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The objective of this thesis was to study, the shifts planning equality in the commissioner’s
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gualitative research with plenty of quantitative research to support the results. There were
separate surveys for employees and managers. The employee survey was responded by
23 employees and response rate was 58,9 %. The manager survey was responded by three
managers and response rate was 60 %. The responses were examined in Webropol-pro-
gram.

The results revealed that shifts planning in the commissioner’s stores worked very well. Few
topics came up as factors in reducing motivation in employees. The topics that came up
among other things were uneven weekend days off and work shifts involving employees
coming to morning shift right after evening shift. At the end, the thesis suggests that the
commissioner could make shifts planning more equal in order to make employees more
motivated and committed.

Key words equality, parity, shifts planning, motivation



SISALLYS

I @ ] 15 7Y N [ O N 5
1.1  Tutkimuksen l&htokohdat...............cccooiiiiiiiiiiiie 5
1.2 Tutkimukset tavoitteet ja rajaus .............cccouemmmemmmmiiiiiiiiiiiieieeeneeees 6
1.3 TutkimusmenetelMEL ..........oiiiiiiiie e 7

2 TYOVUOROT SEKA IKA JA ELAMANTILANNE .......cccooiieiiieieece e 8
2.1 YNOENVEIAISUUS ..o 8
2.2 YIEIStA tYOVUOIOISTA. ...uuuuiieeeeeeeeeeiiiiie et eeeeeeeees 10
2.3  lk&jaelAmantilanne........oooii 11

3 TYOVUOROT JA MOTIVAATIO ...cuiiieece ettt 15
3.1 MOUIVAALIO e 15
3.2 TYOVUOIOIOIVEET ... 18
R TV 1S 1 o | - SRR 19

4 TYOVUOROSUUNNITTELUN VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON................ 22
4.1  Tyonantajan eSittely.........ccooiiiiiiiiiiie e 22
4.2 TUtKiIMUKSEN TOTEULUS. ......ceeiieeeiiiiiee e eeeeeeeees 22
G T - 11 £ = 11T [0 RN 23
4.4  Tyodvuorot ja niiden muuttaminen.............ooouviiiiiiee e e 24
4.5  Ty0SSaA JaKSAMINEN ....uuiii i e e e e e e eeeanees 27
4.6 SITOUTUNEGISUUS ....oeeveeiiieee e e e e eeeeeeiies e e e e e e e e eeeatae s e e e e e e e e eeaaannneeeeeeeeeeennes 31
4.7  Esimiehille suunnattu KySely..........cccccoiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 34

T @ |5 1 37
5.1 JONtOPAALOKSEL .....vuniiiiiii e e 37
A W0 T0] (=3 1 r= AV U 1 L 39
5.3  HYOAYNNEAVYYS ..o 40

LAHTEET ...ttt e e e e et e e te e eteeete e eaeeeaeeeneeenee e, 41

LI T T EET et e e 44



1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Kaupan alan tydehtosopimus velvoittaa tytnantajaa ottamaan huomioon tiettyja
seikkoja liittyen tyovuoroihin, jotta jokaisella tyontekijalla olisi hyva olla tytpaikalla
ja tehda tyota. Ohjeistuksesta osa on kuitenkin vain viitteellinen, eika niiden to-
teutumista pystytd samalla tavalla seuraamaan. Tassa hyvana apuna on hyvin
suunniteltu ja luotu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Vaikka suunnitel-
man laatiminen on lahes joka yritykselle pakollista, sen seuraaminen ja toteutta-
minen on vield niin sanotusti lasten kengissa. Tybnantajalle on &arimmaisen tar-
kedd luoda henkilostolle yhdenvertainen tydymparistd, jossa on turvallista ja
tasa-arvoista tydskennellda. Suunnitelman jarjestelmaéllinen seuraaminen ja to-
teuttaminen voi olla vaikeaa, mikali sita ei ole tehty kaytannon elamé&é huomioi-
den. Tastd syysta suunnitelma kannattaa olla mahdollisimman hyvin tavallista

elamaa kuvaava. (Tasa-arvovaltuutettu 2018b.)

Yleisesti suunnitelmien seurantaa tehdaan viela pienimuotoisesti, joten yritys voi
saada silla tuntuvan kilpailuedun muihin ndhden, mikali tydympaéristo koetaan ta-
savertaisemmaksi, kuin kilpailijoilla. Tasa-arvoisen ympariston myotéa tyontekijoi-
den motivaatio tydta kohtaan kasvaa ja talla usein saadaan esimerkiksi sairaus-
poissaoloja vahennettya merkittavasti, joka vaikuttaa lahes poikkeuksetta positii-
visena asiana yrityksen tulokseen ja kilpailukykyyn. Liséksi erikseen korostamalla
tasa-arvoista toimintaa yritys tekee itsestdén kiinnostavan myos potentiaalisten
tydnhakijoiden mielesta. Tasa-arvoa voidaan lisdtd huomioimalla tasapuolisuus
myo6s tyovuorosuunnittelussa. Tasa-arvo erityisesti sukupuolten valilla on viime
aikoina noussut ilmidksi tyoelamassa. Tasa-arvo on perusedellytys terveessa
tyoyhteistsséd, mutta se ei silti tdna paivana ole itsestaan selvaa kaikissa yrityk-
sissd. Monia esimiehid etenkin yksityisella sektorilla kritisoidaan tulosjohtami-
sesta, koska siin& usein tasa-arvo ja ihminen tyén takana unohtuu. (Koivula 2017;
Julkunen 2009, 60.)

Opinnaytetydssani tutkin tasa-arvon toteutumista tydvuorosuunnittelussa ja sen
vaikutusta tyontekijoiden tyémotivaatioon. Tutkimuksen kohteena on Meri-

Lapissa sijaitsevat kaupan alan ketjuyrityksen myymalat ja niiden henkilokunta.



Vaikka tama tutkimus ensisijaisesti auttaa yrityksen tyontekijoita tasavertaisem-
milla tydvuoroilla, auttaa heiddn motivaationsa nousu myos yritysta itsedén seka
tuloksessa ettéa asiakkaiden hankinnassa ja sailyttamisessa. Sukupuolten véli-
sesta tasa-arvosta tietoperustaa l6ytyy paljon, mutta ian ja elamantilanteen osalta
tilanne on toinen. Aihe on ensinnakin &arimmaisen tarkea, mutta myos kiinnos-
tava juuri kaupan alalla, jossa kilpailu asiakkaista eri ketjujen valilla on erittain
kovaa. Riina Kyllonen (2017) Kajaanin ammattikorkeakoulusta teki tyémotivaati-
osta tutkimuksen vuonna 2017, jossa selvitettiin myymalatyota tekevien tyonteki-
joiden erilaisia motivaation kehittdmistapoja. Aihe on osittain samanlainen kuin
oma tutkimukseni, mutta tassa tutkimuksessa keskityn nimenomaan tyévuoro-
suunnitteluun ja sitad koskeviin motivaatiotekijoihin. Liséksi tarkka rajaus tyonteki-
joiden iasta ja elamantilanteesta tekee tasta tutkimuksesta antoisan tyOnanta-

jalle.

1.2 Tutkimukset tavoitteet ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, toteutuuko kaupan alalla toimivan Yritys
X:n Meri-Lapin myymaldissa tydvuorosuunnittelu tasa-arvoisesti ja yhdenmukai-
sesti ja miten se heijastuu tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tavoitteena on selvit-
téda ne asiat, missa on korjattavaa ja myohemmin kehittaa niihin ratkaisuja taman
opinnaytetyon tai Yritys X:n omasta toimesta. Toisaalta on hyva myos tuoda esille
ne asiat, joissa yritys ja ennen kaikkea esimiehet onnistuvat, koska siita voi olla
hyotya muiden yksikdiden esimiehille. Samalla harvemmin annettava positiivinen

palaute siirtyy johdon tietoon.

Tutkimuksen rajauksena on ketjun Meri-Lapin myymalodiden henkilékunta ja tut-
kimuksessa paneudutaan sukupuolen sijaan ikaan ja tyontekijoiden elamantilan-
teeseen. Eri iassa ja elamantilanteessa olevat tyontekijat kaipaavat oletettavasti
erilaisia vuoroja ja esimerkiksi joustoa vuorojen suhteen, jotka esimiesten pitda
osata huomioida ty6ssaan. Tutkimuksessa selvitetddn, onnistuuko naiden tekijoi-
den huomioiminen riittavan hyvin. Rajauksen valitsin nain, koska sukupuolista
tasa-arvoa on tutkittu niin paljon ja se olisi talla tyénantajalla melko huono mittari.
Myymalatyossa ika ja elamantilanne nékyy sukupuolta enemman. Kun mietitdan
uusia ja parempia tapoja toimia tyoyksikdissa, taman tutkimuksen tuloksista saa-
daan arvokasta tietoa, jota voidaan uudistuksissa hyodyntaa.



Opinnaytetyoni paatutkimuskysymys on se, toteutuuko tasa-arvo Yritys X:n tyo-
vuorosuunnittelussa ja mika sen vaikutus on tydntekijoiden tydomotivaatioon. Paa-
tutkimuskysymysta tukeva alatutkimuskysymys on: kuunnellaanko tyévuorotoi-

veita riittavasti seka mitka tekijat lisdavat tyontekijoiden tydmotivaatiota?

1.3 Tutkimusmenetelmat

Paatutkimusmenetelmia on kaksi, laadullinen ja maarallinen tutkimus. Laadulli-
sella tutkimuksella painotetaan syita, miksi jokin tapahtuu ja miten se vaikuttaa
tyontekijoihin. Tutkimus vastaa erilaisiin kysymyksiin, riippuen tutkittavasta ai-
heesta. Tutkimustulokset menevat numeroita syvemmalle, ja siksi niistd saa pal-
jon enemman irti erityisesti kehitysvaiheessa. Maarallinen tutkimus keskittyy syi-
den sijaan lukuihin, jolloin syyt voivat jaada hieman epaselviksi. On kuitenkin tar-
ke&é ja havainnollistavaa nahda erilaisia lukuja. Joissain tapauksissa luvut ovat
myds parempia ja helpompia hyddyntaa kuin erilaiset syyt. Luvut toimivat myos
helposti mittareina, joiden kehitysta voidaan myos tavoitella tutkimuksen jalkeen.
(Kananen 2010, 34-39, 41-42, 74.) Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmén
paapaino on laadullisessa tutkimuksessa, mutta jonkin verran kaytetaan myos
maarallista tutkimusta tukemaan laadullisia tutkimustuloksia, jotta tulokset olisivat

mahdollisimman monipuolisia ja monikayttoisia.

Tybssa tutkin tasa-arvon toteutumista seka sen vaikutusta tydntekijoihin. Lah-
teena kaytan tyontekijoille suunnattua kyselya, joilla kartoitan yleisen mielipiteen
tydvuorosuunnittelun toteutumisesta ja motivaation tasosta seka syista, mika an-
taa motivaatiota tyontekijoille. Kyselyn lisaksi tutkimuksen lahteena on kyselyn
tulosten pohjalta esille nousseista aiheista luomani haastattelu tyévuorosuunnit-
telua tekeville esimiehille, jossa kaydaan lapi eniten mielipahaa tuottavia tekijoita
ja miksi niin toimitaan. En saa ty6ta varten kayttooni yrityksen tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelmaa, jolloin tutkimuksessa taytyy kayttaa olettamaa, etta
tyovuorot suunnitellaan ohjeistuksen mukaisesti. Kyselyiden rinnalla tutkin ai-

heen kirjallisuutta ja mahdollisia tutkimuksia seka tutkin lahteitda myds internetista.



2 TYOVUOROT SEKA IKA JA ELAMANTILANNE

2.1 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuus on jokaisen tyontekijan perusoikeus asemasta ja tyotehtavasta
riippumatta. Tyontekijan kohteluun ei saa vaikuttaa hanen ikansa, sukupuolensa
tai vaikkapa terveydentilansa. Jokaisella tydnantajalla on velvollisuus luoda tyo-
paikasta ja tydymparistosta yhdenvertainen jokaiselle tyontekijdlle riippumatta
siitd, millainen han on luonteeltaan tai fyysisiltd ominaisuuksiltaan. (Akava 2018.)
Tama aiheuttaa varsin haastavan tehtavan esimiehille, koska on sanomattakin
selvaa, ettd jokainen ihminen on erilainen. Toinen toimii parhaiten kiireessa ja
toinen taas tarvitsee enemman aikaa uuden opetteluun. Vain silloin, kun jokaista
tyontekijaa pystytaan tukemaan yksilollisesti, tydtulokset voivat yltda parhaaseen
mahdolliseen tulokseen. Tama toimii myos toisin pain, ja tulos voi talldin olla vaih-
televaa, epalaadukasta seka virheellista. (Tyoterveyslaitos 2018c.) Yhdenvertai-
suutta tybelamassa pyritaan edistamaan seka jopa korostamaan laatimalla tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa kuvaillaan hyvin kaytannonlahei-
sesti, millaisilla konkreettisilla teoilla vaikutetaan ty0paikan tasa-arvotilanteeseen
(Tasa-arvovaltuutettu 2018a).

Yhdenvertaisuuslaki astui voimaan vuoden 2015 alussa. Nimensa mukaisesti
sen tarkoitus on edistdd yhdenvertaisuutta kaikilla tydpaikoilla muun muassa yh-
denvertaisuussuunnitelman laatimisena ja sen seuraamisena. Edistamistoimilla
pyritd&dn myos poistamaan tydymparistostd mahdollisuus syrjintaan kaikin tavoin,
pois lukien positiivinen syrjinta esimerkiksi vammaisia tyontekijoita kohtaan. (Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014 2:7 §, 3:8 §8.) Vahittaiskaupan yleisin ammattiliitto
Palvelualojen ammattiliitto PAM (2017) painottaa suunnitelman tarkeytta ja ehdo-
tonta syrjintakieltoa. Suunnitelmassa voidaan kasitella myos kayttdonotettavat
ohjeet yhdenvertaisuuden ja syrjinnan varalle. Jokainen tyénantaja on velvollinen
seuraamaan suunnitelman toteutumista ja sen vaikutuksia tydymparistoon. Mikali
toimet eivat ole riittavat tai niista ei ole hyotya, tulee suunnitelmaa paivittaa. (Tyo-
suojelu 2018.)



Yhdenvertaisuussuunnitelmassa yrityksen tulee huomioida myds erilaiset yksilot,
silla jokaisen tyontekijan elamassa tulee tilanteita, kun han tarvitsisi enemman
vapaata tai muuten ymmarrysta yksityiselamalleen. Yritys paattaa jo ensimmai-
sissa linjauksissaan, miten esimerkiksi tyontekijaa halutaan kohdella ja miten tiu-
kasti naista halutaan pitaa kiinni — seurataanko tyotyytyvaisyytta tai tydantajaima-
goa ja miten? (Tyoterveyslaitos 2018b). Tydelama on siirtynyt tulosajattelusta yk-
silénajatteluun, jossa mahdollisuutena on esimerkiksi se, etta tyontekija voi itse
paattad, missa ja milloin tekee tydtansa. Talloin tyontekija maarittaa sen, milloin
han on parhaimmillaan yritysta ajatellen. Tama ei tietysti sovi jokaiseen tydpaik-
kaan ja jokaiseen tyotehtavaan, ja jos nain radikaali tybaikajousto ei tytnantajalle
sovi, sen taytyy kehitella muunlaisia keinoja pitaa tyontekijat tyytyvaisina. (Vilk-
man 2016.)

Tyo6aikajoustojen lisdksi eri elamantilanteessa olevat tyontekijat kaipaavat ajoit-
tain erilaisia tyotehtavia tai elamaan sopivampaa tyomaaraa. Yleinen kasitys on,
ettd nuoret jaksavat paahtaa pitkaa paivaa ja vanhemmat taas kaipaavat kevy-
empia toita ja lyhyita paiva, jotta he pystyvét palautumaan toistd. Osan kohdalla
tdma varmasti pitaékin paikkansa, mutta ei varmastikaan koko tyGuran ajan. On
myo6s olemassa rauhallista tahtia rakastavia nuorempia tyontekijoita ja taysilla
painavia alan pitkaaikaisia ammattilaisia, joilla tahdin hidastaminen ei tule kuu-
loonkaan. Jokainen tyontekija on silti yksilo, joka kaipaa esimiehensé ja yhtei-
sonsé arvostusta. Uusi ja vield arka tyontekija kaipaa arvostusta tydpanokselleen
ja haluaa paasta kiinni tydyhteiséonsa. Pitkan luokan ammattilainen kaipaa sitéa,
ettd heidan pitkédn kokemuksen myoéta syntyneet mielipiteet ja tietotaitonsa ote-
taan huomioon ja tullaan kuulluksi. (Monikko 2007, 38-43.)

Tyontekijan tyontekoon saattaa tulla myds &kkinaisia muutoksia erilaisten ela-
mantilanteiden muutosten vuoksi. Aiemmin reipas ja lisdvuoroja tehnyt tyontekija
saattaa parisuhteen paattymisen jalkeen lamaantua taysin ja tyontekija, jonka
lapset ovat jo muuttaneet pois kotoa, saattaa innostua tekemé&an aiempaa enem-
man toitd. Aina ei tarvita edes kovinkaan radikaalia muutosta, jotta tyontekijan
kayttaytyminen muuttuu. Aivan oma lukunsa on pienten lasten vanhemmat, joille
paluu tybelamaan lapsen saamisen jalkeen voi olla erityisen raskasta. Vaikka
yleensa on hyva pyrkia tasavertaisuuteen, tietyissa erityistapauksissa tyontekijan

elamantilanteen erityinen huomioiminen voi palkita seka tyontekijaa etta pitkassa
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juoksussa myds tyOnantajaa sitoutuneella tyontekijalla. Huomioimisessa tulee
kuitenkin muistaa oikeus ja kohtuus, ja vastaavassa tilanteissa olevia muita tyon-
tekijoita taytyy myos kuunnella, vaikkei vastaavaa harmitusta lapsen paivahoi-

dosta tai toihin paluusta olisikaan. (Tyoterveyslaitos 2018b.)

2.2 Yleista tyovuoroista

Esimiesten annettava tydntekijan tydévuorot nahtavaksi riittdvan ajoissa, jotta muu
elama on mahdollista sovittaa tytn kanssa yhteen. Tallaisia asioita on esimerkiksi
lasten hoitoajat. Yleensa ty6ehtosopimus maarittelee, kuinka aikaisin tydvuorot
tulee olla nahtavilla, mutta padsaantona on, etta tyontekijan tulee saada tieto vuo-
roista kohtuullisen ajan kuluessa. (Palvelualojen ammattilitto PAM 2018c.) Taméa
tarkoittaa yleensa joitakin viikkoja ennen kuin kyseinen tyéviikko alkaa. On ole-
massa myos tyopaikkoja, jossa tydaika on sdanndllinen, jolloin tydvuoroluettelot
jadavat usein tekematta. Naitd ovat monet tyopaikat, jossa tehdaan toita esimer-
kiksi klo 8—16 jokaisena paivana. Jos tydvuorot julkaistaan kovin paljon etuka-
teen, niihin tehdaan luultavasti enemman muutoksia, kuin tehtéaisiin myéhemmin

julkaistuihin vuoroihin.

Tyobvuoroja laatiessa tulee ottaa huomioon tydntekijéiden tydsopimuksiin kirjatut
tunnit, sekd mahdolliset tydvuorotoiveet, mita tydntekija on vuoroja tekevalle an-
tanut. Palvelualojen ammattiliitto PAM on linjannut, etta tyéntekijan tulee saada
riittdvasti vapaapaivid, eika sunnuntaille osuvia tyopaivia saa olla liikaa. Toisin
sanoen, jos esimerkiksi kauppa on sunnuntaisin tai pyhinad auki, siella ei naina
paivind saa olla joka kerta samat tyontekijat tdissd. PAM on linjannut myds, etta
tyopaivien pituuden tulee olla kohtuullinen, ei siis lilan pitk& mutta ei myoskaan
liilan lyhyt, jotta tyontekija jaksaa tehda toita taydella teholla, mutta ei kuitenkaan
uuvu liian pitkasta tyopaivasta. Tyopaiva voi kaupassa olla enimmilldédn yhdeksén
tuntia ja nain ollen viikossa enintaan 48 tuntia (Palvelualojen ammattiliitto PAM
2018a.) Tyontekijoita tulee olla tarpeeksi, jottei tydaikoja suunnitella liian tiukoiksi
tai kuormittavaksi. Lisaksi taytyy ottaa huomioon mahdollisuus esimerkiksi sai-

rastumisista. (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2018c.)

Sitouttaakseen tyontekijoitaan esimiehen kannattaa suunnitella vuorot niin pit-

kélle sopivaksi tyontekijoiden muuhun elamé&an ndhden kuin mahdollista.
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Yleensa tyOpaikalla tiedetaan, kenella on haasteellista l16ytaa lapsille hoitajaa tai
hoitopaikkaa tai kenelld on turhan pitka tydmatka ajaa vain muutaman tunnin tah-
den, joten ne kannattaa pistaa niin sanotusti korvan taakse ja huomioida suun-
nittelussa. Jokaiselta tyontekijalta I6ytyy luultavasti jokin erityinen tekija, mika olisi
hyva huomioida suunnittelussa ja naiden asioiden huomioiminen tarvitsee aikaa
ja ihmisten hyvaa tuntemista. Mitd paremmin esimies pystyy toteuttamaan tyon-
tekijoiden tybvuorotoiveita, sen mukavammalta tyontekijoista tuntuu ja sitd enem-
man he ovat valmiita tekemaan tyota seka tarpeen tullen joustamaan tydyhtei-
s6ssa. (Accountor 2016.)

Tybnantajalla ei ole tyévuorojen julkistamisen jalkeen oikeutta muuttaa tyévuo-
roja, ellei jokin erityinen syy sitd vaadi. Tyontekijan toiveesta vuoroja voidaan
mahdollisuuksien mukaan muuttaa. Monesti tyontekijoilla saattaa lAhempéana ty6-
vuoroa tulla joitakin muutoksia tai menoja yksityiselamassaan, mika vaatii tyo-
vuoron muuttamista, ja talléin on reilua, etta se olisi yhta lailla kaikille mahdollista.
(Palvelualojen ammattilitto PAM 2018c.) Joskus tydnantajat voivat esimerkiksi
sairaustapauksissa kysya, josko joku tyontekijd paasisi nopealla aikataululla
paikkaamaan sairastunutta tyontekijad. Tahan ei ole tyontekijan pakko suostua.
Tybnantajan olisi hyva naissa tapauksissa tarjota téllaisia vuoroja kaikille tyonte-
kijoille eika jatkuvasti samoille. Jos liikkaa huomioi nain vain tiettyja tyontekijoita,
Voi se saada toiset tyontekijat tuntemaan itsenséd huonommiksi ja ndin saada hei-
dat epasitoutuneemmiksi tyopaikkaansa kohtaan. Tama voi myds lisatd huonoa

tydilmapiiria yhteison sisalla. (Sinokki 2017.)

2.3 Ika ja elaméantilanne

Yhdenvertaisuutta voi lisatéa ja tukea panostamalla ik&johtamiseen. lk&johtami-
sella tarkoitetaan sita, etta esimies tukee omalla toiminnallaan eri ikaisia ja eri
elamantilanteissa olevia tyontekij6itd. Nain toimien han saa parhaat puolet esiin
jokaisesta tyontekijasta. Tyovuorojen osalta tata voidaan kayttdd muun muassa
perehdytyksen, tybaikajoustojen tai esimerkiksi koulutuksen osalta. Esimiehen
tulisi tuntea omat alaisena niin hyvin, ettd osaa ottaa huomioon yksilélliset tekijat
sekad elamantilanteen tydvuoroissa tai tydtehtavissa. Lisaksi tulee ottaa huomi-
oon, ettei kukaan paase "kangistumaan” samoihin vuoroihin ja tehtaviin, vaan ne

vaihtelisivat sopivasti. (Tyoterveyslaitos 2018a.) Esimies ei siis saa laiskistua ja
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suunnitella jatkuvasti tiettyja tyontekijoita tiettyyn vuoroon tai tiettyihin tehtaviin
vain, koska han tietda heidan onnistuvan naissa. Muillekin tyéntekijoille tulee an-

taa mahdollisuus onnistua eri tehtavissa.

Tyontekijat jaotellaan helposti nuoriksi ja vanhoiksi tyontekijoiksi, ja naihin liittyy
tietynlaisia odotuksia ja ennakkoluuloja. Jotkin stereotypiat pitavéat paikkansa,
mutta ei ole olemassa vain laiskoja ja tietamattdmia nuoria tai uutteria mutta ela-
kettd odottavia vanhoja tyontekijoita. Lisdksi ndin jaottelu saattaa tuntua tyonte-
kijoista inhottavalta ja jopa motivaatiota lannistavalta, koska jokainen on erilainen
ja kokee asiat eri tavoin. Nuorista 10ytyy huippuosaajia ja ahkeria tekij6ita siina
missd vanhoista 16ytyy myds muutosmyonteisia ja virkeitd henkiloita. (Vaahtio
2006, 13.) Tyontekijoihin liittyvat odotukset seké& ennakkoluulot heijastuvat
yleensa siihen ik&&n, mika heilla niin sanotusti kronologisesti eli ikavuosista riip-
puen on (Monikko 2007, 20-21). Tall6in yleensa yleistetdan, ettd esimerkiksi
nuorilla opiskelu kuuluu tiettyyn ikéan ja perheenperustaminen nuoreen aikuisuu-
teen. Lisaksi niin sanottu "keski-ian villitys” kuuluu varttuneemmille tyéntekijoille.
Tama ei kuitenkaan ole ainoa ikaan liittyva tekija. Tybnantajan tulee huomioida
myOs se, minka ikaiseksi tyontekijat itsensa kokevat (Monikko 2007, 24-26).
Tassa hyvana esimerkkina on jo varttuneemmat tyontekijat, jotka ovat innokkaita
muuttamaan tydtapoja ja ovat luonteeltaan ja tyyliltddn nuorekkaita. Téallaiset
tyontekijat tuskin haluavat itsedén kutsuttavan keski-ikaisiksi vain koska heidan
oikea ik& sita lahentelisi.

Jos ei pida mielessaan tyontekijoiden ikaan liittyvia eroavaisuuksia, vanhempi
tyontekija saattaa saada joka kerta vaikeampia tehtavia, koska hén jo osaa ne.
Nuorempi tyontekija saattaa saada jatkuvasti lilan helppoja tehtavia, joiden teke-
misella hanen osaamisensa ei kehity. On myds johtoportaan laiskuutta, jos uu-
dempia tyontekijoita ei perehdyteta uusiin tehtaviin niin, ettd osaaminen kehittyisi.
Samalla vanhempien tyontekijdiden tulee yhta monipuolisesti saada kokeiltua

tyotehtavia ja kokonaisuuksia erityisesti silloin, kun jotain uutta otetaan kaytto6on.

Kunnollisella perehdytyksella sek& uusi ettd kokeneempi tydntekija sitoutetaan
tyopaikkaansa. Perehdytys on tehokasta, mikéli se on hyvin suunniteltua ja se

vie tyontekijaa eteenpain. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Perehdyttamisella voi-
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daan nahda myods suoranainen yhteys tyémotivaatioon, eli mitd enemman pereh-
dytykseen panostaa, sita innokkaampia ja motivoituneempia tyontekijoita yritys
saa palvelukseensa. Jarkeva tydnantaja pyrkii saamaan parhaat puolet esiin kus-
takin tyontekijasta. Tallin on pakko tukea erilaisten ja erityisesti eri ikaisten yh-
teistyota ja toimivuutta yhteen hiileen. (Monikko 2007, 34.) Jos nuoret ja vanhem-
mat ajatellaan kahtena eri tiimind, toinen saattaa kyllastya tekemisen hitauteen
ja tehottomuuteen. Koko tydyhteison tulisi olla yhtd ja samaa porukkaa, ja mita
enemman sulauttaa yhteen erilaisia tekijoita, sitd moninaisempi on lopputulos.

Talléin myds eri-ikdiset oppivat uusia taitoja, joita voi myds opettaa eteenpain.

Tosiasia on se, etta fyysisesti nuoret ja vanhemmat tyontekijat ovat erilaisia ja
heidan tydskentelytapansakin saattavat erota toisistaan merkittavasti. Nuoret
yleensa hallitsevat teknologian vanhempia paremmin, mutta vanhemmilta [6ytyy
suuret maaréat hiljaista tietoa aivan kaytannonasioista lahtien. Hiljainen tieto on
sellaista tietoa, joka ei ole kirjoitettuna missaan ohjeissa, vaan sen on tyonteon
lomassa opittua kaytannon elamaan liittyvaa tietoa, esimerkiksi miten saan ta-
man tehtavan tehtya nopeammin kuin ohjeessa sanotaan tai mitd minun kannat-
taa tehda, jotta saan tydtehtavan tehtya nopeammin valmiiksi. Tama on yleensa
tyontekijoiden itseoppimia taitoja, jotka ovat yritykselle arvokasta paaomaa. Kun
hiljaisen tiedon omistaja siirtyy elékkeelle tai muun yrityksen palvelukseen, on
erittain tarkeaa, etté tuo tieto saadaan siirrettya ja sisaistettya yritykseen jaaville.
(Monikko 2007, 80-82.)

Esimiehen tehtava on luoda paamaaria ja tavoitteita alaisilleen. Jotta johtaminen
olisi pAdmaaratietoista, tulosta taytyy seurata ja siihen pitaa puuttua, jos jokin ei
etene odotetusti. Toisaalta, jos tulosta syntyy hyvin nopeasti, positiivinen huomio
tyontekijoille voi olla paikallaan. Paras tulos syntyy sujuvalla yhteisty6lla ja siihen
paastadn motivoituneilla ja innostuneilla tydntekij6illa. Esimies voi huomioida ta-
man jakamalla tyOvuorot tasaisesti tyontekijoiden kesken. Monesti haikaillaan
sitd, ettd joku esimies ei honkailisi niskaan ja jatkuvasti kyttaisi tekemista. lhan
nain suoranaista seurannan ei pidakaan olla, mutta toimintaa taytyy silti seurata.
Jokainen tydyhteiso voi kehittad omanlaisensa keinot, mutta téllaisia ovat esimer-
kiksi viikoittaiset tai kuukausittaiset palaverit, itsearvioinnit, kehityskeskustelut tai
muu palaute (Vaahtio 2006, 18, 110). Jokaiselle tyontydntekijalle ei sovi saman-

lainen kaytanto, eli esimiehen tulee huomioida erilaiset tekijat, jotta tulosta alkaisi
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syntya lisda. Arempi saattaa saikahtaa ja luulee olevansa huono tydntekija, kun
taas joku toinen voi asettua puolustuskannalle ja syytella muita tilanteesta. Tar-
keinta onkin l6ytaa henkil6ittain sopivia vaihtoehtoja. Ei ole tarkoituksenmukaista,
ettd esimies ei uskalla puhua alaisilleen, koska he voivat ahdistua tai suuttua pa-
lautteesta, vaan on tarkeaa, ettd esimiehelld on vaihtoehtoja, mitd hyddyntaa,
kun on kyse eri ihmisista. (Erametsa 2009, 216-217.)
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3 TYOVUOROT JA MOTIVAATIO

3.1 Motivaatio

Tybmotivaatio on erittdin laaja kasite, joka on tydelamaan liittyva alakasite moti-
vaatiosta. TyGnantaja tarvitsee palvelukseensa motivoituneita tyontekijoita, silla
nama ovat avainasemassa luomassa tyOpaikasta tuottavaa ja mielekasta paik-
kaa tehda toita. Motivaatio ei kuitenkaan yleensa synny tyhjasta, vaan tydnanta-
jan taytyy luoda omalta osaltaan tahan soveltuvat puitteet, joita ovat esimerkiksi
oikeudenmukainen palkkaus, terveelliset ja turvalliset tyotavat, avoin ja ystavalli-
nen tydyhteiso, tasa-arvoiset ja monipuoliset tyovuorot, mielekkaat ja kehittavat
tyotehtavat ja yleisesti kunnollinen johtamiskulttuuri. Tydssaan motivoitunut tyon-
tekija tekee parhaansa ja haluaa edelleen kehittya tydssaan ja tasta on erittain

paljon hyoétya tybnantajalle. (Sinokki 2017.)

Yleisesti motivaatio syntyy siita, etta tyontekijalla on halua tai tarvetta saada tai
saavuttaa jotakin. Motivaatio saa tyontekijan ponnistelemaan haluamansa eteen.
Motivaatio voi olla sisaista tai ulkoista. Sisdinen tarkoittaa sitd, etta tyontekija ha-
luaa itse ponnistella haluamansa eteen ja tehda toita sen vuoksi, kun taas ul-
koista motivaatiota ruokkii esimerkiksi yleisesti ottaen parhaiten motivoiva raha-
palkka. (Terveysverkko 2018.) Muita motivoivia tekijéitd on tydkokemus ja esi-
merkiksi arvostus tydyhteisdssa. Jokainen tydntekija motivoituu hieman erilai-
sista asioista tai niiden yhdistelmisté ja samoin jokaisen motivaatio voi erilaisista
syista laskea. Motivaation lasku on ennen kaikkea tyontekijan kannalta valitettava
asia, mutta se vaikuttaa myos tydnantajaan ainakin pidemmalla aikavalilla. Moti-
vaatio voi laskea esimerkiksi syrjinnasta tai muuten tasa-arvoisesta kaytoksesta
johtuen. (Sinokki 2017.) Motivaation laskiessa lilkaa tyontekija ahdistuu ja pahim-
millaan irtisanoo itsensa tyodsta, mika aiheuttaa vaistamatta sekaannusta tyoyh-

teisfssa.

Tyontekijat tarvitsevat arvostuksen tunnetta, joka on helpointa osoittaa kiittAmalla
tyopanoksesta. MyoOs toimivalla tyoyhteisolla ja tydkavereilla on tarked osa moti-
vaation yllapitamisessa. Kirsti Kehusmaa (2011, 144) kuvailee, ettd motivoituak-
seen tyontekijan tulee kokea itsensad ja tyonsad merkitykselliseksi. Jos tekee

omasta mielestddn merkityksetonta tyota, ajan saatossa motivaatio karsii. Timo
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Erametsa (2009, 223-230) taas korostaa myonteisen ja rakentavan palautteen
merkitysta tyontekijan motivoimisessa. Palautetta tulee kuitenkin antaa niin sa-
notusti oikeista syista, silla epaaito ja virheellinen syy antaa palautetta ei vie tyon-
tekijaa urallaan eteenpdain. Kun tydntekija tuntee itsensa hyvaksi oikealla tavalla,
saa se tyontekijan sitoutumaan ty6honsa vahvemmin, mika on tyénantajalle elin-
tarkeaa. (Erametsa 2009, 223.)

Hyvinvoiva ja motivoitunut tydntekija on isoin tekija yritykselle, kun tavoitteena on
tuottaa tulosta. Koneilla ja roboteilla voidaan korvata osa t6isté ja ndin nopeuttaa
toimintaa, mutta vield pitkdan tulevaisuudessa on ammatteja, joissa ei ihmista
pysty mitenkdan korvaamaan, ainakaan jarkevasti. Naissa tyopaikoissa on eh-
dottoman tarkeaa kiinnittdd huomiota jarkevaan rekrytointiin, kunnolliseen pereh-
dytykseen ja osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen, jotka luovat pysyvyytta ja mo-
tivaatiota. Samalla kun annetaan sopivasti joustoa tyontekijan omalle luovuudelle
ja aiemmin hankituille taidoille ja annetaan talle tilaa tehda ty6 parhaaksi katso-
mallaan tavalla, saadaan tulokseksi motivoituneen tyontekijan tydpanos. On sa-
nomattakin selvaa, etté tallainen panos eroaa melko radikaalisti esimerkiksi ty6-
hdnséa vasyneen tyontekijan tydpanoksesta. Motivaatiota yleensa lisdd myos koh-
tuullisen vastuun antaminen tyontekijalle sekéa tarpeeksi monipuoliset tydtehta-
vat. (Karlof & Helin Lévingsson 2004, 145-149.)

Paras keino luoda otollinen tydymparisto tyontekijalle on kuunnella toiveita tyoti-
loista, -valineista seka tybajoista. Tyovalineet tulee paivittda niin, etta ne palvele-
vat nykyhetked, eli kun joku tydvéline vanhentuu tai ei aja enaa asiaansa, se tulee
vaihtaa. Siina kannattaa unohtaa kustannus, ja "kuinka kallis sekin aikanaan oli”,
ja miettid, miten paljon haittaa siitd nykyaikana on, jos sita ei vaihdeta tai miten
paljon uusi ja parempi tyovaline auttaa nostamaan tulosta. Tybnantajan inves-
tointi tyOturvallisuuteen luo yrityksen sisalla tyotyytyvaisyyttd, mutta se myos
viestii ulkopuolisille yrityksen ottavan tosissaan erilaiset ja eri tasoiset riskit — mika
tietysti kiinnostaa esimerkiksi viranomaisia tai tulevia tyonhakijoita. Lisaksi van-
hentuneet tydvélineet voivat olla jopa turvallisuusriski, joka tydnantajan tulee huo-
mioida. (Kehusmaa 2011, 33-34, 110-111.)
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Tyo6tapaturmat ovat kalliita tyonantajalle, joten niiden minimoiminen toimivilla va-
lineilla on lilketoiminnan kannalta jarkevaa. Risto Malin (2018) kirjoittaa Talous-
elamassa, ettd suurimmat riskit tydtapaturmaan loytyvat joko kulkureiteista tai ko-
neista ja laitteista. Marja-Liisa Manka painottaa, etta taloudellisen haitan lisaksi
tyGtapaturmilla on valiton vaikutus tyontekijdiden tyytyvaisyyteen tybnantajaansa
kohden seka yrityksen imagoon tydnantajana (Manka 2011, 42). Koska jokainen
yritys haluaa palvelukseensa parhaat tyontekijat, on syyta huolehtia turvallisesta
tydymparistosta. Tyonantaja voi ennakoida tyGtapaturmien vahentamista kunnol-
lisen kaluston ja turvallisten kulkureittien lisaksi myos jarkevalla tydvuorosuunnit-
telulla, jolloin tydntekijat eivat olisi esimerkiksi liian uupuneita huomaamaan eri-
laisia turvallisuusriskeja. Tapaturmariskia voidaan minimoida jo aivan pienella ta-
solla, eli tyontekijéiden tulisi myds omalta osaltaan huolehtia pienista riskiteki-
joista ja huomaamistaan turvallisuusriskeista. (Malin 2018.) Tilat ja valineet ovat
kuitenkin melko rajallisia, ja niité pystytaan kehittamaan vain tietyn verran. Tyon-
antajan tulee osata jonkin verran arvioida tulevaisuutta ja lilan pieneen tyétilaan
investoiminen ilman mahdollisuutta laajentaa on tietysti hieman epatarkoituksen-

mukaista.

Jarkevaa tyovuorosuunnittelua on suunnitella vuorot niin, etta tyontekija ei va-
sahda lilan pitkasta vuorosta, mutta vuoro on kuitenkin niin pitka, etta sille suun-
nitellut tehtavéat saadaan tehtya ilman kaaosta ja todellista kiiretta. Lisaksi esimie-
hen tulee huolehtia siita, ettd jokainen saa sopivassa maarin erilaisia toita, mutta
niiden pitaa vastata tyontekijdiden koulutusta. Tama tarkoittaa sitd, ettd sahko-
asentajan ei kannata hoitaa taloudellisia asioita, vaan huoltaa ja kunnostaa séh-
kolaitteita. TAma toimii toisinkin pain, eli esimerkiksi henkildstdasiantuntija voi
hoitaa asiantuntijatehtéaviddn eika kunnostaa paikkoja muiden téiden ohella. Ih-
minen kyllastyy herkasti, ja siksi innostunutta asennetta tyota kohtaan tulee ruok-
kia eika@ niinkaan lannistaa. Jos tyontekija saa tehda sitd, mista han pitaa ja mihin
hanet on koulutettu, h&n mité luultavammin on motivoituneempi ja myénteisempi
tyotaan kohtaan kuin silloin, jos osa tehtavista kuuluisi oikeasti jollekin toiselle.
(Repo 2015.)

Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota tarkoituksen mukaisesti suunniteltujen ty6-
vuorojen lisdksi taukoihin ja siihen, etta tyontekija ei uuvu toissa ollessaan. Mo-

nilla tydpaikoilla tauot maaraytyvat sovellettavan tydehtosopimuksen mukaisesti.
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Saannollista tybaikaa tekevilla tyontekijoilla saattaa olla esimerkiksi puolen tunnin
ruokatauko ja lisdksi sovitun mittainen kahvitauko. Tauot ja niiden sopivuus saat-
taa karsia vuorotdissa, joissa tyontekija vaihtaa vuorosta toiseen saamatta valt-
tamatta kunnollisia vuorokausilepoja ja sitten liian lyhyessa vuorossa tekee to6ita
pelkastaan lyhyen kahvitauon voimalla. Palvelualojen ammattiliitto PAM (2018b)
korostaa taukojen merkitysta ja vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin. Ainut eh-
doton saanto on, ettei taukoja saa pitaa tyévuoron alussa eikéa lopussa, muut ovat
sovellettavia ohjeistuksia kuitenkin niin, etta tydehtosopimusta huonommilla
saannoilla ei voida toimia. (Palvelualojen ammattilitto PAM 2018b.)

Viime vuosina esille on noussut hieman kyseenalainen trendi, jossa tyontekijat ja
esimiehet pitavat itseaan ja tyétaan niin kiireisena, ettei taukoja ehdita pitamaan.
Tasta saatetaan olla jopa ylpeita, mutta tutkijat Minna Huotilainen ja Mona Moi-
sala (Tuuma-kustannus 2018) kertovat, etta tosiasiassa tyonlaatu ja tehtavien ai-
kataulut karsivat tasta tydtavasta. Pahimmillaan tama ajaa ihmisen sairaaksi, niin
kutsuttuun ADT-tilaan. ADT tulee sanoista "attention deficit trait”. Tilassa ihminen
tekee asioita kiireessa, puolihuolimattomasti ja pitamatta taukoja. Tilassa ihminen
ja muu yhteiso tuntee, etta kiiretta riittdd, mutta oikeasti tehtavét ja hoidettavat
asiat eivat etene ollenkaan. Téallaisia tyontekijoita ja esimiehia loytynee lahes jo-
kaiselta tyopaikalta, mutta se on parannettavissa oleva tila, kunhan vain muuttaa
tahtiaan inhimillisemmaksi ja keskittyy tekemé&é&n asioita yksi kerrallaan. (Tuuma-
kustannus 2018.)

3.2 Tydvuorotoiveet

Monilla tyopaikoilla, joissa tehd&&n vuorotoita, tyontekijat voivat esittaa toiveita,
millaisia vuoroja he haluaisivat tehda ja milloin he toivoisivat vapaapéaivien ole-
van. Iltsensa tunteva tyontekija voi toivoa esimerkiksi mahdollisimman paljon ilta-
vVuoroja, jos tietdd, etta illalla ajatus juoksee paremmin ja vireys pysyy paremmin
ylla kuin aamulla. Tai opiskelijana oleva tydntekija on koulupaivien jalkeen vasy-
nyt ja tekee tydnsa tehokkaammin viikonloppuna, kun taas aamuvirkut tyontekijat
tekevat mielelladn aamuvuoroja. Nama ovat asioita, joita ei valttaméatta aina
osata sanoa &édneen, mutta ne voidaan lukea tuloksesta. Kun ihminen tekee ty6ta
parhaalla mahdollisella teholla, nédkyy se seka yrityksen tuloksessa etta tyonteki-
jan jaksamisessa. (Accountor 2016.)



19

Tybvuoroja suunnittelevan esimiehen tulee tietysti ottaa huomioon myds erilaiset
tyovuorotoiveet liittyen esimerkiksi vapaisiin tai tiettyihin tydvuoroihin, ja samalla
yhdistaa tyontekija ja tydévuoro toisiinsa niin, ettd paras mahdollinen tulos voi syn-
tya. Tassa tarvitaan aika lailla ihmistuntemusta, jonka saa aidolla keskustelulla jo
tyosopimusta tehdessa. Tata tuntemusta ei tietenkddn kannata jattda sikseen,
vaan tyontekijaan kannattaa tutustua tyouran varrella. Mielipiteet saattavat muut-
tua ja aiemmin aamuvirkku voikin tykéstya muihin vuoroihin ja toisin pain. Joskus
tyovuorotoiveiden toteuttamiseen vaikuttaa erilaiset tyotehtavat, joissa osaami-
nen ja koulutus ovat pddosassa. Esimerkiksi kouluttamatonta tyontekijaé ei voida
laittaa tiettyihin tehtaviin. Hyvin koulutettu tyontekija taas saattaa kyllastya niin

sanotuissa perustehtavissa, jos niitéa on liian usein. (Accountor 2016.)

3.3 Viestinta

Viestinta on erilaisia tapoja vaihtaa tietoa toisen ihmisen kanssa. Viestinta jae-
taan yleenséa sanattomaan ja sanalliseen viestintaan, joista sanaton on normaa-
listi hallitsevampi tapa viestid. Sanatonta viestintaa on esimerkiksi eleet ja kehon-
kieli ja sanallista on puheen lisaksi myos kirjoitetut viestit. (Karlof & Helin Lovings-
son 2004, 351-352.) Toimivan esimiesalaissuhteen edellytys on se, ettd tyonte-
kija tietdd mita hanen pitaa tehda ja esimies puolestaan tietdd, onnistuuko halu-
tun tyon tekeminen ja miten. Naiden asioiden selvittaminen vaatii viestintaa. Pat-
rick Bosworthin (2018) mukaan kunnollinen viestinta vahentad vaarinymmarryk-
sid ja ndin edesauttaa yritysta ja tyontekij6ita toimimaan tehokkaasti, mutta myos
sitouttaa tyontekijaa yritykseen. Sitoutunut tydntekija on yritykselle tarkea asia,

joten sen saavuttamiseksi kannattaa uhrata aikaa ja vaivaa.

Tydvuorosuunnittelussa viestintdd tapahtuu ensimmaéisena tyfantajan tarpeen
vuoksi, eli jo tydsopimusta tehdessa sovitaan tyotuntimaaristd, jonka tydnantaja
on velvollinen tarjpamaan tyontekijalle. Ajan saatossa tyontekija esittda toiveita
esimerkiksi lomasta tai tietyista tybvuoroista, jotka esimiehen tulee ottaa huomi-
oon. Optimaalisessa tilanteessa tydnantaja pystyisi aina tarjoamaan oikean maa-
ran tunteja samalla kun toteuttaa kaikki toiveet, mita tyontekija on toivonut. To-
sielamassa tama ei kuitenkaan yleensa ole mahdollista, varsinkaan jos tyonteki-

joitd on useita. Esimerkiksi sesonkiaikoina tai muuten vain kuukauden kiireisim-
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pind paivina tyontekijoilta tarvitaan joustoa, jotta yritystoiminta olisi mahdollisim-
man kannattavaa. Tyontekijoiden tyytyvaisena pitaminen pelkalla tyévuorosuun-
nittelulla on siis likimain mahdotonta. Tassa esimiesta voi auttaa tyontekijéiden
kohtaaminen myds negatiiviseksi koetuissa asioissa, kuten tyovuorotoiveiden to-
teuttamatta jattamisessa. Esimiehen tulee osata ja pystya perustelemaan, miksi
toive ei toteutunut erityisesti, jos se koskee vain osaa tyontekijoistd. Tama tulee
my6s huomioida jatkossa, silla kun toiveita toteutetaan tasapuolisesti, tyonteki-
jéiden motivaatio ei luultavasti kérsi samalla tavalla kuin jos toiveita toteutetaan
yleensa vain tietyille tyontekijbille. Tasapuolinen kohtelu ja samojen kaytantdjen
soveltaminen kaikille tydntekij6ille kasvattaa tyontekijan ja esimiehen valista luot-
tamusta. (lkonen 2015, 137, 144, 146-147.)

Iso osa tyOpaikkaviestintaa on palautteen antaminen ja saaminen. Jokainen tyon-
tekija ja esimies haluaa kuulla, missa tehtavissa he ovat onnistuneet ja useimmi-
ten he haluavat myés kuulla, missa voisi viela kehittya. Jotta palaute olisi mah-
dollisimman tehokasta, kannattaa seka positiivinen etta rakentava palaute antaa
aina mahdollisimman pian (Erdmetsa 2009, 213). Palautteen tulee olla selkeaa,
kohdistettua ja perusteltua. Palautetta tulee antaa, vaikka sen kokisi epamiellyt-
tavaksi, silla tyontekija ei opi tekemistaan virheistd, mikéali niista ei sanota tai pa-
lautetta ei uskalleta antaa reilusti tietenkaan haukkumatta tyontekijaa (Erametsa
2009, 213). Yleensa palautteen saaminen koetaan melko negatiiviseksi asiaksi,
joten osaamisen kehittymisen seka tyontekijan sitoutumisen kannalta palautteen
anto kannattaa luoda sujuvaksi tehtavaksi esimerkiksi viikoittain. Kun palautetta
saa usein, tyontekija sietéda enemman myos rakentavaa palautetta, kunhan esi-
mies muistaa tuoda esiin myds perusteltuja hyvia puolia tyontekijan tekemisista.
(Erametséa 2009, 210-212.)

Palautteen anto ei ole kuitenkaan vain esimiehien tehtava. Esimieskin tarvitsee
palautetta omasta toiminnastaan, jotta han voi kehittya ja oppia olemaan parempi
ja lasnaolevampi tydyhteisdossdéan. Monissa tyOpaikoissa alaiset ovat enemman
tietoisia tekemastaan tyostad kuin esimies ja télloin alainen voi selittdd esimie-
helle, miksi jokin asia tehdaan niin kuin se tehdaan ja miksi jotain asiaa ei ole-
massa olevilla resursseilla pystyta toteuttamaan. Esimies sisaistaa talloin uutta
tietoa. Palautteen annon mahdollistaa ty6paikan johtamiskaytannot ja esimiehen

kyky tunnistaa ja vastaanottaa tietoa omista kehitystarpeistaan. (Lehtinen 2013.)
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Erametsa (2009, 242) myoOs painottaa esimiehen velvollisuutta selvittaéd oman
palautteensa riittavyyttd, eli antaako han sita tarpeeksi ja oikealla tavalla alais-
tensa mielesta. Tyodyhteiso voi myds sopia, millainen palautteen anto ja saaminen
koetaan parhaaksi tavaksi, jotta se kehittda ja sitd uskaltaa myds antaa (Eréa-
metséa 242). Viestintd on jatkuva prosessi, eika se pyséahdy milloinkaan. Tydvuo-
rosuunnittelua tapahtuu jatkuvasti, joten se siséltaa paljon erilaista viestintaa esi-

miesten ja alaisten valilla aina tyévuorotoiveista tyévuoron paattymiseen asti.
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4 TYOVUOROSUUNNITTELUN VAIKUTUS TYOMOTIVAATIOON

4.1 Tybdnantajan esittely

Tutkimuksen kohteena oli ympari Suomen toimivan kaupan alan ketjun kaksi
Meri-Lapissa toimivaa myymal&aéa. Kohteena olevan yrityksen henkilokunta toimii
kaupan alalla. Tyotehtavia ovat muun muassa kassatydskentely, tuotteiden esil-
lepano seka tuoreuden tarkastus, yleinen siisteystyd ja muu asiakaspalvelu. Yri-
tyksen tyontekijat tekevat kaikki samanlaisia tyotehtavia, lukuun ottamatta esi-
miestehtavissa toimivia henkildita. (Yritys X 2018.) Suurin osa tyontekijoista te-

kee osa-aikatyota, mika ei ole kovinkaan harvinaista tallaisella tydnantajalla.

Yritys ilmoittaa suunnitellut tyévuorot nelja viikkoa etukateen. Julkaistut tyévuorot
ovat nahtavilla yrityksen taukotilassa, josta jokainen tydntekija voi kayda tarkista-
massa tulevat tydvuoronsa. Tyovuoroista lahetetaan yleensd myods kuva myyma-
lan sisaiseen WhatsApp-ryhmakeskusteluun. Mikali tyontekijalle tulee tarvetta tai
iimoitettu tyévuoro ei ole toteutunut, voi tydntekija pyytaa tydvuoron vaihtoa toi-
sen tyontekijan kanssa. Mikéali toinen tydntekija suostuu tydévuoronvaihtoon, tulee
se ilmoittaa esimiehelle, joka merkitsee muutokset tyévuoroluetteloon kaikkien
nahtavaksi.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus tasa-arvoisesta tyovuorosuunnittelusta ja sen vaikutuksesta tyomoti-
vaatioon teetettiin ensin kasin kirjoitettavalla kyselylla (lite 1) Meri-Lapin myyma-
I6iden sellaisille tydntekijdille ja esimiehille, jotka eivat tydssdan tehneet tyévuo-
rosuunnittelua. Kyselyyn vastaamisaika oli 31.8.—-16.9.2018. Molempiin myyma-
|6ihin jarjestettiin palautuslaatikot, joihin taytetyt kyselyt palautettiin. Vastaukset
kasiteltiin luottamuksellisesti ja niin, ettei yksittaisid vastaajia pystytty tunnista-

maan. Vastaukset purettiin ja kasiteltiin myds luottamuksellisesti.

Vastaukset siirrettiin paperilta Webropol-kyselyyn ja siind kaytettiin erityista tark-
kuutta vastausten oikeellisuuden kanssa. Vastaukset tarkistettiin useaan kertaan,
jotta virheita ei paassyt kaymaan. Kyselyn mukana toimitettiin saateteksti, missa

kerrottiin kyselyn syy ja tavoite, eli selvittda tydvuorosuunnittelun tasa-arvoisuutta
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ja sitd, miten se vaikuttaa henkiloston tydmotivaatioon. Saatteessa painotettiin
luottamuksellisuutta ja sita, etté vastaukset eivat paddy muuhun kayttoon. Lisaksi
saatteessa mainittiin vastausten tarkeytta ja ettd vastaamalla voi vaikuttaa tule-

vaisuudessa tyévuorosuunnitteluun.

Otosjoukkona oli Meri-Lapin myymaloiden sellainen henkilokunta, joka ei tee
tydssaan tyovuorosuunnittelua. Henkilomaara yhteensa oli 39 henkiléa. Vastauk-
sia tuli yhteensa 23, eli vastausprosentiksi saatiin 58,9 %. Taustatekijoiden lisdksi
kysely jaettiin kolmeen eri kokonaisuuteen; tydvuoroihin ja nilden muuttamiseen,

tydssa jaksamiseen ja sitoutuneisuuteen.

Henkildkunnalle osoitetun kyselyn jalkeen eniten esille nousseista asioista jarjes-
tettiin pienimuotoisempi Webropol-kysely esimiehille, jotka tekevét tydvuorosuun-
nittelua. Kysely lahetettiin esimiehille 27.9. viestilla ja siihen pystyi vastaamaan
3.10. asti. Vastaukset lahetettiin nimettomana suoraan Webropoliin, joten vas-

taajia ei pysty yhdistaméaan vastauksiin.

4.3 Taustatiedot

Taustatietoina kyselyssa selvitettiin tyontekijoiden tyopiste eli myymala, jossa
han toimii sek& onko tyontekijan tydsuhde vakituinen vai maaraaikainen. Rajauk-
sen mukaisesti selvitettiin tyontekijan ik, ja se oli jaoteltu kyselyyn viiden vuoden
sykleihin, alkaen alle 20-vuotiaista paattyen 45 tai yli oleviin tyontekijoihin. Lisaksi
taustatietoina selvitettiin tyontekijan elamantilanne ihmissuhteiden osalta, eli
onko han sinkku vai parisuhteessa ja 16ytyyko lapsia samasta tai eri taloudesta

vai onko lapsia ollenkaan.

Jopa 95,6 % vastaajista kertoi olevansa vakituisessa tydsuhteessa tybnanta-
jaansa. Suurimmat vastaajamaarat tulivat 21-24-vuotiaista sekéa 30-34-vuoti-
aista vastaajista. Ikdluokasta 45 tai enemman ei vastannut yhtaan vastaajaa.
Vastaajista 39,1 % kertoi asuvansa taloudessa, jossa asuu lapsia ja 60,9 % vas-
tasi, ettei lapsia ole ollenkaan. Yhdellak&an vastaajalla ei ollut tilannetta, jossa
lapsi asuisi toisessa taloudessa. 82,6 % vastaajista kertoi olevansa parisuh-

teessa.
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4.4 Tyo6vuorot ja niiden muuttaminen

Tyo6vuorot ja niiden muuttaminen -valiotsikon alle valikoitui yhteensa seitseman
kysymystd, joissa kolmessa oli jatkokysymys, mikali vastaaja vastasi tietyn paa-
kysymykseen tietyn vastauksen. Jatkokysymyksesta oli erillinen maininta paaky-
symyksen perassa.

Kysymykseen "kuinka usein tydvuorotoiveitasi toteutetaan” vastasi kaikki 23 vas-
taajaa. Vastauksena kaytettiin matriisia 1-5, jossa 1 oli harvoin” ja 5 "aina”. Vas-
tausten keskiarvo oli 4,09, eli yleisella tasolla toiveita toteutetaan hyvin. Ikaluokan
21-24 keskiarvo oli kaikkein matalin 3,83, kun taas alle 20-vuotiailla sek&é 35—-39-
vuotiailla keskimaarat olivat yhtalaiset, jopa 4,33. Taman perusteella voidaan
olettaa, etta ialla ei ole varsinaista yhteytta tydvuorotoiveisiin tai niiden toteutta-
miseen. Elaméantilannetta ja lapsia tarkastellessa korkein keskiarvo tuli parisuh-
teessa oleville tyontekijoille, joilla asuu samassa taloudessa lapsia (4,25). Muut-
kaan eivat kauas jaaneet, silla 4 oli pienin keskiarvo seka sinkuilla, joilla asuu

samassa taloudessa lapsia ja sinkuilla, joilla ei ole lapsia.

Kysymyksen jalkeen oli avoin kentt&, missa kysyttiin vaikutusta motivaatioon, jos
tyovuorotoive toteutui tai jai toteutumatta. Osa alle 20-vuotiaista seka ikaluokasta
21-24 vastasi, ettei asia vaikuta mitenkaan motivaatioon, mutta toteutuminen saa
joustamaan helpommin tarvittaessa. Lisaksi molemmissa ikaluokissa painotettiin,
ettd yleensa toiveena on tarkeitd menoja, joiden toteutuminen on erittain tarkeaa.
Vastaajista osan mielesté toiveiden toteutumatta jadmisen kerrottiin syévan mo-
tivaatiota jonkin verran. Myods muissa ikaluokissa painotettiin joustamista, kun
toive toteutuu. Esille nousi ikaluokissa 25 ja ylospain, etté toteutumatta jaaminen
muun muassa arsyttaa ja harmittaa. Vastauksena oli myds, etta perustelematon

toteutumatta jaanyt toive saa aikaan epatasa-arvon tunnetta.

Kysymyksessa "millaisella aikataululla tydvuorojen muuttamisesta voidaan sopia
kanssasi?” haluttiin selvittda aikataulua, milloin tyontekijat kokevat reiluksi tyo-
vuorojen muuttamisen. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "samana
paivana”, 3 "samalla viikolla” ja 5 "edellisen viikon puolella”. Vastauksien kes-

kiarvo oli yhteensa 2,09 eli keskim&arin vastaajista on reilua muuttaa tyévuoroa



25

saman viikon aikana muutoksesta. Seka ikaluokissa 25-29 seka 30-34 oli vas-
tattu kerran 5 eli tydvuorojen muuttaminen oli reilua ainoastaan edellisen viikon
aikana tapahtuvasta muutoksesta ja télléin naiden ikaluokkien vastausten kes-
kiarvo oli hieman muita korkeampi. Kaikissa ikaluokissa vastaukset kuitenkin pai-
nottuivat 1 tai 2-vastausvaihtoehtoon. Laajin skaala oli sellaisilla vastaajilla, jotka
kertoivat olevansa parisuhteessa ja joilla ei ole lapsia. Tassa ryhmassa vastauk-
sia oli lahes jokaisessa vastausvaihtoehdossa. Sinkut ja parisuhteessa olevat,
joilla asuu samassa taloudessa lapsia, vastasivat vaihtoon kaikkein myonteisim-

min, eli olisivat suostuvaisia vuorojen muuttamiseen nopeimmalla aikataululla.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin, etta toteutuuko tyévuorojen muuttami-
nen tyontekijoiden mielestéa tasapuolisesti. 82,6 % vastaajista oli sita mielta, etta
tydvuoroja muutetaan tasaisesti tyontekijoiden kesken. 13 % vastaajista oli sita
mielta, ettei vaihtaminen toteutunut taysin tasapuolisesti. Yksi vastaajista jatti
vastaamatta kysymykseen. Kysymyksella oli niin sanottu jatkokysymys sellaisille
vastaajille, joiden mielesta vaihto ei sujunut tasapuolisesti. Heille esitettiin kysy-
mys "miten se vaikuttaa motivaatioosi tehda tyotasi?” Vastauksia "ei” tuli vain ika-
ryhmésta 21-24 ja heidan kommenttinsa liittyivat kaikki jollain tapaa joustami-
seen. Osan mielesta oma joustaminen joutuu koetukselle ja osan mielesta vain

tietyt henkil6t joustavat tydvuorojen muuttamisessa.

Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden mielipidetta siitd, jakautuuko tyévuorot
tasaisesti viikolle, eli tydvuoroja on viikolla erilaisissa vuoroissa. Vastausvaihto-
ehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "hyvin harvoin” ja 5 "aina”. Kaikkien vastausten
keskiarvona oli 3,52, eli yleisen kasityksen mukaan tyévuorot jakautuvat viikolle
hyvin. Tyytyvaisimpia tyévuorojen jakautumiseen oltiin ikéluokissa 30-34 ja 35—
39, jossa vastausten keskiarvot olivat molemmissa 4 tai enemman. Tyytymatto-
mimpia olivat 40—44-vuotiaat, silla heidan vastausten keskiarvo jai vain 2,5:een.
Vastaajat, jotka olivat parisuhteessa, olivat kaikkein tyytyvaisimpia tydvuorojen
jakautumiseen, kun taas sinkut olivat tyytymattomimpia. Lisdksi ne vastaajat, joi-
den kanssa samassa taloudessa asui lapsia, olivat tyytyvaisempia kuin lapsetto-
mat vastaajat. Tasta voidaan vetaa johtopaatos, etta tydvuoroissa otetaan erityi-

sen hyvin huomioon lapsien hoitoajat.
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"Kuluvatko tyovuorot sovitulla tavalla tehtavien seka aikataulun suhteen?” kysy-
mykseen vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "ei koskaan” ja 5 "aina”.
56,5 % vastaajista vastasi vaihtoehdon 4, jolloin suurimman osan mielesta suh-
teellisen usein tyévuorot kuluvat siten kuin on sovittukin. lkaluokassa 21-24 vas-
tauksissa oli suurin hajonta 2—4 valilla. Yksikdan ei vastannut 1l-vaihtoehtoa,
mutta 13 % vastasi 2-vaihtoehdon. Kysymykseen liittyi jatkokysymys, mikali vas-
taaja vastasi 1 tai 2 vaihtoehdon. Jatkokysymys oli "millaisia muutoksia tehtaviin
tai aikatauluihin tulee?”. 2 vastanneiden kommentteja oli muun muassa sairasta-
pauksiin liittyvat muutokset ja etta aikataulut pysyvat monesti samana mutta teh-

tava muuttuu tai tehtévia tulee vuoron aikana lisaa.

Kysymys "miten sovitusta tehtavasta tai aikataulusta poikkeaminen vaikuttaa si-
nun motivaatioosi ja/tai jaksamiseesi tydssa?” jakoi vastaajat. Vastaus oli avoin,
ja joka ikdluokasta tuli osalta vastaus, etta ei vaikuta mitenkaan. Moni muotoili
vastauksensa niin, ettd motivaatioon ei ollut vaikutusta, mutta jaksamiseen oli.
25-vuotiaista ylospain kommentoitiin muun muassa "arsytysta”, "uupumista” ja
"stressia”. Parisuhteessa olevat vastaajat vastasivat erityisesti jaksamiseen vai-

kutusta muun muassa ylitdiden tai monen ihmisen tydtehtavien hoidon vuoksi.

Kysymykseen "mikali tyévuoroon kuuluu jotain normaalista poikkeavaa, onko se
suunniteltu onnistuneesti tyévuoroihin? (esim. koulutus, perehdytys, testi tms.)”
vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "ei koskaan” ja 5 "aina”. 47,8 %
vastaajista vastasi vaihtoehdon 4. Seka vaihtoehdon 1 etta vaihtoehdon 5 valitsi
4 % vastaajista. 13 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 2. Alle 20-vuotiaat olivat
keskimaarin eniten sitd mieltd, ettd normaalista poikkeavat tehtavét olivat onnis-
tuneesti suunniteltu. 30—34-vuotiaissa hajonta oli suurinta, skaalana oli koko mat-
riisi. Tyytyvaisimpia olivat sinkut, joilla oli lapsia, seka parisuhteessa olevat, joilla
ei ollut lapsia. Nailla vastaajaryhmilla keskiarvot olivat korkeammat muihin néh-
den. Kysymyksella oli jatkokysymys, mikéli vastaaja vastasi vaihtoehdon 1 tai 2.
Jatkokysymys oli "miten poikkeavat tyotehtavat tulisi suunnitella, jotta niiden te-
keminen onnistuisi?”. Tahan tuli vastauksia yhteensa viisi kappaletta. Kommen-
teissa paallimmaiseksi nousi ajan puute, eli poikkeaville tehtaville annettiin liian
vahan aikaa, tai vuoroissa oli liian vAhan henkilékuntaa, jotta tehtavien suoritta-

minen olisi onnistunut.
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4.5 TyoOssa jaksaminen

Valiotsikon "tydssa jaksaminen” alla oli yhteensa kahdeksan kysymysta. Ensim-
maisena ja kenties tarkeimpana kysymyksena oli "kuinka motivoituneeksi tunnet
itsesi tdissa?”. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5 jossa 1 oli "en ole lainkaan
motivoitunut” ja 5 oli "erittain motivoitunut”. Kaikkien vastausten keskiarvo oli
3,83. Tarkasteltaessa eri ikaluokkien vastauksia ikaluokka 30-34 nousee esille
pienimmalla vastausten keskiarvolla, joka oli 3,2. 24-vuotiaat ja sitd nuoremmat
saivat kaikki keskiarvoksi 3,67, kun taas ikéluokat 25-29 ja 40—44 saivat molem-
mat keskiarvoksi tasan 4. Ainoastaan 35—-39-vuotiaat saivat keskiarvoksi 5 eli
koko ikaluokka tunsi olevansa erittain motivoitunut tydssaan. Tarkasteltaessa
elamantilannetta itsensa parisuhteessa olevaksi ilmoittautuneet kokivat olevansa
motivoituneempia kuin sinkuksi ilmoittautuneet. Kaikkein motivoituneempia olivat
parisuhteessa olevat, joilla on samassa taloudessa lapsia, heidan vastausten

keskiarvo oli tasan 4.

Seuraavana kysymyksena kartoitettiin motivoituneena pysymista edesauttavia
tekijoita (Kuvio 1). Vastausvaihtoehtoina oli erilaisia tekijoita, jotka voidaan olet-
taa kohottavan motivaatiota. Yleisena oletuksena yleensé pidetaan, etta rahalli-
nen korvaus motivoi tyontekijoita eniten tydéssaan, mutta vastanneiden mukaan
palkka motivoi 78,3 % vastaajista, kun taas tyétoverit motivoi jopa 91,3 % vas-
taajista. Tutkimuksen perusteella tyontekija motivoituu enemman miellyttavasta
tyoskentelyseurasta kuin rahallisesta korvauksesta. Kolmanneksi tarkeimmaksi
tekijaksi vastaajat olivat ilmoittaneet tyévuorojen yhteensopivuuden muun ela-
man kanssa. Sen vastasi motivoivaksi tekijaksi yhteensa 69,6 % vastaajista. Jar-
kevalla tydvuorosuunnittelulla voidaan tdmén tutkimuksen osalta ndhdéa yhteys
motivoituneeseen henkilokuntaan. Kaikkien vastausten perusteella vahiten moti-
voivaksi tekijaksi koettiin ison tydnantajan tarjoamat edut. Sen kertoi motivoivaksi

tekijaksi vain 13 % vastaajista.
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10. Mitka tekijat edesauttavat motivoituneena pysymista?

0 2 4 G g 10 12 14 16 18 20 22

a) palkka

b} tydtoverit

c) ison tydnantajan tarjoamat edut

d) kunnollizet tydtilat ja -valinest

&) tydvuorojen yhteensopivuus
muun elaman kanssa

1 muu, mika?

Kuvio 1. Motivoitumista edesauttavat tekijat

Tarkasteltaessa eri ikaluokkia vastaukset ovat yllattavan samankaltaisia. Hajonta
on suhteellisen samankaltaista ja vain ikaluokka 40—-44 ilmoitti motivoituvansa
joko palkasta tai ty6tovereista. Muilla ikaluokilla vastaukset levittaytyivat kaikille
vastausvaihtoehdoille. Mydskaan elamantilanteella ei vaikuta olevan suurta vai-
kutusta motivoiviin tekijoihin, silla seka sinkuilla ettéa parisuhteessa olevilla vas-
taajilla vastaukset olivat hyvin yhtenevaisia. Yhtena vaihtoehtona oli myos "muu,
mika?”, johon vastattiin muun muassa seuraavia asioita: tyén monipuolisuus, it-

seluottamus, vapaa-aika sekéa kannustus ja kiittdminen.

Seuraavaksi tyossa jaksamisen aihepiirissa kartoitettiin Kiiretta tdissa kysymyk-
sella "tunnetko itsesi kiireiseksi tdissa?”. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5,
jossa 1 oli "lahes aina” ja 5 oli "en koskaan”. Kaikkien vastaajien keskiarvona oli
2,22, eli voidaan todeta, etta suurimmaksi osaksi tyontekijat kokevat itsensa mel-
kein jatkuvasti kiireiseksi tydssaan. Kiireisimmaksi itsensa tunsivat ikaluokista
30-34 ja 40-44. 40-44-vuotiailla keskiarvo oli tasan 1 ja 30—34-vuotiailla kes-
kiarvo oli 1,6. Kaikkein véahiten kiireiseksi itsensa tuntevat olivat ik&luokasta 35—
39, jossa keskiarvo oli jopa 3. Tutkimuksen perusteella aivan nuoret seka 35—-39-
vuotiaat eivat siis koe itseaan aivan yhta kiireiseksi kuin aiemmin mainitut ikaryh-
mat. Elaméantilanteen perusteella sellaiset vastaajat, joilla ei ollut ollenkaan lap-
sia, kokivat itsensa véhiten kiireiseksi. Parisuhteessa olevilla kiireen tunnetta oli
sinkkuja enemman, sinkuilla keskiarvo oli 2,5 kun taas parisuhteessa olevilla
2,18.



29

Seuraavalla kysymyksella kartoitettiin kiireen tunnetta aiheuttavia tekijoita (Kuvio
2). Vaihtoehdoiksi oli annettu erilaisia tekijoita, joiden voitiin olettaa aiheuttavan
kiirettd. Annetuista vaihtoehdoista "vuoronvaihdon toimimattomuus” koettiin eni-
ten kiiretta aiheuttavaksi tekijaksi, silla sen vastasi 30,4 % vastaajista. Vahiten
kiireen tunnetta aiheutti epaselvat ohjeet, sen vastasi vain 4,3 % vastaajista. Jopa
82,6 % vastaajista valitsi vaihtoehdon "muu, mika?”. Avoimeen vaihtoehtoon ker-
rottiin muun muassa seuraavia kiiretta aiheuttavia tekijoita: tyén maara, ruuhka-
ajat, asiakasmaara, tyotahti sekad eniten mainittu liian vahainen henkildkunta vuo-
rossa. Liian vahaisesta henkildkunnasta mainitsi jopa 42,1 % vastaajista. Henki-
l6kunnan puute tuli esille jokaisessa ikdluokassa, tosin siitd mainittiin useimmiten
ikaluokan 30-34 seka elamantilanteen osalta parisuhteessa olevien vastauk-
sissa. Myo6s lapsiperheet ilmoittivat useimmiten henkildstbvajeen aiheuttavan Kii-

reen tunnetta toissa.

12. Mitka tekijat aiheuttavat sinulle kiireen tunnetta tyossasi?

0 2 4 [ g 10 12 14 16 18

a) tydétovereiden yhteistyd

I} wuoronvaihdon toimimattomuus

c) epaselvit ohjeet

o) muu, mik&a?

Kuvio 2. Kiireen tunnetta aiheuttavat tekijat

Heti seuraavassa kysymyksessa selvitettiin vastaajien mielipidetta henkilokun-
nan riittavyyteen tyovuorossa. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli
"hyvin harvoin” ja 5 oli "aina”. Kaikkien vastaajien kesken useimmiten vastattiin 3
tai 4, molemmat saivat yhteensa 39,1 % vastauksista. Kukaan vastaajista ei vas-
tannut vaihtoehtoja "hyvin harvoin” tai "aina”. Alle 20-vuotiaat suhtautuivat myon-
teisimmin henkilokunnan maaraan, kun taas ikaluokat 21-24, 25-29, 30-34 ja
40-44 suhtautuvat kielteisimmin henkilokunnan riittdvyyteen. Kysymyksella oli
jatkokysymys “onko jokin erityinen vuoro tai aika, jolloin tyontekijoita tarvittaisiin
lisaa?”, mikali vastaaja valitsi vaihtoehdon 2 tai huonomman. Seka 25-29 etta
30-34 ikaluokissa oltiin sita mieltd, ettd aamuvuorot kaipasivat eniten lisééa tyon-

tekijoita, kun taas 40—44 ikaluokan mielesta iltavuoron viimeisille tunneille klo 18—



30

21 valille tarvittaisiin lisda henkildkuntaa. Elamantilanteen perusteella vaihtoeh-
don 2 valitsi ainoastaan parisuhteessa olevat. Silla, oliko vastaajalla lapsia, ei

ollut vaikutusta vastaukseen.

Seuraavassa kysymyksessa selvitettiin tydntekijoiden mahdollisuuksia pitda tyo-
vuoroon kuuluvia taukoja (Kuvio 3). Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1
oli "en koskaan” ja 5 oli "aina”. Kaikkiaan 56,5 % vastaajista kertoi, ettd saa aina
pidettya tyévuoroon kuuluvat tauot. Yksikdan vastaajista ei vastannut, ettei saisi
pidettya taukoja tybvuoron aikana koskaan. Vain yksi vastaaja vastasi vaihtoeh-

don 2, minka voi tulkita olevan "hyvin harvoin”.

14. Saatko pidettya tyévuoroon kuuluvat tauot?

1=enkoskaan

-
£

Kuvio 3. Tauon pitdmisen onnistuminen tyévuoron aikana

Huonoimmin taukoja pystyi tutkimuksen mukaan pitamaan ikaluokka 30-34. 1ka-
luokissa alle 20-vuotiaat, 25-29 sekad 40—44 kaikki vastaajat ilmoittivat saavansa
pitdéd tydvuoroon kuuluvat tauot aina. Tutkimuksen mukaan tyontekijat saavat siis
pitaa taukonsa oikein hyvin. Elamantilanteen perusteella sinkut ilmoittivat parem-
min pystyvansa pitamaan tauot, kun taas parisuhteessa olevien vastauksissa oli
enemman hajontaa. Sellaisilla vastaajilla, joilla samassa taloudessa asui lapsia,
taukojen pitaminen oli kaikkein haastavinta. Kysymyksella oli jatkokysymys "mi-
ten asia tulisi mielestasi hoitaa esimiesten toimesta?”, mikali vastaaja vastasi
vaihtoehdon 2 tai huonomman. Jatkokysymykseen suurin osa vastasi, etta tauot
saa pidettya, mikali itse huolehtii niista. Vain yksi vastaaja ilmoitti, ettd joutuu
usein joustamaan taukojen pitamisesta, koska henkilokunnan puutteen vuoksi

niita ei ole useinkaan mahdollista pitaa.
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Taukojen jalkeen selvitettiin vapaapaivien riittavyytta kysymyksella "onko sinulla
tarpeeksi vapaapaivia viikossa?”. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1
oli hyvin harvoin” ja 5 oli "aina”. 39,1 % kaikista vastaajista ilmoitti vastaukseksi
vaihtoehdon 4 eli melkein aina. Yksikdan vastaajista ei vastannut vaihtoehtoa 1
eli hyvin harvoin. Tyytyvaisimpié olivat ikaluokat alle 20-vuotiaat sek& 40—44-vuo-
tiaat. Tyytymattomimpia olivat ikaluokat 21-24 ja 35—-39. Sinkut kokivat parisuh-
teessa olevia useammin, etté heilla oli tarpeeksi vapaapaivia viikon aikana. Ky-
symyksella oli jatkokysymys "onko asia vaikuttanut motivaatioosi tehda tyota?”
miké&li vastaaja vastasi vaihtoehdon 2 tai huonomman. Vastauksia tuli muun mu-
assa, etta vapaapaivien riittamattomyys vasyttaa ja pitkien tydputkien tekeminen

rasittaa hyvin paljon.

Tydssa jaksamisen kategorian viimeisena kysymyksena oli "tarjotaanko sinulle
lisdvuoroja?”. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "ei koskaan” ja 5
oli "hyvin usein”. Yksikaan vastaajista ei vastannut "ei koskaan”. "Hyvin usein”
vastasi yhteensa 26 % vastaajista. Eniten vastauksia sai vaihtoehdot 3 ja 4, mo-
lemmat yhteensa 34,8 % vastaajista. Eniten lisdvuoroja tarjottiin 35—39 ikaluo-
kalle, ja vahiten 30—34. Sinkut kokivat saavansa enemman lisatyotarjouksia kuin
parisuhteessa olevat. Lapsiperheellisille lisdvuoroja tarjottiin vahiten. Kysymyk-
sella oli jatkokysymys "vaikuttaako asia motivaatioosi?”, mikali vastaaja vastasi

vaihtoehdon 2 tai huonomman, mutta kysymykseen ei tullut yhtd&n vastausta.

4.6 Sitoutuneisuus

”Sitoutuneisuus”-valiotsikon alla oli kyselyssa yhteensa viisi kysymysta seka li-
saksi niin sanottu "vapaa sana” -kentta, johon sai lopuksi vastata sellaisia vas-
tauksia, mitd mieleen tuli kyselyn aikana liittyen tyévuorosuunnitteluun, ian ja ela-

mantilanteen huomioimiseen seka muiden huomioiden tekemiseen.

Ensimmainen kysymys oli "koetko olevasi sitoutunut tydhdsi ja tydnantajaasi?”,
ja vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "en ole lainkaan sitoutunut” ja
5 oli "olen erittain sitoutunut”. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,3, eli vastaajat
olivat keskimaarin hyvin sitoutuneita tydhoénsa. Ikadluokka 35—-39 oli kaikkein eni-
ten sitoutunut tyéhonsa, silla heidan vastausten keskiarvo oli tasan 5. Véhiten

sitoutunut ikéluokka oli 30—34, vastausten keskiarvollaan 3,8. Yksi vastaaja oli
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vastannut vaihtoehdon 1, eli ei ollut lainkaan sitoutunut tydhonséa. Elamantilan-
teeltaan parisuhteessa olevat olivat kaikkein sitoutuneimpia tyéhonsa. Se, oliko

vastaajalla lapsia vai ei, ei vaikuttanut vastaajan sitoutuneisuuteen.

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin sitoutuneisuutta lisdavia tekijoita (Kuvio
4). Vastausvaihtoehtoina oli oletusten perusteella sitoutumista lisaavia tekijoita.
69,6 % vastaajista vastasi tyttovereiden lisdavan sitoutuneisuutta, kun taas
palkka sitoutti vain 60,9 % vastaajista. Odotetusti nama kaksi olivat suosituimmat
vastausvaihtoehdot. Kolmanneksi yleisin vastausvaihtoehto oli "tydvuorojen yh-
teensopivuus muun elaman kanssa”, ja sen valitsi 52 % vastaajista. Vahiten si-
touttavana tekijana valmiista vastausvaihtoehdoista koettiin “ison tydnantajan tar-
joamat edut”, ja sen valitsi 21,7 % vastaajista. Vastausvaihtoehtona oli myds
"muu, mika?”, johon vastattiin muun muassa téiden maara, oppimis- ja kehitty-

mishalu, etenemismahdollisuudet ja kannustava tyGilmapiiri.

18. Mitka tekijat lisaavat sitoutuneisuuttasi tyohosi?

o1 2 3 4 5 & 7 &8 8 10 11 12 13 14 15 16

a) palkka

) tydtoverit

c) igon tydnantajan tarjioamat edut

d) kunnollizet tydtilat ja -valinest

&) tyévuorojen yhteensopivuus
muun elaman kanssa

) muu, mika?

Kuvio 4. Sitoutuneisuutta lisdavat tekijat

Erityisesti alle 30-vuotiaat vastaajat vastasivat sitouttavaksi tekijaksi palkan. Ty6-
toverit valittiin yhtalaisesti joka ikaluokkien kesken suosituimmaksi tekijaksi. Vain
30-39-vuotiaat merkitsivat tydnantajan tarjoamat edut tarkeaksi ja alle 40-vuoti-
aat vastaajat mainitsivat kunnollisten tyétilojen ja -valineiden merkityksesta. Nuo-
ret vastaajat olivat myods maininneet, ettd kokee sitoutuneensa tyéhon, koska ei
halua elamaansa muutoksia. Elamantilanteensa sinkuksi ilmoittaneet kokivat eri-

tyisesti tyotoverit tarkeana sitouttajana tybhonsa. Parisuhteessa vastausskaala
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oli laajempi, joskin vastaukset painottuivat tyotovereihin ja tydvuorojen yhteenso-
pivuuteen muun eldmén kanssa. Tydvuorojen yhteensopivuus muun elaman
kanssa tuli erityisesti esille lapsiperheiden kanssa, mutta myds ei lapsia saanei-
den vastaajien osalta, joten voidaan todeta, ettd elamantilanteesta huolimatta
tyontekijoille on tarke&é erottaa tydelama ja vapaa-aika toisistaan.

Kyselyssa kartoitettiin tyontekijoiden mielipidetta siitd, onko tyotehtavat heidan
mielestaan tarpeeksi monipuolisia heidan tydkokemukseensa nahden. Vastaus-
vaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "ei ollenkaan” ja 5 oli "todella monipuoli-
sia”. Yksikaan vastaaja ei vastannut vaihtoehtoja 1 tai 2, eli kaikki vastaajat koki-
vat edes jonkinlaista vaihtelua ja monipuolisuutta tehtavien osalta. 34,8 % vas-
taajista vastasi vaihtoehdon 5, eli he kokivat ty6tehtavansa todella monipuolisiksi.
Koska jo kaikkien vastausten kesken tulokset olivat hyvin samankaltaisia, ei ik&-
luokkien kesken vaihtelua oikein ollut. Samoin elamantilanteella ja lapsilla ei ollut
erityista vaikutusta vastauksiin. Kysymyksella oli jatkokysymys "kokisitko saavasi
lisdd motivaatiota, jos saisit monipuolisempia tehtavia?”, mikali vastaaja vastasi
2 tai huonomman, mutta koska kukaan ei vastannut 3-vaihtoehtoa huonompaa

vaihtoehtoa, kysymykseen ei vastannut kukaan.

Kyselyssa kartoitettiin tydntekijoéiden kokemusta siitd, huomioidaanko heidan ela-
mantilanne tydvuorosuunnittelussa. Vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1
oli "hyvin huonosti” ja 5 oli "erittain hyvin”. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,87
eli heidan elaméantilanteensa voidaan katsoa huomioiduksi melko hyvin. Kaikkein
tyytyvaisimpia olivat parisuhteessa olevat, huolimatta siitd, oliko heilla lapsia.

Yksi vastaaja oli vastannut vaihtoehdon 2.

Seuraavaksi kartoitettiin tyontekijoiden mielipide ian huomioimisesta tyévuoro-
suunnittelussa, ja vastausvaihtoehtona oli matriisi 1-5, jossa 1 oli "hyvin huo-
nosti” ja 5 oli "erittain hyvin”. Kaikkien vastanneiden keskiarvo oli 3,95, vaikka
kaksi vastaajaa oli jattdnyt kysymykseen vastaamatta. 1an siis koettiin olevan hy-
vin huomioituna tydvuoroja suunniteltaessa. Tyytyvaisimpid idn huomioimiseen
olivat alle 20-vuotiaat vastaajat seka 35—-39-vuotiaat vastaajat samalla vastaus-
ten keskiarvolla (4,33). Tyytymattomimpia olivat 21-24-vuotiaat vastausten 3,5

keskiarvolla.
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Kyselyn lopussa oli jo ylempéana mainittu vapaan sanan kentta, johon tyontekijat
saivat kirjoittaa mieleensa tulleita asioita tydvuorosuunnitteluun liittyen. Alle 20-
vuotiaat ja yli 35-vuotiaat eivat olleet vastanneet vapaan sanan kenttaan mitaan.
Erityisiksi aiheiksi nousi illasta aamuun tydvuorot, joista useampi tyontekija halusi
paasta eroon. Sen koettiin olevan iasta riippumatta erityisen raskas ja jaksamista
haittaava tekija. Toinen aihe, mika nousi esille monessa kommentissa, oli viikon-
loppuvapaiden jakautuneisuus epatasaisesti eri tyontekijoille. Moni vastaajista
koki, etta tietyt ihmiset ovat useammin toissa viikonloppuisin kuin toiset. Toisaalta
my0s koettiin, ettd osa sellaisista tyontekijoista, jotka haluaisivat tydéskennella vii-

konloppuisin, monesti suunniteltiin tydskentelemaan arkisin.

4.7 Esimiehille suunnattu kysely

Tyontekijoille suunnatun kyselyn perusteella luotiin Webropoliin lyhyt, neljan ky-
symyksen kysely (lite 2) niille esimiehille, jotka hoitavat tydssaan tydvuorosuun-
nittelua. Kaikki kysymykset olivat avoimia kysymyksia, jolloin esimies sai perus-
tella vastauksensa haluamallaan tavalla. Ensimmaiset kolme kysymysta koskivat
tyovuorosuunnittelun yleisid kompastuskivig; iltavuorosta aamuvuoroon tule-
mista, viikonloppuvapaita seka tyovuorotoiveiden toteuttamista. Neljas kysymys

oli muille huomioille, joita esimiehet saivat tuoda esiin.

Kysely oli avoinna 27.9.—3.10.2018. Linkki toimitettiin esimiehille viestilla. Ty6-
vuorosuunnittelua tekevid esimiehid myymaloissa oli yhteensa viisi henkiloa.
Heistéa kolme vastasi kyselyyn, eli vastausprosentti on 60 %. Vastaukset l&hetet-
tiin suoraan Webropoliin, joten anonyymiys pystyttiin takaamaan. Kyselyssa ei
selvitetty sitd, kummassa myymalassa esimies toimi, joten vastauksissa ei pys-
tyté takaamaan esimiesten kannanottoa molemmista myymaldista. Kolmessa en-
simmaisessa kysymyksessa kartoitettiin esimiehien mielipidetta esille nousseisiin
asioihin aiemman kyselyn perusteella. Jokainen kysymys alustettiin aiheeseen

littyvalla kommentilla aiemmasta kyselysta.

Ensimmaisessd kysymyksessa selvitettiin tydvuorotoiveiden toteuttamista tyon-
tekijoille kysymyksella "kuinka tarkea asia toiveiden toteuttaminen sinulle on?”.
Alustuksena toimi kommentti henkilokunnan kyselysta, jossa jopa yli 78 % vas-

taajista kertoi tydmotivaationsa seka jaksamisensa kohoavan, jos tyévuorotoive
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toteutettiin. Kaikki kolme vastaajaa kertoivat toiveiden toteuttamisen olevan erit-
tain tarkeaa ja yhdella vastaajista tyovuorotoiveet olivat ensimmainen asia, jolla
suunnittelu aloitettiin. Tyovuorotoiveiden toteuttamattomuutta kommentoitiin
muun muassa sesongeilla sekéa loma-ajoilla, jolloin jokaisen tydvuorotoiveen huo-

mioonottaminen on erityisen haasteellista.

Toisessa kysymyksessa haluttiin selvittda esimiesten mielipidetta erityisen ras-
kaana koettuun iltavuorosta suoraan aamuvuoroon siirtymista. lltavuoro loppuu
myymalassa klo 21.30 ja aamuvuoro alkaa klo 6. Varsinkin vapaa sana -osiossa
tdma oli noussut monella vastaajalla esille kaikkein kuluttavimpana ja vasyttavim-
pana asiana. Kysymys oli "mitkd asiat johtavat tallaiseen tydvuorosuunnitte-
luun?”, koska vaikka niita suunniteltiinkin, oli helppo uskoa jo ennen vastausten
tutkimista, ettei taman kaltainen suunnittelu ole lahtokohta tai tavoite kenellek&an

esimiehelle.

Vastaajat olivat tdssakin yhta mielta siita, etta illasta aamuun suunnittelua véaltet-
tiin mahdollisimman paljon. Syita sille, miksi nain kuitenkin tehdéan, oli esimies-
ten mukaan muun muassa monet toiveet, joiden toteuttaminen jollekin sai aikaan
sen, etta jollakin toisella tyontekijalla tuli raskaampi illasta aamuun suunnitelma.
Myds tydntekijan omat toiveet saattoivat aiheuttaa tydvuorojen suunnittelun nain.
Liséksi syyna mainittiin myos tyoaikajarjestelméan toiminta, eli kaytossa ei ole sel-
laista tyOaikajarjestelméad, joka estaisi tallaisten vuorojen syntymista. Erds vas-
taajista mainitsi, etta tydvuorot pystytaan pitamaan vaihtelevina siksi, etta valilla
illasta aamuun vuoroja teetetddn. Sama vastaaja kuitenkin kertoi, etta nain pyri-
taan tekemaan korkeintaan kerran viikossa per tyontekija, jotta tyévuoroja ei ko-
ettaisi liian raskaaksi. Tavoitteena oli myos, etta jos illasta aamuun vuoro oli pa-
kollista suunnitella, tyontekijalle pyritddn suunnittelemaan joko iltavuoro loppu-

maan aiemmin tai aamuvuoro alkamaan hieman myéhemmin.

Kolmas kysymys liittyi viikonloppuvapaisiin, joissa tyontekijat kokivat, ettei ne to-
teudu tasaisesti kaikkien tyontekijoiden kesken. Kaikki vastaajat kertoivat, etta
tyovuoroja suunnitellessa he tarkastelivat kuluneita tyévuorolistoja juuri sen takia,
ettd tasapuolisuus viikonloppuvapaissa toteutuisi mahdollisimman hyvin. Tarkas-

telun kohteena oli edelliset kolme tai nelja tyovuorolistaa. Vastauksissa nousi
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esille se, etta kun tyontekijoita on esimerkiksi lomien takia vahemman toissa, vii-
konloppujen jakautuminen tasaisesti on liki mahdotonta. Lisdksi huomioitiin se,
ettd viikonloppuvapaaksi katsotaan lauantai-sunnuntaivapaan lisaksi myo6s per-
jantai-lauantai- sekd sunnuntai-maanantaivapaat, joita kaikki tyontekijat eivat

valttamatta miella samalla tavalla viikonlopuksi.

Neljas kysymys oli vapaa sana -kenttd, johon pyydettiin esimiehiltda mieleen nous-
seita kommentteja liittyen tydvuorosuunnitteluun ja erityisesti esille nousseisiin
vastauksiin henkiloston kyselysta. Kommenttina oli muun muassa se, etta tyo-
vuoroissa pitdd huomioida myds tyontekijdiden osaaminen ja kokemus, jotta
kaikki tyotehtavat saadaan tehtyd. Esimerkiksi lisdkoulutusta vaativat tehtavat
tarvitsevat tyontekijan, joka osaa ne tehda. Tallaisille tyontekijoille saattaa tulla
tietynlaisia vuoroja useammin, koska varsinkaan juuri aloittaneet tyéntekijat eivat
jokaista tyotehtavaa hallitse. Liséksi kommentoitiin viikonloppuvapaita vuo-
roesimiesten kesken, koska niitd saattaa olla tydntekijoita harvemmin. Nekin kui-
tenkin kerrottiin jaettavan suhteellisen tasaisesti. Maininta tuli myds tydsopimuk-
sessa sovittujen tuntiméarien suunnittelusta, silla ajoittain ne saattavat juuri ja
juuri tayttya ja valilla taas esimiehet joutuvat suunnittelemaan hyvinkin paljon yli
sovitun. Tarkeimmaksi koettiin, etté sovitut tunnit saadaan suunniteltua ja suurien
tuntimaarien suunnittelu pyritddn saamaan minimoitua niin, etta sitd tehdaan vain
todellisesta tarpeesta. Tassékin on yleensé vahva vaikutus sesonkiaikoihin, jol-
loin my6s asiakas- ja myyntim&arat ovat normaalista poikkeavia. Kommenttina
tuli myds, etta tyontekijat muistaisivat tydvuorosuunnittelijoiden olevan vain ihmi-
sid, eika taydellinen suunnittelu ole mahdollista. Vastaaja kommentoi tekevansa

aina parhaansa ja yrittdvansa ottaa kaikki tekijat huomioon.
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5 POHDINTA

5.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli "toteutuuko tasa-arvo tydvuorosuun-
nittelussa ja miten se vaikuttaa henkiloston tydmotivaatioon?” ja sita tukevia ala-
tutkimuskysymyksia oli "kuunnellaanko tyOvuorotoiveita riittavasti?” seka "mitka
tekijat lisdavat tyontekijoiden tydmotivaatiota?”. Lahtokohtaisesti voidaan todeta,
ettd kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaus. Paatutkimuskysymykseen ei
kyselyiden perusteella ole suoraa kysymysté eikd suoraa vastausta, mutta kun
vastauksia tulkitsee, voidaan tyontekijoiden tulkita kokevan tyévuorosuunnittelun
olevan eri tekijoiden ja osa-alueiden puolesta niin tasa-arvoista kuin se voi olla ja

tyontekijoiden olevan keskiméaarin erittain motivoituneita tydhonsa.

Erityisesti pinnalle noussut kysymys tyévuorotoiveiden toteuttamisesta sai vas-
tauksensa jo tyontekijoiden kyselyssa, ja sita tuki esimiehille suunnattu kysely.
Molempien perusteella tyévuorotoiveita kuunneltiin riittdvasti ja toteutumatta jaa-
minen liittyy lahes poikkeuksetta johonkin erityiseen tilanteeseen kuten sesonkiin.
Taman mainittiin myds luovan tydmotivaatiota tyontekijoille, joten on erittdin hyva
asia, etta tyovuorotoiveita kuunnellaan. Toiveiden toteutumatta jaaminen tulee
perustella tyontekijalle, ja sesonki- seké loma-aikoina voisi toiveita huomioida pa-
remmin esimerkiksi tarkeysjarjestykseen laitettavien tydvuorotoiveiden avulla.
Tallaisilla toiveilla merkittaisiin tarkein tydvuorotoive joka olisi ehdottomasti saa-
tava toteutettua ja vahemman tarkeét toiveet, joiden toteutuminen ei olisi aivan
valttamatonta. Jos toteutumattomia toiveita on paljon, tulee huomioida, etta to-
teutumattomuus ei koske vaan tiettyja tyontekij6itd, vaan toiveita kuunneltaisiin

tasapuolisesti.

Tybmotivaatiota lisdavia tekijoitd selvitettiin kyselyssa erillisella kysymyksell&,
jolla sai oikein hyvan kuvan siita, milla tydmotivaatiota voidaan lisata. Tutkimus
antoi selkean vastauksen, ettei palkka korvaa hyvia tytkavereita ja tydyhteisoa.
Palkan ja tyoyhteison lisdksi myds vuorojen sopivuus muuhun eldm&an nousi
suosituksi vastaukseksi. Kaikki vastaukset olivat sellaisia, etté niiden voitiin olet-

taa nousevan suosituimmiksi vastauksiksi. Erityisesti naihin tekijoihin siis on
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syyta kiinnittda huomiota. Palkkaa maksetaan yleensa tydehtosopimuksen maa-
ritteleman verran seka lisdksi mahdollisien henkilokohtaisten lisien verran, joten
siihen ei pystyta vaikuttamaan, mutta tydyhteisdon ja sen yhteensopivuuteen voi-
daan vaikuttaa rekrytointien lisaksi yhteistyota tai "tiimiytta” tukevilla teoilla ja oh-
jeistuksilla. Yleisesti ndma liittyvat tyosyrjintddn ja muuhun yleisluontoiseen,
mutta tyoyhteisda voi tiivistaa yhteisilla virkityspaivilla ja muulla tydyhteison sopi-

malla tavalla.

Suurimpia kompastuskivid oli vilkkonloppuvapaat ja illasta aamuun vuorot, joista
kysyttiin myds esimiesten mielipiteité. Viikonloppuvapaiden tasapuolisuutta voisi
entista tarkemmin tarkastella edellisten tyévuorolistojen avulla ja suunnittelussa
voitaisiinkin ottaa tavoitteeksi tietty maara viikonloppuvapaita per kuukausi esi-
merkiksi vahintaan yksi viikonloppuvapaa kuukaudelle tai vapaata suunnilleen
kolmen viikon valein, ja toteutumista myds seurattaisiin. T&h&n vaikuttaa myo6s
tyontekijan omat toiveet, eli taysin toimivaksi tata tuskin saadaan, mutta tavoitetta
voidaan kayttaa erdanlaisena mittarina siité, saako tyontekijat kuukausittain vii-
konloppuja vapaaksi. Lisaksi tyontekijoitd voisi muistuttaa, etta viikonloppuva-
paiksi katsotaan myo6s perjantai-lauantai- ja sunnuntai-maanantaivapaat, silla ne

eivat valttamaéatta ole kaikkien tiedossa.

Kuten jo esimieskyselyn tuloksista pystyttiin toteamaan, illasta aamuun vuoroja
el pystyta taysin valttdmaan kaytdssa olevan tybaikajarjestelmén vuoksi. Tata-
kaan tyontekijat eivat valttamatta tieda tai tiedosta, joten ohjeistus tai info tdhan
liittyen voisi saada suurimman mielipahan pois tyontekijoilta. Esimiehet kommen-
toivat, etta tavoitteena on suunnitella mahdollisimman vahan téllaisia tyévuoroja,
misté tuleekin pitda kiinni eika ainakaan lisata niitd. Mahdollisuuksien mukaan
niiden kayton harventaminen muun muassa henkiléston lisakoulutuksella eri teh-
taviin voisi tapahtua hieman nykyista nopeammin, jotta pitkaan tdissa olleet osaa-
jat eivat joutuisi joustamaan raskailla tyévuoroilla oman osaamisensa vuoksi. Ky-
selyssa osa esimiehista ilmoitti, etta illasta aamuun vuorossa he pyrkivat suun-
nittelemaan iltavuoron paattymaan jo aiemmin kuin 21.30. Talla hetkella se ei
kuitenkaan ole kayttssa niin paljon kuin olisi ehka aihetta. Tydntekijat suhtautui-
sivat luultavasti myonteisemmin illasta aamuun vuoroihin, jos l&ahtékohtainen ti-

lanne olisi aiemmin p&attyva iltavuoro. Siihen siis kannattaisi panostaa ja yrittaa
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|0ytaa tapoja saada tama yleisempaan kayttoon. Jos innostusta riittééd, voisi jois-
sakin yksikoissa kokeilla projektinomaisesti toisenlaista tydaikajarjestelméaé, mika
estaisi illasta aamuun vuorojen teon. Projekti luultavasti vaatisi sitoutumista jopa

vuoden ajaksi, joten testaus ja kayttoonotto tulee olla erittain tarkasti harkittua.

Yleisen vaikutelman perusteella siis tydvuorosuunnittelu toimii oikein hyvin ja
tydnantajalla on oikeanlaisia tyontekijoitd tekemassa tyota, mihin kannattavan yri-
tyksen tuleekin pyrkia. Tyontekijat toivat kuitenkin esiin asioita, joilla heidat saa
motivoitumaan ja sitoutumaan paremmin, joten esimerkiksi kannustamisen ja kii-
toksen lisdéaminen on nopea keino parantaa tydilmapiiria. Toisiaan tukemalla ty6-
yhteisdista voisi saada entistd yhtenaisempia ja pysyvampia. Palautteen antami-
nen ja sen saaminen voi joissakin tapauksissa olla melko vahaista ja palaute
saattaa liittya vain tiettyihin asioihin, joten palautteen tuomiseksi lAhemmas joka-
paivaista tyoskentelya voisi myos olla keino parantaa tydyhteison motivaatiota

tyota kohtaan.

5.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus on merkittava tekija tutkimuksen lopputulokselle. Luo-
tettavuutta tyolle saadaan muun muassa anonymiteetilla, eri yksikodiden tuloksien
vertailulla, erilaisilla dokumenteilla ja tulkintojen teolla. Tutkimuksen aihe méaarit-
telee luotettavuuden, eli samat tekijat eivat toimi yhta hyvin erilaisissa tutkimuk-
sissa. Talloin tutkijan tulee selvittaa etukateen paras tapa saada vastaukset tar-
vittaviin kysymyksiin. (Kananen 2010, 68—71.) Vaikka tdma tutkimus koskeekin
yritysta, tutkimuksen painoarvo on enemman laadullisessa tutkimuksessa ja sen
antamissa tuloksissa kuin luvuissa. Erilaiset luvut kertovat paljon yrityksesta ja
sen kannattavuudesta, mutta koska tyon aiheena on tasa-arvoinen tyévuoro-
suunnittelu ja tydmotivaatio, luvut eivat avaa tutkimusta halutulla tavalla (Kana-

nen 2010, 134). Tuloksiin tarvitaan siis syitd, huomioita ja erilaisia mielipiteita.

Tyontekijoille suunnatussa seka esimiehille suunnatussa kyselyssa anonyymiytta
valvottiin vastausten palauttamisen yhteydessa siten, ettei ulkopuolinen paéssyt
kasiksi tai pystynyt ndkemaan vastauksia. Vastauksille oli oma erillinen palautus-

laatikko, joka oli koko vastausajan sovitulla paikalla molemmissa myymaloissa.
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Vaikka pystyin henkilokohtaisesti muistuttamaan kyselyyn vastaamisesta, en kui-
tenkaan kysynyt vastauksista tai vastaamiseen liittyen mitaan kysymyksia, jotta

vastaukset sdilyivat luottamuksellisina ja tavoitteen mukaisesti nimettémana.

Pyrin tekem&an tutkimuksen niin objektiivisesti kuin mahdollista. En keskustellut
tyontekijoiden enka esimiesten kanssa tutkimukseen liittyvista asioista enka itse
vastannut kyselyyn, vaikka periaatteessa olisin tyontekijana voinut kyselyyn vas-
tata. Halusin kasitella asiaa ulkopuolisena ja mielestani onnistuin siina hyvin.
Sain erittain kattavia vastauksia ja suoraa palautetta joihinkin kyselyn kohtiin,
mika ei olisi onnistunut, jos vastaajat olisivat kokeneet, ettéd kyselyyn ei voi vas-
tata luottamuksella tai mina yrittaisin vaikuttaa vastauksiin jollain tapaa. Tutki-
muksella sain myds selvitettya vastaukset tutkimuskysymyeksiini, joten voin todeta

kysyneeni oikeanlaisia kysymyksia oikeilta henkilGilta.

5.3 Hyddynnettavyys

Tutkimus sijoittuu kaupan alalla toimivaan yritykseen ja sen tyévuorosuunnitte-
luun, joten tutkimusta ei voida taysin verrata toisen toimialan yrityksen toimintaan.
Vuoroty0 luo tydvuorosuunnittelulle haasteita muun muassa tasapuolisuuteen liit-
tyen. Tutkimus tuo esiin erilaisia tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tyévuorosuunnit-
telun tasa-arvoisuuteen ja sita kautta tyontekijdiden tydmotivaatioon. Jos vastaa-
vanlaisessa tydymparistdssa ollaan kiinnostuneita muuttamaan tyévuorosuunnit-
telua tai kiinnittamaan huomiota tyontekijdiden motivaatioon tai sitoutumiseen,

voi tasta tutkimuksesta saada erilaisia ndkdkulmia aiheeseen.

Tutkimuksen lopputuloksena ei ole erityista ratkaisua, joten kaikki esille tulleet
asiat ja ajatukset ovat pohdintaa, jota toimeksiantaja voi harkita kokeiltavaksi tai
kayttbonotettavaksi. Tutkimus on niin sanottu case-tutkimus, joten erilaiset huo-
miot ja ehdotukset on osoitettu tutkimuskohdetta silmalla pitden. Niiden ei voi

suoranaisesti ajatella koskevan kaikkia kaupan alan yrityksia.
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Kyselylomake

Esimiehille suunnattu kysely
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Liite 1. Kyselylomake

Perustiedot

Myymala Tybsuhteen laatu

Kemi / Tornio vakituinen / maaraaikainen

Eldmantilanne Ika

sinkku/parisuhteessa Alle 20 / 21-24 / 25-29 / 30-34 / 35-39 / 40-44 / 45 tai enemman

Onko sinulla lapsia?

Kylla, samassa taloudessa asuu lapsia / Kylld, mutta samassa taloudessa ei asu lapsia / Ei ole

lapsia

Kyselyssdi voit valita niin monta vastausvaihtoehtoa, kuin haluat.

Tyovuorot ja niiden muuttaminen

1.

Kuinka usein tyovuorotoiveitasi toteutetaan?
1 harvoin—2-3-4-5aina

Miten tyovuorotoiveen toteutuminen/toteutumatta jattaminen vaikuttaa motivaati-
oosi tehda tyota?

Millaisella aikataululla tyévuorojen muuttamisesta voidaan sopia kanssasi?
1 samana padivana — 2 — 3 samalla viikolla — 4 — 5 edellisena viikkona

Muutetaanko tyovuoroja mielestasi tasapuolisesti?
Kylla / ei
Mikali vastasit ”ei”, miten se vaikuttaa motivaatioosi tehda tyotasi?

Onko ty6vuorot jaettu viikolle monipuolisesti? (ei pelkkdad aamua/iltaa tms.)
1 hyvin harvoin—-2-3-4-5aina

Kuluvatko tydvuorot sovitulla tavalla tehtavien seka aikataulun suhteen?
1 ei koskaan—2—-3 -4 -5 aina
jos vastasit 1-2, millaisia muutoksia sovittuihin tehtaviin tai aikatauluihin tulee?

Miten sovitusta tehtavasta tai aikataulusta poikkeaminen vaikuttaa sinun motivaati-
oosi ja/tai jaksamiseesi tyossa?

Mikali tyévuoroon kuuluu jotain normaalista poikkeavaa, onko se suunniteltu onnistu-
neesti tyévuoroihin? (koulutus, perehdytys, testi tms.)

1 ei koskaan—-2-3-4-5aina

jos vastasit 1-2, miten poikkeavat tyotehtavat tulisi mielestasi suunnitella, jotta niiden
tekeminen onnistuisi? (esim. ajankaytto, esimiehen tai ty6toverin apu/tuki tms.)
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TyOssa jaksaminen

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Kuinka motivoituneeksi tunnet itsesi toissa?
1 en ole lainkaan motivoitunut — 2 — 3 — 4 — 5 erittdin motivoitunut

Mitka tekijat edesauttavat motivoituneena pysymista?
a) palkka

b) tyotoverit

c) ison tydnantajan tarjoamat edut

d) kunnolliset tyétilat ja -valineet

e) tyovuorojen yhteensopivuus muun elaman kanssa
f)  muu, mika?

Tunnetko itsesi kiireiseksi toissa?
1ldhes aina—2 -3 -4 -5 en koskaan

Mitka tekijat aiheuttavat sinulle kiireen tunnetta ty6ssasi?
a) tyotovereiden yhteistyo

b) vuoronvaihdon toimimattomuus

c) epdaselvat ohjeet

d) muu, mika?

Onko tydvuoroissa riittavasti tyontekijoita?

1 hyvinharvoin—2-3-4-5aina
jos vastasit 1-2, onko joku erityinen vuoro tai aika, jolloin tyontekijoita tarvittaisiin
lisaa?

Saatko pidettya tyévuoroon kuuluvat tauot?
1 en koskaan—2-3-4-5aina
jos vastasit 1-2, miten asia tulisi mielestési hoitaa esimiesten toimesta?

Onko sinulla riittavasti vapaapaivia viikossa?
1 hyvin harvoin—-2-3—-4-5aina
jos vastasit 1-2, onko asia vaikuttanut motivaatioosi tehda tyota?

Tarjotaanko sinulle lisavuoroja?
1 ei koskaan —2 -3 —4 -5 hyvin usein
jos vastasit 1-2, vaikuttaako asia motivaatioosi?

Sitoutuneisuus

17.

Koetko olevasi sitoutunut tyohosi ja tydnantajaasi?
1 en ole lainkaan sitoutunut tyéhén — 2 — 3 — 4 — 5 olen erittdin sitoutunut tyohon



18.

19.

20.

21.

22.
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Mitka tekijat lisdavat sitoutuneisuuttasi tyohosi?

a) palkka

b) tyotoverit

c) ison tydnantajan tarjoamat edut

d) kunnolliset tyotilat ja -valineet

e) tyovuorojen yhteensopivuus muun eldman kanssa
f)  muu, mika?

Onko tehtdvasi mielestasi tarpeeksi monipuolisia tyokokemukseesi nahden? (esim. ei
pelkkaa kassatyoskentelya, paistopistettd tms.)

1 ei ollenkaan — 2 — 3 — 4 -5 todella monipuolisia

jos vastasit 1-2, kokisitko saavasi lisdd motivaatiota, jos saisit monipuolisempia tehta-
via?

Huomioidaanko eldamantilanteesi tydvuorosuunnittelussa? (esim. opiskelu, perhe-
eldma jne.)
1 hyvin huonosti — 2 — 3 — 4 — 5 erittdin hyvin

Huomioidaanko ikasi tydvuorosuunnittelussa?
1 hyvin huonosti — 2 — 3 — 4 — 5 erittdin hyvin

Vapaa sana liittyen tyoévuorosuunnitteluun seka tydmotivaatioon
(esim. millaisin keinoin ikdsi ja eldmdntilanteesi huomioidaan, ja muu palaute ja huo-
miot liittyen aiheeseen?)
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Liite 2. Esimiehille suunnattu kysely

Esimieskysely tydvuorosuunnittelusta

1. Tyontekijoille suunnatun kyselyn perusteella yli 78 % vastasi motivaationsa tyota
kohtaan nousevan, mikali tyovuorotoive toteutuu. Kuinka tarkea asia toiveiden to-
teuttaminen sinulle on?

2. litavuorosta aamuvuoroon tuleminen koetaan erityisen raskaana tyontekijoiden
osalta. Mitka asiat johtavat tydvuorosuunnittelussa tallaiseen ratkaisuun?

3. Moni vastasi kyselyssa, etta viikonloppuvapaat eivat toteudu tasaisesti. Huo-
mioitko sina viikonloppuvapaiden jakautumista kaikkien tyontekijéiden kesken?

4. Tuleeko sinulle viela muuta mieleen tyévuorosuunnitteluun liittyen? Kaikki huo-
miot ja kommentit on tutkimuksen kannalta tarkeita, joten pieneltdkin tuntuvat
asiat on hyva tuoda esille.



