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Tyo6ssa lahestyttiin perinteista tydhyvinvointia uudesta nakékulmasta. Hyvinvoiva henkilosto
on yrityksille merkittava kilpailutekija, ja tydssa jaksamisen merkitys korostuu tyéelaman ol-
lessa jatkuvassa muutoksessa.

Tyo6n tarkoituksena oli lI6ytaa keinoja, joilla nykyista tydvuorosuunnittelua voidaan kehittaa
paremmin tydhyvinvointia tukevaksi. Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan kysymyksen, mil-
laisilla tydvuorosuunnittelun toimenpiteilla voitaisiin parantaa henkiléston tydéhyvinvointia,
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teltiin henkildstojohtamisen kasitetta ja tarkennettiin sita lopulta henkildstésuunnittelun ta-
solle. Toinen paaluku keskittyi tydhyvinvointiin ilmiéna, sen teorioihin ja osa-alueisiin seka
sitd tukevaan organisaatiotason toimintaan.

Opinnaytety6n tutkimus toteutettiin seké laadullista ettd maarallistd menetelmaa hyoédyn-
téden. Laadullisena menetelmana kaytettiin tyévuorosuunnittelijoille toteutettua fokusryhma-
haastattelua, ja yrityksen marketkaupan henkiléston kokemuksia tydvuorosuunnittelusta
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Abstract

The subject of this thesis was well-being at work by means of work shift planning in Osuus-
kauppa Suur-Savo’s business of retailing groceries. Healthy, satisfied personnel is an im-
portant competitive advantage for companies and this thesis approached the topic of
creating well-being from a new angle.

The objective of this thesis was to find ways to improve the current work shift planning sys-
tem towards creating well-being at work more effectively. The research question was, what
type of actions in work shift planning could be taken in order to improve employees’ expe-
riences of well-being in their daily life. The main goal was to make propositions for human
resource planners to use in practice. With these propositions, they should not only be able
to improve the employees’ experiences, but also the employer brand.

The theoretical framework consisted of two main subjects in separate chapters. The first
chapter examined the field of human resource management, focusing on the concept itself
and then taking a closer look at human resource planning and the challenges it encounters.
The second chapter covered the concept of well-being at work, its key theories and sec-
tors, and finally the organizational level of actions supporting it.

The research was carried out in two parts, using both qualitative and quantitative methods.
In qualitative research, the material was gathered through a focus group interview with the
resource planners, and an online survey was used as an quantitative method in order to
collect data of the employees’ experiences.

The results indicated that there were interactional challenges between the parties taking
part in work shift planning. This led to difficulties on the employee level and made it deman-
ding to solve those issues. Employees found the multilayered system rather complicated,
but on the other hand, several actions have been taken to enhance it. Ultimately, the cur-
rent work shift planning system seemed to evoke varied opinions, and the research mana-
ged to find ways to improve it in the near future.
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1 JOHDANTO

TyoOhyvinvoinnista on tullut yrityksille merkittava kilpailutekija, kun tyéelama
muuttuu yha hektisemmaéksi, monimuotoisemmaksi ja raja tyon ja vapaa-ajan
valilla alkaa hamartya. Hyvinvoiva henkildsto edesauttaa liiketoimintaa, paran-
taa asiakaskokemusta ja kokee ylpeytta omasta tyopaikastaan — osaava ja
motivoitunut tydvoima on yritysten elinehto, ja tallaisesta hyvinvoinnista hyoty-
vat seka henkilosto ettad yritys. (Hakanen 2011, 38; Viitala 2014, 211.) Tyohy-
vinvointiin puolestaan vaikuttaa moni tekija, ja tdssé opinnaytetydssa aihetta
lAhestytdan kaupan alalla vahemman kaytetysta nakdkulmasta: tyon tarkoituk-
sena on auttaa toimeksiantajaa kehittamaan henkiléstonsa tyohyvinvointia
tyovuorosuunnittelun avulla seka taméan kautta vaikuttaa myds tyénantajaku-

vaan.

Keskeinen ajatus on, ettd tydvuorosuunnittelua ja tydaikoja voidaan kayttaa
hyvinvointia rakentavina tydkaluina (Hakola ym. 2010, 394), ja henkilost6-
suunnittelulla luodaan pohja télle toiminnalle — teorian osalta opinndytetydssa
kasitelladnkin siksi henkildstésuunnittelun periaatteita, tydhyvinvointia, sen
johtamista seka osa-alueita. Keskeisia kasitteita ovat henkilostésuunnittelu ja -
politiikka, tyéhyvinvointi, tydtyytyvaisyys ja vuoroty®. Teoriaosuuden jalkeen
esitelladn toimeksiantaja ja heidan nykyinen tyévuorosuunnittelujarjestel-
mansa. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimusosa. Tutkimus toteutetaan seka
maarallisin ettd laadullisin menetelmin: henkiléston kokemusten ja toiveiden
kartoittamiseen kaytetaan puolistrukturoitua kyselylomaketta, ja tyévuorosuun-
nittelijoiden néakdkulma saadaan selville fokusryhméhaastattelulla. Tutkimuk-

sen jalkeen kaydaan lapi tulokset, kehitysehdotukset ja jatkotoimenpiteet.

Tyon toimeksiantaja on Osuuskauppa Suur-Savo ja tutkimuksen kohteena
tydvuorot heidan marketkaupassaan. Tutkimus rajataan koskemaan vain mar-
ketkaupan henkildstoa. Tutkimustyon tavoitteena on keréata tydvuorosuunnitte-
lutiimin kayttoon tietoa henkildston kokemuksista nykyisesta tydvuorojérjestel-
masta, tyytyvaisyydesta siihen ja toiveista tulevaisuutta ajatellen, seké luoda
nakodkulmia yhdistellen suunnittelutyotéa parantavia kehitysehdotuksia henki-

|6stosuunnittelun kayttoon.
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2 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilost6johtaminen on organisaation inhimillisten voimavarojen johtamista,
ja sen tavoitteena on yhdistaa ihmiset ja yrityksen liiketoiminnalliset tavoitteet.
Henkilostosuunnittelu on myos aarimmaisen tarkea valine tydn mitoituksessa
ja jarjestamisessa: sen avulla luodaan pohja tyévuorosuunnittelulle, joka voi-
daan nahda tytkaluna, jolla rakennetaan ja kehitetd&n tydhyvinvointia. Tassa
teorian osassa, henkilgstdjohtamista kasittelevissa luvuissa, kaydaan lapi stra-
tegisen henkilostdjohtamisen kasite, joka tarkentuu henkildstépolitiikan kautta
henkilostosuunnitteluksi. Henkilostosuunnittelun osiosta siirrytaan lopuksi
kohti teorian toista osaa eli tydhyvinvointia, kun kasitellaan henkiléstosuunnit-
telun tavoitteita ja sen kohtaamia haasteita. Toimeksiantajan henkiléstosuun-
nittelua ja -organisaatiota kaydaan erikseen lapi yrityksen esittelyluvun yhtey-
dessa (luku 4).

2.1 Henkiléstéjohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan organisaatioiden inhimilliseen padomaan
eli tydntekijoihin liittyvia hallinnon toimia. Naita ovat esimerkiksi henkiloston
hankinta, koulutus, motivointi ja palkitseminen, joiden lopullisena tavoitteena
on yhdistaa yrityksen ja sen henkiloéston edut ja tavoitteet yhdeksi. Henkilosto-
johtamisen voi katsoa kattavan kaiken toiminnan, jolla varmistetaan oikealai-
nen, hyvinvoiva tyévoima yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kauhanen
2010, 16; Viitala 2014, 20.) Viitala (2014, 8-10) toteaa lisdksi henkilostdjohta-
misen tukevan yrityksen koko liiketoimintastrategian toteutumista ja olevan
siksi jopa yrityksen tarkeimpia toimintakokonaisuuksia. Riittavan ja osaavan
henkiloston varassa ovat niin yrityksen kannattavuus, sen tarjoamat palvelut ja
tuotteet, laatu seka innovatiivisuus, ja menestyvan liikketoiminnan ja hyvin hoi-
detun henkildstéjohtamisen valilla onkin selkea yhteys. Henkiléston ollessa
yrityksen merkittdva menestystekija on organisaatioiden vastavuoroisesti huo-
mioitava toiminnassaan sen tyokyvyn yllapito ja jatkuva kehittyminen seka se,
etta liketoiminnassa noudatetaan lakeja ja tydehtosopimuksia (Viitala 2014,
8-10).

Henkilostbjohtaminen on kirjallisuudesta riippuen kuvattu eraanlaisena sa-

teenkaariterming, joka kattaa alleen kolme alakokonaisuutta: henkiléstovoima-
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varojen johtamisen, tybelaméasuhteiden hoitamisen seké johtajuuden ja esi-
miestyon. Henkildstovoimavarojen johtaminen (Human Resources Manage-
ment, HRM) tarkoittaa inhimillisista resursseista huolehtimista, kun taas tyo-
elaméasuhteiden hoitaminen kattaa tyontekijoiden ja tydnantajien valisten suh-
teiden hoidon. Kaytanndssa silla valvotaan tydehtosopimusten noudattamista
ja selvitellaan ristiriitoja ennen niiden karjistymista. Johtajilla ja esimiehilla
puolestaan on suuri rooli kdytannon henkilostéjohtamisen toteuttamisessa, ja
he usein toimivat linkkina tyontekijoiden ja varsinaisen HR-osaston valilla. (Vii-
tala 2014, 20-21.) Taméan liséksi Viitala kuitenkin toteaa, ettd kaytannossa
nama osa-alueet sekoittuvat toisiinsa eivatka ole niin selkeasti eroteltavissa, ja
etta kasitteitd kaytetaan usein paallekkain — henkilostovoimavarojen johtami-
nen voidaan ymmartaa myds samoin kuin koko henkilgstdjohtamisen kasite
(Viitala 2014, 21).

Muuttuva tyéelama on asettanut henkilostdjohtamiselle uusia haasteita, joista
keskeisia ovat Viitalan (2014, 14) mukaan kilpailu seka ty6paikoista etta tyon-
tekijoista, jatkuvan kehittymisen ja kehittamisen vaatimukset, suuri joustavuu-
den tarve muutosten tapahtuessa nopeasti seké aiempaa lyhytaikaisemmat
tydsuhteet. Tydomarkkinat muuttuvat nopeasti, ja mukana pysyminen edellyttaa
toisaalta tyontekijoiden osaamisen jatkuvaa parantamista ja toisaalta yritysten
resurssien ajan tasalla pitamista, jotta se voi tarjota henkilostélle mahdolli-
suuksia kouluttautua. Tydelaméan nopea sykli aiheuttaa haasteita myds henki-

|6stésuunnittelulle (Viitala 2014, 74), jota kaydaan tarkemmin lapi luvussa 2.2.

Henkilostopolitiikka

Henkilostdjohtaminen nojaa yrityksen henkilostdpolitikkaan, joka on henkilds-
toon liittyvaa toimintaa ohjaava periaatekokoelma. Se kertoo, mitka ajatukset
ja arvot ovat takana, kun esimerkiksi palkataan uutta henkiléstoa: mista heidat
rekrytoidaan, millaista osaamista heilla on oltava tai heidan on hankittava, ja
kuinka paljon heita tarvitaan liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Henkilostopolitiikalle raamit asettavat tydehtosopimukset ja muu tydlainsaa-
dantd. (Viitala 2014, 25.) Henkilostopolitiikka puolestaan laaditaan henkilosto-
strategian pohjalta, ja samalla maaritellaan myos henkilostdjohtamiselle ase-

tettavat strategiset tavoitteet (Kauhanen 2010, 22).



Henkilostostrategia

Henkilostostrategia kuuluu operatiivisten eli toiminnallisten strategioiden jouk-
koon, ja ndmé& puolestaan ovat yksi yrityksen kolmesta strategian tasosta.
Strategioiden avulla johdetaan ja suunnitellaan suurempaa toimintakokonai-
suutta ja ennakoidaan tulevaa. Strategiat, joita operatiivisten strategioiden li-
saksi ovat liiketoiminta- ja yritysstrategia, suunnitellaan etukateen pidemmalle
ajanjaksolle, ja ne asettavat yleiset suuntaviivat kaikelle yrityksen toiminnalle —
mika on yrityksen missio eli toiminta-ajatus ja mika visio eli pdadmaéara. Strate-
giat siis kokoavat yhteen yrityksen tavoitteet ja toimintaperiaatteet ja huomioi-
vat ndissa toiminnoissa myos seka yrityksen sisaisen ettd ulkoisen toimin-
taympariston: tavoitteena on luoda yritykselle edullinen kilpailuasema naita tie-
toja hyddyntaen. (Kauhanen 2010, 18; Viitala 2014, 48-50.) Henkiléstostrate-
gia kulkee rinnakkain liiketoimintastrategian kanssa, ja yhdessa niilla pyritaan
kohti yrityksen visiota. Yrityksen eri osa-alueiden strategiat ovatkin vuorovai-

kutuksessa keskenaan, ja tata havainnollistetaan kuvassa 1. (Viitala 2014.)

LIIKETOIMINTAVISIO
2022

Liiketoimintastrategia | Liiketoimintastrategia Il Liiketoimintastrategia 111
—
2013-2015 2016-2018 2019-2021

HENKILOSTOVISIO

! | !

Henkilostostrategia | Henkildstdstrategia Il Henkilostostrategia 11
2013-2015 2016-2018 2019-2021

~_ \ /

Henkilostomddrdn, -sijainnin ja
osaamisen ennakointi sekd
periaatteet, joilla hoidetaan

Kuva 1. Esimerkki henkilostostrategian kytkennasta liiketoimintastrategiaan ja -visioon (mu-
kaillen Viitala 2014, 43)

Itse henkildstostrategian tavoitteena on toimia suunnitelmana henkilostore-
surssien hyddyntamiselle ja johtamiselle, jotka kattavat muun muassa henki-
|6ston maaralliset ja laadulliset tarpeet pitkalla tahtaimella seka resurssien ny-
kyisesta tilasta huolehtimisen. Samalla strategiassa méaaritelladn edella mai-
nittu henkildstopolitiikka eli yritykselle tarkeat arvot ja periaatteet, joiden poh-
jalta henkilostbasioita hoidetaan. Henkilostostrategian keskeisia osa-alueita
ovat muun muassa henkiloston hankinta, osaamisen kehittaminen, palkitsemi-

nen ja motivointi seka tavoitteiden maarittely ja niiden toteutumisen seuranta.
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Henkildstostrategia muovautuu muiden strategioiden tavoin yrityksen ulkoisten
ja sisaisten tekijoiden pohjalta. (Viitala 2014, 51; Osterberg 2015 25-26.)

Henkilostostrategia kattaa siis kaikki yrityksen henkildstbon liittyvat toimet aina
rekrytoinnista irtisanomisiin asti, ja on kuvan 1 mukaisesti suunnitelma, jolla
tuetaan yrityksen liiketoiminnallisten tavoitteiden toteutumista henkiléston
avulla. Viime aikoina onkin painotettu nimenomaan inhimillisen pddoman eli
tiedon, taidon ja osaamisen merkitysta tyoyhteisdissa, ja siten korostettu hen-
kiloston merkitystéa yrityksen menestystekijana ja roolia liketoiminnallisten
paamaarien saavuttamisessa — kyseessa on niin sanottu people-strategy eli
ihmisstrategia, joka kertoo, millaisia persoonia toihin halutaan, kuinka he voi-
vat ja miten heid&n onnistumistaan ja hyvinvointiaan tuetaan. (Viitala 2014,
50-51.)

2.2 Henkildostosuunnittelu

Henkilostésuunnittelu on henkilostdstrategiaa noudattavan yrityksen toiminta,
ja silla tarkoitetaan henkilostopolitikan kaytannon toteutusta. Se keskittyy ty6-
voiman tarpeen tarkasteluun organisaation nédkékulmasta ja huomioi henkilds-
tévoimavarat yhtena yrityksen menestystekijana. (Kauhanen 2010, 62-63.)
Osterberg (2015, 26—27) maaritteleekin henkilostosuunnittelun tarkoittavan
kaikkien niiden vaihtoehtojen pohtimista, joilla varmistetaan riittava henkilosto
maarallisesti ja laadullisesti, ja tiivistettyna sen tavoitteena on asettaa oikea
maara henkiloita oikeaan paikkaan. Viitala (2014, 57) toteaa henkilostésuun-
nittelun olevan liséksi eraanlaista tulevaisuuden ennakointia ja erilaisiin tilan-
teisiin varautumista: siina sijoitetaan maarallisesti ja laadullisesti oikeat henki-
|6t oikeaan paikkaan, suunnitellaan myds heidan osaamisensa, hyvinvointinsa
ja paamaaratietoisuutensa kehittamista ja pyritaan pysymaan aina askeleen
tydelamaa ja sen vaatimuksia edella. Kaytannéssa henkilostésuunnittelu tar-
koittaakin pohdintaa ja suunnittelua esimerkiksi vakituisten, osa- ja maaraai-
kaisten, sijaisten ja vuokratytntekijoiden maarasta ja tarpeesta, heidan palk-
kaamisestaan, kouluttamisestaan ja sijoittelustaan, sek& naiden tarpeiden ke-
hittymisesté tulevaisuudessa — se on kaytettavissa olevan henkildston ja hen-

kilostotarpeen valista tasapainoilua (Osterberg 2015, 27).
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Henkilostésuunnittelun toimijat ja heidan roolinsa vaihtelevat yrityksen koon
mukaan. Pienissé organisaatioissa suunnittelusta vastaa yleensa esimies tai
yrittaja itse, mutta suurissa ja keskisuurissa yrityksissa tarvitaan usein jarjes-
taytyneempaa toimintaa, kuten tietokantoja ja jopa kokonaan keskitetty&, var-
sinaisesta tyoyksikosta erillistéd suunnittelua, joka kerééa yhteen tarvittavan tie-
don ja hyoddyntaa sitd vuorovaikutuksessa lahiesimiesten kanssa. (Viitala
2014, 63; Osterberg 2015, 27.) Viitala (2014, 63) korostaakin nimenomaan
tyOpaikan esimiesten roolia tiedon vélittdmisen kanavana henkildston ja suun-
nittelijoiden valilla. Koska mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydaikoihin ja -jar-
jestelyihin lisdavat seka psyykkista etta fyysista hyvinvointia (Hakola ym.
2010, 394; Luukkanen 2011, 23-32; Tyoterveyslaitos 2017), on tarkeaa, etta
alaisensa tunteva esimies osaa valittaa oikeat tiedot henkiloston mitoituksesta
ja koulutuksesta vastaavalle yksikdlle. Esimiehilla on paras ja ajantasaisin
tieto henkiloston vahvuuksista, toiveista ja osaamisesta sekd myds oman yksi-
kon tydmaarasta ja tarpeista, ja samanlaista kosketusta henkiléstdrajapintaan

ei keskitetylla henkiléstosuunnittelulla valttamatta ole.

Ty6suunnittelu puolestaan on myos osa henkildstésuunnittelua ja tarkoittaa
yksityiskohtaisempaa, pienempien kokonaisuuksien suunnittelua. Sen tarkoi-
tuksena on maaritella joko tiimien tai yksildiden vastuualueita ja lopulta ty6teh-
tavid. Kyseessa on organisaation rakenteellinen suunnittelu. Tyotehtaville
maaritelladn tydnkuva, joka voi joko I6yhasti tai hyvinkin tarkasti kertoa kysei-

sen tehtavan sisallon ja vaatimukset. (Viitala 2014, 60.)

Jotta henkiléstosuunnittelu olisi toimivaa, tarvitsee se tietoja tuekseen mo-
nesta eri lahteesta — niin yrityksen sisaisia, tyontekijoita ja tydtehtavia koske-
via tietoja, kuin ennusteita ja raportteja alan tulevasta kehityksesta yrityksen
ulkopuolelta. Tarkeimpid suunnittelua tukevia tietoja itse henkilostosta ovat
muun muassa henkilostomaarat ja demografiset tiedot, palkkatasot ja vaihtu-
vuus, tydsuhteiden pituudet ja henkiloston taitotaso. Liséksi tarvitaan tietoa
yrityksen kaikista tyotehtavista sisaltdineen ja vaatimuksineen. Hyvinvointia tu-
kevaa toimintaa voidaan toteuttaa esimerkiksi kehityskeskustelujen ja ilmapiiri-
kyselyjen pohjalta. (Kauhanen 2010, 25; Viitala 2014, 64-65.)
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Henkilostosuunnittelun nakokulmia

Henkildstosuunnittelua voidaan tarkastella usealla tavalla. Sitéa voidaan lahes-
tya sekd maarallisesta etta laadullisesta nakokulmasta: maarallisessa suunnit-
telussa painopiste on konkreettisessa tyontekijamaarassa ja heidan aiheutta-
missaan kustannuksissa, kun taas laadullinen nakdkulma huomioi maaran li-
saksi myos henkiloston osaamisen ja joustavat, yksil6llisestikin vaihtelevat
tyotavat. Usein naitéa kahta suunnittelun ndkdkulmaa kaytetaén toisiaan tuke-
vina, ja valinnoissa voidaan painottaa eri asioita yrityksen strategisista linjauk-
sista riippuen. (Kauhanen 2010, 18.)

Toinen tapa jaotella henkildstdsuunnittelun nakdkulmia on jako ns. kovaan ja
pehmeéaén henkildstésuunnitteluun. Viitala kertoo kirjassaan (2014, 58) kovan
suunnittelun olevan méarallisen ndkdkulman tavoin rationaalista ja kasittele-
van henkilést6d menoeréné: paatoksia tehdéaan organisaation ylaportailta ka-
sin, ja niissa seurataan tarkasti yrityksen aiemmin maariteltyja strategioita ja
suunnitelmia. Pehmeéssa henkilostosuunnittelussa sita vastoin suhtaudutaan
henkilostoon pAdomana ja voimavarana, ja ndhdaan tarkeana huolehtia siita
koulutuksen ja sopeuttamisen keinoin. Suunnittelua toteutetaan vuorovaiku-
tuksessa ja henkiloéstd huomioiden, jolloin usein voidaan etsia sopivimpia stra-
tegian kanssa linjassa olevia ratkaisuja yksikko- tai toimipaikkakohtaisesti sen

sijaan, ettd ne omaksuttaisiin suoraan ylhaaltapain. (Viitala 2014, 58.)

2.2.1 Henkilostdsuunnittelun tavoitteet

Henkilostésuunnittelun tavoitteet ovat pitkalti rippuvaisia organisaation liiketoi-
mintastrategiasta ja sita tukevasta henkildstostrategiasta, jotka yhdessa aset-
tavat raameja suunnittelutydlle: toimintaansa kasvattamaan pyrkivan yrityksen
henkilostoonsa kohdistamat toimenpiteet, eli palkkaus, koulutus ja sijoittelu,
eroavat yrityksesta, jonka tavoitteena on supistaa liiketoimintaa (Osterberg
2015, 27-28). Tavoitteena kaikissa strategioissa on kuitenkin asettaa oikeat
ihmiset oikeaan paikkaan seka arvioida henkildston maarallisia ja laadullisia
vaatimuksia: minkalaisilla henkiléstévoimavaroilla saavutetaan asetetut tavoit-
teet ja mita voidaan tehda naiden voimavarojen maksimoimiseksi (Viitala
2014, 59-60; Osterberg 2015, 27). Lyhyesti sanottuna tavoitteena on kohden-

taa tydvoima oikein.
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Henkilostosuunnittelun avulla luodaan edellytyksia tyohyvinvoinnille ja tuetaan
sitd huolehtimalla esimerkiksi henkiloston osaamisen kehittamisesta — riitta-
van, erilaisissa tybtehtavissa vaadittavan osaamisen varmistaminen toimii
seka organisaation etta yksilon voimavarana, kuten Luukkala (2011, 26) to-
teaa. Myos oikein mitoitetut ja suunnitellut tyotehtavat, selkeat tavoitteet, joihin
suunnittelulla pyritdan, seka sopiva henkilosttmaara vaihtelevissa tilanteissa
lisdavat hyvinvointia ja tyota kohtaan koettavaa motivaatiota (Viitala 2014, 60).
Sopiva henkilostomitoitus mainitaan myos Hakolan ja Kalliomaki-Levannon
(2010, 27) kirjassa yhtena jaksamisen mahdollistajana, silla muuten esimer-
kiksi yhteen henkil66n kohdistuva tydkuorma voi kasvaa liian suureksi.

Tybévoiman jarkeva mitoitus ja oikea méara tyontekijoita oikeassa paikassa
ovat organisaatioille myds kustannuskysymyksia, ja henkiléstosuunnittelun yh-
tend tavoitteena onkin paitsi ennakoida henkildstotarvetta, myos sdadella
koko henkiléstosuunnittelun prosessin aikana syntyvia kustannuksia. Nailla te-
kijoilla on suora vaikutus my6s yrityksen tulokseen. (Kauhanen 2010, 62; Vii-
tala 2014, 59.) Kustannuksia jaotellaan muun muassa tyévoiman hankinnasta,
koulutuksesta ja tytkykytoiminnasta aiheutuviin kuluihin (Viitala 2014, 59), ja
osa naista voi olla haastavaa ennakoida: siina missa tuote- ja palvelutarjoo-
maa voi suunnitella markkinoilta keratyn tutkimustiedon avulla, voi esimerkiksi
henkiloston vaihtuvuuden ja rekrytointitarpeen arviointi olla hankalampaa ja
vaatia tuekseen tietoja niin henkilostorakenteesta, tilastoista kuin tydpanok-
sista eri ajankohtina (Kauhanen 2010, 62). Haasteista kerrotaan lisaa luvussa
2.2.2.

Viitala (2014, 58-59) toteaa, etta nykyaikainen ty6elaméa korostaa suunnitte-
lunkin osalta enemman laadullisia tekijoita, eli siindkin tavoitteena on huomi-
oida henkiléston hyvinvointi seka osaaminen ja kehittaa naita edelleen. Peh-
mea henkiléstosuunnittelu on koettu kovaa ja maaréllista toimintatapaa jarke-
vammaksi, ja menetelma nostaakin esille vuorovaikutteisuuden ja henkiloston
mahdollisuudet vaikuttaa. Tamé& on yksi tapa, jolla johto ja henkiléstohallinto
osallistuvat tydhyvinvoinnin kehittamiseen organisaation taholta (Hakanen

2011, 61-69), kuten tullaan myohemmin k&sittelemaan luvussa 3.5.
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2.2.2 Henkildostosuunnittelun haasteet

Henkilostosuunnittelun keskeisimmat ongelmat nykyisessa tydelaméassa ovat
vaikeudet ehtiéa reagoimaan kaikkiin haasteisiin ja tapahtumiin ajoissa. Henki-
|6stosuunnittelun tulisi olla ennakoivaa ja tulevaisuutta arvioivaa toimintaa,
mutta tydeldma&n nopea sykli ja lyhyt aikajanne hankaloittavat tata tavoitetta
huomattavasti. (Viitala 2014, 74.) Ennakoitavuus nousee erityisen tarkeaan
rooliin, mikali toimialalla on pulaa oikeanlaisesta ty6voimasta: tyontekijoita ei
valttamatta aina ole saatavilla, jolloin tulevaisuuden tyévoima- ja koulutustar-
peita on osattava arvioida entista tarkemmin jo etukateen (Osterberg 2015,
28). Hankaluuksia toimivalle henkiléstosuunnittelulle aiheuttavat myos vaati-
mukset organisaatioiden toiminnan joustavuudesta, joka liittyy nopeaan muu-
tostahtiin — toimintojen, kuten esimerkiksi henkildstomitoituksen, on oltava hel-
posti mukautettavissa tybelamassa ja yhteiskunnassa nopeasti ja arvaamatto-
masti tapahtuviin muutoksiin, jotta toiminnan jatkuvuus varmistetaan myos

epavakaina aikoina (Viitala 2014, 74).

Viitalan mukaan Leopold (2001) onkin jaotellut henkiléstdsuunnittelun haas-
teita niin sanottujen joustavuuden ulottuvuuksien avulla. Ulottuvuuksia han lu-
ettelee viisi: joustot henkilostomaarassa, osaamisessa ja kaytettavyydessa,
tyopanoksen ajallisuudessa, kustannuksissa seka tyonteon maantieteellisessa
sijainnissa. Henkilostémaariin liittyvat joustot tarkoittavat tyontekijéiden maa-
rien mitoitusta esimerkiksi vaihtelevissa sesongeissa, osaamisen ja kaytetta-
vyyden joustot puolestaan henkildstoén monipuolisen osaamisen varmistamista
ja siten mahdollisuutta sijoittaa heita tarpeen mukaan vaihteleviin tyétehtaviin.
Ajallinen jousto tarjoaa mahdollisuuden muokata tydaikoja esimerkiksi ruuhka-
huippuja tasaaviksi, jolloin tydpanosta siirrettaisiin hiljaisemmalta jaksolta Kii-
reisemmalle — tama kattaa suunnitelmat muun muassa osa-aikatyon ja vuok-
ratydvoiman kaytosta. Maantieteellisella joustavuudella mahdollistetaan esi-
merkiksi tyon tekeminen etana, ja kustannusten joustoilla palkkausta sidottai-
siin osaamiseen ja tulokseen. (Viitala 2014, 75, Leopoldin 2001 mukaan.)
Naitd ndkdkulmia henkildstésuunnittelun on huomioitava henkiléstéa mitoitta-

essaan ja kehittaessaan.

Hyvinvointia tukeva henkilost6- ja tydvuorosuunnittelu edellyttavat sita, etta

henkildstblle tarjotaan mahdollisuuksia vaikuttaa ty6honsa ja tybaikoihinsa
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(Luukkala 2011, 23-32) esimerkiksi yksilollisten toiveiden kautta. Kuitenkin
varsinkin isommissa organisaatioissa yksilollisyyden ja henkilokohtaisten tar-
peiden huomioiminen voi kdytanndssa olla haastavaa, silla suunnitelulla on
joka tapauksessa taattava oikeudenmukaiset tyoolot kaikille. Esimerkiksi Ha-
kolan ja Kalliomé&ki-Levannon (2010, 55-57) mukaan yksil6t huomioiva ty6-
vuorosuunnittelu ei voi olla pelkk&a4 toiveiden toteuttamista, silla pitkéalla tah-

tadimella se johtaa eriarvoisuuteen ja siihen, etta kaikista halutuimmat keskitty
vat vain tietylle osalle henkilostosta. Hakola ja Kalliomaki-Levanto (2010, 17)
nostavat sen sijaan esiin, etta tyontekijoiden tunteminen suunnittelussakin on
tarkeaa — yksilot suosivat erilaisia tydaikoja, ja siind missa yksi haluaa tehda
enemman iltavuoroja, voi toiselle olla mieluisampia yksinomaa aamut. Vuoro-
vaikutus tyontekijoiden, esimiesten ja suunnittelijoiden valilla onkin siis tarke&a

myds néiden tarpeiden tunnistamiseksi ja hyddyntamiseksi.

3 TYOHYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN

Koska tydhyvinvointi ja tyévuorosuunnittelu ovat keskendén vuorovaikutuk-
sessa, jatketaan opinnaytetyon teorian kasittelya kaymalla lapi itse tydhyvin-
vointiin liittyvaa kirjallisuutta. Tassa osiossa tydhyvinvointia tarkastellaan ensin
iImiona yleisesti ja kasitellddn sen historiaa, eri osa-alueita ja kuvaamiseen
nykyaikana kaytettyja malleja. Sen jalkeen tarkastellaan vuorotydn vaikutusta
naihin osa-alueisiin, ja lopuksi selvitetddn hyvinvointia tukevia voimavaroja ja
toimintamalleja, erityisesti sellaisia, joihin tydvuorosuunnittelun keinoin voi-

daan vaikuttaa. Lopuksi pohditaan organisaation roolia tythyvinvoinnissa.

3.1 Tydhyvinvointi ilmidona

Tyohyvinvointi kasitteend on hyvin moninainen ja kattaa myés joukon siihen
liittyvia alakasitteitd, kuten tydssa jaksamisen, tydsuojelun ja ty6terveyden.
Yksilotasolla se voidaan nahda tydntekijan henkilokohtaisena, tilanteittain
vaihtelevana kokemuksena tydsta ja sen synnyttamista tuntemuksista, joihin
vaikuttavat seka fyysiset, psyykkiset ettd sosiaaliset tekijat tyopaikalla. (Tark-
konen 2012, 13-17.) Tybhyvinvointia edistettaessa pyritdan ennaltaehkéaise-
vaan toimintaan tydymparistdja ja toimintatapoja kehittdmalla. Tavoitteena on

siten pidentda tyouria, ehkaisté sairaspoissaoloja ja varhaisia elakoitymisia.
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Tyohyvinvoinnista tyopaikalla voidaankin puhua, kun tyokykya yllapitava toi-
minta eli tyky-toiminta on tiiviisti sidottu yrityksen normaaleihin kehittamistoi-
mintoihin ja -strategioihin. (Kauhanen 2010, 200-202.)

Kauhanen (2010, 197) ja Pietikainen (2011, 13) kuvailevat tydhyvinvointia li-
saksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osan muodostamaksi kokonaisuu-
deksi. Fyysisia hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi tydymparisto,
terveydelliset tekijat ja turvallisuus. Psyykkiseen alueeseen kuuluvat muun
muassa tyon mielekkyys ja siella viihtyminen. Sosiaalinen hyvinvointi nostaa
esiin ihmissuhteet — niin tydyhteison sisaiset kuin ulkoisetkin — ja organisaa-

tion johtamiskulttuurin.

Erityisesti 1990-luvun puolivélista alkaen on korostettu henkista hyvinvointia
tyohyvinvoinnin kasitteen itsessaan yleistyessa (Tarkkonen 2012, 18). Sa-
maan aikaan huoli tyon fyysisesta kuormittavuudesta on tyon luonteen muut-
tuessa pienentynyt ja mielenkiinto sen tutkimiseen vahentynyt (Rahkonen ym.
2011, 21-29). Tilalle ovat tulleet huoli kasvavasta stressista, kiireesta, ja aika-
paineista (Manka & Manka 2016, 29-30). Henkisen hyvinvoinnin ja fyysisen
terveyden valilla on kuitenkin havaittu tilastollisia yhteyksia (Tyoterveyslaitos
s.a.), ja Tarkkonen (2012, 62) toteaakin ihmisen olevan psykofyysinen koko-
naisuus: henkinen ja fyysinen puoli muodostavat kokonaisuuden, jossa kum-
paankin liittyvat tekijat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Myos Viitala
(2014, 214) toteaa, etta usein seka fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset osa-alu-
eet ovat niin tiiviisti sidoksissa, etté niiden erottaminen toisistaan on léahes
mahdotonta. Fyysisen jaksamisen ja henkisten voimavarojen ollessa yhtey-
dessa toisiinsa, voidaan esimerkiksi jarkevalla tyévuorojen sijoittelulla ja riitta-
van palautumisen varmistamisella edistaa fyysista toimintakykya ja sen myoéta

henkista hyvinvointia (Tyoterveyslaitos s.a.).

Ty6hyvinvoinnin malleja

Tydhyvinvointi on vaihtelevin painotuksin ollut kiinnostuksen kohteena jo vuo-
sisadan ajan, ja sen kuvaamiseen on kehitetty erilaisia malleja. Nykydan sen
painopiste on henkisen ulottuvuuden lisdksi yna enemman organisaation eri

tasojen valisessa yhteistydssa, ja tutkimustieto korostaa tyokykya, kokonais-
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valtaista hyvinvointia, hyvaa johtamista ja osaamisen kehittdmista. Taman ha-
vainnollistamiseksi on kaytdssa tyohyvinvoinnin kolmiomalli (kuva 2), jossa
mainitut osa-alueet yhdistyvat. (Manka & Manka 2016, 64-67.)

REILU
JOHTAMINEN

KUNNON
OLOSUHTEET

MIELEKAS JA TUKEA ANTAVA
SUJUVA TYO TYOYHTEISO

Kuva 2: Tyéhyvinvoinnin kolmiomalli (mukaillen Manka & Manka 2016)

Nykyaikainen kasitys tyohyvinvoinnista onkin niin sanotusti laaja-alainen, eli
se huomioi tydn kuormittavien tekijoiden lisaksi ne asiat, joista saadaan iloa ja
jotka synnyttavat myonteisid kokemuksia ja motivaatiota. Tyéhyvinvoinnin uh-
kien sijasta esiin nostetaan sen kehittamisen mahdollisuuksia ja tuetaan jo
olemassa olevia myonteisia tekijoita: uusimmissa tyéhyvinvoinnin malleissa
naita asioita kuvataan tyon imun, innostuksen ja tydmotivaation ulottuvuuk-
silla, joita tydntekijat vuorovaikutuksessa koko organisaation kanssa kehittavat
edelleen. (Manka & Manka 2016, 5-6.)

Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky

Tyo
Tydolot
Tydn siséltd ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot

Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys

Toimintakyky

Kuva 3: Tyokykytalo (Ilmarinen 2003)

Vastuuta tyohyvinvoinnista on tarkasteltu myoés yksittaisen tyontekijan nako-

kulmasta. Tyoterveyslaitoksen professorin Juhani limarisen Tyokykytalo-mallin
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(kuva 3) mukaan vastuu talon alimmista kerroksista, eli yksilon terveydesté ja
toimintakyvysta, on tyontekijalla itsellaan, ja se on koko hyvinvoinnin perusta
(Tyoterveyslaitos s.a.). Samoin sanoo myo6s Tarkkonen (2012, 14) kirjassaan.

Fyysinen hyvinvointi, asenne tyontekoon ja persoonallisuus ovat kukin yksil6l-
lisid ominaisuuksia, ja ne vaikuttavat siihen, millaisena tyéhyvinvointi koetaan:
esimerkiksi hyva fyysinen terveys ja positiivinen asenne parantavat tyossa jak-
samista ja siten lisaavat positiivisia kokemuksia (llmarinen 2003; Manka &
Manka 2016, 8-9). Toisaalta myds seka limarinen (2003) ettd Tarkkonen
(2012,14) huomioivat organisaation roolin tydkyvyn edellytysten varmistami-
sessa ja tarjoamisessa. Tyohyvinvointi nAhdaan rakentuvaksi henkildston ja
tyonantajan keskinaisessa, hyvassa hengessa tapahtuvassa vuorovaikutuk-

sessa. Tyohyvinvoinnin johtamista kasitelladn tarkemmin luvussa 3.5.

3.2 TyoOssa jaksaminen

Parhaimmillaan ty6nteko liséda psyykkista eli henkistéa hyvinvointia — se antaa

mahdollisuuden itsensa toteuttamiseen, rytmittaa paivaa ja opettaa uutta. Tyo
voidaan kokea mielekkaaksi ja tyopaikka viihtyiséksi. Lisaksi kokemus tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohénsa luovat
edellytyksia hyvalle elamaélle ja jaksamiselle. Tyohyvinvointi ndhdaan enem-

man kuin koskaan tunneperaisena ilmiéna. (Luukkala 2011, 23-32.)

Henkinen hyvinvointi eli tydssa jaksaminen on fyysisen ulottuvuuden lisaksi
noussut keskusteluun laaja-alaisesta tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Inhimilli-
sen eli aineettoman paaoman — henkilostéon sidoksissa olevien aineettomien
resurssien, tiedon, taidon, motivaation — merkitys on jo nykyaan kasvanut, ja
tydhyvinvointi on muuttunut yritysten kilpailutekijaksi. Osaavan ja tydhonsa si-
toutuneen henkiléston merkitys kasvaa, silla tydntekijamaaria ei voida lisata
loputtomiin: on sen sijaan huolehdittava nykyisen henkiléston hyvinvoinnista ja
kehitettava sitd edelleen. (Manka & Manka 2016, 51.) Henkisen hyvinvoinnin
puute nakyy tydpaikoilla esimerkiksi jatkuvana stressina, vasymyksena ja ky-
vyttomyytena solmia mielekkaita suhteita tyossa tai erilaissa virkistystilaisuuk-
sissa. Pitkalla aikavalilla se voi vaikuttaa myos henkildston vaihtuvuuteen ja
sairaspoissaoloihin, siind missa puutteet fyysisessakin tyéhyvinvoinnissa.
(Tarkkonen 2012, 61-63.)
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Psykososiaalinen eli psyykkisten ja sosiaalisten tekijéiden muodostama kuor-
mitus tarkoittaa muun muassa organisaatioon, johtamiseen, tyon jarjestami-
seen ja tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia piirteitd, jotka kuormittavat
tyontekijaa jopa hanesta itsestaan riippumatta (Tyo6turvallisuuskeskus s.a.).
Viitala (2014, 214-217) kuitenkin huomauttaa, etta tyon kuormittavuutta ei kui-
tenkaan pitaisi ymmartaa yksinomaa negatiivisena asiana — haitallista se on
vasta silloin, kun se ylittda tietyn rajan. Psyykkisesta hyvinvoinnista puhutta-
essa voidaan mittaristona kuormituksen positiivisuudelle tai negatiivisuudelle
kayttaa tyontekijan ja tyon valisia suhteita: epasuhta esimerkiksi tyon vaati-
vuuden ja tyontekijan voimavarojen valilla johtavaa ylikuormitukseen (Tyoter-
veyslaitos s.a.). Sopiva kuormitus ja haaste tydnteossa sen sijaan pitavat ylla
kiinnostusta ja oppimisen kokemukset voimaannuttavat (Luukkala 2011,
26-27).

Ristiriita Yli- tai
alikuormitus
| Stressi
TYONTEKUA
M Edellytykset
p
Roolit, Vaatimukset Sukl_}pugh‘
Johtaminen, Ta.ldot,.
Urakehitys, QOdotukset Motivaatio,
Tydajat, +—————————  Minakasitys,
kentd Terveys
ua:‘;ta.aikaan Mahdollisuudet U
" . .
Sopiva kuormitus
I Optimaalinen
tarpeentyydytys
Tasapaino

Kuva 4: Tydn psyykkiset kuormitustekijat (Kalimo 1980, Viitalan 2014, 175 mukaan)

Tyo6ssa jaksamisen yhtena ehtona voitaisiinkin pitaa tyontekijan kykyjen ja
tyon vaatimusten valista tasapainoa, jota on alun perin kuvannut Kalimo
(1980) psyykkisia kuormitustekijoita esittavassa kuviossaan (kuva 4). Siinéa ha-
vainnollistetaan, kuinka tyontekija on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tydympa-
ristbnsa kanssa, ja naiden kahden valiset, tyohon tai tyontekijaan kohdistuvat
vaatimukset, mahdollisuudet ja odotukset voivat olla joko tasapainossa tai
epasuhdassa keskenaan. Luonteeltaan tyon joko positiivinen tai negatiivinen
psyykkinen kuormitus voi olla méarallisté tai laadullista: maarallinen kuormitus
kertoo tehtavan tydon maarasta ja laadullinen taas tyttehtavien haasteellisuu-

desta.



20

Haitallista ja tyontekijan voimavaroihin suhteutettuna liiallista psyykkista kuor-
mitusta kutsutaan stressiksi (Tarkkonen 2012, 63), ja pitkittyessaan se heijas-
tuu myos fyysiseen jaksamiseen ja voi johtaa loppuun palamiseen (Viitala
2014, 221). Inmisen ollessa psykofyysinen kokonaisuus, vaikuttavat henkisen
puolen ongelmat vaajaamatta fyysiseen suorituskykyyn. Liiallisesta tyon maa-
rasta, palautumisen puutteesta ja tyon kasaantumisesta stressaantunut tyon-
tekija voi olla jatkuvasti sairas, aiempaa tehottomampi ja karsia uniongelmista.
(Tarkkonen 2012, 61; Viitala 2014, 220.)

Tyoturvallisuuskeskus on listannut tyon psyykkisesti kuormittaviksi tekijoiksi
edelld mainittujen liséksi esimerkiksi tybn epaselvat tavoitteet, tyon ja vapaa-
ajan rajan hamartymisen, jatkuvat muutokset ja sen, ettei itsedan ja taitojaan
ole mahdollista kehittdd. Samalla kuitenkin nostetaan esiin tydn voimavarat,
joiden avulla negatiivisten kuormitustekijoiden vaikutuksia on mahdollista va-
hentda ja siten parantaa jaksamista (Tyoturvallisuuskeskus s.a.). Jaksamista
tukevan tyon tunnusmerkkeja ja edellytyksia, joihin tyévuorosuunnittelulla voi-

daan vaikuttaa, kaydaan lapi luvussa 3.4.

Ty6n imu

Parhaimmassa tapauksessa tyohyvinvointi on niin hyvalla tasolla, etta voidaan
puhua tyon imusta. Luukkalan (2011, 38) mukaan Hakanen (2004) on esitellyt
kyseisen, aarimmaista hyvinvointia kuvaavan kasitteen vaitoskirjassaan, ja se
syntyy tyosta saatavasta ilosta ja energiasta. Luukkala esittda Hakasta mu-
kaillen kolme kriteeria, joiden tayttyessa voidaan puhua tyon imusta: tarmok-
kuus tyossa, sille omistautuminen ja siihen uppoutuminen. Tarmokkuus syn-
nyttaa tyon imua tyontekijan kokiessa itsensa energiseksi — hdnen voimava-
ransa aktivoituvat ja tyota jaksetaan tehda. Omistautunut tyontekija kokee ar-
vonsa yhteneviksi tydnantajansa kanssa, ja tydssa halutaan jatkaa tulevaisuu-
dessakin: tydnantajasta ei ole tarvetta puhua negatiivisesti tai etsia jatkuvasti
uutta tydta. Uppoutuminen taas tarkoittaa, ettéa tybnteosta on positiivisessa
mielessa hankala luopua ja se koetaan mielenkiintoiseksi: ty6ta voidaan jat-
kaa vapaa-ajallakin, ja kuluttavan sijaan se koetaan energisoivana. (Luukkala
2011, 38.)
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Mybhemmassa teoksessa Hakanen (2011, 38) jatkaa, ettd tyon imussa ol-
lessa ty0 koetaan mielekkaaksi, sitd tehd&én vastoinkaymisissakin ja siita ol-
laan ylpeitd. Kuten aiemmin todettu, ndhdaan hyvinvointi nykyaan laaja-alai-
sena, ja sen tutkimuksessa huomioidaan asioita, joista tydsséa saadaan voi-
maannuttavia ja myonteisia kokemuksia. Tydhyvinvointia kasitellaan yha
enemman niin sanotun positiivisen psykologian ja voimavarojen pohjalta
(Manka & Manka 2016, 69, Seligmanin 1990 mukaan), ja tydn imu voidaankin
nahda tallaisena positiivisena tapana lahestyéa tyohyvinvointia (Manka &
Manka 2016, 5-6). Se syntyy ennen kaikkea tyOpaikalla hyvin olevista asioista
ja yksilon myonteisista kokemuksista. Tyohyvinvoinnin tutkimus keskittyy sii-
hen, kuinka n&ita voimavaroja voidaan kayttaa hyvaksi ja pyrkia kohti tyon

imua.

Ty6n imun kokeminen pidentaa tyburia, ehkéisee varhaisia elakditymisia ja
parantaa henkiloston tyytyvaisyytta. Organisaation kannalta siihen panostami-
nen on pitkalla tahtaimella siis kannattavaa: tydhyvinvoinnin aarimmaisen hy-
vaa muotoa kokeva henkilé on tehokas, ty6lleen omistautunut ja valmis myds
haastamaan itsensa. (Hakanen 2011, 41-42; Manka & Manka 2016, 41.)
Psyykkisen ty6hyvinvoinnin yllapitaminen — oikeudenmukaisuus, vaikutusmabh-
dollisuudet, mielekas ja vaihteleva ty6, toimiva vuorovaikutus — ja jatkuva ke-
hittdminen luovat edellytyksia positiivisille tydelaméakokemuksille ja lopulta

tyon imun syntymiselle (Hakanen 2011, 52-60).

3.3 Vuoroty6 ja tyohyvinvointi

Vuorotyd on tydn tekemistéa vaihtelevissa vuoroissa ja maaritellaan tyoksi,
jossa tydajat vaihtelevat saannollisesti, ennakolta sovitun rytmin mukaan (Ti-
lastokeskus s.a.). Vuoroty6 kasittda eri vuorokaudenaikoihin tehtavia tyévuo-
roja, kuten aamu-, paiva-, ilta- ja yovuorot, ja asettaa haasteita tyontekijan jak-
samiselle erityisesti aikaisissa aamu- ja mydhaisissa iltavuoroissa seka yo-
tydssa hairitsemalla elimiston biologista rytmia. Yleisesti ottaen ilta- ja yodai-
kaan tehtava tyo onkin elimistdlle kuormittavampaa ja terveydelle haitallisem-
paa. Normaalista poikkeava vuorokausirytmi vaikuttaa paitsi fyysiseen tervey-
teen, myos psyykkiseen jaksamiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin, joiden kaik-

kien aiheuttama kuormitus on kuitenkin hallittavissa esimerkiksi tyévuorojen
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tarkalla suunnittelulla. (Terveyskirjasto s.a.; Tyoterveyslaitos s.a.) Tybaikajar-
jestelyt ovatkin tasapainoilua tyontekijoiden kapasiteetin ja toisaalta yrityksen
tuotannon ja tarpeiden valilla (Costa 2010, 112).

Vuorokauden ympari toimiva globaali maailmantalous ja toisaalta myos kulut-
tajien tottumukset saada palvelua aikaisesta aamusta iltamyohaan pakottavat
yritykset myds tarjoamaan sita parjatakseen intensiivisessa kilpailussa. Nayt-
taakin silta, ettd nykyaan valtaosa tyoikaisesta vaestdsta on ainakin jollain ta-
paa tekemisissa epasaanndollisten tytaikojen kanssa — joko viikonlopputyon,
ilta- ja ybvuorojen tai osa-aikatyon muodossa. (Costa 2010, 112.) Vuorotyd
onkin tullut yha enemman osaksi myds vahittaiskaupan tyontekijéiden arkea
kauppojen aukiolojen vapauduttua, ja moni tekee nykyaan saannollisesti
kaksi- tai jopa kolmivuorotyota (Tyo6terveyslaitos 2017, 4-5).

Vuoroty0 ja fyysinen hyvinvointi

Tyoturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan fyysisella tyéhyvinvoinnilla tar-
koitetaan muun muassa sitd, etta konkreettinen tydymparisto, -ajat ja -ergono-
mia ovat kunnossa, eika tyo ole kohtuuttoman raskasta ruumiillisesti. Fyysinen
hyvinvointi on perinteisen kasityksen mukaan nojannut juuri néihin nakokul-
miin, joiden merkitys modernissa tydelaméssa on kuitenkin ainakin néaennai-
sesti vahentynyt (Rahkonen ym. 2011, 21-29). Fyysinen kuormitus kaupan
alalla kasittaakin ruumiillisen tyon lisaksi vuorotydn aiheuttamat haasteet jak-

samisessa.

Vuorotydn aiheuttama kuormitus elimistélle johtuu normaalin fysiologisen ryt-
min hairiintymisestd, joka fyysisen terveyden lisdksi heijastuu muillekin hyvin-
voinnin osa-alueille (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 19). Tyypillisimpia pit-
kaaikaisesta, poikkeuksellisesta vuorokausirytmista aiheutuvia fyysisia ter-
veyshaittoja ovat muun muassa ruoansulatuselimiston oireet, uniongelmat, ko-
honnut sydan- ja verisuonitautien riski seké vasymyksesta aiheutuva suurempi
tyotapaturmariski (Costa 2010, 112; Tyoterveyslaitos s.a.). Vuorosyklin no-
peus vaikuttaa elimistdén sopeutumiseen: keho voi tottua yo- ja ilta-aikaan teh-
tavaan tyohon, jos yksinomaan sitad tehddan sdanndllisesti vuosikausia, kun
taas kiertavat vuorot ja vaihtelevat tydajat aiheuttavat suurempaa kuormitusta
elimistolle (Costa 2010, 113-114).
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Tyoterveyslaitos (2017) on tutkinut epasaanndllisia tydaikoja matkailu- ja ra-
vintolapalveluissa, Hakola ym. (2010) puolestaan tarkastelivat artikkelissaan
lyhyiden ty6vuorovalien yhteyttd tyontekijoiden kokemaan jaksamiseen ja hy-
vinvointiin sosiaali- ja terveysalalla. Kummastakin tutkimuksesta esiin nous-
seet padhuomiot liittyivat lyhyiden vuorovalien negatiiviseen vaikutukseen, ilta-
ja yotyon erityiseen kuormittavuuteen ja tydvuorojen sijoittelun merkitykseen
seka fyysiselle ettd henkiselle ty6hyvinvoinnille. Palautuminen koettiin jaksa-
misen ja fyysisen terveyden kannalta kriittiseksi kummassakin tutkimuksessa.
Hakolan ym. (2010, 390) tutkimuksessa havaittiin, etta lyhyiden tyévuorova-
lien, eli ajan tydvuoron paattymisen ja seuraavan alkamisen valissa, vahenta-
minen ja siten palautumisajan lisdéaminen tydvuorojen vélissa paransi henki-
|6ston vireystilaa, kokemusta tydhyvinvoinnista seka helpotti tyo- ja perhe-ela-
man yhdistamista mahdollistamalla enemmaén vapaa-aikaa ja aktiviteetteja.
Samoilla linjoilla oli myds Tyo6terveyslaitos (2017, 26), jonka tuloksista myos
selvisi, ettd henkildston hyvét vaikutusmahdollisuudet tybaikoihinsa paitsi pa-
rantavat tyytyvaisyytta, myos korreloivat pidempien vuorovalien (yli 11 tuntia)

ja paivavuorojen kanssa.

Tutkimuksissa siis havaittiin, ettéd henkilosto toiveissaan suosi riittdvaa palau-
tumisaikaa ja paivavuoroja illan ja yon sijaan. Niiden lisdksi pidemmat tyoput-
ket ja -paivat koettiin mielekkddmpina kuin yksittaiset, lyhyet tydjaksot. Nega-
tiivisina koetut tydaikajarjestelyt olivat yhteydessa huonoihin vaikutusmahdolli-
suuksiin ja tyytymattomyyteen jarjestelmaa kohtaan. Tyoterveyslaitoksen
(2017) ja Hakolan ym. (2010) tutkimukset tukevat Costan (2010, 112-114)
huomioita vuorotydn aiheuttamasta vasymyksesta ja tyévuorojen syklin merki-
tyksestéa. Tutkimuksissa ei tosin huomioitu vuorotyéhon liittyvid kannustimia,

kuten yo-, ilta- ja pyhalisia, ja niiden vaikutusta tyén mielekkaana kokemiseen.

Vuorotyd ja psyykkinen hyvinvointi

Vuorotydn psyykkiselle hyvinvoinnille aiheuttama kuormitus johtuu pitkalti pit-
k&aikaisen fyysisen kuormituksen johdannaisista, kuten kroonistuvista union-
gelmista ja niiden aiheuttamasta stressistd, arsyyntyneisyydesta ja mielialan
vaihteluista. Uniongelmat voivat pakottaa erilaisten laakevalmisteiden kayt-

toon, jolloin ne vaikuttavat my6s henkiseen tilaan ja jaksamiseen. Ylipaataan
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jatkuva vuorosta toiseen siirtyminen ja elimiston totuttaminen vaihteleviin ryt-
meihin voi nostaa stressitasoa, ja tyoperaisen stressin onkin havaittu olevan
yhteydessa nimenomaan vuorotyohon. (Costa 2010, 113-115; Ma ym. 2014,
25.) Tata mahdollisesti liilan kuormittava ty6 viel& pahentaa entisestaan (Tark-
konen 2012, 63).

Seka Tyoterveyslaitoksen (2017, 29) ettd Hakolan ym. (2010, 48) tutkimukset
nostavat esiin organisaation roolin tydntekijan jaksamisessa erityisesti tyovuo-
rojen sijoittelun kannalta. Tyovuorosuunnittelu nahdaan "henkiléstosuunnitte-
lun tydkaluna®, jonka avulla voidaan parhaimmillaan nostaa tyéhyvinvointia.
Tyo6n kuormittavuus on yhteydessa tyévuorojen sijoitteluun, joten vuorosuun-
nittelu — perakkaisten tyopaivien maara, tydvuorovalit, eri vuorojen jaksotus —
voi merkittavasti parantaa fyysista ja sité kautta henkista jaksamista tai vas-
taavasti huonontaa molempia. (Hakola ym. 2010, 394.)

Vuoroty0 ja sosiaalinen hyvinvointi

Vuoroty0d ja epasaanndlliset tydajat vaikuttavat fyysisen ja henkisen jaksami-
sen lisdksi paljon myos tyéntekijan sosiaaliseen hyvinvointiin, silla tyo voi ilta-
ja viikonloppupainotteisuutensa vuoksi olla hankala yhteensovittaa vapaa-
ajan, perheen ja ystavien kanssa etenkin, jos mahdollisuudet vaikuttaa omiin
tydaikoihinsa ovat heikot (Tyoterveyslaitos 2017, 5). Vuoroty6ta tekevien kes-
kuudessa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koetaan erityisen hanka-
laksi, silla suurin osa perhe-elaman ja sosiaalisen piirin aktiviteeteista on jar-
jestetty normaalia arkity6ta tekevan vuorokausirytmin mukaisesti — tapahtu-
mat, juhlat ja normaali perhe-elama sijoittuvat useammin iltoihin ja viikonlop-
puihin. Erityisid haasteita voivat kohdata hektisia elamanvaiheita lapikayvat
perheelliset, kun esimerkiksi lasten hoitoaikataulut, heidan kanssaan vietetty
aika ja perhesuhteet ylipaansa vaativat erityista suunnittelua ja huomioonotta-
mista. (Costa 2010, 117-118.)

Tydvuorojen sijoittelulla on siis suuri vaikutus myos sosiaaliseen hyvinvointiin,
ja Tyoterveyslaitos (2017, 26) korostaakin henkil6kunnan vaikutusmahdolli-

suuksien parantavan tata osa-aluetta huomattavasti: mita paremmin he voivat
omiin ty®aikoihinsa ja -vuoroihinsa vaikuttaa ja mita joustavampaa toiminta on,

sitd paremmin sujuu tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen, mika itsessaan toimii
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jaksamisen voimavarana. Myos Hakola ym. (2010, 48) huomauttaa tutkimuk-
sessaan, etta tyovuorosuunnittelua tulisi toteuttaa yhteistyossa paitsi |1a-
hiesimiesten myo6s henkiloston kanssa — henkilostoa osallistava tyovuoro-

suunnittelu lisda hyvinvointia ja jaksamista tyopaikalla.

3.4 TyoOhyvinvointia tukeva tydvuorosuunnittelu

Tyohyvinvointi lAhtee seka tydntekijasta itsestdén etta koko organisaatiosta ja
sen tarjoamista mahdollisuuksista, kuten Tarkkonen (2012, 14) toteaa, ja er-
gonomiset tydajat ja niiden tarjoaminen onnistuneella tydvuorosuunnitelulla
onkin yksi organisaation konkreettisista mahdollisuuksista parantaa tyohyvin-
vointia kaikilla eri osa-alueilla. Ergonomisella tyévuorosuunnittelulla tarkoite-
taan yksinkertaisimmillaan sit&, etta vuorot suunnitellaan ja sijoitellaan siten,
ettd ne tukevat tyontekijan jaksamista, palautumista ja terveytta niin ty6ssa
kuin vapaa-ajallakin — tyokyky huomioidaan tydpaivien pituuksissa ja tyonteki-
jalla on aikaa riittdvaan lepoon vuorojen valilla (Hakola & Kalliomé&ki-Levanto
2010, 25). Tyo6ajoilla on vaikutus kaikkiin hyvinvoinnin osa-alueisiin — elimis-
to6on ja uneen eli fyysiseen terveyteen, tyokykyyn, psyykkiseen jaksamiseen ja
sosiaaliseen hyvinvointiin, joten tydvuorojen sijoittelulla voi olla hyvinkin koko-

naisvaltainen vaikutus tyontekijan kokemukseen jaksamisestaan.

Tyoterveyslaitos on verkkosivuillaan listannut hyvan tyévuorosuunnittelun piir-
teitd ja laatinut niiden pohjalta suosituksia, jotka ovat perusperiaatteiltaan sa-
mat kuin Hakolan ja Kalliomé&ki-Levannon (2010, 25-28) kirjassaan luettele-
mat kriteerit ergonomian toteutumisesta sairaanhoitajien kolmivuorotyssa.
Naita hyvan ergonomian kriteereja ovat tydvuorojen saannollisyys, niiden oi-
kea kiertosuunta, sopiva tydmaara yhdessa tydvuorossa ja ty6paivien seka

tyo- ja vapaajaksojen pituudet (Tyoterveyslaitos s.a.).

Tyobvuorojen saannollisyys auttaa ennakoinnissa ja tyon ulkopuolisen elamén
suunnittelussa, joka voi helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Er-
gonomisella kiertosuunnalla taas tarkoitetaan siirtymista aamuvuorosta ilta-
vuoroon, eikad painvastoin — talla tavoin varmistetaan riittava palautuminen ja
lepo, joita edistavat myods pidemmat yhtdjaksoiset vapaat. Sosiaalisen hyvin-
voinnin kannalta on tarkead, etta naitd vapaajaksoja ajoitetaan myads viikonlo-

puille. Optimaalisen tydpaivan pituuden on puolestaan tutkimuksissa selvitetty
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olevan 6-9 tuntia, ja mita pidempi tyGaika, sita korkeammaksi kasvaa tapatur-
man riski. Suosituksen ylarajoille sijoittuvat tunnit harvoin ovat tehokkaimpia,
jolloin osa tydtaakasta voi kaatua my6s muiden vuorossa olevien harteille.
(Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 26-27.) Luetellut kriteerit ovat linjassa
Costan (2010, 112-114), Tyoterveyslaitoksen toisen tutkimuksen (2017) ja
Hakolan tutkimuksen (2010, 290) havaintojen kanssa.

Aiemmin kasitellyn mukaisesti on hyvinvoinnin kannalta tarkeaa myags, etta
tyontekij6illa on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja olla mukana sita
koskevassa paatoksenteossa, jolloin kokemukset vuorovaikutuksellisuudesta,
riittavasta vapaa-ajasta ja kuulluksi tulemisesta parantuvat. Nama kokemukset
toimivat jaksamisen voimavarana. (Luukkala 2011, 23-32.) K&site osallistuva
tyovuorosuunnittelu viittaa juuri tdhan mahdollisuuteen, ja tarkoittaa kaytan-
ndssa sita, etta tyévuorosuunnittelussa huomioidaan tydntekijoiden yksildlliset
toiveet ja tarpeet. Osallistuva tydvuorosuunnittelu voi &aritapauksessa olla niin
sanottua tydaika-autonomiaa, jolloin tydyhteisolla on lakien ja organisaation
vaatimusten puitteissa itsemaaraadmisoikeus tydvuorojen suunnittelussa. Osal-
listuvan tyévuorosuunnittelun osittainenkin hydédyntaminen vaatii perinteista
suunnittelua suurempia resursseja ja tyémaaria seka luottamusta osapuolten
valilla, mutta voi pitkalla aikavalilla maksaa vaivannaon ja kustannukset takai-
sin lisdantyvana toimivuutena ja laatuna tyonteossa. (Hakola & Kalliomé&ki-Le-
vanto 2010, 40-50.)

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa myds mahdollinen tyytymattémyys tyén
jarjestamiseen tai vuorovaikutussuhteisiin tydyhteiséssa. Tydaikojen jousta-
vuuden tulisi olla molemminpuolista, eli tybnantajan vaatimien joustojen, kuten
ylitdiden ja epasaanndllisten tytaikojen vastapainona tulisi myods tyontekijalle
tarjota mahdollisuus vaikuttaa ajankohtiin, jolloin han on téissa. Tyontekijoiden
huono méaarallinen mitoitus tai heikko vuorovaikutus esimiesten ja alaisten va-
lilla voivat johtaa siihen, etta tydskentely tapahtuu jatkuvasti epamieluisina
ajankohtina, kuten pyhina ja viikonloppuina. Tydvuorosuunnittelua onkin mah-
dollisuus kayttaa tyokaluna siten, ettd henkilosto kokee sen joko palkitsevana
tai rankaisevana: tyévuorojen, lomien ja erindisten koulutusten ajankohdat vai-
kuttavat merkittavasti tyotyytyvaisyyteen ja kokemukseen tydyhteisosta. (Ha-
kola & Kallioméaki-Levanto 2010, 10-11.)
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3.5 Organisaation rooli tydhyvinvoinnin luomisessa

Tyo6hyvinvointi kokonaisuudessaan ndhdaan lahtevéaksi niin yksilosta itsestaan
kuin h&nen tyborganisaatiostaankin, joka toimillaan takaa tyohyvinvoinnin to-
teutumisen tyOpaikalla. Tyokykytalo-malli (TyoOterveyslaitos s.a.) kuvaa yksilon
henkilokohtaista hyvinvointia, fyysista ja psyykkista tilaa ja asenteita tyohyvin-
voinnin perustaksi, mutta talon kattona toimivat organisaatio, tydolot ja esi-
miesten toiminta. Tarkkonen (2012, 74) korostaa organisaation ja sen johta-
misjarjestelman merkitysta tyohyvinvoinnille — han toteaa johtamisen olevan
tyohyvinvoinnin kannalta organisaation oleellisen toiminto, silla tythyvinvoin-
nin kehittdminen vaatii valtaa, aktiivisuutta ja johtamisosaamista. Hyvinvoiva
henkilostd hyddyttdd myos tyonantajaa (Luukkanen 2011, 25), joten tyohyvin-

voinnin lisddminen kuuluu my6s organisaation intresseihin.

Organisaation taholta tyohyvinvointia yllapidetaan tyéhyvinvoinnin johtami-
sella. Silla tarkoitetaan johtamisen ndkdkulmaa, joka seurannan, valvonnan ja
ohjauksen avulla huomioi ty6turvallisuuden, tydkyvyn ja tydssa jaksamisen,
tyohon liittyvat yksildlliset ominaisuudet ja muutostarpeet organisaation jokai-
sella tasolla. Itse johtaminen voidaan jakaa myds neljaan nakdkulmaan, joita
ovat strateginen, henkilé-, asia- ja hallinnollisten asioiden johtaminen. Naméa
osa-alueet muodostavat tyéhyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuden, joka si-
saltda niin tydn mitoituksesta ja jarjestamisestd, sosiaalisesta tuesta kuin paa-
toksenteosta ja tavoitteellisuudesta huolehtimisen. Tyéhyvinvoinnin toimiva
johtaminen perustuu vallitsevan tilanteen maarittelyyn esimerkiksi kehityskes-
kustelujen avulla, ja ndiden tulosten pohjalta lahdetddn luomaan edellytyksia
kaytannon toimille seka lopuksi arvioimaan niita. (Tarkkonen 2012, 77.) Tal-

laista kehitystyota on tehtava jatkuvasti (Manka & Manka 2016, 81).

Tyoturvallisuuskeskuksen (s.a.) mukaan itse organisaatiosta on l0ydettavissa
hyvinvointia tukevia voimavaratekijoita, joita hyvalla johtamisella vahvistetaan.
Naita ovat esimerkiksi innovatiivisuus ty6tavoissa, varmuus seka tyon ja muun
elamén yhteensovittamisen mahdollisuus. Tarkemmin organisatorisia tyén voi-
mavaroja on eritellyt Hakanen (2011, 61-69) kirjassaan. Han méarittelee
nama voimavarat yleisesti henkilostohallinnon ja johdon mahdollisuuksiksi ke-
hittaa tyéhyvinvointia ja siten lopulta luoda tyon imua. Tyoturvallisuuskeskuk-

sen mainitsemien liséksi han lukee voimavaroiksi esimerkiksi organisaation
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henkilostdlleen tarjoaman tuen, toteutuvan psykologisen sopimuksen, tydilma-
piirin ja toimivan vuorovaikutuksen eri tasojen valilla. Henkiloéston kokema tuki
korreloi suoraan ty6n imun kanssa — kun tyontekija kokee, ettd hanen panos-
taan arvostetaan ja hyvinvoinnistaan valitetaén, on han motivoituneempi ja si-
toutuneempi. Psykologisen sopimuksen toteutuminen puolestaan tarkoittaa,
ettd tydsopimuksen ohella solmitut ns. sanattomat sopimukset pitavat: tyolle
tarjotaan jatkuvuutta ja tyontekijalle esimerkiksi mahdollisuus kouluttautua.

Kaikki edella mainitut myos lisdavat psyykkista hyvinvointia (luku 3.2.).

Toimiva tyGhyvinvoinnin johtaminen edellyttda etenkin isoilta organisaatioilta
tavoitteellisuutta, konkreettisia toimia hyvinvoinnin edistamiseksi ja toiminnan
jatkuvaa arviointia. Ty6hyvinvointitoiminnan tulisi olla osa liiketoimintastrate-
giaa, ja organisaation rakenteiden toimia joustavasti. Tarkeda on myos osallis-
taa itse henkilosto tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja huomioida siina yrityksen
yleiset tavoitteet — suunnittelussa mukana oleva henkildstd on toimintaan si-
toutunutta, ja hyvinvointi tukee myds liiketoiminnallisten tavoitteiden taytta-
mista. (Manka & Manka 2016, 81.)

3.6 Tydnantajakuva

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja tydssaan viihtyva henkilostd ovat yrityk-
selle tarkeita, koska ne selvasti parantavat tulosta (Luukkanen 2011, 25;
Manka & Manka 2016, 81). Hyvinvoiva, tydhonsa sitoutunut henkildsto sen li-
saksi myos parantaa tydnantajakuvaa, joka tarkoittaa yrityksen nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijdille siita valittyvaa mielikuvaa, imagoa. (Kauhanen
2010, 69). Tyonantajakuva ilmiona ei ole uusi, ja kasite employer brand nousi
esiin alun perin jo 1990-luvulla pohjautuen aiemmilla vuosikymmenilla kaytet-
tyihin rekrytointistrategioihin (Rosethorn 2009, 3). Nykyaan erityisesti nuorten
tydnhakijoiden keskuudessa tytnantajakuvan merkitys rekrytoinnissa on suuri
— mielikuvat yrityksista vaikuttavat voimakkaasti siihen, minne oma osaaminen
ja tydpanos viedaan. Tydnantaja, jolla on hyva maine niin nykyisten tydnteki-
joiden keskuudessa kuin tyémarkkinoilla yleensakin, on vetovoimainen ja hou-
kuttelee hyvaa vakea. Kilpailu parhaasta tydvoimasta on kovaa. Tybnantaja-

kuvaan vaikuttavia tekijoita, joihin tydnantaja voi henkildstopolitiikallaan vaikut-
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taa, ovat muun muassa opiskelijoiden ja kesatyontekijoiden kokemukset orga-
nisaatiosta, henkiloéstdedut ja palkka seké& organisaation tarjoamat oppimis-
mabhdollisuudet. (Kauhanen 2010, 69.)

Vetovoimainen tydnantaja ei ainoastaan houkuttele uutta vakea, vaan myos
sailyttdd nykyisen, osaavan henkiloston tarjoten heille mahdollisuuksia, tarkoi-
tuksia seka ainutlaatuisen, sitoutumista edistéavan organisaatiokulttuurin.
Markkinointiin perustuen voisi siis ajatella, ettéd samalla tavalla, kun tarjotaan
asiakkaille arvoa, luodaan sita toiseen suuntaan my6s omalle henkiléstolle.
(Mosley 2014, 2.) Nykyista tydnantajakuvan kasitetta onkin hyodyllista lahes-
tya niin sanotun psykologisen sopimuksen nadktkulmasta — se tarkoittaa tyon-
antajan ja tyontekijan valistd sanatonta sopimusta, joka ilmenee esimerkiksi
tyontekijan kokemuksissa ja esimiesten haneen kohdistuvassa toiminnassa.
Tallaiset sanattomat sopimukset ja odotukset taydentéavat varsinaisessa tyo-
sopimuksessa sovittuja asioita. Kasitteen employer brand voisi maaritella siten
my6s molemminpuoliseksi sitoumukseksi organisaation ja sen henkiloston va-
lill&d — se on sopimus, joka saa henkiloston jadmaan ja tulemaan osaksi yri-
tysta. (Rosethorn 2009, 3-20.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja hyva johtaminen linkittyvat voimakkaasti
tyonantajakuvaan ja vaikuttavat sen muovautumiseen. Kauhanen (2010, 70)
toteaa, etta hyvinvoiva henkilostd parantaa seka ulkoista etta sisaista tyonan-
tajakuvaa, eli vaikuttaa niin nykyisen kuin potentiaalisenkin henkiléston mieli-
kuviin yrityksesta. Toisaalta hyvan maineen romuttuminen tapahtuu paljon no-
peammin kuin sen rakentaminen: esimerkiksi huonosti hoidetut tydelamasuh-
teet, joukkoirtisanomiset ja tydsuojelurikkomukset vaikuttavat nopeasti ja ne-

gatiivisesti yrityksen tydnantajakuvaan (Kauhanen 2010, 70).

4 OSUUSKAUPPA SUUR-SAVO: KILPAILUKYKYA JA PAIKALLISTA
ELINVOIMAA

Tassa luvussa esitelladn opinnaytetyon toimeksiantaja Osuuskauppa Suur-
Savo. Aluksi kerrotaan yrityksen tarkeimmat perustiedot liittyen yritystoimin-
taan, henkilostoon ja liikketoiminnan arvoihin, lopuksi kasitellaan yrityksessa

nykyaan kaytdssa olevaa keskitettya tyovuorosuunnittelujérjestelmaa, johon
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tama opinnaytety® myads osin keskittyy. Luvussa sivutaan myés tyévuorosuun-
nittelun keskeisia pelisdantoja.

4.1 Osuuskaupan toimialat, arvot ja henkildsto

Osuuskauppa Suur-Savo on Etela-Savon alueella toimiva yritys, joka muodol-
taan on osuuskunta ja siten yli 72 000 asiakasomistajan omistama koko-
naisuus. Osuuskauppa alueelle on perustettu 1900-luvun alussa, josta lahtien
se on kasvanut nykyisiin mittoihinsa: toimialue kattaa talla hetkella 12 kuntaa,
ja marketkaupan, eli Prisman, S-marketin ja Salen toimipaikkoja niissa on yh-
teensa yli 30. Osuuskauppa Suur-Savo toimii marketkaupan liséksi poltto-
neste- ja likennemyymala-, ravitsemis-, tavaratalo-, majoitus- ja autokaupassa
seka leipomoalalla. Monitoimialaisen yrityksen toiminta kasittdd myos pankki-,
kauneus- ja terveyspalveluita, ja silla on yhteistydkumppaneita monilta eri
aloilta. (Lyytikdinen 2019; S-kanava.fi s.a.) Vuoden 2019 henkildstotutkimuk-
sen tulosten perusteella Osuuskauppa Suur-Savo palkittiin liséksi kyseisen

vuoden innostavimpana tyopaikkana (Innostavimmat.fi 2020).

Osuuskauppa Suur-Savo on paikallinen, yhteiskuntavastuullinen toimija, ja
sen toiminnan tavoitteena onkin tuottaa asiakasomistajien tarpeeseen vastaa-
via palveluita kilpailukykyisesti ja alueen hyvinvointi huomioiden (S-kanava.fi
s.a.). Liiketoiminnassa noudatetaan yrityksen yhteisia arvoja, joita ovat asia-
kaslahtoisyys, vastuullisuus, jatkuva uudistuminen ja toiminnan tuloksellisuus:
toiminnassa huomioidaan aina asiakas, vastuu kannetaan niin henkiloston
kuin alueenkin hyvinvoinnista, toimintaa pyritdan kehittamaan ja nailla saavu-
tettuja tuloksia kaytetaan yrityksen vision mukaisesti asiakasomistajien hyo-
dyksi (Lyytikainen 2019). Osuuskaupassa nahdaan, etta koko Etela-Savon

elinvoimaisuus hyodyttaa yritystoimintaa ja painvastoin (S-kanava.fi s.a.).

Keskimaarin Osuuskauppa Suur-Savo tyoéllistaa yli 1200 henkil6a eri toi-
mialoilla ollen nain alueellisesti merkittava tyonantaja (S-kanava.fi s.a.).
Enemmisto tyontekijoista on naisia, ja koko henkilostdsta vakituisessa tydsuh-
teessa olevia on 87 %. Tyontekijoiden keski-ik& on 38 vuotta. Muiden osuus-
kauppojen tavoin myds Osuuskauppa Suur-Savon hallinnon keskidssé on

osuuskauppavaaleilla valittu edustajisto, seka tasta joukosta valittu hallitus.
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Osuuskaupalla on toimitusjohtaja, joka yhdesséa henkildsto-, asiakkuus-, ta-
lous-, matkailu- ja ravintola, autokaupan- ja marketkaupan johtajan kanssa
muodostaa johtoryhman. (Lyytik&inen 2019.)

4.2 Henkilostohallinto ja tydvuorosuunnittelu Osuuskauppa Suur-Sa-
vossa

Henkildstohallinto toimii Osuuskauppa Suur-Savossa erindisissa tehtavissa:
sen tavoitteena on tukea liiketoimintaa, kehittéd4 ja jalkauttaa henkilostohallin-
non alaan kuuluvia asioita sek& hoitaa organisaation eri tasojen valista viestin-
taa. Liiketoiminnan tukemiseen kuuluu esimerkiksi esimiesty6n tukeminen ja
kehittdminen, tydsuhteiden elinkaaret sek& muun toiminnan, kuten erilaisten
henkilostotutkimusten organisointi. Henkildstohallinto huolehtii myds kehitys-
ja tyokykykeskustelujen jarjestamisesta seka uusien jarjestelmien kayttéonot-
tamisesta aina myymalatasolla asti. Vuodesta 2019 eteenpain erityisid paino-
pistealueita HR-toiminnassa ovat olleet henkildston saatavuus ja heidan jak-
samisensa: kaytt6on on otettu muun muassa mahdollisuus ristiintyéskente-
lyyn, kiertavien tyontekijoiden jarjestelma seka kehitetty esimiestyota erityi-

sella painotuksella. (Lyytikdinen 2019.)

Osuuskauppa Suur-Savossa, kuten muissakin alueosuuskaupoissa, otettiin
vuoden 2018 aikana kayttdon uusi tydvuorosuunnittelujarjestelma Elli. Taman
my6ta yritys siirtyi myos keskitettyyn tyévuorosuunnitteluun — kaytannossa
muutos tarkoittaa, etta tydvuorojen suunnitteluvastuu siirtyi toimipaikkojen esi-
miehilta erilliselle suunnittelutiimille, joka suunnittelee kaikkien toimipaikkojen
tyovuorot keskitetysti. Elli-ohjelman tarkoituksena onkin tehostaa suunnittelua
ja varmistaa esimerkiksi tyfaikalainsaadannon ja tydehtosopimuksen toteutu-
minen jokaisessa tilanteessa. (Jollas s.a.) Tydvuorosuunnittelussa kaytetaan
kaupan alan tydehtosopimusta, joka on viimeisimpana paivitetty 23.3.2020
palvelualojen ammattiliitto PAM:in ja Kaupan Liiton neuvotteluissa — sopimuk-
sessa maaritellaan esimerkiksi palkkaukseen, tyoaikoihin, korvauksiin ja sai-
rausajan palkkauksen minimivaatimukset, joita tydnantajan on noudatettava.
Keskeisia tydvuorosuunnitteluun vaikuttavia asioita tydehtosopimuksessa ovat

vuorokausilevon pituus, ty6putkien pituudet, tasoittumisjaksot seka tydvuoro-
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luetteloiden saatavuus: vuorojen valisen lepoajan on oltava 11 tuntia tai erik-
seen tyontekijan kanssa sovittuna vahintaan 8 tuntia ja vapaapaivien valissa

voi olla enintdan 8 tyopaivaa. (PAM 2020.)

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Tassa luvussa kaydaan lapi opinndytetyon tutkimuksessa kaytetyt tutkimus-
menetelmat, aineiston hankinnan menetelmat, saadun aineiston analysointi
seka tutkimuksen kaytannon toteutus tassa opinnaytetydssa. Tutkimus toteu-
tettiin tapaustutkimuksena, ja sen kohteena oli Osuuskauppa Suur-Savon
markettoimipaikat ja niiden henkil6std. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia nai-
den toimipaikkojen tyévuorosuunnittelua, henkiloston kokemuksia siité seké
toteutetun tutkimuksen pohjalta laatia kehittdmisehdotuksia, jotta tydvuoro-

suunnittelun toimintatapoja voitaisiin kehitella edelleen.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetytssa kaytettiin seké laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen me-
netelmia toisiaan taydentavina. Tarkoituksena oli sekd ymmartaa suunnittelun
lahtokohtia etta tavoittaa laaja vastaajajoukko osuuskaupan henkilstosta.
Tassa alaluvussa esitellaan tutkimusmenetelmien teoriapohja ja kayttétarkoi-
tuksia niiden toteutusjarjestyksessa aloittaen laadullisesta tutkimuksesta ja

edeten maaralliseen tutkimukseen.

Laadullinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on kerata inmisten koke-
muksia todellisuudesta ja tulkita niitd. Taman menetelman kannalta Vilkka
(2015, 118) nostaa oleelliseksi sen tavan tarkastella merkityksia — kyse on ih-
misiin liittyvista ilmioistad, kuten ajatuksista, toiminnasta ja yhteistjen raken-
teista, jotka lopulta muodostavat merkityskokonaisuuksia. Puusa & Juuti
(2011, 48-49) taydentavat, etta tutkimuksen kohteena on usein kokemusten
lisdksi ihmisten vélisesta vuorovaikutuksesta kumpuava tieto, ja laadullisessa
tutkimuksessa etéisyys tutkimuksen kohteen, aineiston ja itse tutkijan valilla
onkin tyypillisesti melko pieni. Tarkastelun kohteena laadullisessa tutkimuk-

sessa ovat kokonaisuudet, silla tavoitteena on kuvata todellista elamaa ja sen
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kesken&an vuorovaikutuksessa olevia osa-alueita (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 161).

Usein laadullista tutkimusta tarkastellaan myo6s suhteessa maarélliseen tutki-
mukseen, joka voidaan jossain méarin ndhda laadullisten menetelmien vasta-
kohtana: sen sijaan, etta todellisuutta pyritaan selittdmaéan erilaisten muuttu-
jien ja tilastollisten yhteyksien avulla, tavoitellaan laadullisessa tutkimuksessa
sen syvallisemp&d ymmarrysta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 52-53), ja yksittais-
ten muuttujien sijaan oleellista on ymmartaa kokonaisuus, kuten myds Alasuu-
tari (2012, 30) lisaa. Toisaalta on myds huomattava, ettd nama kaksi tutkimus-
menetelmaa eivat valttamatta aina ole toisiaan poissulkevia, vaan niita voi-
daan kayttaa rinnakkain, toisiaan tadydentavina jatkumoina (Alasuutari 2012,
16; Tuomi & Sarajarvi 2018, 52-53). Kuitenkin siind missa maarallinen tutki-
mus keskittyy suuriin joukkoihin, on laadullisissa menetelmissa huomio yksit-
taisissa tapauksissa ja tutkijan vuorovaikutuksessa tutkimuksen kohteen
kanssa (Puusa & Juuti 2011, 47).

Laadullisessa tutkimuksessa on lisaksi huomioitava tutkijan ja tutkittavan erilli-
set niin sanotut ymmarryshorisontit eli se, ettd he ymmartavat ja tulkitsevat toi-
siaan seka todellisuutta aina omien kokemustensa ja tietojensa pohjalta. Suu-
rempien tutkimushaasteiden valttamiseksi olisikin siten tarkeaa "mita”-kysy-
mysten liséksi etsia vastauksia myds "miksi’-kysymyksiin: merkitysten maail-
massa asioissa ei ole l0ydettavissa yhta absoluuttista totuutta, vaan kyse on
ennemminkin subjektiivisesta tavasta kokea ympéaroiva todellisuus. (Vilkka
2015, 118-119.) Alasuutari (2012, 30) lisdakin laadullisen tutkimuksen olevan
kuin arvoituksen ratkaisemista: saadusta aineistosta etsitaan tutkimuskysy-
myksen kannalta oleellinen sisalto ja yhdistellaéan siitad looginen kokonaisuus,

jonka pohjalta rakennetaan tulkinta ja ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

Tyypillisia laadullisen tutkimuksen tapoja hankkia aineistoa ovat haastattelut,
havainnointi seka dokumenttien, kuten paivakirjojen, tarinoiden ja erilaisten ra-
porttien, analysointi. Kustakin menetelmé&sta on liséksi olemassa erilaisia vari-
aatioita ja alalajeja, joiden sopivuus erilaisiin kayttotarkoituksiin vaihtelee.
(Hirsjarvi ym. 2009, 208-210.) Tassé opinnaytetyossa kaytettavasta haastat-

telumenetelmasta kerrotaan tarkemmin luvussa 5.2.1.
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Maarallinen tutkimus

Maaralliselle eli kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen piirre on sen objektii-
visuus: se perustuu ajatukselle, ettd kaikkea tietoa ymparoéivasta maailmasta
on saatavissa havainnoimalla ja loogisesti paattelemalla (Hirsjarvi ym. 2009,
139). Myds Moilanen, Ojasalo ja Ritalahti (2015, 123) toteavat, etta kyseisen
tutkimusmenetelman tavoitteena on ymmartaa tutkimuksen kohteena olevaa
iImiota nimenomaan jarjestelmallisesti havaintoja tekemalla, ja etta naméa ha-
vainnot nojaavat aina tutkimukselle ennalta méaéariteltyyn tavoitteeseen — tutki-
muksen pdadmaarasta siis riippuu, mitk& ovat havainnoitavia asioita eli havain-
toyksikoitd. Maarallinen tutkimus perustuu pitkalti lukuarvojen, prosenttiosuuk-
sien ja usein my6s naiden valisten syy-seuraussuhteiden ymmartamiseen
(Heikkila 2014, 15).

Maarallinen tutkimus tukeutuu vahvasti aiheesta jo saatavissa olevaan teori-
aan ja aiempiin tutkimuksiin (Hirsjarvi ym. 2009, 140), ja tietoa maarallisen tut-
kimuksen tarpeisiin on saatavilla esimerkiksi erilaisista tietokannoista ja rekis-
tereistd. Usein aineistoa on kuitenkin tarpeellista ainakin jossain maarin kerata
my6s omatoimisesti, ja maarallisen tutkimuksen yleisimpia tiedonkeruumene-
telmia ovatkin esimerkiksi kyselyt eri muotoineen, systemaattiset havainnoinnit
ja strukturoidut haastattelut. Onnistuneen kvantitatiivisen tutkimuksen kannalta

on myds tarkeaa, ettd aineistoa on keratty riittavasti. (Heikkila 2014, 13-16.)

Kun tutkimuksen avulla saadaan tietoa kohdeilmidosta, on maarallisen tutki-
muksen tavoitteena muokata kaikki tama aineisto tilastolliseen muotoon ja
hyodyntad numeroita tiedon tulkinnassa. Siksi jo tutkimusta ja aineiston ke-
ruun menetelmia suunnitellessa on tarkeaa huomioida, etta niista saatu ai-
neisto on numeerista eli maaralliseen mittaamiseen ja analysointiin sopivaa tai
sellaiseksi muunnettavaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 139-140.) Maaralliset menetel-
mat ovatkin pitkalti tilastollista tutkimusta ja analyysia, joissa usein ovat kes-
keisessa roolissa tilastotiede, erilaiset tilasto-ohjelmat sekéd matemaattisten
menetelmien hyédyntaminen. Tilastollisella analyysilla saatu tieto esitetaan
usein tiiviistamalla sita taulukoihin ja kuviin tulosten havainnollistamiseksi.
(Valli 2015, 10.)
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5.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen avulla oli tarkoitus saada Osuuskauppa Suur-Savon tyévuoro-
suunnittelusta monipuolisia, ymmarrysta lisdavia nakokulmia ja palautetta, ja
varsinaisen aineiston hankintatavoiksi valikoituivat siten fokusryhmé&haastat-
telu ja puolistrukturoitu kyselylomake. Laadullista menetelmaa edustava fo-
kusryhmahaastattelu toteutettiin Osuuskauppa Suur-Savon tyévuorosuunnitte-
lijoille, ja tAsta haastattelusta esiin nousseita nakdkulmia puolestaan hyddyn-
nettiin koko marketkaupan henkildstolle suunnatun, maaréllisen menetelman
kyselylomakkeen suunnittelussa ja toteutuksessa. Kaytettyjen aineistonkeruu-
menetelmien teoriapohja esitellaédn seuraavaksi, ja niiden soveltaminen tassa

opinnaytetydssa kaydaan lapi luvussa 5.4.

5.2.1 Haastattelu

Haastattelut ovat paitsi arkipaivainen asia esimerkiksi mediassa, myds suo-
sittu menetelma laadullisen aineiston keraamisessa. Niiden avulla tutkija paa-
see kosketuksiin sellaisten ilmididen kanssa, joista hanella ei valttamatta ole
henkilokohtaista kokemusta tai jotka eivét ole tallentuneet muualle kuin ihmis-
ten mieliin — haastattelut ovat siten moniulotteisia ja tilannesidonnaisia, ja vaa-
tivat haastattelijalta harjoittelua ja taitoa, jotta haluttu tieto saadaan esiin. (Hy-
varinen 2017, 11.) Haastattelun kayttaminen laadullisen tutkimuksen menetel-
mana on yleista jopa siind maarin, ja siita on joissain yhteyksissa tullut virheel-
lisesti rinnakkaistermi koko laadulliselle tutkimukselle (Vilkka 2015, 122,

Tuomi & Sarajarvi 2002 mukaan).

Haastattelu on kuitenkin erityisen toimiva vaihtoehto, kun tavoitteena on ym-
martaa ihmisia, organisaatioita seka saada lisaa tietoa vahemman tunnetusta
aiheesta: se antaa mahdollisuuden kysya haluttuja asioita tutkimuksen koh-
teelta itseltaan, seka joustavuutensa ansiosta sen teemat, aihepiirit ja luonne
ovat muokattavissa esimerkiksi kysymyksia uudelleen ohjaamalla tai vapaa-
muotoisesti keskustelemalla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63; Vilkka 2015, 125).
Haastattelujen etuja ovat joustavuuden ja tilannesidonnaisuuden liséksi esi-
merkiksi niiden henkil6kohtaisuus: haastateltava ja haastattelija ovat keske-

naan laheisemmassa vuorovaikutuksessa kuin esimerkiksi sahkoisen kyselyn
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toteutuksessa, ja tassa tilanteessa myds samanaikaisen havainnoinnin teke-
minen on luontevaa ja voi taydentaé pelkalla haastattelulla saatavia tuloksia
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 63).

Alasuutari (2012, 115) kuitenkin huomauttaa liséksi haasteista, joita haastatte-
lumenetelmien kayttamiseen liittyy. Han nostaa esiin kasitteen haastatteluke-
hys ja siihen liittyvan tulkinallisuuden: silla tarkoitetaan oletusta siita, etta
haastateltavan tapaa vastata kysymyksiin ohjaa aina se, mihin héan luulee
haastattelulla pyrittdvan ja kuinka h&n sen pohjalta tulkitsee hanelle esitetyt
kysymykset. Haastateltava siis ikaan kuin punnitsee, mika on kysymyksen
kannalta oleellista tietoa, mitd kannattaa jattaa vastauksen ulkopuolelle ja mita
ehka hieman kaunistella. Alasuutari (2012, 115) toteaakin, ettd n&dma niin sa-
notut tulkintakehykset voivat ohjata haastattelua ja siitd saatavia tuloksia alita-

juisestikin.

Haastattelumenetelmia ja erilaisia variaatioita on useita, ja haastattelutyypin
valinta vaikuttaa niin haastattelun toteutukseen kuin siitd saataviin tuloksiinkin
— esimerkiksi ryhmahaastattelulla saadaan erilaista aineistoa kuin yksiléhaas-
tattelulla (Alasuutari 2012, 118). Keskeisia haastattelun lajeja ovat muun mu-
assa lomakehaastattelut, teemahaastattelut, puolistrukturoidut haastattelut
seka taysin avoimet haastattelut (Vilkka 2015, 123-127). Haastattelu voidaan
puolestaan toteuttaa joko yksilo-, pari- tai rynméahaastatteluna (Hirsjarvi ym.
2009, 208-210). Ryhméhaastatteluissa voidaan hyddyntaa myos fokusryhmia
(Vilkka 2015, 125), joita kasitellaan seuraavaksi.

Fokusryhmat

Tilastokeskuksen (2019) maaritelman mukaan fokusryhmahaastattelu on laa-
dullinen tutkimusmenetelma, jota voidaan kayttaa joko osana kvantitatiivista
eli maarallista tutkimusta tai kokonaan erillisend menetelméana. Fokusryhma-
haastattelulla on mahdollista sekd syventaa tutkittavasta aiheesta olevaa ym-
marrysta, etta parantaa tutkijan omaa aihepiiriin liittyvaa osaamista: haastatte-
lusta saadaan tietoa esimerkiksi tutkittavan aihepiirin kasitteistosta, asenteista
ja kokemuksista, joilla voidaan tadydentaa ja syventaa pelkalla kvantitatiivisella
tiedonkeruulla saatavaa aineistoa. Vaihtoehtoisesti muun tiedonkeruun jal-

keen kaytettyna voidaan fokusrynmahaastattelulla tuoda aineiston tulkintaan
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uusia ndkodkulmia. (Tilastokeskus 2019.) Lisdksi ennen kyselyé toteutettavien
fokusryhmahaastattelujen pohjalta voidaan valita ja muokata kyselylomakkei-
siin tulevia teemoja ja kysymyksia (Mantyneva ym. 2008, 78).

Fokusryhmien koko voi vaihdella, ja tavallisimmin siihen osallistuu viidesta
kymmeneen ihmista. Itse tilanteen pituus usein on tunnista puoleentoista ai-
heesta ja osallistujamaarasta riippuen. (Hennink 2014, 1; Vilkka 2015, 125.)
Tavoitteena on luoda avoin ilmapiiri, jossa osallistujat kokevat voivansa il-
maista itsedan vapaasti, jotta saavutetaan laaja ymmarrys kasiteltavasta, en-
nakkoon tarkasti maaritellysta aiheesta (Hennink 2014, 1). limapiirin ja kes-
kustelun sujuvuuden kannalta Mantyneva ym. (2008, 79-80) korostaa ryhmaa
hallinnoivan henkilon eli moderaattorin merkitysta: hdnen on saatava haastat-
telu kaynnistymaan, kannustettava pidempiin vastauksiin ja mielipiteiden esit-
tamiseen, seka pidettava haastateltavat aiheessa, jotta saadaan tutkimuson-
gelman kannalta oleellista aineistoa. Tarkeaé on myds, ettei vain yksi osallis-
tuja dominoi keskustelua (Mantyneva ym. 2008, 81). Fokusryhmissa toimimi-
sen tavoitteena onkin, etta kasiteltavasta aiheesta saavutetaan yhteinen ym-
marrys ja kasitys, josta lopulta muotoillaan yhteinen kannanotto aiheeseen
(Hennink 2014, 1; Mantyneva ym. 2008, 81).

Vilkka (2015, 125, Hirsjarven & Hurmeen 2001, 61-62 mukaan) nostaa lisaksi
samassa yhteydessa esiin termit tismaryhma- ja asiantuntijahaastattelu, jotka
kaytannossa toimivat fokusryhmien tavoin: osallistujia on kuudesta kahdek-
saan, ja he keskustelevat ennakkoon méaaritellysta aiheesta. Tavoitteena on
nostaa esiin siihen liittyvia asenteita, uusia ideoita ja kehittaa toimintaa. Osal-
listujat ovat tarkoin valittuja heidan osaamisensa ja vaikutusvaltansa perus-
teella, ja voivat edustaa esimerkiksi yhta organisaatiota. (Vilkka 2015, 125.)
Myo6s Hennink (2014, 2) esittaa, etta tallaisissa fokusryhmissa ryhmaén jase-
nilla on oltava paitsi yhteinen tausta, myds yhteista ymmarrysta ja kokemusta
kasiteltavasta aiheesta. Han myds korostaa etukateen suunniteltujen kysy-
mysten ja teemojen merkitysta, jotta keskustelu etenee ja keskittyy oikeisiin

asioihin mahdollisimman tehokkaasti.
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5.2.2 Kysely

Maarallisiin tutkimusmenetelmiin lukeutuva kysely on keskeinen aineistonke-
ruutapa niin sanotuissa survey-tutkimuksissa, joissa oleellista on menetelmien
standardisointi eli vakiointi. N&in ollen ndma survey-malliset tutkimukset ko-
koavat alleen kaikki ne menetelmaét, joissa tietoa kerataan kysymalla tismal-
leen samat, vakioidut kysymykset kaikilta otokseen tai naytteeseen kuuluvilta
perusjoukon jasenilta tai koko perusjoukolta. (Vehkalahti 2014, 11.) Kysely it-
sessaan on varsin tehokas ja nopea toteuttaa, mutta siita saatava tieto jaa

yleensé varsin pintapuoliseksi (Moilanen ym. 2015, 122).

Kyselytutkimuksella voidaan kartoittaa esimerkiksi mielipiteita, arvoja ja asen-
teita (Vehkalahti 2014, 11), ja sen avulla on tarkoituksena saada kerralla tietoa
suuresta joukosta vastaajia ja kerata laaja tutkimusaineisto (Hirsjarvi ym.
2009, 193). Koska kyselytutkimuksen kohteena on suuri joukko tutkittavia, on
tutkimusta suunnitellessa tehtava paatoksia myos vastaajajoukon valinnasta
(Heikkila 2014, 31-44). Lahtokohtaisesti kyselytutkimuksessa on tarkoitus tut-
kia koko perusjoukko eli kaikki, keitd se koskee, jolloin kyseessa on kokonais-
tutkimus (Heikkila 2014, 31), mutta usein taman perusjoukon ollessa liian
suuri tai aiheuttaessa kohtuuttomat tutkimuskustannukset, on kaytettava erilai-
sia otannan menetelmia, jolloin tutkittavaksi valitaan vain osa perusjoukosta
(Hirsjarvi ym. 2009, 179). Naitd menetelmia hyddyntamalla on saatava yleis-
tettavissa oleva, koko perusjoukkoa edustava otos, ja siksi on tarkeaa valita

oikea tapa otannan toteuttamiseen (Heikkila 2014, 31- 38).

Naytteesta puolestaan puhutaan, jos perusjoukkoa on haastavaa maaritella tai
siitd ei ole olemassa rekisteria eivatkd saadut aineistot taten tayta otoksen kri-
teereita. Tallaisessa tilanteessa kyselya on voitu lahettaa tai tarjota sattuman-
varaiselle joukolle vastaajia, joita kuitenkaan ei ole milladn otannan menetel-
malla erityisesti valittu — talléin saadun aineiston ei voida yleistaa koskevan
koko perusjoukkoa, vaikka vastausméaara sinansa runsas olisikin. (Vehkalahti
2014, 46-47.) Harkinnanvaraisessa naytteessa tutkittavat voidaan toki valita
siten, ettd he mahdollisimman hyvin edustavat koko perusjoukkoa, mutta tilas-
tollista paattelya ja yleistysta ei taysin luotettavasti voida silloinkaan tehda,
koska kyseessa on tutkijan harkintaan perustuva valinta (Heikkila 2014, 39;

Moilanen ym. 2015, 124). Tutkimuksen toteutuksessa on huomioitava lisaksi
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mahdollisuus, etta osa vastaajista jattaa vastaamatta tai etta vastaukset ovat
tutkimukseen sopimattomia. Talléin puhutaan vastauskadosta, joka voi vaikut-
taa saatavien tulosten luotettavuuteen. (Heikkila 2014, 42.)

Kyselylomake

Kyselylomake on kyselyn tarkein yksittdinen elementti, ja tutkimuksen onnistu-
misen kannalta sen merkitys on suuri — huonosti muotoillut kysymykset voivat
pilata koko tutkimuksen (Heikkila 2014, 45). Vehkalahti (2014, 20) korostaa
hankin kyselylomakkeen huolellisen suunnittelun ja muotoilun tarkeytta, silla
kysymalla sisallollisesti oikeita asioita saadaan myds tutkimuksen kannalta
oleellista tietoa. Kyselylomakkeella kysytyt kysymykset linkittyvétkin aina var-
sinaiseen tutkimussuunnitelmaan, ja se tulisikin ottaa huomioon jo kysymyksia
suunnitellessa: mité tietoa tarvitaan tutkimusongelmaan vastaamiseksi ja mil-
laisilla kysymyksilla sitd saadaan (Vilkka 2015, 105). Sisallollisesti relevanttien
kysymysten suunnittelu edellyttdd myos aiheen teorian syvéllista hallintaa
(Heikkila 2014, 45).

Kyselylomake koostuu kysymyksistd, joita kutsutaan osioiksi ja niistd muodos-
tuvaa kokonaisuutta mittariksi (Vehkalahti 2014, 23). Osiot jaetaan paatyyp-
peihin, eli suljettuihin ja avoimiin osioihin. Suljetuissa kysymyksissa vastaajalle
on annettu vastausvaihtoehdot ennakkoon, ja naista vaihtoehdoista valitaan
yksi tai useampi ohjeistuksesta riippuen. Avoimissa kysymyksissa vastaaja
muotoilee vastauksensa itse, eika ennakkoon maariteltyja vaihtoehtoja ole.
Kummassakin tyylissa on etunsa ja haittansa: suljettuihin kysymyksiin vastaa-
minen on nopeaa ja niiden tilastollinen kasittely on helppoa, mutta ne toisaalta
houkuttelevat harkitsemattomiin, pikaisiin vastauksiin. Avoimissa kysymyk-
sissa vastaajan on nahtadva enemman vaivaa ja han saattaa siksi jattaa vas-
taamatta, mutta toisaalta voidaan saada taysin uusia, ennakoimattomia nako-
kulmia aiheeseen. Avoimien ja suljettujen kysymysten liséksi voidaan kayttaa
sekamuotoisia kysymyksia, joissa esimerkiksi vain yksi vastausvaihtoehdoista
on avoin. (Heikkila 2014, 47-50.)

Suljetuissa, mielipiteitéd mittaavissa kysymyksissa hyddynnetaan usein niin sa-
nottuja asenneasteikkoja, joista tavallisimmat ovat Likertin ja Osgoodin as-

teikot. Asteikkojen avulla pieneen tilaan pyritaédn saamaan mahdollisimman
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paljon tietoa, ja periaatteena molemmissa on vaittaman arviointi tavallisimmin
4-5-portaisella asteikolla: Likertin asteikossa asteikon eri arvot voivat vaih-
della esimerkiksi valilla taysin samaa mielta — taysin eri mieltd, jolloin valille si-
joitetaan arvoja nadiden valilta. Osgoodin asteikolla asteikon aaripaat ovat toi-
silleen painvastaiset adjektiivit, jolloin vastaaja sijoittaa vastauksensa sille
kohdalle, joka vastaa hanen kokemustaan esimerkiksi palvelusta tai tuot-
teesta. (Heikkila 2014, 51-52.)

Koska kyselylomaketta ei voi endéd muokata lahettdmisen jalkeen, on siksi sen
testaus — kysymysten yksiselitteisyyden, selkeyden, vastausajan ja -vaihtoeh-
tojen arviointi — myds ensiarvoisen tarkeaa (Vilkka 2015, 108). Heikkila (2014,
54-55) on lisaksi listannut hyvasta kyselysta loytyvia ominaisuuksia: naita
ovat edelld mainittujen lisaksi muun muassa virheeton kieliasu, neutraalius
niin sisallén kuin kielen osalta seka kohtelias lahestymistapa. Myos saatekir-
jeeseen, eli ennen varsinaiseen kyselyyn vastaamista luettavaan tekstiin, on
panostettava, silla se paitsi houkuttelee vastaajaa avaamaan kyselyn, myos
kertoo hanelle vastaamisen kannalta oleelliset tiedot — vastausajan, lomak-
keen palautukseen liittyvat yksityiskohdat, tutkimuksen taustat ja tarkoituksen
seka sitd toteuttavat tahot ja tiedot lopullisten vastausten kasittelysta (Heikkila
2014, 59). Nama tiedot ovat osa myos tutkimuksen eettisyytta (Vilkka 2015,
52).

5.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen alussa esitetty tutkimusongelma vaikuttaa siihen, millainen ana-
lyysimenetelma aineiston kasittelyyn lopulta valitaan (Jyvaskylén yliopisto
2009). Hirsjarvi ym. (2009, 224) jakavat analyysimenetelmat karkeasti kahteen
osaan: selittdmiseen ja ymmartamiseen pyrkiviin menetelmiin, joiden kaytto
vaihtelee sen mukaan, onko kyseessa laadullinen vai maarallinen tutkimus.
Samalla kuitenkin huomautetaan, etté suora jako laadulliseen ja maaralliseen
tutkimukseen ei valttamatta maarittele kaytettavaa analyysimenetelméaa, vaan
ensisijaisesti tavoitteena on saada paras mahdollinen vastaus tutkimusongel-

maan (Hirsjarvi ym. 2009, 224).

Tutkimuksesta saadun tiedon analysointi, tulosten kirjaaminen ja johtopaatos-

ten tekeminen ovat koko tutkimusprosessin tarkeimpia vaiheita, silla niihin on
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tutkimusongelman asettamisesta asti maaratietoisesti pyritty. Aineiston analy-
sointi vaatii usein tutkijalta niin sanottuja esitdita, kuten tietojen tarkistusta,
taydentamista ja jarjestamista. Jarjestetyn aineiston analyysivaiheessa tutkija
saa lopulta selville, millaista materiaalia han on tutkimusmenetelmilla saanut
kayttoonsa, ja onko se tutkimusongelmaan peilaten relevanttia. (Hirsjarvi ym.
2009, 221))

Fokusryhmahaastattelun analysointi

Laadullisen tutkimuksen tuloksena saatu aineisto on moninaista ja vivah-
teikasta seka kertoo tutkittavasta ilmiosta erityisesti tutkittavien nédkdkulmasta.
Taméan moninaisuuden ja tulkinnallisuuden vuoksi laadullisen aineiston ana-
lyysiin ei ole olemassa yhtéa oikeaa menetelmaa tai standardia, ja ne vaihtele-
vatkin seka tutkimuksen tavoitteen etta kootun aineiston mukaan. (Puusa
2011, 114.) Tuomi ja Sarajarvi (2018, 78) kuitenkin toteavat sisallénanalyysin
olevan laadullisen aineiston analyysissa laajasti kayttokelpoinen menetelma ja

tarjoavan myds valjan teoriakehyksen muulle laadullisen aineiston analyysille.

Laadullisen, kuten minka tahansa muunkin aineiston analyysissa, on lahdet-
tava liikkeelle saadun aineiston kasittelysta analysoitavaan muotoon. Usein on
tarpeen saattaa aineisto kirjalliseen muotoon eli litteroida se, jolloin paatel-
mien ja analyysin tekeminen on helpompaa. Litteroinnin tarkkuus riippuu tutki-
musongelmasta, ja samoin on mahdollista kirjoittaa tekstiksi joko koko aineisto
tai kasitella se vain teemoittain. (Hirsjarvi ym. 2009, 222.) Kananen (2017,
136) jatkaa, ettd varsinaista aineiston tulkintaa ja analyysia voidaan lahteéa to-
teuttamaan joko aineisto- tai teorialahtdisesti: aineistolahtdisessa nakokul-
massa tulkintoja nostetaan aineistosta, kun taas teoriapainotteisessa lahesty-
mistavassa nojataan enemman aiheen teoriaan ja tehdaan tulkintaa etsimalla

aineistosta siihen viittaavia asioita.

Erityisesti haastattelujen analysointia tarkastellessa Pietila (2010, 180) erotte-

lee yksilbhaastattelut ja ryhmé&haastattelut toisistaan, silla niissa saatu aineisto
ja tapahtuva vuorovaikutus eroavat toisistaan — yksilohaastattelu keskittyy yk-

silon henkilokohtaisiin kokemuksiin ja vuorovaikutukseen haastattelijan

kanssa, kun taas ryhnmahaastattelussa osallistujat ottavat kantaa toistensa
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ajatuksiin ja pyrkivat muodostamaan yhteisen kokemuksensa perusteella kol-
lektiivisen ndkemyksen aiheesta. Tutkimusongelmasta puolestaan riippuu,
kuinka tarkasti ja milla eri tasoilla saatua haastatteluaineistoa analysoidaan:
kiinnitetaank® huomiota sisallon lisdksi esimerkiksi &&dnenpainoihin ja ryhma-
dynamiikkaan (Pietila 2017, 126). Usein liikkeelle kannattaa kuitenkin lahte&a
haastattelun sisall6llisesta nakdkulmasta, ja jakaa saatua aineistoa jonkinlais-
ten tutkimusongelmaan perustuvien teemojen avulla (Pietila 2010, 184).

My6s Puusa (2011, 115) kertoo, etté aineiston analyysi on aloitettava esit6i-
den ja aineiston valmistelun jalkeen siitd, mik&a on tutkimusongelma ja mihin
saadussa aineistossa kiinnitetaan sen perusteella huomiota: aineistosta poimi-
taan ne asiat, jotka tAh&n ongelmaan vastaamisen kannalta ovat siina kiinnos-
tavia. Nain ollen muuta sisalt6éa voidaan rajata pois. Samalla han mainitsee,
ettd tutkijan on osattava seka eritella etta yhdistaa: aineisto on pilkottava osiin,
joita yhdistelemalla ja tulkintoja tekemalla paadytaan jonkinlaiseen tulokseen.
Kuitenkaan varsinkaan ryhmékeskustelua tai -haastattelua analysoidessa ei
osallistujien yksittaisia kommentteja voi eikd saa irrottaa asiayhteydestd, silla

ne liittyvat aina tiettyyn ryhmakontekstiin (Pietila 2017, 126).

Kyselytutkimuksen analysointi

Toisin kuin laadullisen tutkimuksen analyysissa, jossa tulkintaa voidaan tehda
jo aineiston hankinnan aikana (Puusa 2017, 114), maarallisen aineiston ana-
lyysissa jakautuvat aineiston hankinta ja tulkinta selkedasti eri vaiheisiin, ja ka-
sittely alkaa vasta kun kaikki aineisto on keratty (Heikkila 2014, 120; 138). Kui-
tenkin Vilkka (2015, 72) huomauttaa, etta varsinaisen aineiston kasittelya kan-
nattaa jo kysymyksia muotoillessa ja suunnitellessa miettia etukateen, kun
tehdaan paatoksia esimerkiksi muuttujien arvoista ja numeroinneista. Saadun
aineiston tulkinta edellyttadkin sen jarjestamista arvoiksi — muuttuijilla, eli esi-
merkiksi sukupuolella, koulutuksella ja asuinpaikalla, taytyy jokaisella olla
omat arvot, joiden perusteella aineisto jarjestetaan taulukoiksi ja kuvioiksi
(Vilkka 2015, 72).

Kyselytutkimuksen voi toteuttaa joko paperisena tai sdhkdisesti, ja naiden eri

tavalla saatujen aineistojen kasittelyssé on pienié eroja. Sahkdisessa, interne-
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tissa toteutetussa kyselyssa saadut vastaukset tallentuvat tietokantaan auto-
maattisesti, jolloin niiden syoéttaminen ja arvojen antaminen manuaalisesti ei
ole tarpeen. Tama nopeuttaa aineiston kasittelya ja siten analyysivaihetta. Pa-
perisella kyselylomakkeella olevien tulosten sy6ttaminen tilasto-ohjelmaan
aloitetaan useimmiten asettamalla ne havaintomatriisin muotoon ja maarittele-
mall& muuttuja jokaiselle lomakkeen vastaukselle, kun taas sahkdisista kyse-
lyistd saadut tulokset ovat sellaisina siirrettavissa esimerkiksi Exceliin tai mui-
hin ohjelmiin. (Heikkila 2014, 66; 120-121.)

Aineiston analyysi tulisi aloittaa sen huolellisella tarkastelulla mahdollisten vir-
heiden havaitsemiseksi ja yleiskuvan muodostamiseksi. Myohemmé&ssa tar-
kastelussa aineistoa ja sen sisaltdmia muuttujia voidaan perustasolla analy-
soida ja vertailla tunnuslukujen, jakaumien ja kuvien pohjalta, ja samaten voi-
daan yhtdaikaisesti tarkastella joko yhtd muuttujaa tai useampaa toisiinsa ver-
taillen. Tunnusluvut, jakaumat ja kuvat ovat aineiston sisaltamaa tietoa tiiviste-
tyssa muodossa: ne kertovat esimerkiksi sen, mita arvoja eli vastauksia muut-
tujat sisaltavat, mika on niiden keskiarvo, minimi ja maksimi, seka milta naytta-
vat tuloksista tehdyt histogrammit tai pylvaskuviot. (Vehkalahti 2014, 51-63.)
Tallaisen aineiston perusteella on tarkoituksena selvittda, voidaanko tutkimuk-
sen tuloksista tehda joko teoriaa tai hypoteeseja eli olettamuksia tukevia johto-
paatoksia (Heikkila 2014, 138). Lisaksi Heikkila (2014, 189) on koonnut ana-
lyysivaiheen muistilistaa, jossa kehotetaan perehtymé&an huolellisesti kaytetta-
vaan analyysimenetelmaan ja aineistoon, varomaan hataisia johtopaatoksia
korrelaation pohjalta seka tarkastelemaan tulosten merkitysta kaytannon tilan-

teissa.

5.4 Tutkimuksen toteutus tassatyossa

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd Osuuskauppa Suur-Savon market-
kaupan tydvuorosuunnittelua siten, ettéd se tehokkaammin toimisi myds tydhy-
vinvointia tukevana osa-alueena ja siten parantaisi yrityksen henkiloston koke-
muksia tydpaikastaan. Tutkimuksen toteutuksessa paadyttiin kayttamaan seka
laadullista etta maarallista tutkimusmenetelmaa. Laadullisena tiedonkeruume-
netelmana toimi tydvuorosuunnittelijoille toteutettu fokusryhméahaastattelu,
jossa paitsi saatiin lisatietoa verrattain uudesta, keskitetysta tydvuorosuunnit-

telusta kaytanndssa seka suunnittelutiimin nakékulma suunnittelutybhon, sen
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toimintaan ja nykyisiin haasteisiin. Lisaksi fokusryhmé&haastattelu sopi mene-
telmaksi, kun kyseessa oli joukko saman organisaation asiantuntevia jasenia,
joilla oli aiheesta yhteinen kokemusperusta (Vilkka 2015, 125). Henkilostolle
puolestaan laadittiin maarallistd menetelmaa edustava sahkoéinen kysely, jolla
kerattiin heidan kokemuksiaan nykyisesta tydvuorosuunnittelusta nimetto-
mana. Talla tavoin oli tarkoitus tavoittaa mahdollisimman moni marketkau-
passa tyoskentelevista henkiloistéd ja madaltaa kynnysta vastaamiseen. Kyse-
lylomakkeella hyddynnettiin etukateen toteutetusta haastattelusta esiin nous-
seita teemoja, eli ndméa kaksi menetelmaa toimivat myos toisiaan taydentévind

tarjoten monipuolista, syvallista aineistoa.

Fokusryhmahaastattelun toteutus

Fokusryhmahaastattelu toteutettiin keskiviikkona 22.1.2020 klo 10.00-10.45
Osuuskauppa Suur-Savon tyévuorosuunnittelijoiden toimistolla kauppakeskus
Stellan ylakerrassa Mikkelissa. Haastatteluajankohta ja -paikka sovittiin sah-
kopostilla. Paikalla olivat haastattelijan liséksi kolme jokapaivaiseen suunnitte-
luty6hon osallistuvaa henkilda: kaksi resurssisuunnittelijaa ja resursointipaal-
likk6. Varsinaisena haastattelupaikkana toimi aanieristetty, lasiseinilla rajattu
toimistohuone. Haastattelu aloitettiin kdymalla viela kertaalleen lapi tutkimuk-
sen tarkoitus, tavoite ja haastatteluaineiston hyédyntadminen tutkimuksen myo-
hemmissa vaiheissa. Fokusryhmahaastattelu &anitettiin puhelimella, ja haas-
tattelija teki viela muutaman muistiinpanon itse haastattelutilanteen paatyttya

ja nauhoituksen loputtua, kun keskustelu viela hetkeksi palasi aiheeseen.

Haastateltavat valittiin naytteeseen, koska he edustavat Osuuskauppa Suur-
Savon henkildstoresurssitiimid, joka vastaa tydvuorojen keskitetysta suunnitte-
lusta. He ovat myds paivittaisessa vuorovaikutuksessa eri toimipaikkojen ja
esimiesten kanssa, ja pystyivat siten kertomaan tyévuorosuunnitteluun liitty-
vista kaytannoista ja niiden toimivuudesta organisaation eri tasoilla. Suunnitte-
lijat saivat itse paattaa, ketka heistad haastatteluun osallistuvat, joten valin-
noissa vaikuttivat taustalla myds aikataulujen sopiva jarjestaminen ja se, ketka
paasevat samanaikaisesti paikalle. Keskustelu seka itse haastattelun aikana
ettd sen jalkeen oli rentoutunutta ja kiireetonta, lisaksi paikalla olijat tunsivat

toisensa ja myos haastattelija oli heille tuttu.
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Koska ennakkoon suunnitelluilla teemoilla ja valmiilla kysymyksilla pysytaan
paremmin aiheessa ja saadaan tutkimusongelman kannalta merkittavaa ai-
neistoa (Hennink 2014, 2), valmisteltiin fokusrynmahaastattelua varten etuka-
teen sen aikana lapikaytavat teemat seka niihin liittyvia kysymyspohjia (liite 2).
Teemoja olivat tydssa jaksaminen ja tyohyvinvointi, vuorovaikutus, suunnitte-
lun rajoitteet sekd sen haasteet ja kehityskohteet. Valitut teemat pohjautuivat
suoraan opinnaytetyon teoriaan niista asioista, jotka vaikuttavat tyossa jaksa-
miseen, henkiloston resursointiin ja naiden mahdollisesti kohtaamiin haastei-
siin. Teemat ja kysymykset tulostettiin paperiversioksi haastattelua varten, ja
haastattelija k&avi ne lapi kyseisessa jarjestyksessa. Haastattelu pyrittiin pita-
mMaan joustavana ja tarvittaessa esitettiin tarkentavia kysymyksia. Esitettyihin
kysymyksiin saatiinkin vastaukset, ja osa syntyneesta keskustelusta taydensi
etukateen suunniteltuja teemoja myos laajemmin, kuin oli suunniteltu. Materi-
aalia saatiin siis myds kysymysten ulkopuolelta, ja esiin nousi taysin uusiakin

nakemyksié aiheista.

Saatu aineisto litteroitiin heti haastattelun jalkeen samana paivana, kun se
viela oli selkedna muistissa, ja sen yhteispituudeksi tuli noin kymmenen A4-
arkkia. Aineisto oli sopivan pituinen ja asiasisalléltdan rikas, joten se muunnet-
tiin tekstiksi kokonaisuudessaan. Litterointi tehtiin sanatarkasti ja esimerkiksi
aannahdykset ja naurut huomioiden, mutta padpaino oli danitteen sisallossa,
jolloin muun muassa &énenpainot, eleet ja ilmeet jaivat litteroinnin ulkopuolelle
tutkimuksen kannalta epaoleellisena sisalténa. Litterointi tehtiin aanitetta
kuunnellen ja tekstinkasittelyohjelmaan sitd mukaa kirjaten. Samalla tekstista
korostettiin myohemmalla kyselylomakkeella huomioitavia teemoja ja nakokul-

mia.

Tekstiksi purettua fokusryhméhaastattelua lahdettiin analysoimaan seka etu-
kateen suunniteltujen etta haastattelutilanteessa esiin nousseiden teemojen
avulla, ja analyysi oli enimmékseen teorialdhtdista: litteroidusta aineistosta py-
rittiin nostamaan esiin alussa esitetyn tutkimusongelman kannalta oleellista si-
saltba, ja peilaamaan sitd opinnaytetyon teoriassa ilmi tulleisiin asioihin. Haas-
tattelun sisalléon analysoinnin perusteella siitd saadut tulokset paadyttiin jaka-
maan kuuteen tydvuorosuunnittelun kannalta tarkeaan teemaan, ja naita tee-

moja seké niiden vaikutusta henkiloston kokemuksiin kasitellaan luvussa 6.1.
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Kyselyn toteutus

Henkiloston kokemuksia mittaava sahkoinen, internetissé oleva kysely toteu-
tettiin ajalla 10.2.2020-24.2.2020, jolloin vastauslinkki oli avoinna. Vastausten
antamiseen oli aikaa kaksi viikkoa, ja jokainen osallistuja pystyi vastaamaan
nimettdmana ja vain kerran. Linkki kyselyyn julkaistiin Osuuskauppa Suur-Sa-
von Workplace-verkkoalustalla ryhnmassa, johon kuuluvat kaikki yrityksessa
tyoskentelevat henkilot. Saatekirjeessa (lite 1) vastaaminen rajattiin koske-
maan kuitenkin vain marketkaupan (Prisma, S-market ja Sale) henkilostoa, ja
kerrottiin samalla tutkimuksen taustasta ja tavoitteista. Muistutus vastaami-
sesta lahetettiin ryhm&an 17.2.2020 kyselyn oltua auki viikon, jolloin siita tie-
dotettiin samalla myo6s toimipaikkojen esimiehille ja kehotettiin heitd kannusta-
maan omaa henkilokuntaansa vastaamiseen. Nain pyrittin saamaan viela run-
saasti uusia vastauksia ennen kyselyn sulkeutumista, ja tdssa myos onnistut-

tiin, kun vastausmaara taméan myoté tuplaantui.

Kysely luomisessa hyddynnettiin sdhkdista Webropol-alustaa, jonne kirjattiin
seka kysymykset, vastausvaihtoehdot sek&a koko kyselyn ja sen osioiden ra-
kenne. Liséksi kaytettiin toimeksiantajayrityksen logoja kyselyn visuaalisen il-
meen sovittamiseen. Vastaajien taustatiedot siséltaen kysymyksia oli kyse-
lyssa yhteensa 22, ja ne oli jaoteltu fokusryhméhaastattelun tavoin tutkimuk-
sen teoriaan liittyvien teemojen alle: osiot liittyivat tydhyvinvointiin, vuorovaiku-
tukseen ja tydvuorotoiveisiin, konkreettiseen tydvuorosuunnitteluun, henkilos-
ton maaraan ja motivaatioon seka avoimilla vastauksilla esitettaviin kokemuk-
siin tamanhetkisesta tydévuorosuunnittelusta. Kysymykset olivat viimeista kol-
mea lukuun ottamatta strukturoituja, eli niihin oli annettu valmiit vastausvaihto-
ehdot, ja ne oli suunniteltu niin, ettd jokaisella vastaajalla on aiheesta omakoh-
tainen kokemus ja tietoperusta. Siksi jokainen kysymys avoimia lukuun otta-
matta oli asetettu myos pakolliseksi, eika vaihtoehtoa "en osaa sanoa” ole
paasaantoisesti annettu Likertin asteikkoa hyddyntavissa kysymyksissa. Kay-

tetty kyselylomake on kokonaisuudessaan nahtavilla liitteissa (liite 3).

Kyselyyn saatiin yhteensa 103 vastausta. Vastauksista pyrittiin muodosta-
maan yleiskuva ja tutustumaan niihin paapiirteittain kaymalla raportit heti ky-

selyn sulkeuduttua lapi, jonka jalkeen niiden yhteenveto ja suodatetut raportit
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siirrettiin suoraan Webropolista Excel-ohjelmaan. Taman jalkeen laadittiin jo-
kaisesta vastauksesta erillinen jakaumataulukko (lite 4) ja kaytiin 1api jokaisen
osion vastausjakaumat seka yleisesti etta toimipaikoittain ja ikaryhmittain.
Seuraavassa vaiheessa valittiin tutkimusongelman kannalta kaikista tarkeim-
mat osiot, joiden havainnoista ja muuttujista rakennettiin tuloksia visuaalisesti
kuvaavat pylvaskuviot ja taulukko. Avoimet kysymykset kasiteltiin kysymys-
kohtaisesti, jokaisesta vastausjoukosta yksittaisia vastauksia teemoitellen.

Saadut tulokset esitelladn seuraavassa luvussa.

6 KOKEMUKSIA NYKYISESTA TYOVUOROSUUNNITTELUSTA

Seka fokusryhméhaastattelulla etta kyselytutkimuksella saadut tulokset kay-
daan lapi tassa luvussa. Tuloksissa selvida, millaisena tyévuorosuunnittelijat
kokevat suunnittelutydn, ja millaisena tydvuorot puolestaan nayttaytyvat tyon-
tekijoille, sekd minkélaisena he kokevat niiden luoman tyéhyvinvoinnin. Saa-
dun aineiston lapikaynti aloitetaan laadullisella haastattelumateriaalilla ja jat-
ketaan siitd henkiloston kyselytutkimukseen, joka osittain pohjautuu haastatte-
lusta saatuun materiaaliin. Fokusryhmé&haastattelun ja kyselyn tulokset tuke-
vat toisiaan, ja keskeisiksi nousi monia yhteisia teemoja menetelmasta ja na-

kokulmasta riippumatta.

6.1 Tyodvuorosuunnittelijoiden nakékulma suunnittelutyéhon

Tulosten tarkastelu aloitetaan fokusryhméhaastattelulla, jonka sisaltoa analy-
soidessa toimi aineistona aanitteelta litteroitu teksti. TAman pohjalta lahdettiin
tarkemmin eritteleméaén haastattelutilanteen aikana esiin nousseita teemoja ja
ajatuksia. Haastattelu aloitettiin maarittelemalla tyéhyvinvointia ja sitd, mita se
tydvuorosuunnittelijoille kaytdnnossa tarkoittaa: tydhyvinvoinnin kannalta tar-
keiksi tekijoiksi mainittiin se, ettd henkilostomaara vastaa tarvetta, eli tyé ehdi-
taan ja jaksetaan tehda tydaikana. Toiseksi merkittavaksi tychyvinvointiteki-
jaksi nostettiin tydvuorojen sijoittelu ja palautumisen varmistaminen, ja taman
osalta mainittiin erityisesti, etta osa-aluetta on viime aikoina pyritty paranta-
maan mahdollistamalla pidempi& vapaaputkia ja toteuttamalla toiveita. Tyo- ja
vapaa-ajan yhdistamista on tehty joustavammaksi mahdollistamalla myds har-

rastuksia, ja jarjestamalla niille vapaata aikaa tyévuorojen lomasta.
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TyoOhyvinvoinnista siirryttiin keskustelemaan vuorovaikutuksesta, eli niin tyo-
vuorosuunnittelijoiden, eri toimipaikkojen esimiesten kuin tyontekijoidenkin va-
lilla tapahtuvasta keskustelusta suunnitteluty6hon liittyen. Haastateltavat tote-
sivat taman olevan selvasti koko tydvuorosuunnittelun haasteellisin osa-alue,
ja tuottavan kaikista eniten tyota: suurin haaste oli se, etta tasapainoa riittavan
ja puutteellisen tiedon valilla ei ole I6ydetty, kun puhutaan esimiehiltd saata-
vasta informaatiosta omalta toimipaikaltaan. Haastattelussa nousi esiin toi-
saalta vaikeudet saada riittdvasti edes suunnittelun kannalta kriittista tietoa toi-
mipaikan tarpeesta ja henkilostosta, ja toisaalta taas osa esimiehista tarjoaa
tallaista tietoa siind maarin, etta joukosta on tyolasta suodattaa oleellinen ja
tarked. Tamankaltaisten kommunikointiongelmien koettiin vievan valilla koh-
tuuttomasti tarkeda tydaikaa, vaikeuttavan tarkoituksenmukaista tyoskentelya
ja johtavan siihen, etté ajoittain resursointia on toteutettava puutteellisellakin

tiedolla.

Yksi haastattelusta esiin nousseista teemoista oli vuorovaikutuksen lisaksi ni-
menomaan esimiestyo, jonka merkitys toimivan kommunikoinninkin kannalta
korostuu. Henkilostéresursoinnin ndkdkulmasta kaikista merkittavimpana teh-
tdvana nahtiin oikeanlaisen tiedon oikeaan aikaan vélittdminen, silla "ilman
esimiehia eivat suunnittelijat tieda juuri mitdan” — kaikki toimipaikoista saatava
suunnitteluun vaikuttava tieto on heilta peraisin, samoin kuin tyévuororungot ja
osa vapaajaksotoiveista, joita tyontekijoille on jo toimipaikkatasolla luvattu.
Keskustellessa mainittiin, etta silloin talldin etukateen luvatut vapaat menevat
myos keskenaan paallekkain, ja tama yhdistettyna sahkoista kanavaa pitkin
tulleisiin toiveisiin samalle ajankohdalle, voi kaytannon toteutus olla valilla eri-
tyisen haastavaa ja tarvittavan tyévoiman Iéytaminen vaikeaa. Tyévuorosuun-
nittelijat totesivatkin, etta viime kadessa toimivalta paattaa tyévuorojen henki-
|6stdsta on esimiehella itsellaan, jolloin esimerkiksi jonkun henkilon toive voi
hanen paatokselladn menna toisen edelle. Paljon merkitystd on myds vapaa-
toiveen syylla, ja se toimiikin niiden priorisointiperusteena eri tilanteissa. Myos
henkiloston motivoiminen, eri henkildiden osaamisalueiden maéaritteleminen
suunnittelun hyddynnettavéksi ja siten vaihtelevien tyétehtdvien mahdollista-
minen ovat esimiehen vastuulla, ja niihin vaikuttaminen suunnittelijoiden ta-

holta koettiin melko hankalaksi.
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Toiveiden paallekkaisyydet heijastelevat suuren henkildstomaaran haastetta,
jonka myos mainittiin vaikuttavan tyovuorojen suunnitteluun, erityisesti tyonte-
kijoiden yksilollisten mieltymysten huomiointiin ja tyévuorojen sijoitteluun.
Siind missa erittain hyva tyohyvinvointi edellyttaisi myos tydntekijan henkilo-
kohtaisten toiveiden hyvaa huomiointia ja joustavuutta, hankaloittaa suuri hen-
kilostomaara tavoitetta merkittavasti — haastatellut kokivat, etta jokaisen yksi-
|6n esimerkiksi tyoskentelyaikoihin ja -vuoroihin liittyen mieltymysten ja toivei-
den huomioon ottaminen on tdysin mahdotonta jatkuvassa rytmissa, vaan en-
sisijaisesti suunnitellaan toimipaikkojen tarpeen mukaisesti. Taustalla vaikutti
my0Os vaatimus tasa-arvosta, eli jos yhdelle tyontekijalle mahdollistetaan pel-
kastaan tietyn vuoron tekeminen, pitéisi vastaavan olla mahdollista satojen
muidenkin kohdalla. Haastattelussa kuitenkin todettiin, ettd esimerkiksi laaka-
rin toteamat terveydelliset rajoitteet toki huomioidaan, mutta silloinkin prosessi
l&htee lilkkeelle tyGterveyshuollon puolelta eik& niinkaan tyontekijan omasta

toivomuksesta.

Ty6vuorosuunnittelun muista haasteista puhuttaessa nousi esiin, etta onnistu-
neen tyévuorosuunnittelun tarkea osatekija on myds toimiva aikataulutus.
Suunnittelussaan haastateltujen on noudatettava paitsi tydehtosopimuksia,
ettd niiden mukanaan tuomia aikatauluvaatimuksia julkaistaville listoille: taman
vuoksi tydvuororunkojen, -toiveiden ja muiden suunnittelutyéhon vaikuttavien
asioiden tulee olla perilla tydvuorosuunnittelijoilla tiettyyn paivaan mennessa.
Haastattelussa selvisi, ettéd vuorovaikutuksen ohella nimenomaan nama aika-
taulut ovat ajoittain suuri haaste — esimiehilté saatava tieto tulee joskus myo-
hassa, jolloin listojen julkaisu venyisi ilman vapaapaivinakin tehtavaa ylimaa-
raista tyota. Suunnittelijat arvelivat, etta tassa voisi olla jossain maarin kyse
vastuun vaihtumisesta, silla kun tyévuorolistojen tekeminen ei enaa ole esi-
miesten vastuulla, ei niihin liittyvia aikataulujakaan koeta aina niin sitoviksi.
Ty6vuorosuunnittelijat totesivat, ettd heidan tydhénsa kuuluukin varsinaisen
suunnittelun liséksi ajoittainen aikatauluista muistuttelu, tarkeiden tietojen ky-
seleminen ja jopa kaivaminen, seké paallekkaisten vapaatoiveiden setvimi-

nen, jotta riittdva henkilostomaara varmistetaan jokaisessa vuorossa.

Seka aikatauluissa pysyminen, vuorovaikutukseen liittyvat toimenpiteet, etta

suuren henkiléstomaaran aiheuttamien haasteiden selvittely ovat suureksi
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osaksi henkilostdlle ja jopa esimiehille nakymatonta tyotd, kay ilmi pitkin haas-
tattelua. Siind misséa julkaistut tydvuorolistat, myonnetyt vapaat ja vuosivapai-
den seka -lomien sijoittelu nakyvat tyontekijélle, ovat niiden takana oleva ty6-
maara ja ratkotut ongelmat pitkalti piilossa, eika tyontekijoille valttamatta va-
lity, mika kaikki on vaikuttanut esimerkiksi yksittaisen tydvuoron paikkaan.
Muun muassa iltavapaiden tarjoaminen harrastustoimintaan voi aiheuttaa tyo-
vuorojen sahaamista illasta aamuun. Tydvuorosuunnittelijoiden mukaan he
kuitenkin tiedostavat, etta jarjestelmassa on omat haasteensa ja puutteensa,
joihin on pyritty puuttumaan kehittamalla toimintaa: kayttéon on otettu esimer-
kiksi yhteydenpitoa ja tiedonkeruuta helpottavia tydalustoja seka osassa toimi-
paikkoja kokeiltu suunnittelua myo6s ilman esimiehen tuottamaa materiaalia,
seka suunniteltu kiertavia kesalomalistoja, jotka tuovat ennakoitavuutta, tasa-

puolisuutta ja vahentavat suunnittelusta aiheutuvaa tydmaaraa vuosittain.

6.2 Henkiloston kokemuksia hyvinvoinnista ja tydvuorosuunnittelusta

Seuraavaksi kaydaan lapi henkildstélle suunnatun kyselylomakkeen kautta
saadut vastaukset ja avataan siten heidan kokemuksiaan taméanhetkisesta
tydvuorosuunnittelusta ja siihen liittyvasta tydhyvinvoinnista. Tulokset kasitel-
laan kyselylomakkeella olleiden teemojen mukaisessa jarjestyksessa lukuun
ottamatta vastaajien taustatietoja, joita tarkastellaan ensimmaisena — talla ta-
voin pyritddn ymmartamaan paremmin muita vastauksia. Tutkimusongelman
kannalta merkityksellisimmisté vastauksista on lisaksi laadittu havainnollista-
vat kuviot. Yhteenveto avoimista kysymyksista saaduista vastauksista esite-

taan lopuksi.

Vastaajien taustatiedot

Taustatiedot-osiossa kysyttiin vastaajan ikaa, sukupuolta seké paaasiallista
tyoyksikkda. Vastauksia saatiin 103 kysymysten ollessa pakollisia. 1kaa tie-
dusteltaessa oli vastaajalle annettu valmiit ikdhaarukat, joista han pystyi valit-
semaan itselleen sopivan. Kuvasta 5 nakyy, ettd noin kolmasosa vastaajista
oli 36—45-vuotiaita. Muut ik&luokat olivat melko tasaisesti edustettuja vaihdel-
len 19 prosentista 23:een, mutta 55-vuotiaita ja sitd vanhempia vastaajia oli

selvasti vahemman eli vain 7 %.
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Kyselyyn vastanneista naisia oli selva enemmisto, eli 80 %, miesten osuuden
ollessa 13 %. Vastausvaihtoehdoksi annettiin myds "en halua vastata”, jonka
valitsi 7 prosenttia vastaajista. Tyoyksikkoa kysyttdessa vastausvaihtoehdoiksi
annettiin puolestaan Prisma, S-market, Sale seka usea eri toimipaikka, ja yk-
sikkdkohtaisesti eniten vastaajia oli Prismojen henkilokunnassa, joka muodosti
44 % kaikista vastauksista. Seuraavaksi eniten vastaajia oli S-marketeista (31
%) ja Saleista (19 %).
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Kuva 5: Vastaajien ikdjakauma

Vahiten vastauksia saatiin useammassa toimipaikassa saannollisesti tyosken-
televiltd henkildilta eli ns. kiertavilta tyontekij6ilta, joiden osuus vastanneista ol
6 %. Huomattavaa kiertavien tyontekijdiden vahaisessa vastaajamaarassa on-
kin, etta se voi hieman vaaristaa taulukoiden suhteita ja prosentteja heidan
osaltaan verrattuna todelliseen tilanteeseen — vastausprosentit on esitetty ku-

vioissa, mutta niita ei ole sen tarkemmin analysoitu.

Ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointi oli yksi opinnaytetyén suurimmista teemoista, joten varsinainen
kysely aloitettiin tydhyvinvointiosiolla, jonka kysymyksissa tiedusteltiin vastaa-
jien kokemuksia omasta tydhyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista asioista
yleisella tasolla. Kysyttaessa vastaajien kokemusta tamanhetkisesta hyvin-
voinnistaan ty6ssa, vastasi heistd 69 % sen olevan hyva. Erittdin hyvaksi tyo-
hyvinvointinsa koki 21 % vastaajista ja toisaalta huonoksi 9 %, erittéin huono -
vaihtoehdon valitsi 1 % kyselyyn vastanneista. Lisaksi kuvassa 6 tarkastellaan

vastaajien kokemaa tyohyvinvointia myds toimipaikoittain jaoteltuna. Tulokset
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vastaavat pitkalti kokonaisjakaumaa, mutta siita selvidd myos, etta parhaalla
tasolla hyvinvoinnin kokevat olevan Salen vastaajat.
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Kuva 6: Vastaajien kokema ty6hyvinvointi toimipaikoittain

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéa puolestaan selvitettiin tarkemmin kysy-
myksessa numero 2, jossa vastaajia pyydettiin valitsemaan ennakkoon maari-
tellyista vaihtoehdoista kolme itselleen merkittdvintd, omaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavaa tekijad. Tulokset on esitetty jarjestyksessa eniten valitusta vahiten

valittuun kuvassa 7.

Vuorovaikutus esimiesten ja muun tiimin

3 0,
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Tyb6ajat ovat minua miellyttavia 37%
Saan tehda tyoni huolella 31%
Mielipiteeni kuullaan 30%
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Kuva 7: Vastaajien ndkemys eniten tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Kuvaa 7 tarkastelemalla nahdaén, etté tarkeimmaksi tyéhyvinvoinnin kannalta
koettiin tyoyksikdssé tapahtuva sujuva vuorovaikutus esimiehen ja muun tiimin
kanssa, ja sen oli valinnut perati 70 % vastaajista. Seuraavaksi tarkeimmiksi

tekijoiksi hyvinvoinnin kannalta koettiin motivoiva ty6 ja tydymparistd seka
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mahdollisuus tydsté erilliseen vapaa-aikaan, ja naiden vaihtoehtojen prosentti-
osuudet olivat 48 % ja 47 %. Hyvan ty6sta palautumisen valitsi 38 % vastaa-
jista, ja lahes saman verran heista piti tarkednd myads miellyttavia tydaikoja.
Kaikista vahiten tarkeina hyvinvointitekij6ind vastaajat pitivat kuulluksi tule-
mista ja sitd, ettd tyon saa tehd& huolella — naiden vaihtoehtojen valintapro-

sentti jai noin kolmasosaan kumpikin.

Kysymyksessa 2 esiintyi kuitenkin my6s jonkin verran vaihtelua vaihtoehtojen
valinnassa sen mukaan, minkalaisessa toimipaikassa vastaaja tyoskentelee.
Esimerkiksi Sale-ketjuissa tytskentelevien vastaukset keskittyivat hieman va-
hemman miellyttaviin tydaikoihin ja tydsta palautumiseen kuin muiden toimi-
paikkojen edustajien vastaukset, ja painottuivat jonkin verran enemman vuoro-
vaikutuksen, mielipiteiden kuulemisen ja motivoivan tydympariston tarkeyteen.
Prisma- ja S-market -ketjuissa tydskentelevat vastaajat puolestaan kokivat Sa-
len kyselyyn vastannutta henkilostoa keskimaarin tarkeammiksi hyvinvointite-
kijoiksi muun muassa miellyttavat tyodajat, riittavan palautumisen ja tyosta erilli-

sen vapaa-ajan. Toimipaikoittain jakautuvat vastaukset esitetaan tarkemmin

kuvassa 8.
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Kuva 8: Tarkeimmiksi koetut hyvinvointitekijat toimipaikoittain

Kiertavien tyontekijoiden vastausmaara oli melko pieni, joten se on huomioi-
tava tulosten esittdmisessa. Heidan vastauksissaan tarkeimmiksi koettiin kui-
tenkin sek& vuorovaikutus (50 %), mahdollisuus tehda ty6 huolella (67 %) ja
miellyttavat tybajat (67 %). Kuitenkin ndma tulokset luultavasti olisivat muuttu-

neet suuntaan tai toiseen suuremmalla vastaajamaaralla.
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Vuorovaikutus ja tyévuorotoiveet

Kyselyn seuraavassa osassa kysymykset keskittyivat vuorovaikutuksen ja ty6-
vuorotoiveiden ymparille. Kysymyksessa kolme vastaajilta kysyttiin, millaisena
he kokevat vuorovaikutuksen henkildston ja esimiehen valilla omalla toimipai-
kallaan, ja annetuista vaihtoehdoista pyydettiin valitsemaan yksi. Kaikista vas-
taajista vuorovaikutuksen koki hyvéksi 58 % ja erittain hyvaksi 30 %. Huonoksi
vuorovaikutus koettiin 11 %:n mielesta ja 1 % prosentti oli sitd mielta, etta se
on erittdin huonoa. Tuloksia toimipaikkakohtaisesti tarkasteltuna, kyselyyn
vastanneista kaikista tyytyvaisimpia vuorovaikutukseen oli Sale-ketjun henkil6-
kunta, joista 95 % piti sita joko hyvana tai erittain hyvana ja vain 5 % huonona.
Valtaosa muidenkin toimipisteiden vastanneista piti vuorovaikutusta joko hy-
vana tai erittain hyvana, mutta vaihtoehdon "huono” tai "erittdin huono” vastaa-

jista suurempi osuus edusti joko Prismaa tai S-marketia kuin Salea (kuva 9).
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Kuva 9: Vastaajien kokemus henkiléston ja esimiehen vuorovaikutuksesta toimipaikoittain

Kysymyksessa nelja jatkettiin vuorovaikutuksen kasittelya keskittymalla siihen,
millaisena vastaajat kokevat vuorovaikutuksen itsensa ja esimiehensa valilla
erityisesti tydvuoroihinsa liittyen. Vaihtoehdoista valittiin yksi. Valtaosa vastan-
neista piti sité joko hyvana (47 %) tai erittain hyvana (37 %), kun taas 13 %
koki tydvuoroihin liittyvan vuorovaikutuksen esimiehensa kanssa huonoksi ja 3
% erittain huonoksi. Kaiken kaikkiaan kysymyksen nelja tulokset paapiirteittain
vastasivat jakaumaltaan kysymysta kolme, eika niissa siten ollut merkittavia

eroja.



55

Myds kysymyksen viisi vastaukset olivat jakaumaltaan samankaltaiset. Vas-
taajat saivat valita vaihtoehdoista yhden, kun kysyttiin, kuinka hyvin he koke-
vat, etté heidan esittamansé tyovuorotoiveet huomioidaan tydvuorojen lopulli-
sessa suunnittelussa: Osuuskauppa Suur-Savolla on kaytantd, jonka mukaan
jokaisella tyontekijalla on kaksi vapaatoivetta kuukautta kohden, ja ne pyritd&an
mahdollisuuksien mukaan toteuttamaan. Valtaosa vastaajista oli tdssékin osi-
ossa sita mieltd, etta toiveiden huomiointi on hyvalla tasolla (53 %). Erittain
hyvaksi osa-alueen koki 31 %, huonoksi 13 % ja erittdin huonoksi 3 %. Koko-
naisuudessaan kysymysten 3-5 vuorovaikutusta koskevat tulokset vastasivat
siis pitkalti toisiaan, mutta tydvuoroihin liittyvda vuorovaikutusta ja toiveiden to-
teuttamista koskevat osiot kerasivat paria prosenttiyksikk6d enemman vas-
tauksia kohtiin "huono” tai erittdain huono”, kuin puhtaasti vuorovaikutusta kos-

keva kysymys.

Taulukko 1: Kuinka paljon vastaajat ovat samaa mielta vaitteiden kanssa

1=Taysin | 2 3 4 5 =Taysin sa- | Kes-
eri mielta maa mielta kiarvo

Tyon ja vapaa-ajan yhdis- | 2 9 9 16,5 34,0 27,2 19,4 % 3,44

taminen onnistuu tydssani % % %
sujuvasti

Saan aaneni kuuluviin 4,9 % 19,4 33,0 28,2 14,6 % 3,28

tybvuoroja koskevissa % % %
asioissa

Saan vapaa-ajallaniriitta- | 6,8 % 19,4 23,3 32,0 18,5 % 3,36

vasti lepoa ja palautumis- % % %
aikaa tyosta

Koen toimipaikalleni 13,6 % 22,3 25,2 24,3 14,6 % 3,04

suunnitellut tyévuorot oi- % % %
keudenmukaisina

TyGajat ja -paivét jousta- | 3,9 % 18,5 29,1 31,1 175% 3,40
vat tarvittaessa riittavasti % % %

Suunnitellut tyovuorotja - | 6,8 % 26,2 28,2 28,2 10,7 % 3,10
jaksot tukevat jaksamis- % % %

tani

Esimies kuuntelee henki- | 2 9 04 10,7 27,2 33,0 26,2 % 3,69

|6st6a ja heidéan ajatuksi- % % %
aan

Kysymyksessa kuusi kysyttiin, kuinka paljon samaa tai eri mielta vastaajat
ovat seitseman tyovuorosuunnittelun kautta tyéhyvinvointiin vaikuttavan vaitta-
man kanssa. Tavoitteena oli selvittaa, kuinka hyvin he kokevat néiden hyvin-

voinnin edellytysten toteutuvan omassa tydssaan. Vastausten jakaumat ja
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keskiarvot nakyvat taulukkoon 1 koottuna, ja ne on esitetty keskiarvon mu-

kaan jarjestykseen asetettuna kuvassa 10.

Taulukosta 1 ndhdaan, etta parhaiten parjasi vaittdma “Esimies kuuntelee
henkilostda ja heidan ajatuksiaan”, ja valtaosa sijoitti vastauksensa kohtaan 4.
Vaittama sai myos alhaisimman prosentin kohdissa 1 ja 2, eli vastaajat kokivat
sen kaikista parhaiten toteutuvaksi hyvinvoinnin edellytykseksi. Sita vastoin
heikoiten parjasi vaittama "Koen toimipaikalleni suunnitellut tyévuorot oikeu-
denmukaisina”. vastaukset jakautuivat melko tasaisesti kohtiin 2-4, mutta huo-
noimmassa vaihtoehdossa eli kohdassa 1 oli prosenttiluku kaikista suurin ver-
rattuna muiden vaittdmien vastaavaan osuuteen. Kuitenkin kaiken kaikkiaan
vastaukset sijoittuivat jokaisessa vaittamassa asteikon keskivaiheille. My6s
kuvasta 10 nahdaan, ettei jakaumissa kokonaisuutena tarkasteltuna ollut
suurta vaihtelua. Kaikki yksittaiset vaittdamat jaivat keskiarvoltaan alle neljan,

ollen kuitenkin jokainen parempia kuin kolme.

Koen toimipaikalleni suunnitellut tydvuorot
oikeudenmukaisina.

Suunnitellut tyévuorot ja -jaksot tukevat
jaksamistani.

Saan aaneni kuuluviin tyévuoroja koskevissa
asioissa.

Saan vapaa-ajallani riittavasti lepoa ja
palautumisaikaa tydsta.

Ty0Oajat ja -paivét joustavat tarvittaessa
riittavasti.
Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen onnistuu
tydssani sujuvasti.

Esimies kuuntelee henkilostda ja heidan
ajatuksiaan.

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

Kuva 10: Vaittamia tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Havainnollisempaa onkin siten tarkastella jakaumia toimipaikkakohtaisesti.
Kun vastaajien valitsemia arvoja kaytiin nain lapi, huomattiin, etta kaikista eni-
ten samaa mieltd jokaisella osa-alueella olivat Sale-ketjussa tydskentelevat
vastaajat, joiden vastausten keskiarvo oli 3,82. Painvastaisesti taas Pris-
moissa tydskentelevat vastaajat kokivat olevansa keskimaarin vahiten samaa
mieltd vaitteiden kanssa keskiarvon ollessa 3,06 ja heikoimpien vaittamien

keskiarvon jaadesséa alle kolmen. S-marketien kyselyyn vastannut henkilosto
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oli keskimaarin enemman samaa mieltd kuin Prisman vastaajat keskiarvolla

3,37, mutta sekin jai keskiarvoissa alemmas kuin Sale.

Vuorovaikutusta kasittelevalla kyselyn alueella kysyttiin viimeiseksi tyévuoro-
toiveista painvastaisesta nakokulmasta — vastaajilta tiedusteltiin, missa maarin
he itse huomioivat oman toimipaikkansa henkiléstotarpeen ajankohdalle, jolle
toivovat vapaata. Tarkoituksena oli selvittaa, onko vastaajilla taipumus huomi-
oida henkiléstoresursoinnin kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat toiveiden toteut-
tamismahdollisuuksiin. Vaihtoehdoiksi annettiin en juurikaan huomioi, otan
sen silloin talléin huomioon, yleensa huomioin ja otan sen huomioon lahes
aina, joista vastaajia kehotettiin valitsemaan yksi omaa toimintatapaansa par-
haiten kuvaava vaihtoehto. Vastaukset jakautuivat tasaisesti jokaiselle vaihto-
ehdolle, mutta suurin osa vastaajista, eli 30 %, kertoi yleensa huomioivansa
henkilostotarpeen. 24 % vastaajista kertoi, ettei juurikaan huomioi tarvetta, sa-
man verran heista ottaa sen huomioon lahes aina. 22 % vastaajista ottaa sen

silloin ta&lléin huomioon.

Konkreettinen tyévuorosuunnittelu

Kysymykset 8—11 selvittivat vastaajien ajatuksia konkreettiseen tydvuorosuun-
nitteluun liittyen tarjoamalla kaksi vastakkaista vaihtoehtoa, joista heidan tuli
valita toinen. Taman osa-alueen eri kysymyksilla saatuja tuloksia ei siis voi ko-
vin onnistuneesti vertailla keskenaan, silla vaihtoehdot kussakin ovat rajatut ja
kuhunkin tilanteeseen tarkoituksellisesti pelkistetyt. Vaihtoehdot liittyivat tilan-
teisiin, joista tyévuorosuunnittelijat kokemuksensa mukaan eniten saavat pa-
lautetta, ja kyseisissa kysymyksissa vastaukset jakautuivatkin selkeammin

kuin muissa osioissa.

Kysymys 8 koski tyon jaksottamista ja vapaajaksojen sijoittelua. Perati 82 %
vastaajista valitsi annetuista vaihtoehdoista mieluummin pitka tyéputki — use-
ampi vapaapaiva perakkain, eli enemmist6 heista kokee mielekkaammaksi
tehdd useamman paivan t6itd peréakkain, ja vastaavasti levata myos useam-
man sen jalkeen. Yksittaisia vapaat ja niiden mahdollistamat lyhyet ty6putket
valitsi 18 % vastaajista (kuva 11). Suurta vaihtelua ei esiintynyt myoskaan toi-

mipaikoittain suodatetuissa tuloksissa, vaan vastausten suhde pysyi pitkalti
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samana eri yksikoista tulleissa vastauksissa vaihdellen parista kolmeen pro-
senttiyksikkda suuntaan tai toiseen.

Pitka tydputki - useampi vapaapaiva

perakkain 82%

Ei pitkia tyoputkia - yksittéiset vapaat

0,
tyopéaivien valissa .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 11: Valinta tydn jaksotuksen vaihtoehdoista

Kysymyksessa 9 kysyttiin, valitsisivatko vastaajat mieluummin vaihtoehdon
vahemman perakkaisia, mutta pidempia tyopaivia, vai enemman perakkaisia,
mutta lyhyempia tyopaivia. Tarkoituksena oli siis selvittaa, kokevatko vastaajat
mieluisammaksi tydskennella enemman lyhyempané ajanjaksona, vai vahem-
man pidemman ajanjakson sisalla. Tassékin osiossa vastaukset jakautuivat

melko selkeéasti, kuten on nahtavilla kuvassa 12.

Vahemman perakkaisia, mutta pidempia

0,
tyopaivia 70%

Enemman perakkaisia, mutta lyhyempia

tyGpaivia 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 12: Valinta tyépaivien pituuksien vaihtoehdoista

Enemmist6 eli 70 % vastaajista koko mielekkaammaksi pidemmat tyopaivat
lyhyemmalla aikavalilla. 30 % vastaajista puolestaan tytskentelisi mieluummin
lyhyemman ajan paivakohtaisesti, mutta useampana paivana nain ollen pi-
demmalla ajanjaksolla. Toimipaikkakohtaiset vastausjakaumat olivat nekin lin-
jassa kokonaistulosten kanssa, mutta vaihtelu oli hieman suurempaa kuin ky-
symyksessa 8: Prismojen vastaajista 24 % valitsi lyhyemmat tyOpaivat, ja ero
S-marketiin, joissa vastaava prosenttiluku oli 34 %, oli siis kymmenen prosent-

tiyksikkoa.
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Seuraava kysymys selvitti vastaajien mieltymyksia eri vuorokaudenaikaan ta-
pahtuvan tyoskentelyn suhteen, ja heita pyydettiin valitsemaan painvastaisista
vaihtoehdoista joko aamu- tai iltavuoro. Varsinaisia valivuoroja ei tassa siis
huomioitu, kuten ei mydskaan yévuoroja, joita ei padsaantoisesti Osuus-
kauppa Suur-Savon markettoimipaikoissa tehda. Osiossa aamuvuoroja ilmoitti
suosivansa 72 % vastaajista, ja loput eli 28 % kallistuivat mieluummin iltavuo-
ron puolelle. Jakauma tassékin kysymyksessa siis oli todella selkea (kuva 13).
Eri toimipaikkojen valisissa vastauksissa kuitenkin oli runsaammin vaihtelua
kuin aiemmissa valintakysymyksissa. Tulosten perusteella nayttaisi silta, etta
kaikista loivin vaihtelu aamu- ja iltavuoromieltymysten vélilla on Sale-ketjussa
tyoskentelevien vastauksissa: heistd 60 % valitsi aamuvuorot ja 40 % taas
mieluummin iltavuorot. Sen sijaan kaikista selkein ero oli S-market -myyma-
|6issa tyoskentelevien henkildiden vastauksissa, kun perati 84 % kertoi suosi-
vansa aamuvuoroja ja vain 16 % iltavuoroja. Prismassa tyoskentelevien vas-
taajien prosenttijakaumat vastasivat kaikista lahimmin kokonaisjakaumaa, ja

kiertavien vastaukset puolestaan jakautuivat tasan kummallekin vaihtoehdolle.

Suosin tydssani iltavuoroja 28%

Suosin tydssani aamuvuoroja 72%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Kuva 13: Vastaajien valinta vastakkaisten vuorojen valilla

Kysymys 11 oli vimeinen konkreettista tydvuorosuunnittelua koskeva osio, ja
siina kysyttiin vastaajien mieltymyksia tilanteessa, jossa ty6paivaa seuraa va-
paapéaiva. Kyseessa oli tilanne, josta tydvuorosuunnittelijat oman kokemuk-
sensa mukaan saavat paljon palautetta, ja jossa palautteen mukaisesti toimi-
minen toisaalta on ristiriidassa muun muassa Tyo6terveyslaitoksen laatimien
suositusten kanssa. Kysymyksessa tiedusteltiin, kumman vaihtoehdoista vas-
taajat kokevat miellyttavammaksi: iltavuorosta aamuvuoroon jatkamisen, jos
aamuvuoron jalkeen on vapaapdaiva, vai aamuvuorosta iltavuoroon jatkami-
sen, jos vapaalle paéaseekin iltavuorosta. Keskeista tilanteissa on siis vuorojen
valinen lepoaika ja se, padseekd tyontekija viettamaan vapaapaivad aamu-

vuoron jalkeen ja saisi siten ns. ylimaaraista vapaa-aikaa.
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Kuvasta 14 ilmenee, etta valtaosa vastaajista, eli 76 %, valitsi mieluummin ly-
hyemman lepoajan vuorojen valissa siina tapauksessa, etta he paasevat viet-
tamaan vapaapaivaa aamuvuoron jalkeen. Loput 24 % taas kokivat pidemman
lepoajan tarkedmmaksi kuin pidemmalta tuntuvan yht&jaksoisen vapaan. Tas-
sakin kysymyksessé kaikista loivin vaihtelu vastakkaisten vaihtoehtojen valilla
oli Sale-ketjun vastaaijilla, joista 65 % valitsi lyhyemman lepoajan ja 35 % taas

pidemman.

lltavuorosta aamuvuoroon, jonka jalkeen
vapaapaiva - vapaille aamuvuorosta, mutta 76%
lyhyempi lepoaika vuorojen valissa

Aamuvuorosta iltavuoroon, jonka jalkeen
vapaapaiva - vapalille iltavuorosta, mutta 24%
pidempi lepoaika vuorojen valissa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 14: Vastausjakauma koskien lepoaikoja

Kuitenkin my6s vastaajien ian mukaan suodatetussa jakaumassa oli havaitta-
vissa ero kaikista nuorimpien ja muiden vastaajien valilla: kaikista nuorim-
masta vastanneesta ikéluokasta, eli 18—25-vuotiaista, perati 95 % valitsi lyhy-
emman lepoajan ja vapaapaivan aamuvuoron jalkeen, kun taas esimerkiksi
46-55-vuotiaista vastaava osuus oli 62 %. Muiden ik&luokkien vastaavat valin-

nat tehneiden prosentti sijoittui valille 70-72.

Henkiloston maara ja motivaatio

Kyselyn seuraava osio liittyi teemaltaan toimipaikkojen henkildstomaariin ja
heidan tydmotivaatioonsa. Tarkoituksena oli selvittaa henkiléston kokemuksia
tyokuormastaan sekd omasta osaamisestaan sekéd motivaatiotekijoita, joihin
voitaisiin yhdessa tyévuorosuunnittelun ja esimiesten kanssa vaikuttaa. Tama
osa-alue aloitettiin kysymykselld 12, jossa vastaajilta kysyttiin, millaisena he
kokevat tydvuorojen henkildstomaaran suhteessa tehtavan tyon maaraan.
Vaihtoehtoja annettiin kolme, joista kehotettiin valitsemaan itselleen sopivin:

henkildstda on usein liilan vahan suhteessa tyomaaraan, henkildstomaéré on
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usein sopiva suhteessa tydmaaraan ja henkilostdva on usein liikaa suhteessa

tyomaaraan.

80%
70%
60%
50%

40% o
67% T 69%

30%
53%

47%

20%
31% 33%

10% 5%

0% 0% 0% 0%
0%
Henkildstda on usein liikaa  Henkildstomaara on usein  Henkildstda on usein liian
suhteessa tydmaaraan sopiva suhteessa vahan suhteessa tydmaaraan
tydmaaraan

Prisma Sale S-market Kiertavat

Kuva 15: Vastaajien kokemus henkildstomitoituksesta toimipaikoittain

Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti kahden vaihtoehdon kesken: 51 %
vastaajista oli sitd mielta, ettd henkiléstdd on usein lilan vahan, ja 49 % puo-
lestaan koki henkildstémaaran usein sopivaksi. Hyddyllisempaa tietoa saa-
daan siten tarkastelemalla toimipaikkakohtaisesti jakautuneita vastauksia,
jotka on esitetty pylvasdiagrammin muodossa kuvassa 15. Keskeisin huomio
kuvion perusteella nayttaisi olevan se, etta siind missa Prismoissa tyoskente-
levat vastaajat kokivat henkilostomaaran suurella enemmistolla liian va-
haiseksi (69 %), oli tilanne painvastainen Salen kohdalla, jossa lahes yhta
suuri enemmisto piti henkilostomaaraa sopivana (75 %). S-marketien vastaa-
jien kokemukset olivat sen sijaan jakaantuneet tasaisemmin: 53 % piti henki-
|6stomaaraa usein sopivana, ja loput 47 % olivat sitd mieltd, ettd henkildstbéa

on liilan vahan suhteessa tyomaaraan.

Kysymykset 13 ja 14 tarkensivat edeltavaa, ja niissa tiedusteltiin vastaajien
kokemusta omasta tydmaarastaan ja siita, kuinka hyvin he ehtivat tehda tyo-
vuoron aikana heille kuuluvat tehtavat. Kummassakin valittiin vaihtoehdoista
yksi. Kaikista vastanneista 14 % oli sitd mielta, etta ty6ta on usein lilkkaa yh-
dessa tydvuorossa, 39 %:n mielesta sitéa on silloin talloin liikaa ja 45 % koki

tydmaaran useimmiten sopivaksi. Kaksi prosenttia vastasi, etta toita on silloin
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talloin jopa lilan vahan. Pieni enemmist6 vastaajista siis koki, etta toitd on use-
ammin liikaa kuin sopivasti (kuva 16).

Koen, ettda minulla on usein liikaa toita
yhdessé vuorossa

Minulla on silloin tallgin liikaa téita
yhdessa vuorossa

Koen tydmaarani useimmiten sopivaksi

Minulla on silloin talldin lilan vahan toita
yhdessa tyévuorossa

Koen, ettéd minulla on usein liian vahan
toita yhdessa tyévuorossa

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuva 16: Vastaajien kokemus tyévuorokohtaisesta tydmaarasta

Toimipaikoittain tarkasteltuna vastauksista selvisi, etta tyémaara koettiin kai-
kista sopivimmaksi Salen vastaajien kesken: 65 % piti maaraa useimmiten so-
pivana ja viisi prosenttia liian vahaisena, ja yhteensa 30 % koki, etta tyota on
usein tai silloin talléin liikaa. Painvastaisesti 59 % S-marketin vastanneista oli
sitd mieltd, etta tyota on usein tai silloin talloin liikaa, heista 41 % piti maaraa
sopivana. Myo6s Prisman vastaukset olivat S-marketin kanssa samansuuntai-
sia, kun 60 % piti tyomaaraa usein tai silloin talloin liiallisena ja 38 sopivana.
Kaksi prosenttia heista koki, etta tydta on silloin talléin lian vahan. Kysymyk-
sesséa 14 puolestaan jatkettiin tiedustelemalla, ehtivatkod vastaajat tehda ta-
man tyon tybajan puitteissa. Vastaajista 58 % valitsi vaihtoehdon “yleensa”, 27
% "lahes aina” ja loput 15 % olivat sita mielta, etteivat ehdi tehda tyétaan ko-
vin usein tai lahes koskaan. Selkeasti suurin osa "lahes aina” -vaihtoehdon va-

linneista tydskenteli Sale-ketjussa (50 %).

Kysymys 15 koski vastaajien osaamistasoa ja sitd, kuinka hyvin se vastaa hei-
dan omassa tydssaan vaadittavaa osaamista. Kysymyksella haluttiin selvittaa,
onko tyssa vaadittava tietotaito riittavalla tasolla, vai kokevatko vastaajat tar-

vitsevansa jonkinlaista perusosaamisen syventamista viintydkseen toissa.
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Vastaajista 53 % koki osaamisensa vastaavan toimipaikan vaatimuksia erittain
hyvin, ja 45 % puolestaan hyvin. Huonoksi vastaavuuden koki 2 % vastaajista.
Vastaajien osaamistason voi siis tulosten perusteella sanoa olevan hyvalla ta-
solla, silla 98 % heista koki sen joko hyvaksi tai erittain hyvaksi (kuva 17).

Erittain hyvin

Hyvin

Huonosti

Erittdin huonosti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 17: Vastaajien kokemus oman osaamisen ja tydn vaatimusten vastaavuudesta

Viimeisessa strukturoidussa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan
kaksi heitd eniten tydssaan motivoivaa tekijaa. Vaihtoehtoja annettiin kuusi:
monipuoliset ja vaihtelevat tyotehtavat, mahdollisuus kehittaa itsedén ja/tai op-
pia uutta, palautteen saaminen tyosta, mahdollisuus vaikuttaa tyéhon, toimiva
vuorovaikutus eri tasojen valilla seka tyon kokeminen merkitykselliseksi. Vaih-
toehdot ovat sellaisia tydmotivaation rakentumista tukevia tekijoita, joihin olisi
tydvuorosuunnittelun ja esimiestyon valisella yhteistyolla mahdollista vaikut-
taa, ja kysymyksella pyrittiin selvittamaan niista vastaajille tarkeimmat. Tulos-
ten jakauma on esitetty kuvassa 18, jossa vaihtoehdot on asetettu jarjestyk-

seen eniten valitusta vahiten valittuun.

Kuvasta 18 ilmenee, etta kaikista tarkeimpana motivaatiotekijana vastaajat pi-
tivat monipuolisia ja vaihtelevia ty6tehtavia, ja vaihtoehdon valitsi 62 % vas-
taajista. Seuraavaksi motivoivampana pidettiin tyén merkityksellisyyden koke-
muksia valintaprosentin ollessa 46. Keskendéan lahes yhté tarkeiksi koettiin
mahdollisuus kehittya tydssa ja oppia uutta (31 %) sekd mahdollisuus vaikut-
taa tyéhon (29 %). Vaihtoehtojen joukosta palautteen saaminen ja vuorovaiku-
tuksen sujuvuus koettiin motivaation kannalta kaikista vahiten merkittaviksi te-

kijoiksi, ja kummankin valitsi alle 20 % vastaajista.
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Tyo6tehtavat ovat monipuolisia ja

vaihtelevia 62%

Koen tyoni merkitykselliseksi 46%

Minulla on mahdollisuus kehittaa itseani
jaltai oppia uutta
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyohoni

31%
29%

Saan tyostani palautetta 17%

Vuorovaikutus eri tasojen valilla on

0,
toimivaa 15%
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Kuva 18: Vastaajien ndkemys tarkeistd motivaatiotekijoista

Henkilostolle suunnatun kyselylomakkeen kolme viimeista osiota olivat avoi-
mia, ja vastaajat saivat niissa halutessaan kertoa vapaamuotoisesti kokemuk-
sistaan tyovuorosuunnitteluun liittyen. Kysymyksissa tiedusteltiin lisdksi nykyi-
sen jarjestelméan onnistumisia ja toisaalta haasteita tyéntekijoiden nakokul-
masta, seka kysyttiin, millaisilla suunnitteluun kohdistuvilla toimenpiteilla hy-
vinvointia voisi parantaa. Merkkima&araa ei ollut rajoitettu, ja vastauksia naihin
avoimiin kysymyksiin saatiin yhteensa 178 kappaletta. Seuraavassa on koottu

yhteenveto saaduista vastauksista kysymyskohtaisesti.

Tyo6vuoroihin kohdistuvat, hyvinvointia parantavat tekijat

Eniten esiin nousseet asiat, joilla vastaajat kokisivat tyéhyvinvointinsa parem-
maksi, olivat yksittaisista vapaapaivista luopuminen seka riittdvat palautumis-
ajat ja niiden mukana jonkinlainen saanndéllisyys tyévuoroissa: yksikkoévapai-
den koettiin verottavan omasta jaksamisesta todella paljon, etenkin, jos niita
seuraa aamuvuoro. Palautuminen vain yhden vapaapaivan aikana koettiin
hankalaksi, ja useampi vastaaja olisi valmis tydskentelemaan pidemman tyo-
putken ja vastaavasti lepaamaan pari—kolme paivaa yhtajaksoisesti. Tama tuli
IImi my6s kysymyksen 8 vastauksissa. Monissa yksikkévapaista luopumista
toivovissa vastauksissa mainittiin samassa riittdvan palautumisen varmistami-
nen myos aamu-ilta -yhdistelmia valttamalla ja tyévuorojen sdanndllisyydella —
esiin nostettiin ajatus aamu- ja iltavuoroviikoista, jolloin toimivaan vuorokausi-

rytmiin paaseminen olisi helpompaa ja "vuorojen sahaamista” olisi vAhemman.
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Seuraava asia, mikd useammasta vastauksesta oli poimittavissa, oli tyonteki-
joiden kuunteleminen ja yksil6llisyys vuorojen suunnittelussa. Vastaajat toivoi-
vat, ettd muun muassa elaméntilanteet, toiveet ja mieltymykset tybaikojen ja -
ajankohtien suhteen otettaisiin nykyisté joustavammin ja henkilokohtaisemmin
huomioon, tai etta vastaavasti vuorovaikutus heidan, esimiehen ja tyévuoro-
suunnittelijoiden valilla olisi mutkattomampaa. Useammassa vastauksessa to-
dettiin, etta suunnittelua parantaisi ja "inhimillistaisi” tyontekijoiden parempi
tunteminen ja se, etta esimerkiksi esimies paremmin valittaisi timinsa osaami-
set, heikkoudet ja vahvuudet suunnittelijoiden tietoon. Toisaalta osassa vas-
tauksista ymmarrettiin myds tamankaltaisen toiminnan vaatimat suuret resurs-

sit ja vaivannaka.

Lis&ksi vastauksissa nahtiin tyohyvinvointia parantaviksi tekijoiksi riittava hen-
kilostomaara, tasapuolisuus ja vuorojen pituuksien huomiointi. Liiallinen tyo-
maara henkil6d kohden koettiin kuormittavaksi etenkin pidemmalla aikavalilla,
ja varsinkin sesonkeihin ja viikonloppuihin toivottiin enemman tyontekijoita. Ti-
lanteen eri toimipaikkojen valilla kerrottiin joissain vastauksissa olevan epéata-
sainen — siind missé muualla ehditdén tehda paivan tyét ja enemmankin, jaa
osassa paikoista kuormia purkamatta, mika lisaa stressia ja painetta tydésken-
nella. Tasapuolisuutta toivottiin etenkin viikonloppu- ja pyhavapaiden kiertami-
seen seka vuosivapaiden sijoitteluun, ja kaikista lyhyimmistéa tyévuoroista — 4

tai 5 tuntia — toivoi useampi vastaaja luovuttavan.

Ty6vuorosuunnittelun toimivuus kokonaisuudessaan

Puhtaasti negatiivisia tai positiivisia kokemuksia jaoteltaessa painottuivat ne
hieman enemman negatiiviselle puolelle. Joukossa oli myds paljon neutraaleja
ajatuksia ja niihin liittyen kehitysehdotuksia, seka useampi vuorovaikutuksen
toimivuuteen liittyva kommentti. Keskeisia ajatuksia negatiivisia kokemuksia
siséltavissa kommenteissa olivat edeltdvassakin kysymyksessa esiin nous-
seet henkilostomaarat, tydtuntien tasaisuus ja tasapuolisuus seka vapaajakso-
jen pituudet ja henkil6kohtainen huomioiminen suunnittelussa. Liséksi tdman
osion vastauksissa nostettiin useammassa esiin myds tehtavan tyén monipuo-
lisuus — nain vastanneet kokivat, etta tyo on yksipuolista, vaikka osaaminen

riittaisi vaihteleviinkin tehtaviin.
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Osa vastaajista oli myds tyytyvaisia nykyiseen jarjestelmaan, ja koki sen koko-
naisuutena toimivaksi: erityisesti arvostettiin tasapuolisuutta, toiveiden huomi-
ointia ja pitkalle ajalle saatavissa olevien tydvuorolistojen mahdollistavaa en-
nakoitavuutta. Muutama koki mygs, etta jarjestelma on edeltgjaansa oikeu-
denmukaisempi, ja saanndllisyys vuoroissa paremmalla tasolla. Lyhyemmat
vastaukset vaihtelivat melko toimivasta erittain hyvin toimivaan. Neutraaleim-
missa vastauksissa kerrottiin jarjestelmén toimivan silloin tallgin, tai todettiin
sen toimivan, jos joitain asioita siina viilattaisiin. Esiin nousi myds vuorovaiku-
tuksen toimivuus, joka vilahteli kaikissa avointen kysymysten osioissa tasai-
sesti: kommunikointi esimiehen ja tydvuorosuunnittelijoiden kanssa koettiin
ajoittain hankalaksi, eivatka kaikkien vastuualueet ole selke&sti tiedossa. Tyo-
vuorosuunnittelijoille kaivattiin lisdé tietoa myymaloiden tyévoimatarpeesta ja
henkilokunnasta ylipdataan, ja toisaalta henkilostolle esimerkiksi vuosivapaa-
jarjestelmasta kulkevan tiedon koettiin usein jadvan matkalle. "Byrokraattiseen

jarjestelmaan” toivottiin avoimuutta.

Nykyisen tyévuorosuunnittelun onnistumiset ja haasteet

Nykyisen tyévuorosuunnittelun onnistumisiksi vastaajat kokivat paasaantoi-
sesti vapaapaivatoiveiden hyvan huomioimisen, aamuvuorojen sijoittelun va-
paapéaivaa edeltavaksi, tydvuorolistojen ennakoitavuuden ja saatavuuden pit-
kalle ajalle, tybnkierron seka mahdollisuuden tydskennella eri toimipaikoissa
ristiin ja siten kehittdd omaa osaamista. Vastauksissa mainittiin myds tasapuo-
lisuus ja oikeudenmukaisuus, kun suunnittelijoilla ei ole tydntekijéihin yhta
henkilokohtaista kontaktia. Toisaalta ennakoitavuuden ja pitkélle ajalle tehta-
vien listojen kaantépuoleksi mainittiin se, etta vapaapaivatoiveet ja omat me-
not on tiedettava jo todella aikaisin eiké toiveiden lapimenosta saa satapro-
senttista varmistusta ennen listojen julkaisuja. Joukossa oli my@s vastaajia,
jotka totesivat tydvuorosuunnittelun kokonaisuudessaan toimivan "hyvin”, "to-

della hyvin” tai "ihan ok”.

Haasteiksi koettiin pitkalti samoja asioita, joita oli kehitettavaksi listattu kysy-
myksessa 17. Naita asioita olivat yksil6llisyyden puute, henkilokohtainen huo-
mioiminen, epatasaiset vuorot ja yksittaiset vapaapaivat seka myads tasapuoli-

suuden puute. Osa vastaajista koki vuorojen jakautumisen toimipaikan kesken
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epéareiluna, ja etta tietyt vuorot tai tyopaivéat kasaantuvat vain osalle henkilos-
tosta. Yksi keskeinen haaste, joka monista vastauksista nousi joko epasuo-
rasti tai suorasti esille, oli liséksi vuorovaikutus kaikkien kolmen tason valilla:
tyontekijoiden, esimiehen ja tydvuorosuunnittelijoiden valinen kommunikointi
koettiin jaykaksi, tiedonkulku osin puutteelliseksi ja tydvuorojen "vatkaami-

sesta” syntyva tydmaara kohtuuttomaksi.

7 TYOHYVINVOINTIA PARANTAVA TYOVUOROSUUNNITTELU

Edella on kasitelty molemmilla tutkimusmenetelmilla saadut tulokset, ja tdssa
luvussa kaydaan lapi, millaisia johtopaatoksia niista voi tehda liittyen tyévuoro-
suunnittelun nykyiseen tilaan ja tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Johtopaatos-
ten jalkeen toimenpidesuosituksissa nostetaan paatelmien pohjalta muutamia
nakokulmia, joihin huomiota kiinnittdmalla yritys voisi kehittda tyévuorosuun-
nittelua paremmin tyéhyvinvointia tukevaksi. Luvun lopussa arvioidaan viela

opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta.

7.1 Johtopaatokset

Ty6vuorosuunnittelulla voidaan joko positiivisesti tai negatiivisesti vaikuttaa
kaikkiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin, ja onnistuessaan silla lisataan tyossa
jaksamista seka tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla. Hyvinvoiva henkilosto
puolestaan on yritykselle kilpailutekija ja merkittdva voimavara: tyytyvainen
henkilostd on tydhonsa ja tydnantajaansa sitoutunutta, ja tyéta jaksetaan
tehda myos vastoinkaymisissa (Hakanen 2011, 38; Luukkanen 2011, 25). Ta-
man opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena olikin kartoittaa tamanhetkisia ko-
kemuksia tyévuorosuunnittelusta eri ndkdkulmista, ja naiden pohjalta muodos-
taa kehitysehdotuksia, joiden avulla suunnittelua voitaisiin kehittaa edelleen
tydhyvinvointia paremmin tukevaksi. Tuloksista nousi selkeasti esiin muutamia

eri osa-alueita, joihin liittyvia johtopaatoksia kaydaan lapi tassa osiossa.

Vuorovaikutus eri tahojen valilla

Marketkaupan henkilokunnan kyselyyn vastanneista valtaosa koki tyéhyvin-
vointinsa olevan joko hyva tai erittéin hyva, ja yhteensa 10 % joko huono tai
erittain huono. Koettuun hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tarkeimpané puo-

lestaan nahtiin toimipaikasta riippumatta toimiva vuorovaikutus esimiehen ja
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muun tiimin kanssa. Tutkimuksessa nousi esiin, etta vuorovaikutukseen si-
nansa ollaan tyytyvaisia, mutta tydvuoroihin ja vapaatoiveisiin liittyva kanssa-
kayminen kerasi hieman enemman negatiivisia vastauksia — nama tulokset
yhdistettyna avoimista kysymyksista poimittuihin vastauksiin kertovat, etta
vuorovaikutuksen kannalta ongelmalliseksi koetaan epaselvat vastuualueet ja
jaykka jarjestelma. Tydvuoroihin liittyvien vuorovaikutushaasteiden, negatiivi-
sia tuntemuksia herattavien vapaatoiveiden ja jaykéksi koetun jarjestelman
kadantbpuolena ovat tydvuorosuunnittelijoiden haastattelussa esiin nostamat

tiedonkulun ja -saannin vaikeudet.

Johtopaéatoksena edelld mainituista on, ettéa tiedonkulussa moniportaisen or-
ganisaation eri tasojen valilla on ajoittain ongelmia. Tiedonkulun puutteellisuus
vaikuttaa puolestaan tydkokemukseen ja vaikeuttaa sen parantamista. Henki-
|6stosuunnittelu tarvitsee onnistuakseen tietoja muun muassa ty6tehtavien si-
salloista, henkildston osaamisesta seka ominaisuuksista (Viitala 2014, 53), ja
kun téllaista suunnittelua tehd&éan puutteellisen tiedon varassa, voisi paatella,
ettd se nayttaytyy henkildstolle joko tydntekijamaaran vaarin arvioituna tar-
peena, osaamisen perusteella vaarin kohdistettuina tyotehtavina seka virhei-
den korjaamisena jalkikateen. Naitd ongelmia nousikin esiin kyselylomakkeen

avoimissa vastauksissa.

Heikosta tiedonkulusta johtuva, matkalle jaava tieto lisaa henkiloéston kokemaa
hammennysta, ja toisaalta sité voivat kasvattaa myos kaikille osapuolille epa-
selvat vastuualueet. Konkreettisena esimerkkind naista epaselvyyksista haas-
tattelussa mainittiin paallekkain luvatut vapaapaivat, ja avoimissa vastauk-
sissa muun muassa epatietoisuus siitd, kenelle tyévuorolistan muutokset kuu-
luvat. Pidemmalla aikavalilla tallaiset ongelmat liittyen heikkoon tiedonkulkuun
ja tavoittamiseen johtavat heikompaan tydhyvinvointiin ja tyytymattémyyteen,
silla toimiva vuorovaikutus tydyhteisdssa on yksi hyvinvointia tukevista voima-
varoista: se vaikuttaa niin tyontekijoiden keskinaisissa kuin tyontekijan ja esi-

miehenkin valisissa suhteissa (Tyoturvallisuuskeskus s.a.).

Vuorovaikutukseen liittyen kavi tydvuorosuunnittelutiimin haastattelussa myo6s
iImi, ettd loppujen lopuksi kaikki toimipaikoilta saatava tieto, henkiloston osaa-
minen ja kaytettavyys mukaan lukien, on esimiehilta perdisin, ja erilaisiin ty6-

tehtaviin vaadittavan osaamisen kartoittaminen taas vaatii henkiloston ja sen
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taitotason tuntemista. Samoin kertoo myds Viitala (2014, 20-21). Onkin siis
selvaa, ettd esimiehen ja h&nen alaistensa vuorovaikutuksen laatu ja toimi-
vuus vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin, ja ettd esimiehen rooli tyévuoro-
suunnitteluun liittyvassd kommunikaatioketjussa on keskeinen. Esimiehen tuli-
sikin olla tietoinen tydymparistdstaéan, sen toimijoista ja suhteista, seka raken-
taa naita suhteita aktiivisesti (Hynes 2015, 61). Tutkimuksen tulosten perus-
teella vaikuttaa silta, ettéd tamé osa-alue ei ainakaan kaikissa toimipaikoissa
taysin toteudu, tai jos toteutuukin, niin tieto ei kulje sieltd tehokkaasti eteen-

pain.

Konkreettinen suunnittelu ja vuorot

Konkreettista tydvuorosuunnittelua koskevista kysymyksista saadut vastauk-
set olivat samansuuntaisia kuin avoimissa kysymyksissa tullut palaute liittyen
tydvuorojen sijoitteluun ja pituuksiin. Molemmista saadut tulokset olivat lisdksi
linjassa seka Tyoterveyslaitoksen (2017, 26) ja Hakolan ym. (2010, 390) tutki-
muksissa saatujen tietojen kanssa: suuri enemmisto vastaajista koki mielui-
sammaksi tydskennella sdanndallisilla tyajoilla, pidemmissé putkissa ja vuoro-
jen sahaamista valtellen. Liséksi enemmistd vastaajista koki aamuvuorot mie-
luisammaksi kuin iltavuorot, joiden Tyo6terveyslaitos mainitsee olevan erityisen
ongelmallisia esimerkiksi sosiaalisen elaman kannalta. Toisaalta tuloksista
kavi ilmi myads ristiriita tydaikaergonomian suositusten ja henkiloston toiveiden
valilla, josta myos tyévuorosuunnittelijat mainitsivat haastattelussaan: eri vuo-
rokaudenaikaan tapahtuvien tyévuorojen kierrossa tulisi noudattaa ergono-
mista kiertosuuntaa, kuten muun muassa Hakola & Kallioméaki-Levanto (2010,
25-28) toteavat, mutta suuri enemmisto vastaajista valitsi silti mieluummin ilta-
vuoro-aamuvuoro -yhdistelman, mikali vapaapéivaa paasee viettamaan aamu-

vuorosta.

Tuloksista voi siis tehda johtopaattksen, etta kyselyyn vastannut henkilsto
arvostaa tyévuorojen sijoittelussa tasaisuutta, saannollisyytta ja pidempia le-
pojaksoja, ja ettd nama tydvuorojen piirteet koetaan omaa jaksamista ja hyvin-
vointia parantavina. Vuorojen sahaamista, eli ilta- ja aamuvuorojen sekoittelua
keskendan haluttiin valttada, ja sen koettiin yhtend merkittavana omaan jaksa-
miseen vaikuttavana tekijand. Samoilla linjoilla on myds Costa (2010,

113-114), jonka mukaan runsaasti vaihtelevat tydajat kuormittavat elimistéa
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enemman kuin sdannoéllisempi rytmi. Vastaajat my6s suosivat selkeasti enem-
man pidempiad vapaajaksoja kuin yksittaisia vapaapaivia, joka kavi ilmi esimer-
kiksi kysymyksessa kahdeksan: vastaajista 82 % tydskentelisi mieluummin
useamman tyopaivan putkeen ja vastaavasti lepaisi useamman paivan taman
jalkeen. Sama asia nousi esiin Hakolan ym. (2010) tutkimuksessa, jossa pi-
demmat vapaaputket korreloivat hyvan tyohyvinvoinnin kanssa. Paivapainot-
teista rytmia lahella oleva tyévuorolista mahdollistaa lisaksi monipuolisemman
sosiaalisen kanssakaymisen (Costa 2010), seka siten paremman irtautumisen
tyosta, mitd taas erityisesti isompien toimipaikkojen tyontekijat arvostivat ja ko-
kivat hyvinvointia parantavaksi. Tulosten perusteella vaikuttaakin, etté vasta-
painona tyolle olisi tarkeaa, etta levolle, palautumiselle ja sosiaaliselle ela-
malle ja& myds runsaasti aikaa, ja toisaalta se, etta tyo ja vapaa-aika ovat kai-
kin puolin tasapainossa: mydskaan liian lyhyitd vuoroja (paaosin alle 6 tuntia)

ei moni pitanyt tarkoituksenmukaisina.

Huomionarvoisia ovat myds pienet erot eri ikdryhmia edustavien vastaajien
valilla. Esimerkiksi kysymyksessé 11, jossa tiedusteltiin vastaajien valintaa pi-
demman ja lyhyemman palautumisajan valilla, ero kaikista nuorimman vastan-
neen ikaluokan (18-25 -vuotiaat) ja muiden ik&luokkien valilla oli suurehko:
vain 5 % nuorimman ikaluokan vastaajista valitsi ennemmin pidemman palau-
tumisajan ja vapaille lahdon vastaavasti iltavuorosta, kun taas muilla vastan-
neilla ikéluokilla saman vaihtoehdon valinneiden osuus vaihteli ollen 28 %-38
%. Tasta voisi paatelld, etta riittdvan levon ja palautumisen merkitys kasvaa
sen mukaan, mitd vanhempi tyontekija on kyseessa, ja ettd nuoremmat jaksa-
vat tehda vuoroja lyhyemmallakin levolla tai ainakin kokevat sen pienempana
pahana. Eroavaisuudet eri ikdisten tyontekijoiden fyysisessa suorituskyvyssa
tunnistaa myos esimerkiksi Tyoterveyslaitos, joka on muun muassa vuonna
2015 julkaistussa tutkimuksessaan selvittanyt tyokykya keski-ikaisilla tyonteki-
joilla. Tutkimuksessa selvisi, etta koettu tyokyky heikkeni seka miehilla etta
naisilla 15-vuotisen seurantajakson aikana 31-vuotiaasta 46-vuotiaaseen, ja
samalla myo6s usko siihen, etta tulevaisuudessa oman terveytensa puolesta
kykenisi tekemaan samaa ty6ta, heikkeni. (Tyoterveyslaitos 2015, 22.) Nain
ollen ika nayttaisi vaikuttavan tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi koettuihin te-

kijoihin.
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Vastaajien ikdjakaumasta on myds huomattava, etté valtaosa vastaajista, el
31 %, on 36-45 -vuotiaita, joka limarisen teettdman ik&strategiaoppaan (6)
mukaan on tydelaman nakokulmasta monenlaisten elaménmuutosten aikaa.
Ajanjaksoon voi siséltya esimerkiksi tyon ja perheen valilla tasapainoilua, tyo-
paikan vaihdoksia seka muutoksia omissa voimavaroissa, mika puolestaan
asettaa haasteita tyoyhteisolle ja sen johtamiselle (Ilmarinen s.a., 6). Nain ol-
len esimerkiksi tydaikojen ennakoitavuuden, saanndllisyyden ja joustavuuden
voisi paatella olevan taman ikaluokan tarkeysjarjestyksessa korkealla, kun
pohditaan heidan jaksamistaan tydssa.

Henkilostomitoitukset ja toimipaikkojen valiset erot

Lepoaikojen ja ergonomisten tydaikojen lisaksi tydvuorosuunnittelijat kokivat
tarkeimmaksi suunnittelun osa-alueeksi oikeanlaiset henkildstémitoitukset.
N&mé& molemmat ovat asioita, joiden avulla he paasaantoisesti voivat tyohy-
vinvointiin omalla tydllaan vaikuttaa. Sopivan henkildstémitoituksen tarkoituk-
sena on, ettd tyd ehditaan tehda tybaikojen puitteissa ja ettei se kuormita koh-
tuuttomasti. Tyon oikeanlainen mitoitus onkin osa psyykkista tyéhyvinvointia:
liiallista tyomaaraa henkiléd kohden kutsutaan maaralliseksi ylikuormitukseksi,
joka pitkittyessaan johtaa stressiin (Viitala 2014, 172-173). Tahan liittyen hen-
kilostolta kysyttiin, millaisena he kokevat tydmaaransa ja ehtivatké he tehda
kaiken heille osoitetun tyon tydaikansa puitteissa. Vastauksia toimipaikkakoh-
taisesti tarkasteltuna selvisi, etta Prismojen vastanneesta henkilostosta 69 %
piti tydbmaaraa liiallisena, kun taas Salen vastaajat olivat 75 %:lla sita mielta,
ettd se on sopiva. S-market -ketjun vastaajat jakautuivat lahes tasan kummal-
lekin edellda mainitulle vaihtoehdolle. Tulosten perusteella nayttaisi siis silta,
ettd mitd suuremmasta yksikosta on tavara-, asiakas- ja henkilostomaaralli-
sesti kyse, sita riittamattomammaksi he kokevat henkildstén maaran tyévuo-

roa kohden.

Kysymys 14 puolestaan selvitti, ehtivatko vastaajat tehda tyénsa tydaikana, ja
samoista Prisman vastaajista 84 % vastasi joko "yleensa” tai "lahes aina”. Ky-
selyssa ei toisaalta ollut eritelty esimerkiksi kassoilla ja osastoilla tytskentele-
viad henkildita, joiden kokemus varmasti on eri tavalla arvioitavissa, mutta ta-
man tuloksen perusteella voisi paatella, etta tyota tehdaan varsinkin isom-

missa toimipaikoissa usein kiireessa. Téallaisessa tilanteessa tyontekijdn omat
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tyontekoon liittyvat edellytykset ja odotukset ovat ristiriidassa tyon todellisten
vaatimusten kanssa, mika johtaa kuormituksen epéatasapainoon ja siten pi-
demmalla aikavalilla myos ty6peréiseen stressiin (Viitala 2014, Kalimon 1987
mukaan). Stressi puolestaan heikentda tydhyvinvointia, ja pidempéaan jatkues-
saan johtaa uupumiseen ja jopa loppuun palamiseen. Psyykkinen hyvinvointi
on yhteydessa myds fyysiseen jaksamiseen ja painvastoin (Tarkkonen 2012,
62), joten jatkuvasti liilan kuormittava tyd heikent&é jaksamista monella osa-
alueella. Toimipaikkojen henkiléstomitoituksia tehdessa avainasemassa ovat
jalleen esimiehiltd saadut tiedot, ja suunnittelun tavoitteena onkin ensisijaisesti

vastata tarpeeseen, kuten haastattelussa todettiin.

Toimipaikkojen vastauksissa oli lisdksi eroja, kun tiedusteltiin vastaajille tar-
keimpi& hyvinvointitekijoitd, ja voidaankin tehda johtopaéatos, etta eri toimipaik-
kojen tarpeet ja hyvinvoinnin edellytykset voivat vaihdella. Siin& missa pie-
nemmissa toimipaikoissa, eli kdytannossa Sale-ketjun vastaajien kesken, ar-
vostettiin keskimaarin enemman avointa, mielipiteet huomioivaa vuorovaiku-
tusta sekd miellyttavaa tydymparistda, kokivat isommissa marketkaupoissa,
kuten Prismoissa ja S-marketeissa tydoskentelevat vastaajat keskimaarin tar-
kedmmiksi miellyttavat tybajat, erillisen vapaa-ajan ja riittdvan palautumisen.
My6s tyéhyvinvointi kokonaisuudessaan koettiin paremmaksi pienemmissa
Sale-myymaloissa tyoskentelevien vastaajien keskuudessa, kun taas esimer-
kiksi Prismojen vastaajat antoivat kaikista alhaisimmat pisteet hyvinvoinnin

osa-alueita mittaavassa kysymyksessa.

Erot voisivat johtua esimerkiksi tydyhteison koosta ja eroavaisuuksista fyysi-
sen, sosiaalisen ja psyykkisen tyon osuuksissa. Pienemmissa markettoimipai-
koissa fyysisen tydn osuus luultavasti on pienempi kuin isommissa, mutta sita
vastoin voi tydn psykososiaalinen kuormitus olla suurempi: sita aiheuttavat
esimerkiksi yksintydskentely, vakivallan uhka, vaatimus monen eri asian hal-
linnasta ja jatkuvasta uuden omaksumisesta (Tyo Terveys Turvallisuus 2015,
Etela-Suomen aluehallintoviraston 2014 mukaan). Talldin olisi loogista, etta
miellyttava tydymparisto ja avoin vuorovaikutus parantavat jaksamista. Tava-
ramaariltddn isommissa marketeissa, kuten Prismoissa ja S-marketeissa, voi
tyon fyysinen kuormittavuus korostua pienia toimipaikkoja enemman ollen esi-

merkiksi jatkuvaa kantelua ja nostelua, nopeatempoisuutta, huonoja tybasen-
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toja ja fyysista raskautta (PAM 2019), jolloin on paéateltavissa, etta riittavan le-
von tarkeys ja sen mahdollistavat tytajat korostuvat. My6s tydyhteison siséi-
nen vuorovaikutus ja kulttuuri voivat olla erilaista toimipaikan koosta riippuen,
ja Kauhanen (2010, 25) toteaakin néiden toimivan pienemmissa organisaa-
tioissa usein joustavammin. Kaiken kaikkiaan on siten paateltavissa, etta tyo-
yksikdn ominaisuudet vaikuttavat silhen, millaisena sen henkil6sto kokee tyo-

hyvinvointinsa, ja mitka asiat jaksamisen kannalta nahdaan merkittavimpina.

Suuren organisaation haasteet

Yksil6llisyys, joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa lisaa-
vat henkiloston tydhyvinvointia ja parantavat kokemuksia tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisesta (Tyo6terveyslaitos 2017, 26), ja naitd samoja ajatuksia
nousi esiin myds henkildstén kyselyssa: tydévuorotoiveiden hyvaan huomioimi-
seen oli moni vastaaja tyytyvainen, mutta osa koki esimerkiksi viikonloppu- ja
pyhavapaiden kiertavan ja jakaantuvan epaoikeudenmukaisesti tyontekijdiden
kesken. Ongelmallisena mainittiin myos joustavuuden puute seka yksiléllisen
huomioimisen ja henkilokohtaisuuden vaheneminen. Etenkin suurissa organi-
saatioissa naiden vaatimusten toteuttaminen kaytanndssa voi olla kuitenkin
haastavaa, kuten taas haastattelussa todettiin. Myds Hakola ja Kallioméaki-Le-
vanto (2010, 55-57) tunnistavat ongelman ja toteavat lisaksi, ettei tyévuorojen

suunnittelu toimi tasa-arvoisesti, jos se on pelkkaa toiveiden toteuttamista.

Tasta voi paatella, ettd nykyisessa jarjestelméssa on ristiriita tydhyvinvoinnin
kannalta tarkeiksi koettujen osa-alueiden ja toisaalta tyévuorosuunnittelun
mahdollisuuksien ja toimintatapojen valilla. Siind missd maksimaalisen hyva
tyohyvinvointi vaatisi toteutuakseen edella mainittuja seikkoja — yksil6llista,
henkilokohtaista huomioimista, joustavuutta ja kaikissa tilanteissa toteutuvaa
tasapuolisuutta — on niiden toteuttaminen usean sadan henkilén kokonaisuu-
dessa erittéin haastavaa. Ongelmat nailla osa-alueilla taas ovat tulosten pe-
rusteella johtaneet siihen, etta nykyinen tyévuorosuunnittelu jarjestelmineen
koetaan byrokraattiseksi, saavuttamattomaksi ja jaykaksi. Suuri organisaatio
ja monitasoinen jarjestelma siis aiheuttavat haasteita tyéhyvinvoinnin kehitta-

miselle ja vaikuttavat henkiloston kokemuksiin.
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7.2 Toimenpidesuositukset

Tuloksia ja johtopaatoksia tarkastellessa kay ilmi, etta kaiken kaikkiaan nykyi-
nen tydvuorosuunnittelu herattaa ristiriitaisia tuntemuksia, ja ettd monitasoinen
jarjestelma asettaa haasteita toimivalle kommunikaatiolle. Vuorovaikutukselli-
set vaikeudet puolestaan heikentavat jarjestelman sujuvuutta ja aiheuttavat
my0s sen, etteivat tyontekijat koe tulevansa kuulluiksi. Suuri joukko tyonteki-
jOita toisaalta aiheuttaa valtavan haasteen yksildllisyydelle ja joustavuudelle,
joten tulevaisuudessa olisikin parasta |0ytaa tasapaino keskittdmisen ja henki-
|6kohtaisen huomioimisen valimaastosta. Jarjestelmassa nahtiin kuitenkin
my0s positiivista, jota voidaan jatkossa hyddyntdd sen kehittdmisessa edel-
leen. Naihin liittyen esitellaén téassa luvussa toimenpidesuosituksia, jotka tiivis-
tettyna on koottu taulukkoon 2. Toimenpidesuosituksilla saataisiin selkiytettya
nykyista jarjestelmaa, parannettua vuorovaikutus-, jaksamis- ja oppimiskoke-

muksia ja siten hyvinvointia ja yrityksestd muodostuvaa mielikuvaa.

Taulukko 2: Johtopaattkset ja toimenpidesuositukset

Johtopaatos Toimenpidesuositus

Selkeat listaukset kaikille osapuolille siita, mita
heiltd odotetaan ja mita tietoa tarvitaan: virtuaa-
listen alustojen hyodyntaminen.

Vuorovaikutuksessa on aukkoja, tieto ei aina
kulje riittavasti

Monitasoinen jarjestelma koetaan vaikeaksi, by-

rokraattiseksi, saavuttamattomaksi Henkildstolle enemman tietoa prosesseista: vas-

tuualueiden erittely ja niistd informoiminen. Hen-
kilokunnan koulutuksella joustavuutta.

Suuri henkilostomaara aiheuttaa haasteita jous-
tavuudelle, oikeudenmukaisuudelle ja yksilolli-
syydelle

TyOajoissa ja -rytmissa arvostetaan tasaisuutta,
sadnnollisyyttd, palautumista

Tasaiset vuorot: ilta- ja aamuvuoroputket/viikot,
aina vahintaan 2 vapaapaivaa perakkain.

Eri toimipaikkojen kokemuksissa on selkeita
eroja; henkildston maara, jaksaminen, hyvin-
vointia tukevat asiat

Kartoitus eri toimipaikkojen konkreettisista tar-
peista.

Kommunikointia tehostavat tyokalut

Johtopaatoksena kyselytutkimuksesta tehtiin, ettd vuorovaikutukseen tydvuo-

rosuunnittelun, esimiehen ja alaisten valilla ollaan kaikista tyytymattomimpia

silloin, kun se liittyy tyévuoroihin tai tydvuorotoiveisiin. Myos fokusryhmahaas-

tattelun yksi keskeisimmista huomioista oli se, ettéd vuorovaikutus on ajoittain
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erittdin haasteellista ja tiedonkulku heikkoa. Jotta suunnittelutyd toimisi ja on-
nistuisi mahdollisimman tehokkaasti parantamaan myds ty6hyvinvointia, olisi
toimenpidesuosituksena tehostaa tiedonkulkua eri tasojen valilla nykyista pa-
remmaksi: Viitala (2014, 58) kuvaa, kuinka tiedonkulku esimiesten ja henkilds-
tosuunnittelijoiden valilla pitaisi olla jatkuvaa ja molemminpuolista, vastavuo-
roista kommunikointia, jossa esimies valittda tiedot omasta yksikdstaan tarpei-
neen ja henkildstdineen, ja hanelle puolestaan selvennetaan yrityksen tavoit-
teita ja strategioita suunnittelun puolelta. Pienemmisséa organisaatioissa toi-
minta on usein joustavaa, mutta suurissa yrityksissa tarvitaan enemman pala-

vereja, suunnittelua ja koordinointia (Viitala 2014, 58).

Erilaisia vastavuoroisia koordinoinnin ja suunnittelun keinoja, joiden avulla
kommunikaatiota voidaan tehostaa, ovat esimerkiksi helppokayttoiset viestin-
nan alustat, joihin tarvittavaa tietoa on nopeaa koota seka suunnittelijoiden
ettd esimiesten nakyville. Haastattelusta ilmeni, etta tallaisia alustoja on jo
otettu kayttéon viestinnan helpottamiseksi, mutta ongelmia oli silti esimerkiksi
saatavan tiedon laadussa ja maarassa. Siten tieto siitd, mita tietoa suunnitteli-
jat tarvitsevat toimipaikalta ja miksi, olisi hyva olla kaikkien osapuolien saata-
vissa — esimerkiksi standardoidut listaukset tarvittavasta tiedosta mahdollistai-
sivat sen, etté jokaiselta toimipaikalta saataisiin sama informaatio. Kun toimi-
paikoilta saatavat tiedot ovat ajantasaisia ja kattavia, on yksikktkohtaisen

henkilostotarpeen maarittely ja tyontekijoiden mielekas sijoittelu helpompaa.

Viestintaalustat olisivat myos tehokas tapa koota toimipaikkakohtaista tietoa
henkilostdstd, heidan osaamisistaan ja kayttdtarpeistaan entista syvallisem-
min. Talléin varmistettaisiin, etta tietoja osaamisista, vahvuuksista ja tarpeista
voidaan viestia tydvuorosuunnitteluun ja siten mahdollistaa paitsi tarpeeseen
vastaava suunnittelu, my6s monipuolisten ja mielekkaiden tyotehtavien tarjoa-
minen. Vaihtelevat tyotehtavat puolestaan koettiin kyselyn perusteella téarkeim-
maksi motivaatiotekijaksi annetuista vaihtoehdoista. Vaihtelevat tehtavat,
oman osaamisensa kehittdminen ja vahvuuksien hyddyntaminen lisaavat hy-
vinvoinnin kokemuksia ja parhaassa tapauksessa vahvistavat niin sanottua
tyon imua (Viitala 2014, 171), seké& ehkéaisevat tyon liiallisesta helppoudesta
johtuvaa laadullista alikuormitusta (Viitala 2014, 220). Toimivalla vuorovaiku-

tuksella viestitaan myds tydn maarasta, kuormituksesta ja pidetadn osapuolet
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ajan tasalla vaihtuvista tilanteista (Tyoturvallisuuskeskus s.a.). Tamankaltai-
sen henkildstétiedon saaminen ja paivittaminen vaatii kuitenkin esimiehen ja
alaisten sujuvaa ja avointa vuorovaikutusta seké alaisten tuntemista, kuten

muun muassa Hakola ja Kalliomaki-Levanto (2010, 17) huomauttavat.

Avoimuus ja suuren henkilostomaaran hyddyntaminen

Johtopaatoksena tehtiin lisaksi, ettéd nykyinen tydvuorosuunnittelu koetaan
etaiseksi ja byrokraattiseksi jarjestelméksi, joka puolestaan johtaa epatietoi-
suuteen, hAmmennykseen ja heikentaa kuulluksi tulemisen kokemuksia. Pi-
demmalla aikavalilla tAma voi vaikuttaa myos tydhyvinvointiin. Lisaksi Hynes
(2015, 61) nostaa esiin, etta henkilostd todennékdisesti alkaa nojata tiedon-
saannissa epavirallisiin [&hteisiin, mikali virallista, varmistettua tietoa ei ole
kunnolla saatavissa tai vuorovaikutus ei toimi. Tamé& puolestaan voi vaikuttaa
tyoyhteison ilmapiiriin. Suuri organisaatiokoko ja henkilostomaara luovat haas-
teita my06s tasapuolisuudelle, henkilokohtaiselle huomioimiselle ja joustavuu-

delle, jotka kaikki ovat psyykkista tyohyvinvointia rakentavia tekijoita.

Jotta nykyisen jarjestelman toiminta, organisaation jasenet ja heidan vastuu-
alueensa saataisiin henkiléston tietoon ja siten lisattaisiin tietoisuutta ja ym-
marrysta, tulisi avoimuutta lisata ndiden osalta. Toimenpide-ehdotuksena on
siksi tietopaketti tai esitys, josta henkiléstolle selviaa esimerkiksi se, kuka tyo-
vuoroja suunnittelee, miten niitéa suunnitellaan ja mitka asiat suunnitteluun vai-
kuttavat. Lisaksi olisi hyddyllista tiedottaa nykyista selkeammin kaikkia osa-
puolia siité, mika kuuluu kenenkin vastuualueelle ja miksi. Téallaisessa tiedotta-
misessa tulisi kuitenkin valttaa niin sanottua infodhkya — nykyinen tyéelama
vaatii jatkuvasti uuden omaksumista, ja puhutaan jopa tietokuormituksesta

(Tyoturvallisuuskeskus s.a.).

Puhtaasti tydvuoro- ja henkildstésuunnitteluun liittyva toimenpidesuositus on
lisaksi henkiloston osaamisen ja kaytettavyyden joustavuuden parantaminen:
talla tarkoitetaan mahdollisuutta liikkutella ja sijoitella henkiléstda vaihteleviin
tyotehtaviin, ja siten luoda joustavuutta organisaation toimintaan (Viitala 2014,
70). Talléin parannettaisiin nykyisen jarjestelman joustavuutta ja tehtaisiin tyo-
vuoroista tarpeen mukaan muunneltavia — fokusryhmahaastattelussa kavi ilmi,

ettd tarvittavan tyovoiman loytaminen voi erityisesti lyhyella varoitusajalla olla
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hankalaa, joten tytntekijoiden osaamisia kehittamalla on heidan tytkenttansa-
kin laajempi. Tyontekijan ndkdkulmasta oman osaamisen kehittaminen ja mo-

nipuoliset ty6tehtavat voisivat lisata tydhyvinvointia (Viitala 2014, 171).

Toimipaikkojen erot hyvinvoinnin kokemuksissa

Tutkimuksessa huomionarvoista oli, etta vastaukset, nakemykset ja koettu hy-
vinvointi vaihtelivat sen mukaan, missa yksikdssa vastaaja tyoskentelee, ja
johtopaatoksena tasta olikin, etta eroavaisuudet henkildstomaarissa ja tyon
vaatimuksissa vaikuttivat hyvinvoinnin kannalta tarkeina pidettyihin asioihin.
Joissain toimipaikoissa tyd on fyysisesti raskaampaa kuin toisissa, kun taas
helposti huomaamattomaksi jadva psykososiaalinen kuormitus voi olla etenkin
pienemmisséa yksikoissa tyoskentelevien ongelma (Tyo Terveys Turvallisuus
2015).

Ty6vuorosuunnittelun olisi siten tarkeaa tiedostaa, tunnistaa ja huomioida
nama eri toimipaikkojen valiset eroavaisuudet: se, miké toimii yhdessa pai-
kassa, ei valttamatta edistd jaksamista parhaalla mahdollisella tavalla toi-
sessa. Esimerkiksi erot tyon erilaisessa kuormittavuudessa tulisi huomioida
henkilostomaarissa: jotta tyémaara ei kay liialliseksi ja johda ylikuormittumi-
seen ja stressiin (Viitala 2014, 172-173), on suunnittelun huolehdittava riitta-
vasta henkilostomaarasta fyysisesti raskaimmissa tyotehtavissa ja toimipai-
koissa. Toimenpidesuosituksena onkin, etta erikokoisten yksikoiden tarpeista,
hyvinvoinnin edellytyksisté ja sen kannalta tarkeina pidetyista asioista, joihin
tyovuoroilla voidaan vaikuttaa, pidettaisiin muun toimipaikkakohtaisen tiedon
tavoin rekisteria tai listaa: talléin olisi mahdollista koota ajatuksia erikseen
Sale-ketjun, Prismojen ja S-marketien henkilokunnilta. Lisaksi tallainen yk-
sikkd- tai toimipaikkakohtainen huomioiminen voisi parantaa kokemuksia yksi-
I6llisyydesta ja henkilokohtaisuudesta, siind missa yksittaisen tyontekijan jat-
kuva huomioonottaminen on suuressa organisaatiossa erittéin haastavaa (Ha-
kola & Kalliomaki-Levanto 2010, 55). Koska eri yksikoiden vastaajien kesken
oli selkeita eroja hyvinvoinnin kokemuksissa, voisi erojen tiedostaminen ja toi-
mipaikkojen yksilointi toimia myds benchmarkingin eli vertaisarvioinnin tavoin

naiden positiivisten kokemusten siirtdmisessa yksikdsta toiseen. Toisaalta
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koska kaikki suunnittelussa kaytettava tieto on toimipaikkojen esimiehiltéa pe-
raisin, korostuu myos heidan roolinsa tiedonkulun kanavana ja oman toimipai-

kan tuntijana.

Tasainen tydrytmi

Tutkimustulosten perusteella tehtiin johtopaatdos, ettd henkilostd kokee jaksa-
mistaan parantavana tasaiset, saanndlliset ja tydsta irrottautumisen mahdollis-
tavat tyovuorot. TyOn ja vapaa-ajan on siis oltava tasapainossa kaikin puolin.
Vastaavat tulokset on saatu myds useammassa tyohyvinvointia kasittelevassa
tutkimuksessa (Costa 2017; Hakola ym. 2010; Tyoterveyslaitos 2017) ja myds
kirjallisuudessa, seka todettu, etté iké ja elaméantilanne vaikuttavat osaltaan
tyokykyyn (llmarinen s.a.; Tyoterveyslaitos 2015). Tiettyyn ikdryhmaan kuulu-
minen nakyy todennékdisesti myos siind, ettéa tydvuorojen ennakoitavuutta ar-

vostetaan kiireista elamanvaihetta elavien keskuudessa.

Jotta suunnitellut tydvuorot tukisivat jatkossa tyéhyvinvointia mahdollisimman
tehokkaasti, liittyvat tutkimuksen pohjalta tehdyt toimenpidesuositukset vuoro-
jen ja vapaapaivien sijoitteluun. Nama ovat erityisen tarkeita, silla kuten teoria-
osuudessa todettiin, siséltad vuorotyd kaikkina vuorokaudenaikoina tehtavaa
tyota kuormittaen siten elimistéd saanndlliseen, paivasaikaan tehtavaan tyo-
hon verrattuna enemman (Tyo6terveyslaitos s.a.). Tyévuorosuunnittelun tulisi
kiinnittaa erityistd huomiota yksittaisten vapaapaivien karsimiseen, silla vas-
taajat kokivat sen merkittavana kuormittumista aiheuttavana ja tyokykya hei-
kentavana tekijana. Lisaksi elimistdd kuormittavasta vuorotydsta palautuminen
ja siina jaksaminen vaativat normaalia enemman lepoa (Terveyskirjasto 2020;
Tyoturvallisuuskeskus s.a.). Talloin tulisi tyontekijoille tarjota vahintaan kah-
den perakkaisen paivan lepojakso aina, kun se vain on mahdollista. Pidemmaét
vapaajaksot antavat lisdksi mahdollisuuden tyosta erilliseen vapaa-aikaan ja
aktiviteetteihin, ja aktiivisuus vapaa-ajalla puolestaan parantaa sekin jaksa-
mista (Hakola ym. 2010, 390; UKK-instituutti 2019). Tutkimustulosten perus-
teella erityistd huomiota olisi kiinnitettdva myds vanhempien tyontekijoiden pa-

lautumisen varmistamiseen.

lIta- ja aamuvuorojen jatkuvaa vaihtelua tulisi my6s valttaa, ja se pidempien

vapaajaksojen ohella parantaa palautumisen mahdollisuuksia ja siten tydssa
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jaksamista. Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa nousikin tahan liittyen
esiin ajatus ilta- ja aamuvuoroviikoista: pohjimmiltaan tama tarkoittaisikin use-
ampaa perakkaista ilta- tai aamuvuoroa, jolloin tallaiset tiettyd vuoroa sisalta-
vat jaksot vaihtelisivat sdanndéllisesti ja toisivat vuorotyohon saanndllisyytta ja
rytmia. Saannollinen vuorokausirytmi on yksi vuorotyon kuormitusta helpot-

tava tekija (Terveyskirjasto 2020), joten tAma tulisi huomioida myds tydvuoro-

suunnittelussa mahdollisuuksien mukaan.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Onnistuessaan tutkimuksella saadaan luotettavia vastauksia alussa esitettyi-
hin tutkimusongelmiin, ja luotettavuutta lisda, kun toteutuksen jokaisessa vai-
heessa huomioidaan esimerkiksi puolueettomuus ja rehellisyys, seka tunne-
taan tutkimusprosessi alusta loppuun asti (Heikkila 2014, 27; Puusa & Kuitti-
nen 2011, 172). Puusa ja Kuittinen (2011, 167) huomauttavat kuitenkin, etta
vaikka yhtena tutkimuksen tieteellisyyden ja luotettavuuden mittarina on pi-
detty sen objektiivisuutta, kdytdnndssa kaikki tutkimus on ainakin joltain osin
subjektiivista, ja siten taysin arvovapaa, puolueeton tutkimus on vaikea toteut-
taa. Koska tutkimuksissa kuitenkin on tavoitteena valttaa virheita ja varmistaa
luotettavuus, on sen arvioimiseen kehitetty erilaisia mittausmenetelmia (Hirs-
jarviym. 2009, 231).

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioinnissa ei lahtokohtaisesti
voida kayttaa samoja kriteereja kuin maarallisen tutkimuksen arvioinnissa,
silla paasy objektiiviseen todellisuuteen ei varsinkaan siina ole mahdollista: ih-
misten kayttaytymiseen perustuva tutkimustulos on aina jossain maarin riippu-
vainen ajasta, paikasta ja tilanteesta, seka voi tulkinnallisesti vaihdella riip-
puen siita, kuka aineistoa pyrkii ymmartamaan. Luotettavuutta arvioidaan
yleensa sen perusteella, kuinka hyvin tutkimus kuvaa tutkittavaa ilmiota, ja
laadullisissa tuloksissa ei valttamétta olekaan loydettavissa yhtéa oikeaa tulkin-
taa tai sille vertailukohtaa. Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa valtetaan si-
ten kéasitteiden reliabiliteetti ja validius kayttamista. (Puusa & Kuittinen 2011,
168-170.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa

yksiselitteisid ohjeita, mutta sen arviointiin on otettu kayttoon erilaisia mitta-
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reita. Naita ovat esimerkiksi uskottavuus, siirrettavyys, vastaavuus, luotetta-
vuus, vakiintuneisuus, tutkimustilanne ja riippuvuus. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
121.)

Uskottavuus tarkoittaa, etta tutkijan tekema tulkinta vastaa tutkittavien koke-
musta asiasta ja etta se on neutraali ja pysyva, vastaavuus taas samankaltai-
sesti sita, etta tutkijan luoma tilanne vastaa oikeaa todellisuutta. Siirrettavyy-
dellad puolestaan mitataan, voiko tuloksia ympéaristojen ja tilanteiden puitteissa
siirtdé sellaisenaan toiseen kontekstiin tai tutkimuksen ulkopuolelle. Luotetta-
vuus paranee, mikali ulkopuolinen taho tarkastaa tutkimusprosessin toteutumi-
sen, ja vakiintuneisuuden tarkastelussa ulkopuolinen tarkastaa puolestaan tut-
kimuksen tulokset ja tulkinnat. Lisaksi tutkimustilanteen tarkka selostus ja
mahdollisten hairidtekijoiden huomiointi seka tutkimuksen toteuttaminen tie-
teellisia periaatteita kunnioittaen lisaavat molemmat luotettavuutta. Taman
voisi tiivistaa tutkimuksen lapindkyvyydeksi: tutkija pyrkii avoimesti kertomaan
tutkimuksen teosta vaiheineen, jotta mahdollisimman arvovapaa lopputulos
saavutettaisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 119-121; Vilkka 2015, 127.) Myds
Hirsjarvi ym. (2009, 232) toteavat, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
kannalta on tarkeda selostaa tutkimukset vaihe vaiheelta ihmisia, paikkoja ja
tapahtumia kuvaillen, jolloin tavoitteena on sovittaa tutkimuksen kuvaus ja

syntynyt tulkinta yhteen.

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta puolestaan tarkastellaan nimenomaan
ensin mainittujen kasitteiden, eli validiteetin ja reliabiliteetin, avulla. Validiteetti
tarkoittaa, etta tutkimus mittaa sita, mita sen pitaakin mitata, eika siten sisalla
systemaattisia virheitd. Tama varmistetaan silla, etta seka kysymykset etta
vastausvaihtoehdot suunnitellaan huolellisesti ja tiedonkeruu seka vastaaja-
joukko on harkittu tarkkaan — nain saadaan validia eli patevaa tietoa oikealta
kohderyhmalta. Tarkedd on myds riittdvan korkea vastausprosentti. (Heikkila
2014, 27.) Huomattavaa on myds, etta mittarit eli tutkimuslomakkeen kysy-
mykset eivat valttamatta aina mittaa sita asiaa ja todellisuutta, mita tutkija on
ajatellut — on hyvinkin mahdollista, ettd vastaajat ovat ymmartaneet kysymyk-
set eri tavalla kuin tutkija. Talloin tuloksetkaan eivat ole valideja. (Hirsjarvi ym.
2009, 231-232.) Vilkka (2015, 123) lisdakin, etta validit tulokset saadakseen
on tutkijan onnistuttava siirtdmaan teoria ajatuskokonaisuuksineen varsinai-

selle kyselylomakkeelle.
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Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa, ettéa tulokset ovat tarkkoja ja etta ne
voidaan toistaa niiden patevyysalueen sisalla. Patevyysalueella tarkoitetaan
esimerkiksi samaa aikaa ja paikkaa. Tutkijan on oltava tarkka niin tulosten
syottdmisessa, kasittelyssa kuin niiden tulkinnassa, ja huolehdittava, etta otos-
koko on riittavan suuri, mikali tulosta aiotaan yleistaé. (Heikkila 2014, 28.)
Hirsjarvi ym. (2009, 231) toteavat saman asian toisin sanoin lisaten, etta reli-
aabelien tulosten on paitsi oltava toistettavissa, myos siind maarin tarkkoja,
ettd ne eivat sisalla sattumanvaraisia tuloksia — tulos on sattumanvarainen,
mikali esimerkiksi otoskoko on liian pieni, kuten Heikkila (2014, 28) kertoo.
Niin sanottuja satunnaisvirheita voi tutkimuksessa ilmeta, mikali vastaaja ym-
martdd kysymyksen vaarin, vastaa siihen vahingossa vaarin tai jos tutkijalle
sattuu esimerkiksi huolimattomuusvirheitd aineistoa tilasto-ohjelmaan sy6tta-
essa. Naiden virheiden kannalta tarkeintéa on, etta tutkija tiedostaa niiden mah-

dollisuuden ja huomioi tAméan raportoinnissaan. (Vilkka 2015, 123.)

Luotettavuuden arviointi tdssa tyossa

Opinnaytetyon tutkimus koostui seka laadullisesta etta maarallisesta osasta,
ja kummankin luotettavuutta tarkastellaan seuraavaksi. Laadullisen tutkimus-
osan luotettavuutta voidaan pitdd melko hyvana, vaikkakin tuloksia purkaessa
opinnaytetyon tekija huomasi parannettaviakin asioita: siind missa haastatte-
lussa tuli hyvin ilmi tydvuorosuunnittelijoiden ndkdkulma tyéhonsa, kriittisimpia
kehityskohteita seka tutkimusongelman kannalta tarkeita asioita myos etuka-
teen valmisteltujen teemojen ulkopuolelta, olisi suunnittelutydn kaytannon
puoli kaivannut ehké suurempaa painoarvoa, kuin mita tutkimuksen tekija
osasi ennakoida. Esimerkiksi konkreettiset toimenpiteet, jarjestelmét ja niiden
tarjoamat mahdollisuudet olisivat paremman ymmarryksen saavuttamiseksi
vaatineet omat, erilliset kysymyksensa, kun pohditaan tydvuorojen sijoittelua
ja vuorovaikutusta toimipaikkojen kanssa. Tama olisi luultavasti auttanut hah-
mottamaan tarkemmin suunnittelun nykyisia haasteita ja sita, kuinka paljon
tyota yksittdisen tyovuorolistan julkiseksi saaminen vaatii. Myos syita keskitet-
tyyn jarjestelmaan siirtymisen takana olisi ollut hyva avata enemman, jotta
saataisiin tietda, mihin silla ensisijaisesti on pyritty ja kuinka namaé tavoitteet

ohjaavat nykyista toimintaa.
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Itse haastattelutilanne kuitenkin oli rento ja avoin seka toteutui rauhallisessa
ymparistossa ilman hairiotekijoita. Haastattelussa lapikaydyt teemat ja kysy-
myspohjat olivat huolellisesti etukateen pohdittu, ja ne pohjautuivat taysin
opinnaytetyon teoriaosassa kasiteltyihin aihepiireihin seka pyrkivat vastaa-
maan esitettyyn tutkimusongelmaan. Tassa opinnaytetyon tekija koki, ettéa on-
nistuttiin, silla haastattelusta saatu aineisto oli ongelman kannalta relevanttia
ja auttoi lisaksi muotoilemaan paremmin tarkeita kysymyksia myos henkilos-
tolle toteutettuun kyselyyn: esimerkiksi haastattelusta esiin noussut nako-
kulma tarpeenmukaisesta suunnittelusta lisattiin myds kysymyksen muodossa
henkiloston lomakkeelle. Luotettavuutta parantaa myos saatujen tulosten arvi-
ointi uskottavuuden ja vahvistettavuuden nakodkulmasta: tutkimuksen tekijan
tulkinnat esimerkiksi vuorovaikutusongelmista, epaselvista vastuualueista ja
suuren henkildstomaaran aiheuttamasta haasteesta tasapuolisuudelle nousi-
vat esiin myods henkildston kyselyyn tulleissa vastauksissa, jolloin voidaan kat-
soa, ettd sama tulos saatiin aikaiseksi useamman lahteen perusteella eika tul-
kinnassa ole ristiriitaa. Tulkintaa tukee myds tydn teoriassa esitetty tieto suur-

ten organisaatioiden henkiléstosuunnittelun haasteista.

Maarallisen tutkimusosan osalta opinnaytetyon tutkimusta voidaan pitaa hyvin
suuntaa antavana naytteena. Henkilostolle suunnattu kyselylomake suunnitel-
tiin huolellisesti teoriaan ja aikaisemmin toteutettuun haastatteluun pohjaten,
jonka jalkeen se testattiin kahdella kohderyhmaan kuuluvalla henkil6lla mah-
dollisten virheiden huomaamiseksi. Lomake julkaistiin verkkoalustalla Suur-
Savon henkiléston yhteisessa ryhmassa, jonka jasenistd marketkaupassa
tydskentelevia on 600. Tavoitteena oli, ettd heista jokainen vastaisi, ja siten
saataisiin toteutettua kokonaistutkimus. Vastauksia tahan kyselyyn saatiin yh-
teensa kuitenkin vain 103 kappaletta huolimatta muistutuksista ja vastaami-
seen kannustamisesta. Vastausprosentiksi saatiin siten 17. Oleellinen kyselyn
tuloksiin vaikuttava tekija oli siis vastauskato, kun suuri osa tyontekijoista jatti
vastaamatta. Nain ollen tutkimustulosta voidaan siis pitaa vain naytteena, eika
se siten ole yleistettavissa koskemaan koko henkildstéa tai mahdollista pit-
kalle menevia johtopaatoksia. Myos tutkimuksen luotettavuus karsi hieman va-
haisesta vastaajamaarasta. Naytetta voidaan kuitenkin pitda validina, silla sii-
hen vastasi oikea kohderyhma ja tulokset kertoivat asioista, joita haluttiinkin
mitata. Vastauksia saatiin lisaksi hyvin jokaisesta marketkaupan yksikdsta, jo-

ten vastaukset eivat edustaneet vain yhtéa toimipaikkaa. Saadut tulokset olivat
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erittain hyvin linjassa teoriaosuudessa esitettyjen tietojen kanssa, joten tutki-

musta voidaan silla perusteella pitdéa onnistuneena.

Saadut vastaukset tukivat haastattelussa saatuja tuloksia seka vastasivat ai-
heista aiemmin esiteltya teoriaa. Kyselyyn paési vastaamaan vain kerran,
mutta sen sijaan vastaajan todellista tyoyksikkoa tai henkilollisyytta ei anonyy-
missa kyselyssa taysin luotettavasti pysty varmentamaan — siten on mahdol-
lista, ettéd joukossa on myds esimerkiksi ravintola-alan tyontekijéiden vastauk-
sia. Lisaksi jalkikateen kyselyn suunnittelija huomasi, etté saatekirjeessa olisi
pitéanyt rajata kohderyhman ulkopuolelle muun muassa esimiehet, silla kysely
oli ensisijaisesti tarkoitettu heid&n alaisilleen. On siis periaatteessa mahdol-

lista, ettd osa heistakin on vastannut ja vaikuttanut tuloksiin.

Kyselytutkimuksen luotettavuutta pyrittiin huolellisen suunnittelun, testaamisen
ja oikean kohdentamisen liséksi lisaéaméaan tarkalla vastausten kasittelylla. Ra-
porttiin ja taulukoihin siirretyt luvut sek& kuviot tarkastettiin useaan kertaan vir-
heiden varalta, ja vastaukset raportoitiin siten, ettei yksittaisia vastauksia
voida yhdistaa tiettyyn vastaajaan tai hanen toimipaikkaansa. Tutkimuksen
luotettavuutta kokonaisuutena arvioitaessa on tarke&a ottaa huomioon myos
tutkimuksen tekijan oma asema kohdeorganisaation tyontekijana. Koska hyva
ja onnistunut tutkimus on aina mahdollisimman objektiivinen, pyrittiin tAssakin
kehitystydssa puolueettomuuteen ja siihen, ettei tydn toteuttaja perusta tulok-
sia tai johtopaatoksia omiin subjektiivisiin kokemuksiinsa organisaatiosta ja
sen toiminnasta. Kaikki tutkimustydn tuloksista tehdyt johtopaatokset perustui-
vat siten ainoastaan seka haastattelusta etta kyselylomakkeelta saatuihin tie-
toihin eika niita taydennetty opinnaytetyon ulkopuolisilla tiedoilla tai kokemuk-
silla. Tutkimuksen toteuttajan ty6ésuhde tutkittavassa organisaatiossa on teori-
assa voinut vaikuttaa kuitenkin esimerkiksi haastattelutilanteessa, koska haas-
tattelija ja haastateltavat tunsivat toisensa tyon kautta ja haastattelija itse on
yksi, jolle tydvuoroja suunnitellaan. Siten ei voida taysin poissulkea mahdolli-

suutta, etta tydsuhde on vaikuttanut annettuihin vastauksiin ja rajannut niita.
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8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tavoitteena oli |0ytaa keinoja keskitetyn tyévuorosuunnittelun
kehittamiseksi siten, etta se osaltaan parantaa tyohyvinvointia ja tydssa jaksa-
mista Osuuskauppa Suur-Savon marketkaupassa — kyseessa oli siis erittain
kaytannonlaheinen aihe, josta oli tarkoitus saada konkreettista hy6tya toimek-
siantajalle. Tyon toteuttaminen oli kokonaisuudessaan seka pitk&, palkitseva
ettd mielenkiintoinen prosessi. Tyon valmistelu ja teorian kirjoittaminen alkoi
lokakuussa 2019, ja tutkimusosio toteutettiin alkuvuodesta 2020, jolloin tyélle
oli varattu reilusti aikaa ja opinnaytetyon tekija pystyi hiomaan sita rauhassa.
Riittdvan ajan varaaminen ja kiireeton keskittyminen olivatkin tavoitteena
alusta alkaen, ja viimeisten opintojaksojen seké niiden ohessa tehtavan osa-
aikatyon puitteissa sopivaksi valmistumistavoitteeksi merkittiinkin toukokuu
2020. Tavoitteessa pysyttiin hyvin ja tydskentely oli aikataulutettua seka suju-

vaa.

Ty6n tekeminen ja tutkimuksen toteuttaminen olivat aidosti kiinnostavia pro-
jekteja, joiden mielenkiintoa lisési tekijan oma tydsuhde kohdeorganisaatiossa
sekad uudentyyppinen lahestymistapa tyohyvinvointiin. Ty6ta toteuttaessa pys-
tyi sen tekija jossain maarin peilaamaan seka teoriaa etta tutkimuksessa saa-
tua tietoa omiin kokemuksiinsa, ja olikin mielenkiintoista huomata, kuinka hen-
kilokohtainenkin nakemys avartuu, kun tarkastellaan muita nakdkulmia aihee-
seen. Taman vuoksi erityisen onnistuneena tydssa sen tekija pitaa erityisesti
monipuolista lahestymistapaa tydvuorosuunnitteluun — tutkimuksessa huomi-
oitiin seka tyontekija- etta suunnittelijanékdkulma, jolloin saatu tieto oli syval-

lista, objektiivista ja lisasi myds opiskelijan ymmarrysta aiheesta.

Puolen vuoden opinnaytetyoprosessi opetti tekijalle kurinalaisuutta, suunnitte-
lun tarkeytta ja kokonaisuuksien hahmottamista. Tyon eteneminen edellytti
suunniteltujen aikataulujen tarkkaa noudattamista ja kirjoittamista myads silloin,
kun ei siltd tuntunut. Tyd koostui liséaksi niin monesta eri osa-alueesta ja itse
tutkimuksenkin ollessa pilkottu useampaan osaan oli tarkeda, etta kykeni hah-
mottamaan kokonaiskuvan, johon pyrittiin, sekd koordinoimaan valitavoittei-
den saavuttamista. Oli kuitenkin palkitsevaa huomata, kuinka pienemmisté pa-

lasista muodostuu lopulta valmis projekti.
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Aikataulutus onnistui paapiirteittain hyvin, mutta etenkin syksy 2019 ja vuo-
denvaihde olivat niin kiireisia téiden ja koulun osalta, etta opinnaytetyon teke-
miselle taytyi vain jarjestaa aikaa. Jos jotain tehtaisiin toisin, niin se olisi juuri
tyotaakan keventdminen: ajanjakso oli stressaava, ja jalkikateen tekija huo-
masi, ettd osan opinnaytetydn tekemisesta olisi myos voinut jattaa alkuvuo-
delle 2020 ja nain jakaa kuormituksen tasaisemmin ja valttaa stressin. Koko-
naisuudessaan opinnaytetyon tekija on lopputulokseen kuitenkin erittéain tyyty-
vainen, ja toteutetusta tydstd on myds toimeksiantajalle suuri apu tulevaisuu-
den tydvuorosuunnittelussa. Tutkimuksen tuloksia aiotaankin hyddyntaa toi-

meksiantajan suunnittelutytssa valittomasti.

Aiheita jatkotutkimukselle

Tata opinnaytetytté toteuttaessa esiin nousi lisaksi jatkokysymyksia ja mah-
dollisia tutkimuksen aiheita, joihin tulevaisuudessa olisi varmasti hyodyllista
paneutua tarkemmin erillisessa tydssa. Tarkea jatkotutkimuksen aihe, joka
hyodyttaisi erityisesti esimiestyon kehittdmisté ja henkiléstosuunnittelua, on eri
ikaisten tyontekijoiden johtaminen kaupan alalla jaksamisen nakdkulmasta: eri
ikéluokkien tytssa jaksamisessa ja tarpeissa on eroja, joita sivuttiin jo tdssa
opinnaytteessa, ja jatkotutkimuksessa voitaisiin kartoittaa sen lisaksi eroja tyo-
tavoissa, -toiveissa ja vuorovaikutuksen laadussa. Téalla tavoin olisi mahdol-
lista selvittdad, milla tavoin eri ikaluokat kokevat tydnteon ja hyvinvoinnin, seka
kuinka tietoa voidaan kayttaa jaksamisen lisddmiseksi. Eroavaisuuksien li-
saksi myos organisaation ikajohtamisen tutkiminen olisi hyoddyllista, silla ty6-
urien pidentaminen seka ennaltaehkaiseva toiminta ovat yksi tyokykytoimin-
nan keskeisimmista tavoitteista (Kauhanen 2010, 200), joita ty6n joustavuus ja

yksil6lliset sopeutustoimet tukevat (Viitala 2014, 241).

Toinen jatkotutkimuksen arvoinen, tata ty6ta tehdessa esiin noussut aihe on
esimiesten mahdollisuudet saada tietoa omasta tydyksikdstaan ja sen henki-
|6stosta. Tarkemmin tutkittava aihe olisi liséksi se, millaisia rajoituksia heilla on
tarvittavan tiedon saamisen suhteen, ja mitka asiat esimerkiksi henkilostotar-
peen arvioimiseen vaikuttavat. Koska tassa tyossa keskityttiin tyontekijoiden ja
henkildstésuunnittelutiimin nakékulmiin ja todettiin vuorovaikutuksellisia, pit-

kalti esimiestyotékin koskevia haasteita, olisi tulevaisuudessa koko vuorovai-
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kutusketjun sujuvuuden kannalta hyddyllista kartoittaa myds heidan edellytyk-
sidan toteuttaa omaa ty6taan ja saada suunnittelun kannalta kriittista tietoa.
Lisaksi tata opinnaytetta vastaava tutkimus voitaisiin toteuttaa puhtaasti esi-
miesnakokulmasta ja selvittdd, millaisena he kokevat keskitettyyn tyévuoro-
suunnitteluun siirtymisen ja kuinka se vaikuttaa heidan tydhonsa. Esimiehet
ovat tarked linkki toimipaikkojen henkiloston ja henkildstésuunnittelun valilla
(Viitala 2014, 53), ja talldin henkildstésuunnittelun tueksi saataisiin sekéa en-

tistd syvallisempad ymmarrysta ettd monipuolisempi nédkdkulma aiheeseen.
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LITE 1

Saatekirje

Saatekirje

Heil!

Osuuskauppa Suur-Savossa on hiljattain otettu kdyttoon uusi keskitetty tyévuoro-
suunnittelujarjestelma, josta henkilostolle on varmasti jo ehtinyt kertya paljon koke-
muksia. Naita kokemuksia selvitamme talla kyselylla yhdessa tyévuorosuunnittelutii-
min kanssa. Kysely on osa tutkimusta, jonka tavoitteena on parantaa vuorovaiku-
tusta, suunnittelujarjestelman toimintaa seka kehittaa sita tyéhyvinvointia tehok-
kaammin tukevaksi.

Kysely koskee Osuuskauppa Suur-Savon toimialueen markettoimipaikkojen (Prismat,
S-marketit, Salet) henkilost6a. Mahdollisimman suuri vastaajamaara on tarked, jotta
nakemyksistad saadaan kattava kuva, ja siksi toivommekin, etta jokainen kavisi kerto-
massa omista kokemuksistaan tyévuoroihin liittyen.

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa liiketaloutta, ja tama tutkimus
on osa opinnadytetyotdni. Lisaksi tyoskentelen itse Osuuskauppa Suur-Savolla. Mikali
kyselysta tai tutkimuksesta nousee esiin kysymyksia, vastaan niihin mielellani!

Vastaaminen vie aikaa noin kymmenen minuuttia, ja tapahtuu nimettomana. Saadut
vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti, ja vastaaminen on vapaaehtoista. Vastata
voi 24.2.2020 saakka julkaisun mukana olevan linkin kautta.

Kiitos etukateen vastauksistanne!
Terveisin Emmi Laitiainen

emmi.laitiainen @ xxxxx.fi



mailto:emmi.laitiainen@xxxxx.fi
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LIITE 2

Fokusryhmé&haastattelun pohja

FOKUSRYHMAHAASTATTELUN KYSYMYSPOHJA

Teema 1: Tygssa jaksaminen ja tyohyvinvointi

Mit& hyvinvointi teille tarkoittaa, mista se koostuu?

Kuinka se pyritddn huomioimaan tydvuorosuunnittelussa?

Millaiset mahdollisuudet yksittaisella tyéntekijalla on vaikuttaa omiin ty6-
aikoihinsa ja -kuormaansa esim. terveyden niin vaatiessa?

Milla tavalla pyritadan huomioimaan tyon innostavuus ja motivaatio?

Teema 2: Vuorovaikutus

Millaisena koette vuorovaikutuksen tyontekijan, esimiehen ja tydvuorosuunnit-
telun valilla? Kuvailkaa sitd, onko rakenne kaikille osapuolille selkea?

Miten helpoksi tai vaikeaksi koette tyontekijan henkilokohtaisten toiveiden ja
mieltymysten huomioimisen hénen tyévuorojensa suunnittelussa?

Onko vuorovaikutusta pyritty osapuolten valilla kehittamaan, miten?

Teema 3: Suunnittelun rajoitteet

Kovat/pehmeiit rajoitteet, kuinka saadaan selville erityisesti pehmeita rajoit-
teita?

Millainen painoarvo rajoitteilla on?

Millaisia rajoitteista johtuvia haasteita suunnittelutytssa kohtaatte?

Teema 4: Haasteet ja kehityskohteet

Millaisia ovat mielestanne suurimmat haasteet tamanhetkisen tyévuorosuun-
nittelun toimivuudelle?

= Onko ilmennyt selkeita kehityskohteita tai -ideoita, mita?
Ty6nantajakuvan huomioiminen tyévuoro- ja henkiléstésuunnittelussa, huomi-
oidaanko ja miten?
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LITE 3 (1)

Kyselylomake

Kysely Osuuskauppa Suur-Savon marketkaupassa tyoskenteleville henkiloille

Tyohyvinvointi

1. Millaiseksi koet tamanhetkisen hyvinvointisi tyossa? Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto. *
() Eritt@in hyva
() Hyva
() Huono

) Erittain huono

| | Minulla on mahdollisuus palautua tyosta kunnolla

| | Vuorovaikutus esimiesten ja muun tiimin kanssa on sujuvaa
| | Mielipiteeni kuullaan

| | Tyd ja tydympéristo motivoivat minua

| | Minulla on mahdollisuus tydsta taysin erilliseen vapaa-aikaan
| | Tybajat ovat minua miellyttavia

| | Saan tehdé tyoni huolella

Vuorovaikutus ja tydvuorotoiveet

3. Millaisena koet vuorovaikutuksen esimiesten ja alaisten valilla omalla toimipaikallasi? Valitse
mielestasi osuvin vaihtoehto. *

| Erittain hyva
)} Hyva
) Huono

() Erittain huono
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LITE 3 (2)

Kyselylomake

4. Millaisena koet vuorovaikutuksen itsesi ja esimiehesi valilla liittyen tyovuoroihisi? Valitse
mielestasi osuvin vaihtoehto. *

Erittain hyva
Hyva
Huono

Erittain huono

5, Kuinka hyvin koet, ettd tyovuorotoiveesi huomioidaan tydvuorojen suunnittelussa? Valitse
mielestasi osuvin vaihtoehto. *

Erittain hyvin
Hywin
Huonosti

Erittain huonosti

6, Tydvuorotoiveita esittaessasi, kuinka usein huomioit toimipaikkasi henkilostotarpeen
kyseiselle ajankohdalle?

En juurikaan huomioi
Otan sen silloin talldin huomioon
| Yleensa huomioin

Otan sen huomioon lahes aina

1 = taysin eri mieltd 5 = taysin samaa mielta

1 2 3 4 5

Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen
onnistuu tydssani sujuvasti, *

Saan aaneni kuuluviin tydvuoroja
koskevissa asioissa. *
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LIITE 3 (3)

Kyselylomake

Saan vapaa-ajallani riittavasti lepoa ja — ) .
palautumisaikaa tyosta. * S - (

Koen toimipaikalleni suunniteliut
tydvuorot olkeudenmukaisina. *

TyGajat ja -paival joustavat larvittaessa
rittavast. *

Suunnitellut tydvuorot ja -jaksot tukevat
jaksamistani, *

Esimies kuuntelee henkildstod ja heidan
ajatuksiaan. *

Konkreettinen tyévuorosuunnittelu
8. Valitse itsellesi mieluisampi vaintoehto. *

(1 Pitka tyéputki - useampi vapaapaiva perakkain
[} Elpilkid tybputkia - yksittaiset vapaat tyopaivien valissa

9. Valitse itsellesi mieluisampi vaintoehto. *

[} Wahemman perakkaisia, mutta pidempia tyopaivia
[} Enemman perakkaisia, mutta lyhyempid tyopaivia

10. Valitse itsellesi mieluisampi vaihtoehto. *

[} Suosin tydssani itavuoroja
[ ) Suosin tydssani aamuvuoroja

11. Valitse itsellesi mieluisampi vaihtoehto. *

[ ) Itavuorosta aamuvuoroon, jonka jalkeen vapaapaiva - vapaille aamuvuorosta, mutta
Iyhyempi lepoaika vuorojen valissa

[} Aamuvuorosia iltavuoroon, jonka jalkeen vapaapdiva - vapaille itavuorosta, mutta pidempi
lepoaika vuorojen valissa
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LITE 3 (4)

Kyselylomake

Henkiloston maaréa ja motivaatio
12. Millaisena koet tyovuorojen henkilostomitoituksen? Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto. *

() Henkilostéa on usein liian vahan suhteessa tydmaaraan
() Henkildstomadra on usein sopiva suhteessa tyomaaraan

[} Henkiléstéa on usein liilkaa suhteessa tyomaaraan

13. Millaisena koet oman tyomadrasi? Valitse mielestasi osuvin vaihtoehto. *

() Koen, etta minulla on usein liikaa t6itd yhdessd vuorossa
I Minulla on silloin talldin liikaa téita yhdessa vuorossa
() Koen tydbmaarani useimmiten sopivaksi
() Minulla on silloin talloin liian vahan toita yhdessa tybvuorossa

() Koen, etta minulla on usein liian vahan toita yhdessa tyovuorossa

14. Ehditko tehda kaiken sinulle kuuluvan paivakohtaisen tyon tyoaikojen puitteissa? *
() Lahes aina
() Yleensa
() En kovin usein
() Enlahes koskaan

15. Kuinka hyvin oma osaamisesi vastaa tyovuoroissasi vaadittavaa osaamista? Valitse
mielestasi osuvin vaihtoehto. *

() Erittain hyvin
() Hyvin

() Huonosti

() Erittain huonosti

16. Valitse kaksi (2) tekijaa, jotka eniten motivoivat sinua tyossasi. *

| | Tyétehtavat ovat monipuolisia ja vaihtelevia
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LIITE 3 (5)

Kyselylomake

Minulla on mahdollisuus kehittda itseani jatai oppla uutta
Saan tybstani palautetta

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydhoni

Vuorovaikutus eri tasojen valilla on toimivaa

Koen tyoni merkitykselliseksi

(]

Tassa volt halutessasi kertoa nakemyksistisi vapaamuotoisesti alla olevien kysymysten avulla.

17. Millaisilla tyévuoroihin kohdistuvilla toimenpiteilld olisi mahdollista parantaa jaksamistasi
tyossid?

18. Millainen kokemus sinulla on tdmahetkisen tydvuorosuunnittelun toimivuudesta
kokonaisuudessaan?

19, Mitki asiat naet timanhetkisen tydvuorosuunnittelun suurimmiksi onnistumisiksi, enta
haasteiksi?
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LIITE 3 (6)

Kyselylomake

Vastaajan taustatiedot
20, Sukupuoli ®

[ Mies
() Nainen
[ ) Enhalua vastata

21. Paaasiallinen tyoyksikkoni *

[} Prisma

[ ) S-market

() Sale

[} Tyoskentelen sdanndllisesti useammassa toimipaikassa.,

22. 1ka *
() 18-25
() 26-35
() 36-45
() 46-55
() 55

Taustatietoja kaytetddn vastausten tilastolliseen késittelyyn ja vertailuun.



Henkildston kyselylomake
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LITE 4 (1)

Jakaumataulukot

Taulukko 1. Vastaajien kokemus tamanhetkisesté tydhyvinvoinnistaan

Lukumaara % kaikista
Erittdin hyva 22 21,4 %
Hyva 71 68,9 %
Huono 9 8,7 %
Erittdin huono 1 1,0%
Yhteensa 103 100 %

Taulukko 2. Vastaajien nakemys eniten tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista (3 va-

lintaa)
Lukumaara | % kaikista

Minulla on mahdollisuus palautua tyosta kunnolla 39 37,9%
Vuorovaikutus esimiesten ja muun tiimin kanssa on sujuvaa 72 69,9 %
Mielipiteeni kuullaan 31 30,1%
Ty ja tydymparistd motivoivat minua 49 47,6 %
Minulla on mahdollisuus tyosta taysin erilliseen vapaa-aikaan 48 46,6 %
TyOajat ovat minua miellyttavia 38 36,9 %
Saan tehda tyoni huolella 32 31,1%
Yhteensd 309 100 %

Taulukko 3. Vastaajien kokemus esimiesten ja alaisten valisesta vuorovaikutuksesta

omassa yksikdssaan

Lukumaara % kaikista
Erittdin hyva 31 30,1 %
Hyva 60 58,3 %
Huono 11 10,7 %
Erittdin huono 1 1,0%
Yhteensa 103 100 %
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LITE 4 (2)
Jakaumataulukot

Taulukko 4. Vastaajien kokemus tyévuoroihin liittyvasta vuorovaikutuksesta itsensa ja

esimiehen valilla

Lukumaara % kaikista
Erittdin hyva 38 36,9 %
Hyva 49 47,6 %
Huono 13 12,6 %
Erittdin huono 3 2,9%
Yhteensa 103 100 %

Taulukko 5. Vastaajien kokemus tyévuorotoiveiden huomioimisesta suunnittelussa

Lukumaara % kaikista
Erittdin hyvin 32 31,1%
Hyvin 55 53,4 %
Huonosti 13 12,6 %
Erittdin huonosti 3 2,9%
Yhteensa 103 100 %
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LITE 4 (3)
Jakaumataulukot

Taulukko 6. Kuinka paljon vastaajat ovat samaa mieltd vaitteiden kanssa (% vastaa-

jista)

1=Taysineri
mieltd

Kes-
kiarvo

5 =Tdysin samaa
mielta

Ty6n ja vapaa-
ajan yhdista-
minen onnis-
tuu tydssani
sujuvasti

2,9%

16,5 %

34,0 %

27,2 %

19,4 % 3,4

Saan aaneni
kuuluviin tyo-
vuoroja kos-
kevissa asi-
oissa

4,9 %

19,4 %

33,0%

28,2 %

14,6 % 3,3

Saan vapaa-
ajallani riitta-
vasti lepoa ja
palautumisai-
kaa tyosta

6,8 %

19,4 %

23,3%

32,0%

18,5% 3,4

Koen toimi-
paikalleni
suunnitellut
tyovuorot oi-
keudenmukai-
sina

13,6 %

22,3%

25,2 %

24,3 %

14,6 % 3,0

TyOajat ja -
paivat jousta-
vat tarvitta-
essa riittavasti

3,9%

18,5%

29,1%

31,1%

17,5% 3,4

Suunnitellut
tydvuorot ja -
jaksot tukevat
jaksamistani

6,8 %

26,2 %

28,2 %

28,2 %

10,7 % 3,1

Esimies
kuuntelee
henkilostoa
ja heidan
ajatuksiaan

2,9%

10,7 %

27,2 %

33,0%

26,2 % 3,7

Taulukko 7. Miss& maarin vastaajat huomioivat toimipaikan henkilostétarpeen tyévuo-

rotoiveita esittdessaan

Lukumaara % kaikista
En juurikaan huomioi 25 24,3 %
Otan sen silloin tall6in huomioon 22 21,4 %
Yleensa huomioin 31 30,1%
Otan sen huomioon ldhes aina 25 24,3 %
Yhteensa 103 100 %
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LITE 4 (4)
Jakaumataulukot

Taulukot 8-11. Vastaajille mieluisampi tyévuorojen sijoitteluun liittyva vaihtoehto

Lukumaara % kaikista
Pitka tyoputki - useampi vapaapaiva perdkkain 84 81,6 %
Ei pitkia tyoputkia - yksittdiset vapaat tyopaivien
valissa 19 18,4 %
Yhteensad 103 100 %
Lukumaara % kaikista
Suosin tydssani iltavuoroja 29 28,2 %
Suosin tydssani aamuvuoroja 74 71,8 %
Yhteensad 103 100 %
Lukumaara % kaikista
Vahemman perakkaisia, mutta pidempia tyopaivia 72 69,9 %
Enemman perakkaisia, mutta lyhyempia tyopaivia 31 30,1 %
Yhteensd 103 100 %
Lukumaara % kaikista
Iltavuorosta aamuvuoroon, jonka jalkeen vapaa-
paiva - vapaille aamuvuorosta, mutta lyhyempi le-
poaika vuorojen valissa 78 75,7 %
Aamuvuorosta iltavuoroon, jonka jalkeen vapaa-
paiva - vapaille iltavuorosta, mutta pidempi lepo-
aika vuorojen valissa 25 24,3 %
Yhteensa 103 100 %
Taulukko 12. Vastaajien kokemukset tyévuorojen henkildstomitoituksesta
Lukumaara % kaikista
Henkilost6a on usein liian vahan suhteessa tyo-
maaraan 53 51,5%
Henkilostémaara on usein sopiva suhteessa tyo-
maaraan 50 48,5 %
Henkildstda on usein liikaa suhteessa tydmaaraan 0 0%
Yhteensa 103 100 %
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Taulukko 13. Vastaajien kokemukset omasta tyomaarastaan

LITE 4 (5)
Jakaumataulukot

Lukumaara % kaikista
Minulla on usein liikaa toitd yhdessa vuorossa 15 14,6 %
Minulla on silloin tall6in liikaa t6ita yhdessa vuo-
rossa 40 38,8 %
TyOmaarani on useimmiten sopiva 46 44,7 %
Minulla on silloin tall6in liilan vahan toitd yhdessa
vuorossa 2 1,9%
Minulla on usein liian vdhan toita yhdessa vuo-
rossa 0 0%
Yhteensa 103 100 %

Taulukko 14.Vastaajien kokemus siita, ehtivatkd he tehda tyonsa tyévuoron aikana

Lukumaara % kaikista
Léhes aina 28 27,2 %
Yleensa 60 58,3 %
En kovin usein 13 12,6 %
En ldhes koskaan 2 1,9%
Yhteensa 103 100 %

Taulukko 15. Vastaajien kokemus siita, kuinka hyvin oma osaaminen vastaa tyévuo-

roissa vaadittavaa osaamista

Lukumaara % kaikista
Erittdin hyvin 55 53,4 %
Hyvin 46 44,7 %
Huonosti 2 1,9%
Erittdin huonosti 0 0%
Yhteensa 103 100 %
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LIITE 4 (6)
Jakaumataulukot

Taulukko 16. Vastaajien nakemys siité, mitk& asiat eniten motivoivat heita tydssaan

(2 valintaa)
Luku-
maara % kaikista
Tyotehtavat ovat monipuolisia ja vaihtelevia 64 62,1 %
Minulla on mahdollisuus kehittdd itseéni ja/tai oppia uutta 32 31,1%
Saan tyostani palautetta 18 17,5 %
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni 30 29,1%
Vuorovaikutus eri tasojen valilla on toimivaa 15 14,6 %
Koen tyoni merkitykselliseksi 47 45,6 %
Taukukko 17. Vastaajien sukupuoli
Luku-
maara % kaikista
Mies 14 13,6 %
Nainen 82 79,6 %
En halua vastata 7 6,8 %
Yhteensa 103 100 %
Taulukko 18. Vastaajien tydyksikot
Luku-
maara % kaikista
Prisma 45 43,7 %
S-market 32 31,1%
Sale 20 19,4 %
Useampi toimipaikka 6 5,8%
Yhteensa 103 100 %
Taulukko 19. Vastaajien ika
Luku-
maara % kaikista
18-25 20 19,4 %
26-35 20 19,4 %
36-45 32 31,1%
46-55 24 23,3%
55- 7 6,8 %
Yhteensa 103 100 %
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