéhy-

vinvoinnin tilaa. Kysely on osoitettu Herkkuduon henkildstolle.

Teettdmani kyselyn tuloksia tullaan kayttdm&an opinnaytetydssani, jossa kasitte-

len ty6hyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita.

Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista ja vastaamisen voi keskeyttaa
halutessaan. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastauslomakkeet laitetaan tay-
tettyna suljettuun vastauslaatikkoon, johon vain kyselyn toteuttajalla on paasy.
Vastauslomakkeen saa tayttaa vain tyopaikalla, jotta toimeksiantajani anonymi-
teetti sailyy opinnaytetydssani. Vastausaikaa kyselylla on kaksi viikkoa ja vas-

tauslaatikko tullaan kerd&maan pois 27.10.2024.

Alkuperéinen tutkimusaineisto havitetaan sisallonanalyysin jalkeen. Opinnayte-
tyossa oleva raportti ja kyselyn perusteella poimittu data siirtyy Kari Salmipurolle
Opinnaytetyon julkaisun jalkeen. Painotan, ettd vastaajien anonymiteetti sailyy
koko tutkimuksen ajan.

Kyselyssa on monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksid. Vastaamiseen me-

nee aikaa noin 15 minuuttia.
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Opinnaytetyoni valmistuu viimeistdan vuoden 2024 joulukuussa. Julkaisun jal-

keen se on luettavissa sivustolla https://www.theseus.fi/.
Jokainen vastaus on tarkea tutkimukselleni ja kiitan etuk&teen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,

Riikka Uusipulkamo

LAPIN AMK

Lapland University of Applied Sciences

Liite 2. Vastauslaatikon ohje
VASTAUSLAATIKKO

Taita taytetty kyselylomake keskelta ja
aseta se vastauslaatikon paalla

olevasta aukosta sisdan

Kyselyn toteuttaja
RIIKKA UUSIPULKAMO
LAPIN AMMATTIKORKEAKOULU

Lisétietoja saa
ruusipul@edu.lapinamk.fi


https://www.theseus.fi/
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Kyselylomake

Tyohyvinvointikysely

1. Kuinka tyytyvéinen olet yleisesti ottaen ty6hyvinvointiisi talla hetkella?

O

O
O
O
O

Erittain tyytyvainen
Melko tyytyvéainen
Neutraali

Melko tyytymaton
Erittain tyytymaton

2. Koetko, etta tydmaarasi on kohtuullinen ja hallittavissa?

O

O
O
O
O

Kylla, aina
Useimmiten
Joskus
Harvoin

En koskaan

3. Miten hyvin nykyiset tydolosuhteet tukevat tyohyvinvointiasi (esimerkiksi
tydtilat, tyovalineet)?

O

O
O
O
O

Erittain hyvin
Hyvin
Kohtalaisesti
Huonosti

Erittdin huonosti

4. Kuinka usein koet olevasi motivoitunut ja innostunut tyostasi?

O

O
O
O
O

Paivittain

Useamman kerran viikossa
Kerran viikossa

Muutaman kerran kuukaudessa

Harvoin tai ei koskaan
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5. Kuinka tyytyvainen olet tytpaikan perusasioihin, kuten tydolosuhteisiin,
palkkaan ja tyésuhde-etuihin?

Ol Erittain tyytyvainen
O Melko tyytyvéainen
O Neutraali

O Melko tyytyméaton
[0 Erittdin tyytymaton

6. Koetko, etta tydsi tarjoaa sinulle mahdollisuuksia kehittyé ja saavuttaa
ammatillisia tavoitteita (esimerkiksi lisdkoulutusta tai etenemismah-
dollisuuksia)?

O Ehdottomasti
O Useimmiten
O Joskus
O Harvoin

O En koskaan

7. Koetko, etta tydsi ja vapaa-aikasi védlinen tasapaino on riittava?
O Kylla, aina
[0 Useimmiten
O Joskus
[0 Harvoin

O En koskaan

8. Kuinka hyvin koet saavasi tukea esihenkildltasi tydhyvinvoinnin
edistamiseen?
I Erittdin hyvin
1 Hyvin
O Kohtalaisesti
00 Huonosti
O

Erittdin huonosti



54

9. Koetko olevasi uupunut?

O
O
O
O
O

Kylla, joka paiva
Kyll&, toisinaan
Jonkin verran

En melkein yhtdan

En ollenkaan

10.Koetko, etta tydpanostasi arvostetaan tydyhteiséssasi?

O
O
O
O
O

Erittain vahvasti
Melko hyvin
Kohtalaisesti
Heikosti

Ei ollenkaan

11.0nko tyopaikallasi asioita, jotka mielestasi parantavat tyohyvinvointia?
Valitse kolme sinulle merkittavinta vaihtoehtoa:

O

O 000000000 ad

Hyvat tydtilat ja -valineet

Esihenkiln ja johdon tuki

Kollegoiden valinen yhteistyo ja ilmapiiri

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja paatéksentekoon
Tyon merkityksellisyys ja mielekkyys

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino

Hyva palkka ja muut henkil6kuntaedut

Riittdva palaute ja tunnustus tydsta

Selkeét tavoitteet ja odotukset

12.0nko tydpaikallasi asioita, jotka mielestasi heikentavat tyéhyvinvointia?
Valitse kolme sinulle merkittavinta vaihtoehtoa:

O
O
O
O

Liiallinen tydomaara ja aikapaineet
Epéselvat tavoitteet tai tydnkuva
Kehno esihenkilotyo

Huono ty6ilmapiiri tai yhteistydn puute
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Riittamattomat tyovalineet

Vahainen vaikutusmahdollisuus omiin tydtehtaviin
Koulutus- ja kehitysmahdollisuuksien puute

Tyon ja vapaa-ajan epatasapaino

Riittdmaton rahallinen korvaus tydsta

O 0O 000 0O

Negatiivisen palautteen maara tai antotapa

13. Mita tyéhyvinvointi merkitsee sinulle henkildkohtaisesti?

14.Mitka asiat tydssasi antavat sinulle voimavaroja?

15. Mita itsensé johtamisen keinoja sina kaytat? (Itsensa johtaminen tarkoit-
taa yksilon taitoa tehda arjen tarkeita valintoja vapaa-aikana ja tyoe-
lamassa esimerkiksi ruokailutottumuksien ja riittdvan ajanhallinnan suht-
een)

16. Miten koet, ettd tyoyhteisosi tukee tybhyvinvointiasi (esimerkiksi
kollegoiden tuki, tiimitydskentely, yhteishenki)?
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17.Mitka asiat aiheuttavat sinulle ty6ssasi stressia?

18. Millaisilla konkreettisilla toimenpiteilla koet, ettéd tydhyvinvointiasi
voitaisiin parantaa?

19. Mika tekee sinulle tyostasi merkityksellisen?
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Liite 4. Monivalintakysymysten tulokset

1. Kuinka tyytyvainen olet yleisesti ottaen tyohyvinvointiisi
talla hetkella?

Neutraali
11%

Melko tyytyvédinen
78 %

2. Koetko, etta tyomaarasi on kohtuullinen ja hallittavissa?

Kyll&, aina
33%

Useimmiten
56 %
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3. Miten hyvin nykyiset tydoolosuhteet tukevat
ty6hyvinvointiasi (esimerkiksi tyotilat, tyovalineet)?

Kohtalaisesti
11%

Erittain hyvin
45%

4. Kuinka usein koet olevasi motivoitunut ja innostunut
tyostasi?

Muutaman | paivittain

Kerran viikossa
33%

Useamman
Kerran viikossa
45 %
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5. Kuinka tyytyvainen olet tyopaikan perusasioihin, kuten
tyoolosuhteisiin, palkkaan ja tydsuhde-
etuihin?

Erittain

tyytyvainen
11%

Melko tyytymaton
33%

Melko tyytyvainen
34 %

Neutraali
22 %

6. Koetko, etta tyosi tarjoaa sinulle mahdollisuuksia
kehittya ja saavuttaa ammatillisia tavoitteita
(esimerkiksi lisakoulutusta tai etenemismahdollisuuksia)?

En koskaan
11%
Ehdottomasti
22%

Useimmiten
45 %
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7. Koetko, etta tyosi ja vapaa-aikasi valinen tasapaino on
riittava?

Useimmiten
44%

Kylla, aina
56 %

8. Kuinka hyvin koet saavasi tukea esihenkiloltasi
tydohyvinvoinnin edistamiseen?

Huonosti
13%

Erittain hyvin
37%
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10. Koetko, etta tyopanostasi arvostetaan tyoyhteisossasi?

Melko hyvin
44%

Kohtalaisesti
56 %

11. Onko tyopaikallasi asioita, jotka mielestasi parantavat tyohyvinvointia?
Valitse kolme sinulle merkittavintavaihtoehtoa:

Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja O,
paatoksentekoon
Kollegoiden vélinen yhteistydjailmapiiri [ s
Esihenkildn jajohdontuki T 5
Hyvat tyétilatja-valineet [ g
Tyénjavapaa-ajantasapaino = 3
Selkeét tavoitteet ja odotukset = 1
Riittdva palaute ja tunnustustyésta [ 1
Hyva palkka ja muut henkildkuntaedut [ 1

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet = 1

Tydn merkityksellisyys ja mielekkyys = 1
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12. Onko tyopaikallasi asioita, jotka mielestasi heikentavat tydhyvinvointia?
Valitse kolme sinulle merkittavintavaihtoehtoa:

Riittamaton rahallinen korvaustyésta =~~~ >
Epéaselvat tavoitteet tai tyonkuva =~ g
Liiallinen tydméaéré ja aikapaineet | 4
Huono tydilmapiiri tai yhteistyénpuute =~ 3
Negatiivisen palautteen maaratai antotapa | 1
Vahainen vaikutusmahdollisuus omiin tyétehtaviin - = 1
Kehno esihenkilotyo 1
Tydn ja vapaa-ajan epatasapaino 0
Koulutus- ja kehitysmahdollisuuksien puute 0

Riittdmattomat tyovalineet 0



