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Opinndytetyossa kasiteltiin tydmotivaatiota ja tyostressia logistisessa yrityksessa, joka toimi opinndyte-
ty6ssa toimeksiantajana (myéhemmin Yritys X). Tyon aiheena opinnaytetydssa oli kuljettajien tyémotivaa-
tioon ja tyostressiin vaikuttavat tekijat elintarvikelogistiikan loppujakelussa. Tutkimusongelmana oli kuljet-
tajien nopea vaihtuvuus osassa loppujakelua. Tavoitteena oli selvittdaa kuljettajien tydmotivaation nykytila
ja niita tekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti kuljettajien tydmotivaatioon ja tydstressiin loppujakelussa.

Tutkimuksen tehtavana oli tuottaa konkreettisia kehittamisideoita toimeksiantajalle. Miten toimeksiantaja
voisi tukea kuljettajien sisdista tydmotivaatiota ja tyostressin hallintaa, jotta kuljettajien vaihtuvuutta voi-
taisiin hidastaa ja lisdta kuljettajien viihtyvyyttd. Tutkimuksen avulla toimeksiantaja pystyi kartoittamaan
kuljettajien tydmotivaation nykytilanteen tyon sisallon, tydyhteison ja tydymparistén osalta.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin maarallisend tutkimuksena vakioidun kyselylomakkeen avulla
loppujakelun kuljettajille. Opinnaytetydssa tarkasteltiin tydmotivaatiota ja tydstressia erilaisten teorioiden
kautta. Tyéhon valittiin Karasekin tyostressiteoria ohjaamaan tydn rakennetta yhdessa psykososiaalisten
kuormitustekijoiden kanssa. Tutkimuksen tuloksia peilattiin ja kasiteltiin Karasekin tyOstressiteoriaan
avulla. Kehittamisideoiden laatimisisessa hyddynnettiin Tydsuojelun maarittelemaa psykososiaalisten
kuormitustekijoiden arviointiprosessia.

Tuloksista voidaan paatelld, ettd tydmotivaatiota heikentaa erityisesti tyon yksipuolisuus ja tyé koetaan
vaivattomaksi. Epakohtien huomioiminen koetaan myds tydomotivaatiota heikentavaksi. Tydmotivaatiota
lisda erityisesti tydon autonomisuus ja ammatillinen osaamisen kokeminen, mutta myods luottamus. Tyo-
stressia lisda yotyo, aikataulu ja tiedonkulku. Tutkimuksen aineiston perusteella voidaan paatella, etta kul-
jettajan tyossa nakyy vahvasti kaksi eri nakokulmaa. Ensimmainen ndakdkulma on se, ettd tyo koetaan pas-
siiviseksi tai vahan kuormittavaksi, jolloin ammattitaito ei kasva. Tyd koetaan myds rutiininomaiseksi, jolloin
tyostd ei enda saa mitdan uutta irti. Nama tekijat aiheuttavat tydmotivaation laskemisen seka tyostressin
nousun, koska tyo koetaan yksitoikkoiseksi. Ammattitaitoa ei padse hyédyntamaan tai kehittdmaan. Tyon
hallittavuus on silloin joko vadhaista tai suurta ja tyon vaatimukset ovat vahaiset. Toinen nakékulma on se,
etta tyo koetaan paljon kuormittavaksi. TyOstressia aiheutuu liian korkeista tydvaatimuksista eli kiireests,
aikatauluista tai laatuvaatimuksista. Tyon hallittavuus on talldin vahaistd, jolloin tydssa ei koeta mahdolli-
suutta vaikuttaa omaan tyohon.
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The topic of this thesis was work motivation and work stress in the logistics company, which also commis-
sioned the thesis (later company X). The purpose was to study the factors affecting drivers' work motivation
and work stress in the final distribution of food logistics. The research problem was the rapid turnover of
drivers in one part of the final distribution. The goal was to discover the current state of drivers’ work
motivation and the factors that significantly affect driver’s work motivation and work stress in final distri-
bution. The task of the research was to produce concrete development ideas for the client, e.g., how the
client could support drivers’ internal work motivation and work stress management to slow down driver
turnover and increase driver comfort. With the help of the research, the client was able to map the current
situation of the drivers' work, the work community, and the work environment.

The empirical part was conducted as a quantitative study using a standardized questionnaire for final de-
livery drivers. The thesis examined work motivation and work stress through different theories. Karasek's
work stress theory was chosen for the work to guide the work structure together with psychosocial load
factors. The results of the study were also reflected and discussed using Karasek's work stress theory. In
the preparation of the development ideas, the process of evaluating psychosocial load factors defined by
the Occupational Safety and Health was used.

It can be concluded from the results that work motivation was especially weakened by the lack of variety
in the work and the work was perceived as effortless. Paying attention to grievances was also perceived as
weakening work motivation. Work motivation was especially increased by job autonomy and experiencing
professional competence, but also by trust. Work stress was increased by night work, scheduling, and lack
of information.

Based on the research data, it can be concluded that two different perspectives were strongly visible in the
driver's work. The first point of view was that the work was perceived as passive or only a little burdensome,
in which case professionalism does not increase. The work was also perceived as routine, in which case
there is no possibility for development. This causes a decrease in work motivation and an increase in work
stress because work is perceived as monotonous. Professional skills cannot be utilized or developed. The
controllability of the work is then either low or high and the demands of the work are low. Another point
of view was that the work was perceived as burdensome. In this case, work stress was caused by excessively
high work requirements, i.e., hectic pace, tight schedules, or high-quality requirements. In this case, the
controllability of the work was low, in which case there was no opportunity to influence one's own work.
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1 Johdanto

Suomen Kuljetus ja Logistiikka SKAL ry:n vuoden 2022 barometrin mukaan sen jasenilla jopa kol-
masosalla on ollut haasteita henkildkunnan palkkaamisessa (Onnela 2023). Tyo6- ja elinkeinomi-
nisterion (TEM) tekeman ammattibarometrin mukaan kuljettajien tyévoimapulassa nakyy sel-
keita alueellisia eroja. Paljon pulaa kuljettajista on Kainuun alueella, kun puolestaan Pohjois-Poh-
janmaalla, Pohjois-Karjalassa, Eteld-Savossa ja Varsinais-Suomessa kuljettajien maara on tasapai-
nossa. Muualla Suomessa on pulaa hakijoista. Tilastojen mukaan ty6ttomien ja lomautettuja
maara oli keskimaarin tammikuun-kesdkuun 2022 aikana 4721 ja avoimia tydpaikkoja oli 3482.
(Ammattibarometri 2022.) Tyontekijoita tilastojen mukaan olisi, mutta miksi tydnantajat kokevat
ty6voimapulaa? Tama voi johtua kohtaanto-ongelmasta, jolloin hakijoita ja tydpaikkoja on, mutta
ne eivat kohtaa erindisien syiden takia. Kohtaanto-ongelmilla ei voida kuitenkaan tdysin selittaa
sitd, miksi hakijoita on enemman kuin tydpaikkoja ja alalla karsitdan siitda huolimatta tyovoimapu-
lasta. Merja Kauhasen mukaan on tutkimusnayttoa siita, etta tydpaikan laadun piirteillda on mer-

kitystd, siihen kuinka paljon yrityksessa karsitdan tydvoimapulasta. (Onnela 2023.)

Kohtaanto-ongelmien lisaksi voitaisiin tarkastella sitd, kuinka motivoituneita tyontekijat yrityk-
sissd ovat ja miten heidan tydmotivaatiotansa voidaan tukea, jotta he voisivat tydssa hyvin. Mo-
tivaatio liittyy jokapaivaiseen arkeen niin vapaa-ajalla kuin tydssa. Motivaatio liittyy harrastami-
seen, kotitoihin, liikkkumiseen mutta myos tydohon. Keskimaaraisesti tyd vie kaksikymmentakaksi
prosenttia viikon tunneista ja noin kolmekymmentakolme prosenttia kuluu nukkuessa. (Ty6tur-
vallisuuskeskus n.d.) Kun tdhan lasketaan tyomatkat sekd valmistautuminen toihin, voidaan lu-
vuista paatelld, etta tyé maarittelee paljon arkeamme ja silla on suuri merkitys henkilékohtaiseen

elamaan.

Ihminen kokee hyodyllista ja haitallista stressia, joista nailla molemmilla on vaikutus tyémotivaa-
tioon. Huono tydmotivaatio vaikuttaa henkilékohtaiseen hyvinvointiin ja asenteisiin. Jolloin se
heijastuu ymparilla oleviin ihmisiin tyoyhteisdssa ja vapaa-ajalla. Stressilla vaikuttaa tydmotivaa-
tioon ja tydmotivaatio vaikuttaa puolestaan stressiin. Stressi on ihmiselle tarked reaktio, jonka
avulla aivot valmistavat henkil6a hyvaan suoritukseen. Hyddyllinen stressi on hetkellista, jonka
jalkeen elimistdé palautuu perustasolle. Haitallinen stressi kuormittaa elimistédamme, jolloin
stressi on jatkuvaa ja elimisto ei palaudu perustasolle. Pitkalld aikavalilla haitallinen stressi aiheut-

taa epdtasapainoa, terveysongelmia ja heikentaa tydmotivaatiota. (Sinokki 2016, 94—-97.)



1.1  Opinnaytetyon tausta, tavoite ja rajaukset

Toimeksiantaja pysyy opinndytetydssa anonyymina. Opinndytety0 toteutettiin toimeksiantajan
yhteen alueterminaaliin kesakuun alussa 2022 ja tyon empiirinen osio kohdistettiin alueterminaa-
lin alueella tydskenteleviin kuljettajiin. Alueterminaalin padsaantdisena toiminta-alueena on Poh-
jois-Suomi. Toimeksiantajana toimii elintarvikelogistiikan yritys, jonka tehtavana on tuottaa logis-

tisia palveluita paivittais- ja kdyttotavarakaupoille.

Opinnaytetyossa kasitelldan tydmotivaatiota ja tyostressia logistisessa yrityksessa. Tyon aiheena
on kuljettajien tyémotivaatioon ja tyostressiin vaikuttavat tekijat elintarvikelogistiikan loppujake-
lussa. Aiheen valintaan vaikuttivat toimeksiantajan omat tavoitteet, aiemmat aiheeseen liittyvat
projektit ja ajankohtaisuus. Aihe oli ajankohtainen, koska alalla koetaan kroonista tyévoimapulaa,
mutta tilastojen mukaan tyontekijoita olisi kuitenkin riittavasti saatavilla. Tavoitteena oli selvittaa
kuljettajien tydmotivaation nykytila ja niita tekijoitd, jotka vaikuttavat kuljettajien tydmotivaati-
oon ja tyostressiin. Toimeksiantaja haki tutkimuksen avulla ratkaisua siihen, kuinka voisi tukea
kuljettajien sisdista tydmotivaatiota ja tyostressin hallintaa, jotta kuljettajien vaihtuvuutta voitai-

siin hidastaa ja viihtyvyytta parantaa.

Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena vakioidun kyselylomakkeen avulla loppujakelun
kuljettajille. Kysely toteutettiin toimeksiantajan toimitiloissa kesdkuussa 2022. Tutkimuksen
avulla kartoitettiin kuljettajien tydmotivaatioon ja tyostressiin vaikuttavia tekijoita tyon sisallon,
tyoyhteison ja tydympariston osalta. Kartoitus tehtiin ndiden tekijoiden avulla, koska tydmotivaa-
tioon ja tyostressiin vaikuttavat monet tekijat, jotka liittyvat edelld mainittuihin aihealueisiin. Ja-
ottelu oli loogista toteuttaa aihealueittain, jotta tutkimuksen rakenne pysyy selkeana ja syste-

maattisena.

Aihealueet jaettiin viela erikseen kahteen eri osioon, tydnantajaan ja toimeksiantajaan koskeviin
osioihin, koska kuljettajat eivat ole suoraan toimeksiantajan alaisia. Toimeksiantaja toivoi koko-
naisvaltaisempaa nakékulmaa kuljettajien tydmotivaatioon ja tyostressiin vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksessa oli tarkeda kartoittaa toimeksiantajan nakdkulmasta myds niita tekijoita, jotka vai-
kuttavat kuljettajien tydmotivaatioon sidosryhman osalta. Tutkimuksen avulla toimeksiantaja
pystyy kehittamaan kuljettajien tydmotivaatiota ja tyossa viihtyvyyttd yhdessa sidosryhmiin kuu-
luvien kuljetusliikkeiden kanssa. Tydnantajaa koskevassa tutkimusosiossa kasitellddn anonyymisti

toimeksiantajalla toimivien kuljettajien mielipiteitd omasta tyOmotivaatiosta ja tydstressista



tyonantajalla. Kuljetusliikkeita ei yksiloida tai tuoda missaan tyon vaiheessa ilmi, jotta anonyymius

tutkimuksessa voidaan taata.

Tutkimusongelma:

e  Mitka tekijat vaikuttavat kuljettajien tyémotivaatioon?

e  Mitka tekijat aiheuttavat eniten tyostressia?

e Miten tydmotivaatiota ja tyostressin hallintaa voidaan tukea?

Teoriaosuus koostuu kahdesta paatekijasta; tyomotivaatiosta ja tyOstressistd. Teorian alussa on
kasitelty yleisesti motivaatiota, mistd se muodostuu, mitda motivaatio on ja mitka tekijat vaikutta-
vat sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, jotta kasitys motivaatiosta muodostuu. Tydmotivaatioon
vaikuttavia tekijoita tarkastellaan opinndytetytssa tydmotivaatioteorioiden kautta ja tydhon on
valittu tunnetuimpia teorioita motivaatiosta ja tydmotivaatiosta. Tunnetuin motivaatioteoria on
Maslow’n tarvehierarkiasta, joka kasittelee motivaatiota ihmisen tarpeiden kautta. Ihmisen psy-
kologiset ja fysiologiset tarpeet tukevat ihmisen tydmotivaation kokemista. Tyémotivaatioon vai-
kuttaa ihmisen tarpeiden lisdksi tydn ominaisuudet ja tyostressin kokeminen, jolla on vaikutusta
ty6ssa motivoitumiseen. Opinnayteyossa tarkastellaankin mitad on tyostressi ja mitka psykososi-

aaliset kuormitustekijat aiheuttavat tyostressia sekd miten tydstressia voidaan hallita.

Tyon rungoksi on valittu tydmotivaatiota ja tyostressia kasitteleva Karasekin tydstressiteoria, joka
on niin kutsuttu tietorakenteinen teoria, jota voidaan kutsua kognitiiviseksi teoriaksi. Karasekin
tyOstressiteoriassa tutkitaan, kuinka paljon eri tyot aiheuttavat stressid ja millaisessa tydssa ke-
hittyy tydmotivaatiota. Teoriassa on tutkittu erityisesti tydmotivaation kokemista ja teoriassa
maaritelldadan mitka tekijat vaikuttavat motivaatioon sekd mista puolestaan syntyy tyémotivaa-
tiota ja mitka aiheuttavat tyOstressia. Karasekin teoriassa tekijat on maaritelty kahteen osaan,
jotka ovat tyon hallinta ja tyon vaatimukset. (Sinokki 2016, 114-119.) Karasekin tyostressiteori-
assa tarkastellaan tydmotivaatiota ja tyostressia tyon hallittavuuden ja tyon vaatimuksien kautta,
jolloin se tukee tyon empiirista osiota. Tyon tavoitteena oli myds tuottaa kehittamisehdotuksia
toimeksiantajalle, jolloin tydomotivaation tukemista ja tydstressin hallintaa katsotaan toimeksian-
tajan nakdkulmasta. Miten ja milla tavoin tyonantaja voi tukea ja edistdaa tyontekijoiden sisadista

tydmotivaatiota ja tydstressin hallittavuutta.



1.2  Kuljettajan tyo

Kuljettajan tyo on itsendista ja se sisaltdaa paljon vastuuta. Tyossa tyoskennelldan paasaantoisesti
yksin, jolloin kuljettaja on vastuussa rahdista, ajoneuvosta, ty6- ja liikkenneturvallisuudesta, mutta
myo6s ihmishengistd. Kuljettajan tydssa yleisesti vaikuttavimmiksi tekijoiksi nousevat tehokkuus,
kustannus ja turvallisuus. Tydnantaja odottaa ensisijaisesti tyontekijaltaan ndiden huomioimista
tyonsa suorittamisessa. Tyod vaatii ndiden lisdksi tasmallisyyttd ja huolellisuutta, joiden lisaksi
ty6ltd vaaditaan entistd enemman nopeutta ja tarkkuutta. Yhtdlona kuljettajan tyé on haasteel-

lista suhteuttaa aikataulu, huolellisuus ja turvallisuus yhdeksi kokonaisuudeksi.

Kuljettajan tyo alkaa toimeksiantajalla myymal6iden kuorman lastauksella ja paattyy kuorman
purkuun myymaloéihin. Fyysisesti kuljettajia voi kuormittaa tydymparistd, esimerkiksi sddolosuh-
teet ja tydolot ja henkisesti tyon sisalto kuten esimerkiksi tyon hallittavuus, vaatimukset ja omi-
naisuudet. Tydymparisto voi kuormittaa kuljettajia fyysisesti, koska tyossa tapahtuu erilaisia nos-
toja ja raskaiden kuljetusyksikdiden siirtoa vaihtelevissa tai jopa puutteellisissa ymparistoissa.
Henkisesti tyd voi kuormittaa kuljettajia erityisesti yotyon vuoksi, koska tyota tehddan paasaan-
toisesti yolla, kun myymalat ovat suljettuina. Tyopaivat ovat pitkid pitkien valimatkojen vuoksi,
mutta myds muiden tekijoiden vuoksi kuten aikatauluvaatimuksien. Tyoterveyslaitoksen mukaan
kuljettajan tydoloihin vaikuttavat auto ja sen lisdvarusteet, tyoajat, tydtavat, -menetelmat, -ja jar-
jestelyt lastuas- ja purkuty6ssa, ihmissuhdekuormitus, joka liittyy asiakaspalvelutyéhon ja tapa-

turma- ja lilkkenneturva (Kuljetusala n.d.; Tyoterveyslaitos n.d.).



2 Motivaatio

Motivaatio kertoo, miksi joku toimii tietylla tavalla. Motivaatio-sana tulee latinankielisesta sa-
nasta movere, joka tarkoittaa liikkkumista. Motivaation kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyta
tai aihetta. Jokaisella on kasitys siitd, mita motivaatio on. Motivaatio on kuitenkin monimutkainen
prosessi, johon vaikuttavat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka
sosiaalinen ymparistd. Motivaatiota voitaisiin kuvailla ihmisen toiminnan polttoaineeksi. Moti-
vaatiolla ajatellaankin olevan kolme erilaista tehtdvaa kayttaytymisemme suhteen. Ensimmaisena
tehtdvana on toimia kayttaytymisemme energian ldhteend, joka saa meidat toimimaan tietylla
tavalla. Toisena tehtdvana on suunnata kayttdytymisemme tiettya tavoitetta kohden. Kolman-
tena tehtdvana motivaatio sdatelee kayttaytymistamme arvioimalla patevyyttdmme tietyissa ti-
lanteissa. Naitd kolmea voidaan kutsua motivaation perustekijoiksi. (Liukkonen, Jaakkola & Su-

vanto 2002, 13-14; Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12; Sinokki 2016, 60—-61.)

Motivaatio tutkimuksien mukaan motivaatio vaikuttaa meidan toimintamme intensiteettiin, py-
syvyyteen, tehtavien valintaan seka suoritukseen. Intensiteetilld tarkoitetaan jonkin toiminnan
kovaa yrittamista, pysyvyydelld toimintaan sitoutumista, tehtdvien valinnalla naiden haasta-
vuutta sekad suorituksella toiminnan laatua. Mitda motivoituneempi henkild on, sitd laadukkaam-
min han suoriutuu tehtavistdan ja yrittdd muita enemman ja sitoutuu toimintaan seka tyoyhtei-
s6on. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 13—14; Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12; Sinokki
2016, 60-61.)

Motivoitumista ja mielihyvan kokemuksia ohjaa ja tuottaa aivoissamme oleva mesolimbinen jér-
jestelmd, jota voidaan kutsua myds mielihyvajarjestelmaksi. Jarjestelma tuottaa ilon ja mielihyvan
tunteita. Jotta jarjestelma voisi tuottaa ja ohjata motivoitumista seka mielihyvan tunnetta, tarvi-
taan vélittajaaineita, joita on dopamiini ja endorfiinit. Dopamiini saa meidat haluamaan ja tavoit-
telemaan enemman. Endorfiinit puolestaan sdatelevat ja tuottavat mielihyvan kokemuksia. Yksi
hyvinvoinnin ilmentyma on kyky motivoitua ja kiinnostua ja naihin liittyy vahva itsetunto seka
itsendisyyden kokeminen. Kyky motivoitua ja kiinnostua on henkilon omaa pddomaa, joka tukee
koherentin identiteetin muodostumista. Koherentilla tarkoitetaan elamanhallinnan tunnetta. (Si-

nokki 2016, 62.)



Jokainen on yksilo ja jokaisella yksilolla eli henkildlla on erilaiset kyvyt, halut, asenteet ja motiivit.
Motiiveihin vaikuttavat henkilokohtaiset tarpeet, halut, vietit, sisdiset motivaattorit seka palkkiot
ja rangaistukset. Motiivit vaihtelevat eri yksildiden valilla, toinen voi innostua tai motivoitua tie-
tysta asiasta, joka ei innosta tai motivoi toista yksiloa. Kiinnostuksen herdamiseen ja kokemiseen
vaikuttavat ympariston ja tilanteen vuorovaikutus. Kiinnostuksen ajatellaan kuuluvan primaari-
tunteisiin, jotka muodostuvat ulkoisista tekijoistd. Motivaatiot voidaankin erotella tilanne- ja
yleismotivaatioihin. Tilannemotivaatioon vaikuttaa ymparistotekijat ja se on yleensa lyhytkes-
toista ja dynaamista. Yleismotivaatio vaikuttaa usein tilannemotivaatioon kayttaytymisen pysy-
vyytena. Kaksi tarkeaa tekijaa motivaation kasvattamisessa on onnistuminen ja tehtavan mielek-

kyys. (Sinokki 2016, 63.)

2.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Erilaisilla kannustimilla ja palkkioilla on suuri merkitys sille, kuinka voimakkaasti ihminen pyrkii
tavoitteita kohti. Kannusteet toimivat lupauksena tavoitteelle ja kannuste motivoi ihmista toimi-
maan tavoitetta kohti, jotta saa palkkion. Ihminen voikin motivoitua joko sisdisesti tai ulkoisesti,
jolloin motivaatio jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Naitd motivaatioita ei kuitenkaan
voida jakaa tdysin erillisiin kasitteisiin, vaan nama taydentavat toisiaan. Varhaisissa kognitiivisissa
motivaatiotutkimuksissa motivaatiot nahtiin joko-tai-ominaisuutena, jolloin ihminen motivoitui
joko ulkoisesti tai sisdisesti. Sisdginen motivaatio muodostuu psykologisista tarpeista ja arvoista,
jotka palkitsevat sisdisesti henkil6a. Nama ovat henkilolle yleensa henkilokohtaisesti tarkeita asi-
oita. Ulkoinen motivaatio muodostuu puolestaan palkkioista, rangaistuksesta ja kannustimisista,

joita jokin ulkopuolinen valittaa. (Ruohotie 1998, 38; Liukkonen ym. 2006, 82; Sinokki 2016, 98.)

Nykyisin sisdinen ja ulkoinen motivaatio voidaan ymmartaa jatkumona, joka koostuu kuudesta
erilaisesta ulottuvuudesta, kuten kuvassa 1 on maaritelty. Paatekija, jolla motivaatiot voidaan
erotella toisistaan, on autonomian maara eli itsemaaraamisen maara. Jatkumo alkaa amotivaati-
osta, joka tarkoittaa, etta autonomiaa on vahan, jolloin autonomian maara kasvaa viimeiseen
ulottuvuuteen eli sisdiseen motivaatioon. Tahan valiin mahtuu neljda muuta motivaatiota, joiden
autonomian maara vaihtelee tasojen mukaan. Amotivaatio on heikoin motivaatio jatkumolla, jol-
loin motivaatiota ei ole yhtaan. Tallaisessa tilanteessa henkil6 ei koe motivaatiota toimintaa koh-

taan ja kokee toiminnan olevan ulkoapain ohjattua seka kontrolloitua. He eivét koe, etta voisivat



kontrolloida oman tyonsa tuotosta ja talléin henkilolld ei ole mitdadn syyta vieda tuotosta kohti
tavoitetta. Naiden lisaksi henkil6lla voi olla henkilékohtainen hyvinvointi hyvin alhainen. Amoti-
vaatio nakyy tyopaikoilla esimerkiksi poissaoloina, negatiivisena kdyttaytymisena tai vastuun valt-
telynd seka tyon tuottavuudessa. (Ruohotie 1998, 38-39; Liukkonen ym. 2002, 110; Liukkonen
ym. 2006, 83-84.)

Amotivaation jalkeen jatkumossa tulee ulkoinen motivaatio, joka on riippuvainen ymparistosta ja
se on jollakin tavalla ulkoapain kontrolloitua. Ulkoinen motivaatio on toimintaa, johon liittyy palk-
kio, kannustus, palaute, rangaistus tai pakote. Ulkoiset palkkiot motivoivat ihmista vain yleensa
lyhytaikaisesti ja motivaatio saattaa loppua herkasti. Ulkoinen motivaatiossa ihminen ei tunne
kovinkaan paljon autonomiaa, joten se ei tdayta henkilokohtaista autonomian tarvetta. Ulkoisesta
motivaatiosta voidaan lisdksi tunnistaa vield kolme erilaista jatkumoa kohti sisdistd motivaatiota,
jotka ovat pakotettu sdately, tunnistettu saately ja integroitunut saately. Pakotetusta saatelysta
voidaan puhua silloin, kun ihminen kokee ”sisdisen pakon” liittyen johonkin toimintaan, jolloin
toiminta ei ole kuitenkaan autonomista. Pakotettua sadatelya voidaan kuvailla esimerkiksi tilan-
teella, jossa ihminen tekee jotakin toimintaa miellyttamisen halusta tai haluaa valttda moitteet.
Tallaisessa tilanteessa motiivina ei toimi fyysiset palkkiot vaan toimintaa ajaa pikemminkin pelko.
Tunnistettua sadtelya puolestaan ohjaa syyllisyyden tunne. Toiminta koetaan itselle tarkeaksi,
mutta siihen osallistutaan pakon edestd, jotta ihminen ei kokisi syyllisyytta. Integroituneen saa-
telyn kohdalla ihminen kokee tilanteen olevan itselle merkityksellinen ja on osa omaa persoonal-
lisuuttaan tai identiteettid, jolloin halu osallistua toimintaan kasvaa. Autonomian maara toimin-
nassa on jo kasvanut, mutta silti toimintaa ohjaa tietynlainen kontrolli. Integroituneesta tilan-
teesta voidaan puhua, kun ihmiselle on jostakin toiminnasta muodostunut pakkomielle, jolloin se
voi menna elaman muiden osa-alueiden ohi. (Liukkonen ym. 2002, 112-113; Liukkonen 2006, 85—

86.)

Jatkumossa viimeisena tulee sisdinen motivaatio ja se sisaltda motivaatioista kaikista eniten au-
tonomiaa. Silloin kun kyse on sisdisestda motivaatiosta, toimintaan osallistutaan ensisijaisesti
oman itsena vuoksi (Liukkonen ym. 2006, 87). Motiiveina toiminnalle ovat ilo ja emotionaaliset
kokemukset. Sisdinen motivaatio saa ihmiset tekemaan sellaisia asioita, jotka heitd aidosti kiin-
nostavat ja joita he arvostavat, jolloin ihminen ei joudu pakottamaan itsedan tekemaan jotakin.
Halua tehda jotakin tulee ihmisesta itsestaan, jolloin tekeminen ei kuormita ihmista samalla ta-

valla kuin ulkoisesti motivoitunut ihminen. Sisdistd motivaatiota voidaan kutsua proaktiiviseksi,



joka tarkoittaa, ettd ihminen pystyy ottamaan itse vastuutaan omasta kayttaytymisestaan, on
oma-aloitteinen ja ennakoiva. Proaktiivisuus Iahtee ihmisen omista kiinnostuksista seka arvoista.
Sisdisen motivaation lahteena on sisdinen innostus tekemaansa asiaan seka positiivisuuteen et-
siytyminen ja se tuntuu proaktiivisuudelta, innostavalta ja iloiselta. Sisdisessa motivaatiossa teke-
minen myos vetaa puoleensa ja ei tunnu pakonomaiselta. Sisdisesti motivoinut ihminen kokee ja
nadkee asioiden puolet laajasti sekd laajentaa nakokulmia. (Liukkonen ym. 2006, 86—88; Martela

& Jarenko 2015, 22-27.)

Sisdinen

Integroitu motivaatio

sadtely

Tunnistettu

Pakotettu séately

Ulkoinen saately

. motivaatio
Amovaatio

Kuva 1 Sisdisen ja ulkoisen motivaation jatkumo (Liukkonen ym. 2002, 112-113; Liukkonen 2006,

85-86.)

Aiemmin tekstissa mainittiin, etta sisdista ja ulkoista motivaatiota ei voida taysin sulkea erillisiin
lokeroihin vaan ne tdaydentdvat toisiaan. Voidaan siis kuvitella tilannetta, jossa ihminen tekee
hantd aidosti kiinnostavaa ja antoisaa tyota, josta han saa palkkaa. Ihminen saa tekemastaan
tyosta palkkaa, joka antaa hanelle resursseja ostaa ruokaa ja erilaisia hyodykkeita, jolloin nama
toimivat ulkoisina motivaattoreina. Samalla kuitenkin ihminen tekee tyotdnsa innostavalla asen-
teella, jossa huomaa itsensa kehittyvan ja kokee tekemansa tyon hyodylliseksi, naita voidaan kut-
sua sisadisiksi motivaattoreiksi. Sisdisessa motivaatiossa kytkeytyvat tunteet, kiinnostuksen koh-
teet, arvot ja autonomisuus. Sisdisesti motivoitunut tyontekija motivoituu tyon sisallésta, moni-
puolisuudesta ja mielekkyydestd, jolloin motivoituneisuus jatkuu pitkaan. (Sinokki 2016, 98—99;

Martela & Jarenko 2015, 22-27.)



2.2 Tybmotivaatioteorioita

Motivaatiota on tutkittu paljon, mutta tutkimuskohteena motivaatio on hyvin abstrakti subjek-
tiivisuutensa vuoksi. Abstraktisuuden ja subjektiivisuuden vuoksi motivaatiosta onkin syntynyt
monia kymmenia erilaisia maaritelmia. Varhaisin motivaatioteoria perustui sisdisiin vietteihin ja
tarpeisiin kuten aggressio ja seksuaalisuus, ndiden ajateltiin olevan motivaatiota liikkeelle paneva
voima. Sigmund Freudin mukaan ndma olivat perustarpeita, jotka ohjasivat kdyttaytymisemme
motiivia ja toimintaa. Teorioiden kehittyessd behavioristinen nakemys muodostui viiteke-
hykseksi, jossa kdytettiin palkitsemis- ja rangaistusmenetelmaa. Yhdysvaltalaisen psykologi
Burrhus Skinnerin (1983) mukaan nailla oli suuri merkitys ihmisen motivaatioon. Ndiden teorioi-
den jalkeen viitekehitys kehittyi humanistista psykologiaa kohti. (Liukkonen ym. 2006, 17; Sinokki
2016, 72.)

Ty6motivaatiota niin kuin motivaatiota on my6s tutkittu yleisesti paljon ja tydmotivaatio onkin
kasitteena hyvin moniulotteinen. Tydmotivaatiosta on tehty myos paljon erilaisia teorioita, joita
on selitetty erilaisilla ndkokulmilla. Teorioissa on kuitenkin kaksi erilaista lahestymistapaa, jossa
ensimmainen ryhma koostuu niista teorioista, jotka perustuvat tarpeisiin ja niiden tyydyttami-
seen, jotka ovat motivaation lahtokohtana. Toinen ryhma koostuu sellaisista |ahtékohdista, jotka
etsivat syita motivaatiolle tietorakenteiden ja ajatusmallien avulla. Ensimmaisen ryhman teorioita
eli tarvelahtokohtaisia teorioita kuvastaa Maslow’n tarvehierarkia. Tavoitteenasetantateoria,
odotusteoria ja kohtuullisuusteoria selvittavat tietorakenteisia teorioita kuten Karasekin tyostres-

siteoria. (Liukkonen ym. 2006, 17; Sinokki 2016, 72.)

2.2.1  Maslow’n tarvehierarkia

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoria on tunnetuin ja kaytetyin
motivaatioteoria, joka perustuu humanistiseen psykologiaan. Kyseistd motivaatioteoriaa hyo-
dynnetdankin tyéhyvinvoinnin portaiden maarittelyssi. Maslow’n teoria perustuu ihmisten pe-
rustarpeisiin, jotka ovat hierarkkisesti jarjestaytyneitd, kuten kuvassa 2 on maaritelty. Kuvassa 2
on madritelty Maslow’n tarvehierarkian tasot numeroineen ja esitelty jokaisen tason tarpeet.
(Green 1943, 50, 370-393; Sinokki 2016, 73). Alemmat tasot viittaavat ihmisten fysiologisiin tar-

peisiin ja ylemmat tasot puolestaan psykologisiin tarpeisiin. Tasot menevat siten, ettd
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ensimmaisena ovat fysiologiset tarpeet, toisena turvallisuuden tarpeet, kolmantena yhteenkuu-
luvuuden ja rakkauden tarpeet. Ylempana on vield kaksi tasoa, jotka ovat arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarpeet. Fysiologiset tarpeet tunnistetaan voimakkaampina, kuten nalka. Nalka on
ihmiselle todellinen tarve tai kehon puute, jolloin keho pyrkii pitimaan toimintaa tasapainossa.
Voidaan ajatella, jos ihmiselld on nalka ja han tuntee arvottomuutta seka turvattomuutta, toden-
nakoisesti han lahtisi ensin tayttdmaan nalan tarpeen. Fysiologisten tarpeiden tayttyessa ihmi-
selle muodostuu lisaa tarpeita kuten turvallisuuden tarpeet. Turvallisuuden tarpeet kuvastavat
ihmisen tarvetta tuntea turvallisuuden tunteita. Esimerkkinad voidaan ottaa lapsi, joka tuntee
enemman turvattomuuden tunteita kuin aikuinen. Lapsi, joka kokee epaoikeudenmukaisuutta it-
seaan kohtaan, alkaa tuntemaan olonsa ahdistuneeksi ja turvattomaksi. Lapset ja aikuiset tarvit-
sevat vakaan, rutiininomaisen ja turvallisen elinympariston. Aikuisella ihmisella ei ole kuitenkaan
aktiivisena motiivina turvallisuuden tarvetta, jos han elda hyvinvoivassa yhteiskunnassa, jossa on

pienet turvallisuusriskit kuten rikollisuus. (Green 1943, 50, 370-393; Sinokki 2016, 73.)

Fysiologisten ja turvallisuuden tarpeiden tyydyttyessd, ihminen etsii rinnalleen rakkautta, yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Talléin ihminen tuntee voimakkaasti kuuluvuuden, rakkauden ja valitta-
misen puutteen. Arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet voidaan luokitella kahteen
toissijaisiin tarpeisiin. Kaikilla ihmisilla on tarve korkeaan itsekunnioitukseen ja muiden arvostuk-
selle. Arvostuksen tarpeen tdyttaminen saa ihmiset tuntemaan olevansa hyddyllisia ja tarpeelli-
sia, mutta ndiden tarpeiden laiminlyonti johtaa alemmuuden ja heikkouden tunteille. Ndiden
kaikkien tarpeiden tayttyessa, ihminen hakee itsend toteuttamisen tarpeen tyydyttamistd, jos
han ei koe tekevansa sellaista mihin han sopii. Muusikon pitda tehda musiikkia, taitelijan taidetta,
mutta joku voi haluta olla &iti tai urheilija. Jotta ihminen voisi olla onnellinen on hédnen oltava

sellainen, kun on ja tehtava sita mitad on. (Green 1943, 50, 370-393; Sinokki 2016, 73.)
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5. Itsensa toteuttamisen tarpeet

Omat saavutukset, henkinen kasvu ja kehittyminen, luovuus
sekdtiedon m3ardn lisdantyminen
4. Arvostuksentarpeet

Itsekunnioitus, itsendisyys, kiitoksen saaminen,
tunnustus, asema ja muilta saatu arvostus seka kunnioitus

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet

Hyvéksynts, ystévyys, rakkaus, vélittiminen
yhteenkuuluvuuden tunne

2. Turvallisuudentarpeet

Varmuus, suojautuminen fyysisiltd ja tunne-eldméan
haitoilta sekd vaarojen valttdminen

1. Fysiologisettarpeet

Nilkd, jano, uni, ldmpd, suoja, vaatetus, seksuaaliset
ja muut kehon tarpeet.

Kuva 2 Maslow’n tarvehierarkiateoria (Sinokki 2006, 73)

2.2.2  Karasekin tyOstressiteoria

Karasekin tydstressiteoria on vuodelta 1979, jonka on tehnyt yhdysvaltalainen sosiologi ja tyopsy-
kologi Robert Karasek. Tutkimuksessa oli ajatuksena selvittaa, kuinka paljon eri ty6t aiheuttavat
stressia ja millaisissa toissa syntyy tydmotivaatiota (Sinokki 2016, 115). Teorian mukaan tyéomoti-
vaatio vaikuttaa tyostressiin ja tyostressi vaikuttaa tyomotivaatioon. Tyostressia aiheutuu tilan-
teissa, joissa tyon vaatimukset ovat ristiriidassa tyontekijan vaikuttamis- ja kehittymismahdolli-
suuksien kanssa, jolloin tyon hallinta on puutteellinen. Karasekin mallin mukaan, joka on maari-
telty kuvassa 3 tyon hallinta koostuu omien taitojen ja kykyjen kdyttamisen vapaudesta seka va-
paudesta tehdd omaa tyotaan koskevia paatoksia. Taitojen ja kykyjen vapauteen kuuluu taitotaso,
luovuus ja vaatimukset oppia uutta sekd toistotydn maara. Jotta tyon hallinta olisi hyvaa, tyén
pitdisi olla tarpeeksi monipuolista, jossa on sopivasti pdatantavaltaa ja osallistumismahdollisuuk-
sia. Tyon vaatimuksia on puolestaan tydmaara, tydskentelynopeus, kiire ja ristiriitaiset vaatimuk-

set. Teoriassa korostuu paljolti autonomisuuden tarve. (Sinokki 2016, 115-119.)



TYON HALLINTA
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Tyon vaatimuksen ja tyon hallittavuuden ollessa vahaiset, tyo alkaa olemaan passiivista, jolloin
tyontekijan taidot yksipuolistuvat ja kehittyminen pysahtyy. Tyo, jossa on vdahan vaatimuksia,
mutta paljon hallintaa koetaan yleensa vahadisen kuormittavuuden puolesta kiireettomaksi. Vaa-
timukset eivat ole kyseissa tydssa kovin suuret ja tyontekija voi paattaa kuinka tyonsa suorittaa.
Pitkalla aikavalilla tyo kuitenkin aiheuttaa turhautumista ja motivaation laskemista. Puolestaan
ty0, jossa on vahaiset hallintamahdollisuudet, mutta suuret vaatimukset aiheuttavat stressia. Tal-
lainen tyo aiheuttaa tyontekijalle uupumista, ahdistusta ja tyotyytymattomyyttd sekd henkista
pahoinvointia. Optimaalinen tilanne teoriassa olisi ty6, jossa olisi suuret vaatimukset ja suuret
hallintamahdollisuudet. Karasekin mukaan téllainen ty6 ei aiheuta ongelmaa, vaan puolestaan
synnyttaa oppimista ja kehittymista seka kasvattaa tydmotivaatiota. Yleensa tyo, jossa on suuret
vaatimukset ja hallintamahdollisuudet ovat ammatteja, joihin tarvitaan tietoa ja taitoja seka on-
gelmanratkaisukykya. Tyotehtavat pitdisi suunnitella teorian mukaan siten, etta tyon vaatimukset
olisivat kohtuulliset seka tyo sisaltaisi paljon autonomiaa eli vapautta maarata omasta tydstaan
ja vaikuttaa siihen. Kuormitus olisi silloin vahdisempaa, tydmotivaatio kasvaisi, joka vaikuttaisi
suoraan myos tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Myéhemmin teoriaan on myos lisatty sosiaa-
lisen tuen ja fyysisen kuormittavuuden osa-alueet. Sosiaalisen tuen tarve on myos maaritelty Ry-

anin ja Decin teoriassa. (Sinokki 2016, 115-119.)

TYON VAATIMUKSET Oppiminen

Kehittyminen
PIENET SUURET

SUURI

PIENI

Passiivinen

Haitallinen riski

Sairastumisen riski

Kuva 3 Karasekin tyon hallinta — tyon vaatimukset -malli (Sinokki 2016, 116)
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2.3 Tyobmotivaatioon vaikuttavat tekijat tydmotivaatioteorioissa

Tyomotivaatiota ei voida kuitenkaan selittdaa taysin teorioilla, koska motivaatioon vaikuttaa sa-
manaikaisesti monia erilaisia tekijoitda. Tydomotivaation pohjalla esiintyy ihmisen fysiologiset tar-
peet, jotka tulisi tayttya ensin, jotta ihminen pystyy motivoitumaan tyohonsa. Tyomotivaatioon
vaikuttavat myos tyontekijan mielenkiinnon kohteet, persoonallisuus, asenteet tyota ja itsedan
kohtaan sekd henkilokohtaiset tarpeet. Kun tarkastellaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita,
voidaan huomata paljon samoja yhtéldisyyksia eri teorioista ja teorioita yhdistelemalla tekijat tu-

kevat toisiaan. (Viitala 2004, 151.)

Motivaatioteorioiden tunnetuimpiin teorioihin kuuluu Maslow’n tarvehierarkian lisdksi myos
Richard M. Ryanin ja Edward L. Deci itseohjautuvuusteoria. Ryanin ja Decin teoriassa erotellaan
sisdinen ja ulkoinen motivaatio, jossa ulkoisen motivaation yksilllisind tekijéind on palkkio tai
valttyminen rangaistukselta. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoitd on teoriassa maaritelty
kolme psykologista tarvetta. (Martela 2014.) Tydmotivaation ollessa kasitteend moniulotteinen,
voidaan Karasekin ja Ryanin ja Decin teorioista kuitenkin 16ytaa samankaltaisuuksia. Ryanin ja De-
cin teoriassa kasitellaan niita tekijoitd, jotka ohjaavat Karasekin teoriassa tyon hallintaan ja tyon
vaatimukseen liittyvia tekijoita. Sosiaalipsykologiassa ihmisen perustarpeet ovat maaritelty sa-
moin kuin Ryanin ja Decin teoriassa, jolloin perustarpeita ovat kyvykkyys, autonomia ja sosiaalis-
tuminen. Kyvykkyys ja autonomia liittyy tilanteen hallintaan, joka lisda Karasekin teoriassa puo-
lestaan tydmotivaatiota. Kyvykkyys antaa kyvyn tehda paatoksia ja autonomia puolestaan mah-
dollistaa tehda paatoksia. Kyvykkyydessa on kyse osaamisesta ja aikaansaatavuudesta. Kyvykkyy-
den vastakohta on puolestaan kykenemattomyys, jolloin asiat eivat toteudu tai niita ei hallita.
Ihmiset nauttivat tekemisesta, jossa kokevat olevansa hyvia ja he ovat tyytyvaisia, kun saavat asi-
oita aikaan. Kokemus kyvykkyydesta motivoi ihmista tekemaan enemman. Sosiaalipsykologian
perustarpeiden tulisi tayttya myos tyoyhteisdssa, jossa kyvykkyys ilmenee tydntekijalle annetta-
vana mahdollisuutena vaikuttaa tyotehtavaan ja, etta tyontekija kokee ammatillista osaamista.
Kyvykkyyden kokeminen tydyhteis6ssa syntyy antamalla mahdollisuuden kehittdd osaamista.
Osaamisen kehittdminen ja tyotehtdvaan vaikuttaminen lisda tyon monipuolisuuden kokemista.

(Martela 2014; Sinokki 2017.)
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Ihminen tarvitsee kyvykkyyden lisdksi autonomiaa, joka tarkoittaan valinnan- etta toiminnan va-
pautta. Omaehtoinen tekeminen ei tunnu talldin ulkoa ohjaamiselta, vaan tekemisen juurisyy [0y-
tyy henkilon sisalta. Vapauden vastakohta on pakotettu ja tiukasti kontrolloitu tekeminen, jolloin
ihminen joutuu vastentahtoisesti tottelemaan. Tama aiheuttaa turhautumista, joka voi alkaa na-
kymaan motivaation laskemisena. Karasekin tydstressiteoriassa tydmotivaatiota lisaavaksi teki-
jaksi on madritelty tyon hallittavuus, jossa korostuu kyvyn lisdksi autonomisuus eli vapaaehtoi-
suus. Tyoyhteisossa tulisi olla riittavasti myos itseohjautuvuutta ja mahdollisuus vaikuttaa tyoteh-
tdvan tekemiseen, jolloin oman tyon merkityksellisyys lisdantyy ja he voivat tydssdan toteuttaa

itsedan. (Erto n.d.; Sinokki 2017; Sinokki 2016, 82—-88.)

Ihmisillda on my0s tarve sosiaalistua muiden kanssa eli yhteenkuuluvuuden tarve. lhminen tarvit-
see yhteyden kokemisen toisiin ihmiseen, joka syntyy ldheisten ihmisten kanssa. Tata yhteytta
tarvitaan myos tyopaikoilla, jotta tyontekija saa tunteen siitd, ettd hanesta valitetdan ja hdnet
kohdataan ihmisena. Naiden perustarpeiden uskotaan vaikuttavan tydmotivaatioon. Myonteiset
sosiaaliset suhteet ovat tarked osa tydmotivaation kokemista. Tyoyhteisdssa yhteen hiileen pu-
haltaminen lisaa tuottavuutta seka tehokkuutta ja jokaisen tyontekijan vuorovaikutustaidot ovat
tarkea osa tyOyhteisossd. Motivoituneessa tyoyhteisdssa henkilostd tyoskentelee mydnteisesti,
joustavasti, keskittyneesti ja ennakoivasti. Toimiva tydyhteiso lisda myos tydnantajan arvostusta
ja vetovoimaisuutta, mutta lisdd myos luotettavuutta tydyhteisossa. (Sinokki 2017; Sinokki 2016,

82-88.)
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3 TyoOstressi

Suomalaisessa tyoelamassa kiireen ja stressin kokemus on lisdantynyt ja kiire haittaa joka toista
tyontekijaa. Tyostressin kokeminen on lisaantynyt Suomessa jo 1990-luvulla. Stressilla tarkoite-
taan tilanteita ty6elamassa, joissa ihmiseen kohdistuu paljon vaatimuksia, jolloin voimavarat ovat
kovilla tai ylittyvat. Stressin kokemiseen vaikuttavat tyontekijan- ja tydn ominaisuudet. Hoitamat-
tomana tyostressi voi johtaa tyduupumukseen, josta toipuminen voi olla hidasta ja raskasta. |h-
minen kokee aina tehdessaan jotakin pienta fysiologista stressia. Tutkijat ovat kuitenkin erotelleet
stressit eustressiin ja distressiksi. Eustressillé viitataan hyvanlaatuiseen stressiin, joka nostaa vi-
reystilaa ja toimintakykya. Hyvanlaatuista stressid ihminen kokee tilanteissa, jotka ovat henkildlle
itselleen innostavia ja motivoivia. Distressilld viitataan haitalliseen stressiin, joka puolestaan alen-
taa vireystilaa ja toimintakykya. Haitallista stressid aiheuttaa esimerkiksi akilliset elamanmuutok-
set, kiire, liiallinen vastuu tai erilaiset haasteet. Tyostressi voi ilmeta vasymyksend, lihaksien tai
mielen jannityksena ja unenpuutteena. TyOstressi voi pitkdan jatkuneena aiheuttaa sydan- ja ve-
risuonitauteja seka tyostressista karsivalla on 1,5-kertainen riski sairastua mielenterveyden hairi-

oihin. (Kivimaki, Lindbohm & Reijola 2019; Nykdnen 2009, 44-45; Tyoterveyslaitos n.d.)

3.1 Tyostressiin vaikuttavat tekijat

Tyostressiin vaikuttavat tyosuojeluviranomaisen maarittelemat psykososiaaliset kuormitusteki-
jat, jotka ovat maaritelty kuvassa 4. Kuormitustekijat liittyvat tyon sisaltéon, tyon jarjestelyihin ja
tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen seka tyon olosuhteisiin. Psykososiaalisiin kuormitustekijoi-
hin eivat vaikuta tyontekijan ominaisuus, mutta kuormitustekijat koskevat kaikkia tyontekijoita ja

ne liittyvat aina jollakin tavalla tyohon tai tydoloihin. (Tydsuojelu n.d.)
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Kuva 4 Ty0stressin psykososiaaliset kuormitustekijat (Ty6suojelu n.d.)

Tyon sisallon kuormitustekijoilla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka vaikuttavat tyotehtavaan tai
tyon luonteeseen. Kuvaan 5 on maaritelty esimerkkeja psykososiaalisista kuormitustekijoista.
TyOstressid voi aiheutua, jos tyo koetaan yksipuolisena tai tyo pirstaloituu moneen eri osaan.
Tyontekijalle voi aiheutua tydstressia myos tilanteissa, joissa tyontekija joutuu keskeyttamaan
tyotehtdvansa toistuvasti. Tyotehtdvan keskeytys johtuu yleisesti ulkoisista tekijoista. Keskey-
tyksista osa voi kuitenkin olla tarkeita tyon kannalta. Tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoitta-
vat, etta toistuvat keskeytykset heikentavat tydontekijan tyon laatua ja kuormittavat aivotyota.
Tutkimuksien mukaan keskeytyneista tehtavistd jaa suurella todennakoisyydelld tekematta tai
mahdollisesti niiden loppuun saattaminen viivastyy. Tyon sisdllon kuormittavuustekijéihin voi-
daan myds luokitella tyon lilan korkeat laatuvaatimukset, jotka johtuvat yleensa liian vahaisesta
ajasta hoitaa tyo6 laatuvaatimuksien mukaisesti. Laatuvaatimuksiin pddseminen lyhyessa ajassa
lisdaa tyontekijan tyostressin kokemista. Suurien tai hallitsemattomien tietomaarien kasittelemi-
nen kuormittaa tyontekijan aivoty6ta, jolloin tilanteen hallitsemattomuus aiheuttaa tyostressia.

(Tyoterveyslaitos n.d.)

Tyon jarjestelyihin vaikuttavat kuormitustekijat liittyvat tyotehtavien suunnitteluun, jakamiseen
ja tyon tekemisen edellytyksien huolehtimiseen. TyOstressia voi aiheuttaa, jos tyota tai siihen

liittyvia tehtavia ei ole jarjestelty, suunniteltu tai mitoitettu oikein. Tyon jakautuminen epatasai-
sesti tyontekijoiden kesken aiheuttavat tyoyhteisdssa myos eriarvoisuuden tunnetta tydstressin
lisdksi. Tydmaara ei saisi myoskaan olla liian suuri tydaikaan ndhden, jolloin tyon tekemisessa on

jatkuva kiireen tuntu. Tyon jarjestelyyn vaikuttava kuormitustekija on myos tyoaika. Tydaika voi
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rasittaa, jos kyseessa on vuoro- tai yotyo tai jos tyovuorojen vilille ei jaa tarpeeksi aikaa palau-
tumiselle. Tydajalla on vaikutusta tyontekijan mahdollisuuteen palautua riittavasti tyostaan ja
mahdollistaa tyon seka vapaa-ajan sovittamisen yhteen. (Tyoterveyslaitos n.d.; Tyoturvallisuus-

keskus n.d.)

Tyo6terveyslaitos maarittelee nelja tyoajan eri ulottuvuutta. Ulottuvuuksia on tydajan pituus,
vuorokauden aika, palautuminen ja ty6aikojen sosiaaliset ulottuvuudet. Tydajat tulisi maarittaa
siten, ettd ne vastaavat tyontekijan ja organisaation tarpeita. Tyon olosuhteet ja vélineet voivat
aiheuttaa tyostressid, jos tydymparisto tai valineet ovat puutteelliset. My6s valineiden kayton
puutteellinen perehdytys voi aiheuttaa tyostressin lisdksi tyon laadun alentumista. Epaselvat
tyonjaot tai vastuut voidaan luokitella myos tyostressia lisdaviin kuormitustekijéihin. Tyonteki-
jalla pitaisi olla selked kuva ty6tehtavista ja kuka on vastuussa mistdkin. Selkeat tavoitteet orga-
nisaatiossa tai yrityksessa ja omassa tyossa edesauttavat vahentamaan tyontekijan tyostressia.

(Tyoterveyslaitos n.d.; Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Toimiva tyoyhteiso koetaan turvallisena, terveellisena, tuottavana ja kaikin puolin hyvinvoivana.
Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavia psykososiaalisia kuormitustekijoita, jotka voi-
vat aiheuttaa tyostressia ovat jatkuva yksintydskentely, tuenpuute, puutteellinen tiedonkulku,
eriarvoisuus, syrjintd tai muuten epéasiallinen kohtelu. Sosiaalisesti toimivassa tyoyhteisossa
tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus toteutuu. Vuorovaikutus on toimivaa toimivassa tyoyhteistssa
henkiloston valilla, tyotehtavat kuormittavat positiivisesti ja henkilsto tukee sekd auttaa toisi-
aan. Toimivassa tyoyhteistssa jokainen tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi, arvostetuksi ja ter-

vetulleeksi. (Tyoterveyslaitos n.d.; Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Tyon olosuhteet voivat aiheuttaa tyostressia, jos tyota tehddan turvattomassa ja puutteellisessa
tyOymparistossa tai tydssa on suuri tapaturman, loukkaantumisen tai jopa kuoleman riski. Fyysi-
sesti raskas tyd myos aiheuttaa tyostressia ja vasymysta. Tyon olosuhteissa voi myos olla kemial-
lisia, fysikaalisia tai biologisia uhkatekijoita. Tyoturvallisuuskeskus on maaritellyt kemiallisiin uh-
katekijoihin haitallisten aineiden hoyry ja pély. Fysikaalisiin erilaiset melut ja tarinat, seka lam-

potila vaihtelut ja biologiin erilaiset bakteerit, virukset ja homeet. (Tyéterveyslaitos n.d.; Tyotur-

vallisuuskeskus n.d.)
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Kuva 5 Esimerkkeja psykososiaalisista kuormitustekijoista (Karjalainen 2020, 37—-39)

3.2  Tyostressin hallinta

Tyostressin hallinnan kannalta ensisijaisen tarkeda on ennaltaehkaista psykososiaalisia kuormi-
tustekijoita. Haitallista tyostressid tulee ennaltaehkaista seurauksien reagoinnin lisdksi. Tyotur-
vallisuuslaki (738/2002) velvoittaa ty6nantajan arvioimaan psykososiaalisia kuormitustekijoita,
joista aiheutuu vaaraa tai haittaa tyontekijan terveydelle. Tydstressin hallinnassa selvitetdan ja
arvioidaan psykososiaalisia tekijoitd, jotta oikeat kuormitustekijat tunnistetaan ja, etta niihin voi-

daan reagoida. (Tyoterveyslaitos n.d.; Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Ensimmaisend hallinnassa tunnistetaan tyostressia aiheuttavat kuormitustekijat. Tavoitteena on
tunnistaa kuormitustekijoitd, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyontekijoiden terveyteen eika niin-
kdan kuormittuneita tyontekijoitd. Jokaisessa tyotehtavassa kuormitustekijat vaihtelevat, siksi
tydnantajan on tunnistettava tyotehtavan yksilolliset psykososiaaliset kuormittavuustekijat. Teki-
joita voidaan tunnistaa esimerkiksi erilaisten lomakkeiden tai kyselyiden avulla. Tietoa voi myds
kerata tyoterveyshuollon teettdmistd tyopaikkaselvityksistd. Tiedon keruu voidaan toteuttaa
haastattelemalla esimerkiksi tyontekijoiden edustajia tai tieto kerdatddan ryhmatasolla. Arviointi-
prosessin  toisessa  vaiheessa  arvioidaan

kuormitustekijoitd.  Kuormitustekijoiden
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arviointiprosessissa arvioidaan mitka tekijat aiheuttavat haittaa, minkalaista haittaa ne aiheutta-
vat ja minkalaisella todenndkoisyydelld haittaa syntyy. Arvioinnin jdlkeen kuormitustekijat asete-
taan tarkeysjarjestykseen. Tunnistamisen ja arvioinnin jalkeen puututaan kuormitustekijoihin ja

kohdistetaan niihin oikeanlaiset toimenpiteet. (Tyoterveyslaitos n.d.; Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

1. Tunnista 2. Arvioi

eTunnista tyopaikalla eArvioi kuormitustekijat, jotka
tyostressia aiheuttavat aiheuttavat tyostressia.
kuormitustekijat Aseta tekijat
tarkeysjarjestykseen.

3. Puutu 4. Seuraa

ePuutu kuormitustekijoihin eSeuraa toimenpiteiden
tarkeysjarjestyksen vaikutuksia ja ovatko ne
mukaisesti. riittavat.

Kuva 6 Psykososiaalisten kuormitustekijéiden arviointiprosessi (Tyosuojelu n.d.)

Kuva 6 kertoo milla tavalla psykososiaalisia kuormitustekijoita voidaan arvioida ja hallita. Arvi-
ointiprosessia on hyddynnetty kehittamisideoiden maarittelyssa toimeksiantajalle luvussa 4.5.
Keinoja, joilla voidaan hallita tyostressid, on poistaa tai vahentda kuormitustekijoita ja tarjota
tyontekijoille erilaisia hallintakeinoja tai luoda tukikaytantoja tyostressista kuormittuneille tyon-
tekijoille. Erityisen tarkeaa on, ettd toimenpiteet kohdistuvat ensisijaisesti syihin, jotta voidaan

varmistaa, ettd kuormitustekijoista ei aiheudu haittaa tyontekijalle. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Psykososiaalisille kuormitustekijoille on ominaista, etta kaikkia tekijoita ei voida poistaa tai valt-
taa. Kuormitustekijoiden hallinnalla voidaan tarjota tyontekijoille erilaisia keinoja hallita tyo-
stressia (Tyoterveyslaitos n.d.). Tallaisia tekijoita voisi esimerkiksi olla haastavat asiakkaat tai
kuljetusalalla vuoro- ja yotyo, jolloin tydnantajan on loydettava erilaisia keinoja tyontekijalle
hallita tyostressia. Keinoja hallita tyostressia on koottu kuvaan 7. N&ita voi esimerkiksi olla kulje-

tusalalla kiertava tyovuorojarjestelma tai mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun.
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Asiakaspalvelutyossa puolestaan riittava tauotus ja sosiaalisen tuen lisdédminen. Tarkeaa on vah-
vistaa tydon myOnteisia piirteitd ja antaa palautetta tyosta. (Tyosuojelu n.d.; Tyoterveyslaitos
n.d.)

Toimenpiteiden lisdksi tydnantaja voi antaa tyontekijalle riittdvasti ohjausta ja tietoa tydpaikan
psykososiaalisista kuormitustekijoista. Esimerkiksi vuorotyota tekevalle tyontekijalle on annet-
tava riittavasti tietoa vuorotyon vaikutuksista ja huolehtia, ettd tyontekija ymmartaa vuorotyon
merkityksen terveydelld ja miten ehkaista haittoja. Jokaisen tyontekijan on myos saatava opas-
tusta ja ohjausta turvallisiin tyotapoihin ja miten ottaa tyostressi puheeksi tyopaikalla. On myds
varauduttava siihen, etta tyontekijat kokevat tyostressia, joka kuormittaa tyontekijaa haitalli-
sesti. Tydnantajan velvollisuuteen kuuluu huolehtia, ettd tyontekijan ylikuormitus havaitaan
ajoissa ja, etta siihen puututaan. Ty6nantaja sopii tyoterveyshuollon kanssa toimintamalleista,

joilla yllapidetdaan tyontekijan tyokykya. (Tyosuojelu n.d.; Tyoterveyslaitos n.d.)

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden seuraaminen on jatkuvaa toimintaa, jolla seurataan riitta-
vatko toimenpiteet ja onko tarvetta lisdtoimenpiteille. Kuormitustekijat muuttuvat tydolosuhtei-
den mukaisesti, jonka vuoksi tekijoita on arvioita uudelleen olosuhteiden muuttuessa merkitta-

vasti. (Tyosuojelu n.d.)

eTehtavat arvioidaan tai
mitataan uudelleen

eTyonjaon tarkastelu

eTyOprosessin
tarkastaminen

e Tehtavien priorisointi

e Maarittellaan
esimiesten vastuut

¢ Mahdollistetaan riittava
esimiestyo

e Koulutukset
eToimintamallien
selkeyttdminen

¢ Erilaiset tyokalut
toteuttaa esimiestyota

e VVuorotyon
vahentaminen

eTybvuorojarjestelman
kehittaminen,
esimerkiksi kiertava
tyovuorojarjestelma

¢ Mahdollistaa
osallistumisen
tyovuorosuunnittellun

Kuva 7 Esimerkkeja keinoista, joilla voidaan estda kuormitustekijoiden aiheuttama tyostressi

(Tyosuojelu n.d.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus haluttiin tehda sellaisesta aiheesta, joka olisi ajankohtainen ja joka tukee toimeksianta-
jan omia tavoitteita seka aiemmin aloitettuja projekteja. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
kuljettajien tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja mitka aiheuttavat tyostressia. Tavoitteena oli
my06s tuottaa toimeksiantajalle konkreettisia kehittamisideoita tydmotivaation tukemiseen ja
tyostressin hallintaan. Tutkimuksen tehtdvana oli selvittaa, kuinka toimeksiantaja voisi tukea kul-
jettajien sisdista tydmotivaatiota ja tyostressin hallintaa tyon sisallon, tyoyhteison ja tydymparis-

ton osalta, jotta se tukisi kuljettajien viihtyvyytta toimeksiantajalla.

Tutkimusongelma:

o Mitka tekijat vaikuttavat kuljettajien tydmotivaatioon?
o Mitka tekijat aiheuttavat eniten tyostressia?
o Miten tydmotivaatiota ja tyostressin hallintaa voidaan tukea?

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin maarallisena tutkimuksena kesdakuun alussa 2022.
Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen tutkimusmenetelma sen luonteen vuoksi ja tama to-
teutettiin vakioidun kyselylomakkeen avulla loppujakelun kuljettajille. Kyselytutkimus on tehokas
tapa keratd mitattavaa aineistoa, jota on yksinkertaisempi myos analysoida. Kyselyyn tehtiin sul-
jettuja kysymyksia, koska kuljettajilla ei ollut tyotehtavan luonteen vuoksi aikaa vastata avoimiin
kysymyksiin. Kysely toteutettiin kesakuun alussa kahtena perdkkdisend pdivana toimeksiantajan
toimitiloissa, jotta mitattavia tuloksia saatiin enemman. Kuljettajat suorittavat osan tydstaan toi-
meksiantajan tiloissa, jolloin kontaktin saaminen oli helpompaa. Kuljettajien kaytossa olevan toi-
miston seinalle kiinnitettiin tiedote, jossa kerrottiin tulevasta kyselysta ja ajankohdasta, jolloin
kysely toteutetaan. Tiedotteessa kerrottiin (Liite 3) miten kysely toteutetaan, kuka kyselyn toteut-

taa, miksi kysely toteutetaan ja kuka tuloksia kasittelee.

Strukturoitu kysely (Liite 1) toteutettiin Webropolilla, koska Webropolilla toteutetun kyselyn vas-
taukset oli helppo siirtaa analysoitavaksi ja kasiteltavaksi Exceliin. Webropol oli selkea kayttaa ja
sinne oli vaivatonta rakentaa kyselyn rakenne. Kyselyyn paasemiseen annettiin ohjeet (Liite 2),

jossa kerrottiin miten kyselyyn padasi vastaamaan. Kyselyyn pystyi vastaamaan annetun linkin
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kautta suoraan omalla puhelimella tai vaihtoehtoisesti kannettavalla tietokoneella toimitiloissa,
jossa kysely oli heti saatavilla. Jotta saimme kyselyihin tarpeeksi vastaajia, toimeksiantaja tarjosi

kyselyyn vastanneille kahvia ja leivonnaisen.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusmenetelmia ovat maarallinen tutkimusmenetelma (kvantitatiivinen) ja laadullinen tutki-
musmenetelma (kvalitatiivinen). Maarallinen tutkimusmenetelma sopii sellaisiin tutkimuksiin,
joissa halutaan tutkia yleisesti jotakin asiaa numeraalisesti tai missd maarin jokin asia on muuttu-
nut. (Vilkka 2021, 93-93, 117.) Tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin, miten paljon ja miksi.
Maarallisessa tutkimuksessa tarkoituksena on etsid aineistosta syyseuraus suhteita eli kausaali-
sesti. Aineistosta |6ytyy syy eli taustamuuttuja, joka selittaa seurauksen eli vastaajan mielipiteen.
Maarallisessa tutkimuksessa ei riita kuitenkaan pelkdstdaan syyn I6ytdminen, vaan tavoitteena on
|6ytaa aineistosta miksi asiat ovat niin kuin ne ovat eli yleinen lainalaisuus. Lainalaisuus esitetdan
numeraalisesti jakauman, keskiarvon ja keskihajonnan avulla. (Vilkka 2021, 96). Maaréllisen tut-
kimuksen tavoitteena on l6ytda saannénmukaisuuksia, milla tavalla asiat liittyvat toisiinsa eli
muuttujia ja selittad miten esimerkiksi ihmisten mielipiteet tai ajanjaksot eroavat eri muuttujien

valilla. (Vilkka 2021, 95-97.)

Maarallisessa tutkimusmenetelmassa suunnitellaan otanta, joka koostuu tilastoyksikoista eli ha-
vaintoyksikoista, otoksesta ja perusjoukosta. Havaintoyksikolla tarkoitetaan tutkittavaa kohdetta,
joka voi olla ihminen, tuote tai kuva (Vilkka 2021, 98). Otoksella tarkoitetaan joukkoa, joka muo-
dostuu havaintoyksikoista. Perusjoukko tarkoittaa joukkoa, joka maaritellaan tutkimuksessa. Se
sisdltda ne havaintoyksikot, joista halutaan tietoa. (Vilkka 2021, 99). Tutkimuksessa havaintoyk-
sikkona toimi kuljettajat ja perusjoukko koostui loppujakelun kuljettajista. Otanta tehtiin toteu-
tuneena otantana eli kyselyihin vastanneiden maaralla. Toteutunut otos arvioitiin suhteessa pe-

rusjoukkoon. (Vilkka 2021, 98).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida aiheen teoriaperusteeseen ja tutkijan on osattava
perustella mista valinnat ovat tehty, mita ratkaisuja on tehty ja miten nama ratkaisut ovat paa-
tetty. Tutkijalta vaaditaan kykya arvioida ratkaisujen toimivuutta tutkimusongelmaan rinnastet-

tuna (Vilkka 2021, 187). Tutkimuksen validiteetti mittaa sitd, kuinka hyvin tutkimusmenetelma
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mittaa tutkimuksessa mitattavaa ominaisuutta (Vilkka 2021, 93). Validiteetti varmistettiin tyossa
tarkoin mietityilla kysymyksilld, ettd ne esitettiin ymmarrettavasti ja selkedsti. Kysymysten mer-
kitys ja sanavalinnat seka lauserakenteet mietittiin mahdollisimman tarkasti, jotta vastaaja ei voi-
nut ajatella kysymystda moniulotteisesti. Kysymyksissa kaytettiin Likert-asteikkoa, jossa vastaaja
pystyi olemaan taysin eri mielta, eri mieltd, ei samaa eika eri mielta, samaa mielta tai taysin samaa
mielta. Reliabiliteetti mittaa kuinka luotettavasti tutkimusmenetelma mittaa haluttua ominai-
suutta (Vilkka 2021, 94). Tutkimuksen reliabiliteettiin voi vaikuttaa vastaajan asennoituminen ky-

selyyn ja kyselyyn kadytetty aika seka kuinka huolellisesti kyselyyn on vastattu.

4.2 Kyselylomakkeen tulokset

Kyselyyn vastasi 38 kuljettajaa 60 kuljettajasta, jolloin vastausprosentiksi muodostui 63,33 %. Ky-
sely pidettiin kahtena perakkaisena paivana ja siten, ettd kuljettajat olisivat vaihtuneet normaalin
ty6vuoronkierron mukaisesti. Kuljettajat olivat kuitenkin molempina paivina suurimmaksi osaksi
samoja, jolloin vastausprosentti jdi pieneksi. Kyselyssa oli 15 kohtaa, joista 4 ensimmaista kohtaa
oli taustakysymyksid. Taustakysymyksien (Liite 1) avulla saatiin selville kuljettajien ikdjakaumaa,
tyokokemusta alalla ja nykyisella tyonantajalla. Ndiden kysymyksien avulla pystyttiin tulkitse-
maan, milld tavalla eri tekijat vaikuttivat tydmotivaatioon kokemiseen. Seuraavat viisi kohtaa oli
jaettu erilaisiin aihealueisiin, jotka perustuivat tyon teoreettisessa osuudessa kasiteltavaan Kara-

sekin tyostressiteoriaan.

Aihealueet jaettiin kahteen eri osioon, koska kuljettajat eivat ole suoraan toimeksiantajan alaisia
ja haluttiin kokonaisvaltainen nakokulma kuljettajien tydmotivaatioon ja tydstressiin vaikutta-
vista tekijoista. Kysely oli kaikille sama ja kaikki vastanneet vastasivat molempiin aihealueisiin.
Toimeksiantaja halusi selvittda myo6s kuljettajien tydmotivaation nykytilan, jotta toimeksiantaja
voi kehittda omaa toimintaa ja vaikuttaa niihin tekijoihin, jotka laskevat kuljettajien tyémotivaa-
tiota ja lisaavat tyostressia toimeksiantajalla tehtavassa tyossa. Kuljettajien tydnantajat eli kulje-
tusliikkeet kuuluvat toimeksiantajan sidosryhmiin, jolloin yhteistyon yllapitaminen ja kehittami-
nen on toiminnan jatkuvuuden ja kannattavuuden kannalta merkityksellista. Kuljetusliikkeita ei
tuoda tutkimuksessa esille, jotta voidaan varmistaa anonyymiyden sdilyvyys eika talla ole vaiku-
tusta tutkimustuloksiin. Tydmotivaatiota ja tyostressid heikentdvien tekijéiden selvittdminen

tyonantajalla mahdollistaa toimeksiantajalle kehittdd oikeita tekijoitd yhdessad sidosryhmien
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kanssa. Tekijoiden selvittamisen avulla pystytaan I6ytamaan ne tekijat, joihin tulisi ensisijaisesti

vaikuttaa, jotta kuljettajien tydmotivaatio lisdantyy ja tyostressi vahentyy.

Aihealueet madriteltiin siten, ettd osiot kaksi ja kolme liittyivat tyon sisaltoon ja tyoyhteis6on
tyonantajalla ja osiot nelja, viisi ja kuusi liittyivat tyonsisaltoon, tydyhteis6on ja tydymparistoon
toimeksiantajalla. Jokainen aihealue sisalsi 7-9 vaittamaa, joihin annettiin mahdollisuus vastata
Likert-asteikon avulla siten, etta 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mielt3,
4 = Samaa mieltd ja 5 = Taysin samaa mieltd. Loput nelja kohtaa muodostuivat avoimista kysy-
myksistd, joihin ei ollut pakollista vastata. Vaittdmien vastauksia on havainnoitu kuvioin, jossa
tulokset ilmoitetaan keskiarvoin, jolloin keskiarvo maaritelladn asteikolla 1-5. Keskiarvo tarkoit-

taa keskilukua, joka saadaan arvojen yhteissummasta, joka jaetaan arvojen maaralla. (Tilastokes-

kus, n.d.).

4.2.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa selvitettiin kuljettajien ikdjakaumaa, tyokokemusta ja kuinka kauan on tydsken-
nellyt nykyisella tydnantajalla. Kuvasta 8 voidaan nahda, milla tavalla kuljettajien ikdjakauma ja-
kaantui kyselyyn vastanneiden valilla. Suurin osa kuljettajista on 26—35-vuotiaita, kun puolestaan

46-55-vuotiaita on vahiten.
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Kuva 8 Vastaajien ikdjakauma (n= 38)
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Kuva 9 kertoo, kuinka kauan vastaaja on tyoskennellyt nykyisella tyénantajallaan. Tuloksista voi
huomata, etta suurin osa kuljettajista ei ole tydskennellyt nykyisella tydnantajalla yli 5 vuotta.
Kuvasta 10 voi huomata, etta kuljettajista suurimmalla osalla on kuitenkin tyokokemusta alalta
yli 5 vuotta. Kuljettajista 23,7 % on ollut alalla korkeintaan 5 vuotta ja 26,3 % kuljettajista on
tyokokemusta alalta yli 5 vuotta, mutta on vaihtanut tyonantajaa alle 5 vuotta sitten. Kuljetta-
jista 1 % on tyoskennellyt alalla yli 26 vuotta, mutta ei ole tydskennellyt nykyiselld tydnantajalla

yli 26 vuotta, kuitenkin alle 5 vuotta mutta enintdan 20 vuotta.
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Kuva 9 Vastanneiden tyovuodet nykyiselld tydnantajalla
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X

Kuva 10 Kuljettajien tyokokemus alalta

4.2.2 Tyon sisalto — Tyonantaja

Aihealue sisalsi vaittamia, jotka liittyivat sithen milla tavalla kuljettajat kokivat tyon sisallon tyon-
antajalla, kuten tydmaaran, tydssa etenemisen seka tyon ja vapaa-ajan tasapainon. Vaittamien
keskiarvot arvioitiin valilld 1-5. Parhaimmat keskiarvot aihealueelta sai tyotuntien riittavyys (4,2),
tyomaara (3,9), tyotahti (3,8) ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino (3,7). Suurin osa kyselyyn vastan-
neista kuljettajista oli sitd mielta, etta heilld on riittavasti tydtunteja ja tydomaara koettiin kohtuul-
liseksi. Osa kuljettajista oli kuitenkin sitd mieltd, ettd tydmaaraa ja tyotahtia voisi tasapainottaa

enemman. Suurimmaksi osaksi kuljettajat kokivat tyon ja vapaa-ajan olevan tasapainossa. (Kuva

11)

Osiossa esitettiin vaittama, siitd kuinka hyvin kuljettaja koki saavansa esimieheltd apua tyomaa-
ran tasapainottamisessa. Vaittaman kohdalla mielipiteet jakautuivat suhteellisen tasaisesti vas-
taajien kesken. Suurin osa vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja toiseksi eniten vastaajista
olivat samaa mielta. Kuitenkin pienella erolla vastaajista oli eri mielta, jolloin keskiarvoksi muo-
dostui 3,3 asteikoilla 1-5. Osiossa my0s esitettiin vaittama tydtehtavan sisallon vaikuttamismah-

dollisuudesta ja suurin osa kuljettajista oli sitd mieltd, etta pystyvat vaikuttamaan sisaltoon,
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mutta reilu 20 % vastaajista oli taysin eri mielta tai eri mieltd, jolloin keskiarvoksi muodostui 3,3.
(Kuva 12)

Tyota ei koettu yksindiseksi, vaikka tyota tehdaankin paljon itsendisesti. Vaikka tydmaara, tyotahti
ja tyotunnit koettiinkin kohtuulliseksi, niin tuloksista kay ilmi, etta tyo ja vapaa-ajan tasapainotta-
minen seka palautuminen tydsta koettiin hieman huonoksi keskiarvoihin peilaten. Kaikista huo-

noimmaksi koettiin mahdollisuus edeta tyossa keskiarvolla 2,5. (Kuva 13)
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Minulla on Ty6émaarani on Tyotahti on Mielestani minulla
riittavasti kohtuullinen minulle sopiva on tyo ja vapaa-
tyotunteja aika tasapainossa

Hl m2 m3 m4 m5

Kuva 11 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Minulla on riittavasti tunteja” (ka 4,2),” Tyo-
madarani on kohtuullinen” (ka 3,9), "Ty6tahti on minulle sopiva” (ka 3,8) ja "Mielestdni minulla

on tyo ja vapaa-aika tasapainossa” (ka 3,7).
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Koen palautuvani hyvin Pystyn vaikuttamaan Saan tarvittaessa apua
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tasapainottamisessa
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Kuva 12 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista "Koen palautuvani hyvin tydstani” (ka 3,4), ”Pys-
tyn vaikuttamaan tyotehtavani sisdltéon” (ka 3,3) ja “Saan tarvittaessa apua esimiehiltd tydmaa-

réni tasapainottamisessa” (ka 3,3)
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Kuva 13 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Minulla on mahdollisuus edeta tyossani” (ka

2,5) ja "Tyoni on yksindistd” (ka 2,4)
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4.2.3 Tybyhteisd — Tybnantaja

Aihealue sisalsi vaittamia liittyen tyoyhteis6on tyonantajalla. Osiossa vaittamat liittyivat siihen,
milla tavalla kuljettajat kokivat tyoyhteison ilmapiirin tydonantajalla asteikolla 1-5, jolloin 5 on pa-
ras. TyoyhteisOssa parhaimmaksi koettiin, ettd apua saa tyokaverilta silloin kuin sita tarvitaan kes-
kiarvolla 4,3. Tasavertaisuus koettiin myos kyselyssa suurimmaksi osaksi hyvaksi, mutta tuloksista
ilmenee myos osittain tunnetta eriarvoisuudesta, vaittaman keskiarvoksi muodostui 3,9. Suurin

osa kyselyyn vastanneista koki, etta saavat tarpeeksi vastuuta tyossaan keskiarvolla 3,9. (Kuva 14)

Huonoimmat keskiarvot tyoyhteistssa tydnantajalla sai positiivisen palautteen antaminen kes-
kiarvolla 2,8 ja tiedonkulku esimiehen ja kuljettajan valilld keskiarvolla 2,7. Vastauksista voidaan
paatella, ettd positiivista palautetta kuljettajista suurin osa palautetta vaihtelevasti, mutta ei riit-
tavasti. Tiedonkulku koettiin esimiesten ja kuljettajien valilla heikoksi, mutta tiedonkulku ei kui-
tenkaan ollut huonoimmasta paasta. Kuljettajista suurin osa tunsi tydnantajan olevan joustava,
mutta osa koki joustamattomuutta, jolloin vaittaman keskiarvoksi muodostui 3,5. Kuvasta voi-
daan paatelld, ettd tydnantaja antaa vaihtelevasti tukea tyohon. Kuljettajista puolet vastasivat ei
samaa eika eri mieltd, josta voi paatelld, ettd tukea saa eri tilanteissa enemman tai vahemman.

(Kuva 15)
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Kuva 14 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista ”Saan tarvittaessa apua tyokaverilta” (ka 4,3),
”"Minulle annetaan riittavasti vastuuta” (ka 3,9), “Minua kohdellaan tasavertaisesti” (ka 3,9) ja

”Mielestani tyoilmapiiri on avoin” (ka 3,8).
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Kuva 15 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Saan riittavasti tukea tyossani” (ka 3,5), “Tyon-
antajani on joustava” (ka 3,5), “Saan riittavasti positiivista palautetta” (ka 2,8) ja “Tiedonkulku

on sujuvaa tyontekijoiden ja esimiesten valilla” (ka 2,7).

4.2.4 Tyon sisdlto — Toimeksiantaja

Tyon tavoitteet oli toimeksiantajalla selkeasti tuotu esille ja kuljettajat kokivat, etta heilla oli riit-
tavasti tietoa hoitaa tyonsa laadukkaasti. Tyo koettiin myos tarpeeksi itsendisena eika kuljettajista
kukaan ollut eri mielta. Kuljettajat kokivat myos tyonsa olevan merkityksellistd muille. Muutama

kuljettajista ei kuitenkaan ollut samaa mielta tydon merkityksellisyydesta muille. (Kuva 16)

Tyon laadulliset vaatimukset koettiin kohtuulliseksi, mutta kuvasta voi huomata, ettd pieni osa
kuljettajista oli tdysin samaa mielta. Kuljettajista noin 20 % ei sopinut yotyd, mutta suurelle osalle
kuljettajista yotyo sopi taysin. Tyo koettiin suurilta osin riittavan haasteelliseksi ja monipuoliseksi.

Kuvasta voi kuitenkin ndhd3, ettd tydn haastavuuden ja monipuolisuuden tunne vaihtelee. (Kuva
17)
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Tieddn mitkd ovat Minulla on riittdvasti  Tyoni on riittdvdn  Koen, ettd tyollani
tyon tavoitteet tietoa, jotta voin itsendista on merkitysta muille
tehda tyoni
laadukkaasti

H]l m2 m3 m4 m5

Kuva 16 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista "Tiedan mitka ovat tyon tavoitteet” (ka 4,2),

”Minulla on riittavasti tietoa, jotta voin tehda tyoni laadukkaasti” (ka 4,2), "Tyoni on riittdvan

itsendistd” (ka 4,1) ja “Koen, etta tyollani on merkitystd muille” (ka 4,0).
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Kuva 17 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Tyon laadulliset vaatimukset ovat kohtuulliset”

(ka 3,9), Yoty sopii minulle” (ka 3,8), “Tyossa on riittdvasti haastetta” (ka 3,6) ja "Tyo on moni-

puolista” (ka 3,4).
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4.2.5 Tyoyhteisd — Toimeksiantaja

Kuljettajien mielesta toimeksiantajalla tydilmapiiri on hyva ja he kokevat, etta heihin luotetaan.
Kaksi kuljettajista oli sita mielta, etta tyoilmapiiri ei ole hyva ja kaksi kuljettajista tunsi, ettei heihin

luoteta. (Kuva 18)

Toimeksiantajan henkilostolta saa apua tarvittaessa, mutta apuun ei kuitenkaan vastata taysin
silloin kuin sita tarvitaan. Kuljettajilla on riittavasti rohkeutta kertoa myymalan ja/tai terminaalin
epakohdista toimeksiantajan henkildstolle, mutta pieni osa kuljettajista kokivat, etteivat pysty tai
pystyvat joskus. Tiedonkulku koettiin vaihtelevaksi toimeksiantajan ja kuljettajien valilla, mutta
suurimaksi osaksi se on sujuvaa. Tiedonkulun sujuvuudessa olisi kuitenkin parantamisen varaa.

(Kuva 19)
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Kuva 18 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Tyoilmapiiri on hyva” (ka 4,1), "Koen, etta mi-

nuun luotetaan” (ka 4,1).



33

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20 %
10%

Saan apua tarvittaessa Pystyn kertomaan Tiedonkulku on sujuvaa
myymaldiden ja/tai henkil6ston ja kuljettajien
terminaalin epdkohdista valilla
henkildstolle

H]l m2 m3 m4 m5

Kuva 19 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Saan apua tarvittaessa” (ka 3,9), “Pystyn kerto-
maan myymaldiden ja/tai terminaalin epdkohdista henkilostolle” (ka 3,9), “Tiedonkulku on suju-

vaa henkiléston ja kuljettajien valilla” (ka 3,5).

4.2.6 Tydymparistd - Toimeksiantaja

Tyoymparisté koetaan ehdottomasti turvallisena, mutta kaksi kuljettajista oli eri mielta turvalli-
suuden suhteen. Apuvilineitad on toimeksiantajalla suurimmaksi osaksi tarpeeksi kuljettajien kay-
tossa, mutta apuvélineiden saatavuuden vaihtelua ilmenee kuvasta paatellen. Apuvalineet ovat

paasaantoisesti turvallisia ja ehjid, mutta siindkin koettiin vaihtelua. (Kuva 20)

Keskiarvoltaan huonoimmat vaitteet olivat myymaldiden epakohtiin puuttuminen ja puuttumisen
reagointi nopeus. Suurimaksi osaksi kuljettajat olivat samaa mieltd, ettd myymaloiden epakohtiin
puututaan, mutta osa kuljettajista oli taysin eri mielta tai eri mieltd. Epdkohtiin reagointi jakautui
kuljettajien valilla tasaisesti, kuitenkin suurin osa kuljettajista oli sitd mieltd, ettd epakohtiin puu-

tuttiin valittomasti. (Kuva 21)
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Kuva 20 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista “Tyoymparisto on turvallinen” (ka 4,1), “Minulla

on riittdvasti apuvalineita kaytettavissa tehda tyoni” (ka 3,9), ”Apuvalineet ovat turvallisia ja eh-

Myymaldiden mahdollisiin epdkohtiin Epdkohtiin puututaan valittomasti
puututaan

jia” (ka 3,9).
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Kuva 21 Ositetut pylvasdiagrammit muuttujista ”Myymaldiden mahdollisiin epakohtiin puutu-

taan” (ka 3,3), "Epakohtiin puututaan valittémasti” (ka 3,2).
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4.2.7 Avoimet kysymykset

Kyselyssa oli avoimia kysymyksia viisi, jotka liittyivat kuljettajan omaan kokemukseen tyémotivaa-
tiosta ja tyostressista. Avointen kysymyksien avulla saatiin ulottuvuutta tutkimukseen ja kuljetta-
jilla oli mahdollisuus tuoda omaa nakemysta tydmotivaatioon ja tyostressiin vaikuttavista teki-
joista. Avoimiin kysymyksiin ei tullut kovin paljon vastauksia, mutta kysymys "mika motivoi sinua
tyohosi?” sai vastauksia eniten. Tuloksia kasiteltiin siten, ettd laskettiin mika vastaus nousi eniten

vastauksissa esille.

Ensimmainen kysymys oli, miten tydymparistda voisi kehittda? Kysymykseen vastasi 23 % kuljet-
tajista. Vastauksia tuli erilaisia ja ne luokiteltiin, siten mita oli eniten ja vahiten. Joukosta nousi
myymaldiden olosuhteiden parantamisen tehostaminen. Terminaaliin toivottiin tehokkaampaa
lajittelua ja lisda apuvalineita seka tiedonkulkua toivottiin parannettavan.

"Tiedon kulun parantaminen.”

"Turvallisuus asiat ja kauppojen purkupaikat”

"Puutteiden ja ongelmakohtien ratkaisua voisi tehostaa.”

Toisena avoimena kysymyksena oli, mikd motivoi sinua tyohosi? Tahdan kysymykseen vastasi 86 %
kuljettajista. Kuljettajien mielesta heita motivoi tydssa eniten raha. Toisena isona tekijana tydssa
motivoi tyokaverit, toimeksiantajan esimiehet ja reilu tydnantaja. Myos tydn merkityksellisyys

nousi motivoivaksi tekijaksi.

Mika motivoi sinua tyohosi?

“Raha ja sopivat vapaa pdivdét”

“Hyvdt tyékaverit ja asialliset esihenkildt.”

“Kylld se raha on iso motivaattori”

“Palkka ja onnistumisen tunteet”

“Raha ja hyvdt tyékaverit. Vedetddn yhtd koyttd koko ajan. TyGilmapiiri on mielestdni hyvd y6-
vuorossa.””Reilu tyénantaja on avain asemassa (kuljetusalalla kuljettajat vaihtuu erittdin paljon).

Tybkaverit ja tietty palkka joissain mddrin.”

Kolmantena avoimena kysymyksena oli, olisitko toivonut Yritys X:n henkil6stoltda enemman pe-

rehdytysta tydhon? Miten? Vastauksia tuli 96 % kuljettajista. Suurin osa kuljettajista ei kokenut
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tarvitsevansa enemman perehdytysta tyohon. Kuitenkin vastauksista myos nousi esille perehdy-

tyksen tarve. Kuljettajista osa kaipasi enemman perehdytysta alkuun.

”Juu ehdottomasti tdllé hetkelld kuljetus yrittdjét jdrjestdvdt perehdytyksen uusille kuljettajille”

“Perehdytys on ollut riittédvdd.”

”Olen tyytyvdinen perehdytykseen”

“Alku perhdytys olis ollut hyvé.”

”Joku alkuperhdytys olisi ollut hyvé alkuun.”

Neljantend avoimena kysymyksena oli, koetko tarvitsevasi talld hetkelld tukea tyén suorittami-
seen? Milla tavoin? Kuljettajista 26,3 % prosenttia vastasi kysymykseen ja kukaan ei kokenut tar-

vitsevansa tukea tyon suorittamiseen.

Viimeisena avoimena kysymyksena oli, kuormittaako jokin tydssasi sinua henkisesti tai fyysisesti?
Mika? Vastauksia kysymykseen 97,3 % kuljettajista. Suurin osa kuljettajista ei tuntenut, etta tyo
kuormittaisi heitd henkisesti tai fyysisesti. Suurimmaksi psykososiaaliseksi kuormitustekijaksi
nousi tyoajat, erityisesti yotyo ja vaihtelevat vuorot seka tyon ja vapaa-ajan sovittaminen. Aika-

taulu ja kiire nousivat myos kuormittavaksi tekijaksi.

”Y6ty6 on henkisesti kovaa, mutta pdrjéén”

”Viime aikana vapaat on ollut liian lyhitd, 1 vapaapdivdé ja sitten 4 tyétd ja sitten taas 1 vapaa ja

samaa rataa. ei oikein pddse palautumaan.”

”Yé tyd.”

“Vapaa-ajan nukkumisen ajoittelu”

“En saa nukutuksi pdivalld.”

”Yétyé ja kasvava tyén mddrd”
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4.3  Yhteenveto

Opinnadytetydn tutkimusongelmana oli mitka tekijat vaikuttavat elintarvikelogistiikan loppujake-
lun kuljettajien tydmotivaatioon ja tydstressiin ja miten nditd voidaan tukea ja hallita. Saadusta
tutkimuksen aineistosta voidaan paatelld, etta kuljettajia sisdisesti motivoi tydnantajalla erityi-
sesti tyotuntien riittavyys ja tydyhteison ilmapiiri. Lundel (2013, 1) kertoo kolumnissaan, etta tyo-
yhteisossa vallitseva luottamus jasenten valilld vahvistaa tydyhteison sosiaalista pddomaa. Aineis-
ton perusteella kuljettajien valilla vallitsee selked luottamus muihin tydyhteison jaseniin. Moti-
vaatioon koettiin vaikuttavan suuresti myos ulkoinen tekija eli raha. Sehm (n.d.) kertoo artikkelis-
saan, etta kun puhutaan tyémotivaatiosta, liitetdan siihen ensimmaisena raha. Raha on usein en-
simmainen asia, joka saa meidat tekemaan ty6ta ja kuljettajien vastauksien perusteella aineis-
tosta voi huomata, etté raha kuuluu heidan tarkeimpiin motivaattoreihinsa. Sisdinen ja ulkoinen
motivaatio ovat molemmat tarkeita ja ne tdydentavat toisiaan. Sehm (n.d.) mukaan rahalla ei kui-
tenkaan luoda omaa halua tehda asioita ja ilman halua ei voida puhua motivoitumisesta. Palkka
on kuitenkin tarkea tekijd, jonka on oltava kunnossa ja on tarkeda, etta palkka maksetaan ajoissa

ja oikein.

Tyomotivaatiota heikentaviksi tekijoiksi koettiin palautteen saaminen, tyon yksitoikkoisuus,
tyossa eteneminen ja tyotehtavan sisaltoon vaikuttaminen. Vaihtelun puute voi olla jopa haitalli-
sempaa kuin kasvava tyomaara. Tutkimuksien mukaan saman tai samankaltaisen tyotehtavan te-
keminen yli viisi vuotta pidempaan vaikuttavat vahitellen tydmotivaation laskemiseen. Tuuli Vii-
nanen kertoo artikkelissaan (2017.), etta Studentworkin teettaman kyselyn perusteella 90 % vas-
taajista oli sitd mieltd, etta tyon sisdlté on tarkedmpaa kuin palkka. Tyon sisaltoon liittyvat tyon
merkityksellisyyden kokeminen ja tyon mielekkyys, jolloin tyétehtavassa tulisi olla riittavasti haas-
teita, tavoitteita ja tarkoituksenmukaisuutta. Tehtyjen tutkimuksien mukaan suurin syy tyépaikan
vaihdolle on tyon mielekkyyden puutteen kokemus. (Ytk-yhdistys 2019; Monster 2020.) Tyoter-
veyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen korostaa palautteen tarkeytta tyontekijalle. Pa-
lautteen antamisesta ei tarvitse tehda monimutkaista, vaan sitd voi antaa myds niin kutsuttuna
mikropalautteena, jolloin se viestittad, ettad tyontekijan tyd on huomattu. Mydnteinen palaute
vahvistaa tyontekijan halua tuottaa laadukasta ja hyvaa tyota, mutta myos kohottaa tydmotivaa-
tiota ja lisaa positiivisia tunteita. Jatkuva ja sdanndllinen palaute tukee tydntekijan tydidentiteet-
tiad eli tyontekijan omaa kasitysta siita, millainen han on tyontekijana, jolloin se vaikuttaa suoraan

tyontekijan haluun oppia ja kehittya. (Sarkkinen, 2017).
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TyOstressid aiheuttavia psykososiaalisia kuormitustekijoita oli yotyo, tuen tarve ja tiedonkulku
kuljettajien ja heidan esimiesten valilla. Aineistosta voidaan myds paatelld, ettd tydmaaraa ei ole
liikaa suhteutettuna tydtunteihin. Kuvassa 22 on koottuna kuvattu tekijat, jotka aineiston perus-
teella vaikuttavat tydmotivaatioon ja tydstressiin. Tavoitteisiin padstdaan innostuvien ja sitoutu-
neiden tyontekijoiden kautta, jotka ymmartavat yrityksen tavoitteita ja kokonaisuutta. Tama tar-
koittaa sita, ettd tyontekijoille kannattaa jakaa tietoa avoimesti ja antaa mahdollisuus osallistua
kehittdmistyohon. Tavoitteisiin padsya ei voida taata, jos viestinta yrityksessa ei toimi tai se on
puutteellinen. Nykyisin intranetin tai sahkopostin valitykselld olevat viestit eivat ole vaikuttavia
kaksisuuntaisessa vuorovaikutuksessa. Yritykselle olisi tarkeda luoda sellaiset kanavat ja toimin-
tamallit, jotka tukevat kaksisuuntaista vuorovaikutusta. Onnistuneessa vuorovaikutuksessa yritys
tarvitsee kolmea koota ja yhden n, jotka tarkoittavat kohtaamisia, kuuntelua ja keskustelua seka

ndakemysta. (Marjamaki & Vuorio 2021).

e Riittavat tyotunnit e Tydssa eteneminen * YOtyo

e Tyoyhteison ilmapiiri e Tyotehtavaan e Riittamaton tuki

Tydntekijdiden vilinen vaikuttaminen e Tiedonkulku
luottamus e Palautteen saaminen e Aikataulu

¢ Tasavertaisuus * Tyon yksitoikkoisuus e Tyotahti

e Riittava vastuu e Puutteellinen tuki

e Sosiaalisuus

Kuva 22 Kuljettajien tydmotivaatiota tukevat ja heikentdvat tekijat tydnantajalla ja tyostressia

aiheuttavat tekijat aineiston perusteella.

Toimeksiantajan puolelta kuljettajia motivoi tyén merkityksellisyys, autonomisuus ja kyky tehda
tyota itsendisesti riittdvan tiedon avulla. Kuvaan 23 on koottu tekijat, jotka aineiston perusteella
vaikuttavat kuljettajien tydmotivaatioon ja tyostressiin. Kuljettajia motivoi myo6s tydympariston
turvallisuus ja riittavat apuvalineet. Tydmotivaatiota heikensi epakohtiin tarttumisen hitaus tai
niihin ei puututtu tarvittavalla tasolla. Tyostressia koettiin eniten yotyosta, aikataulusta ja tiedon-
kulusta, niin kuin tydnantajan puolellakin. Kuljettajat kokivat, ettd he ovat saaneet tai heilld on
tarvittavat tiedot ja taidot hoitaa tyonsa laadukkaasti. Tyon tavoitteet olivat kuljettajille selkeat
ja niita ei koettu kohtuuttomiksi. Tyoilmapiiri myds nousi tydmotivaatiota tukevaksi tekijaksi ja

tukea koettiin saavan tarpeeksi toimeksiantajan henkilostolta.



e Autonomisuus
*Tyon merkityksellisyys
e Ammatillinen

eReagointi epakohtiin
eMyymaldiden
epdkohdat
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*YOtyo
oTyon fyysisyys
eAikataulu

kyvykkyys *Tyon yksitoikkoisuus e Tiedonkulku
e Tydympariston ¢TyOn vaivattomuus
turvallisuus

eRiittavat apuvalineet
eLuottamuksen tunne

Kuva 23 Tyomotivaatiota tukevat ja heikentdvat tekijat toimeksiantajalla sekd tyostressia aiheut-

tavat tekijat aineiston perusteella

Osaaminen ja tydmotivaatio vaikuttavat suurimmaksi osaksi tydsuoritukseen. Silloin kun henkil
osaa tehda tyonsa ja haluaa suoriutua siitd hyvin, on tilanne ihanteellinen. Ongelmia aiheuttavat
tilanteet, joissa henkild osaa tehda tyonsa, mutta ei kuitenkaan saa tyostaan enda onnistumisen
tunteita tai vastaavasti henkil®, jolla olisi halua tehda tydonsa hyvin, mutta osaaminen puuttuu.
Ndama molemmat tilanteet vaikuttavat tydmotivaatioon negatiivisesti. (Sinokki 2017.)

Karasekin tyOstressiteorian mukaan, ty6 alkaa olemaan passiivista, jos tydn vaatimukset ja tyon
hallittavuus ovat vahaiset. Tyo vaikuttavaa tyontekijan taitojen yksipuolistumiseen ja kehitty-
mistd ei enda tapahdu. Kun taas tyossa, joka koetaan kiireettomaksi vahaisen kuormittavuuden
vuoksi, on vahan vaatimuksia ja paljon tyon hallintaa. Talloin tyontekija voi paattda miten
tyonsa suorittaa, kuitenkin pitkalla aikavalilla tyo aiheuttaa turhautumista ja tydmotivaation las-
kemista. Puolestaan ty0, jossa on vahaiset hallintamahdollisuudet, mutta suuret vaatimukset
aiheuttavat stressia. Tallainen tyo aiheuttaa tyontekijalle uupumista, ahdistusta ja tyotyytymat-
tomyytta sekad henkista pahoinvointia. Koko aineistoa voidaan verrata Karasekin tydstressiteori-
aan, jolloin voidaan paatelld, etta kuljettajan tyo on pdaosin passiivista. Tydssa on vahan vaati-
muksia ja hallittavuutta. Tyon vaatimuksiin Karasekin mallin mukaan kuuluu tydmaara, tyosken-
telynopeus, kiire ja ristiriitaiset vaatimukset. Tyo hallintaan kuuluu tyén monipuolisuus, autono-

misuus ja osallistumismahdollisuudet.
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4.4 Kehittdamisehdotukset

Opinnaytetyo tavoitteena oli laatia toimeksiantajalle kehittamisideoita, milla tavalla he voivat tu-
kea kuljettajien tydmotivaatiota ja hallita tyostressia. Kuljettajien ollessa jonkin muun tyénanta-
jan alaisia, toimeksiantaja ei voi vaikuttaa kovin paljoa aineistossa ilmenneisiin tekijoihin kuten
tyontekijan tyosuhteeseen esimerkiksi tyovuoronkierto. Toimeksiantaja voi kuitenkin vaikuttaa
aineistossa ilmenneisiin tekijoihin, jotka koskevat erityisesti kuljettajan ty6ta toimeksiantajalla.
Tutkimuksessa oli tarkeaa toimeksiantajan ndkdkulmasta kartoittaa niita tekijoita, jotka vaikutta-
vat kuljettajien tydmotivaatioon sidosryhman osalta. Tama avulla voidaan kehittda yhteistyota
sidosryhmiin kuuluvien kuljetusliikkeiden kanssa ja tukea niita tekijoitd, joilla voidaan katsoa ole-

van vaikutusta toimeksiantajalla tehtdavaan tyohon.

Tyostressin hallinta -osiossa kuvailtiin kuvassa 6 psykososiaalisten kuormitustekijéiden arviointi-
menetelmaa ja tatd menetelmaa on sovellettu kaytdntoon tdssa osiossa. Aineistosta on valittu
tydmotivaatiota heikentavat tekijat ja tyostressiin vaikuttavat tekijat. Tekijat ovat sellaisia, joita
ei voida kokonaan poistaa, mutta tekijoita voidaan hallita. Tekijat ovat maariteltyna taulukon 1
sarakkeeseen tekija ja minkalaista haittaa tekijasta aiheutuu, on maariteltynd sarakkeeseen
haitta. Tekijoiden haitan todenndkdisyys on arvioitu taulukossa 1 asteikolla yhdesta viiteen. 1 tar-
koittaa merkityksetontd, 2 siedettdvaa, 3 kohtalaista, 4 merkittavaa ja 5 sietdmatonta. Tauluk-
koon 1 on madritelty toimenpiteet, joilla tydmotivaatiota voidaan tukea ja miten tyostressia voi-
daan hallita. Toimenpiteet on maaritelty taulukossa 1 sarakkeessa toimenpide. Tekijat on maari-
telty taulukossa 1 haitan todennakoisyyden perusteella tarkeysjarjestykseen. Sietaméaton tarkoit-

taa, ettd tekijadn on reagoitava valittomasti ja muut tekijat tulevat naiden jalkeen.

Tekija Haitta Haitan toden- Toimenpide
nakoisyys
Epakohtiin e Tyo6turvallisuuden heikke- Sietamaton Sidosryhmien  muistutta-
. neminen mlnefn sovituista toiminta-

puuttuminen tavoista
e Turvattomuus
e Tydergonomia Keskustelut sidosryhmien
e Aiheuttaa lisatyota kanssa epakohdista -> Etsi-
e Vaikutus aikatauluun taan uusia toimintatapoja

. tai ratkaisuja

e Kiire

e Tydtapaturmat



Tiedonkulku

Tyon fyysisyys

Tyon yksitoik-

koisuus

Virheet
Turhautuminen
Tietamattomyys
Epavarmuus

Sairauspoissaolot
Tyotapaturmat
Ammattitaudit
Kuormitus

Palautuminen on puut-
teellista

Huono tyéergonomia
Lihaksisto menee jumiin

Passiivisuus
Ammatillinen kehitys py-
sahtyy

TyOstressi
Tyomotivaation heikkene-
minen

Uupumus

Ahdistus

Sietamaton

Sietamaton

Merkittava
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Yhteistyon kehittdminen ja
vahvistaminen sidosryh-
mien valilla

Oikean tiedon jakaminen
ja oikeiden toimintata-
voista kiinni pitaminen

Tutustumiskdynnit sidos-
ryhmille, joka sisaltdisi
muun muassa tietoa kul-
jettajan tyosta

Tieto on helposti saatavilla
oikeassa paikassa ja oike-
aan aikaan

Tietopaketti, johon kuljet-
taja voi aina palata uudel-
leen.

limoitustaulun paivittami-
nen saannollisesti

Kontaktien luominen suo-
raan kuljettajien kanssa.

Ehjid apuvalineita on riitta-
vasti saatavilla ja niita kay-
tetdan oikein

Kavelyetaisyyksien pie-
nentdaminen

Kuljetusapuvdlineet ovat
ehjia
Kuljetusyksikdiden taytto-

aste hyodynnetdan

Kuljetusyksikot ovat pa-
kattu vaatimusten mukai-
sesti

Reittimuutokset
Kuljettajille suunnattuja ti-
laisuuksia vaihtelevilla tee-
moilla

Palautteen antaminen

Tyon merkityksellisyyden
tukeminen



Yotyo

Tyon haasta-

vuus

Aikataulu

Kuormittaa henkisesti ja
fyysisesti

Palautuminen on puut-
teellista

Terveellisten elamantapo-
jen laiminlyonti

Univaje

Tyotapaturmien riski kas-
vaa

Sairastumisen riski on kor-

keampi

Tieto ja taito ei paase
kayttoon

Ammattitaito ei kehity
Tyomotivaation heikkene-

minen

Uuden tyon etsiminen

Tyon laatu heikkenee
Tyostressi kasvaa
Riittamattéomyyden tunne
Tyduupumus
Tyomotivaation heikkene-

minen

Merkittava

Merkittava

Kohtalainen
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Piristystd arkeen esimer-
kiksi tarjoamalla kahvit tai
suklaata jouluna

Vaikuttamismahdollisuu-
det

Kuljettajien osallistaminen
heita koskeviin muutoksiin

Tiedon tarjoaminen yo6-
tyosta ja miten yotyota te-
keva voi tukea omaa hy-
vinvointia, palautumista ja
jaksamista.

Taukotilan kaytté toimek-
siantajan tiloissa

Kahviautomaatti

Kuljettajille suunnatut
koulutukset erilaisilla tee-
moilla esimerkiksi kuljetta-
jien kdytossa olevan jarjes-
telman kaytto ja ongelma-
tilanteet

Maaritellddan perehdytyk-
sesta vastaavat henkil6t,
joille annetaan koulutusta
ja tukea perehdytykseen

Mahdollisuus  osallistua

erilaisiin  ongelmatilantei-

siin

Tuotannon  aikataulussa
pitdminen

Kuljettajien tyomaara pi-
detdan kohtuullisena aika-
tauluun ja ammattitaitoon
nahden
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limoitetaan aikataulu poik-
keamista

Taulukko 1 Kehitysehdotuksia kuljettajien tydmotivaation tukemisen ja tydstressin hallittavuu-

teen.
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5 Pohdinta

Opinnadytetydn tavoitteena oli selvittaa kuljettajien tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja mitka
aiheuttavat tyostressia seka tuottaa toimeksiantajalle konkreettisia kehittamisideoita. Tutkimuk-
sen tehtavana oli selvittaa kuinka toimeksiantaja voisi tukea kuljettajien sisdista tyomotivaatiota
ja tyostressin hallintaa, jotta vaihtuvuus pienentyisi. Aihe oli tarkea toimeksiantajalle, koska ta-
man avulla pystyttiin kartoittamaan kuljettajien tydmotivaation ja tyostressin nykytilanne tyon
sisdllon, tydyhteisdn ja tydympariston osalta. Opinnaytetyota alettiin rakentamaan viitesanojen

avulla. Tiedettiin, ettd haluttiin opinnadytety6, jonka aiheena on kuljettajien tyémotivaatio.

Motivaatiosta ja tydmotivaatiosta on tehty paljon tutkimuksia ja aihe on hyvin laaja sekd moni-
ulotteinen. Aiheesta l6ytyi paljon tietoa eri ldhteistd, joka aiheutti omalta osalta jopa ahdistusta.
Aihe-alueen laajuuden vuoksi oli haastava pitda tyon rajaukset ja tydon keskeinen idea hallinnassa.
Vaikeuksia tuotti myos tutkimusongelmien ja kysymyksien maaritteleminen sekd mika on tyon
tavoite. Jotta tutkimusongelma ja kysymykset pystyttiin maarittelemaan tarkasti, oli ensin pereh-

dyttava aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen ja tietoperustaan.

Tutkimusongelman ja kysymyksien maarittelemisen jalkeen pohdittiin mita tutkimusmenetelmaa
opinndytetydssa olisi hyva kayttaad. Paadyttiin kayttamaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa
kuljettajien tydn ja menetelman luonteen vuoksi. Milla tavalla tutkimus aiottiin toteuttaa, oli heti
selkeda. Tiedettiin, etta tutkimus haluttiin toteuttaa kyselytutkimuksena ja, etta siihen tulisi paa-
sdantoisesti suljettuja kysymyksid, mutta myds muutama avoin kysymys. Kyselytutkimukseen
osallistuminen haluttiin varmistaa, jotta aineiston kasittelyyn saadaan paljon mittavia vastauksia.
Osallistuminen varmistettiin toteuttamalla kuljettajille tyon ohessa mahdollisuus vastata kyselyyn
ja palkkioksi tarjottiin kahvia ja viineria, jonka toimeksiantaja kustansi. Kyselyyn vastaaminen teh-
tiin helpoksi, siihen pystyi vastaamaan joko omalla puhelimella tai tiloissa saatavilla olevalla ko-

neella. Kyselyyn paasi helposti vastaamaan QR-koodin kautta.

Kyselyn kysymyksien muotoilussa nakyi vield aihealueen tuntemattomuus ja rajaus, joka osaltaan
tuotti haastavuuksia analysoida tuloksia. Kysymykset eivat kohdanneet selkeasti tutkimusongel-
man kanssa. Kysymysten merkitykseen ja lauserakenteisiin olisi voinut kiinnittdd enemman huo-
miota. Tutkimuksessa saatuja vastauksia analysoidessa ilmeni, ettd useat kuljettajista oli vastan-

nut joidenkin kysymysten kohdalla “en samaa enka eri mieltd”. Taman vuoksi on syytd pohtia
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kysymyslomakkeen kysymysten asettelua seka kysymysten asettelua ja sanamuotoja. Tahan on
myos voinut vaikuttaa milld tavalla kuljettaja on asennoitunut kyselyyn ja kuinka tarkasti han on
vastannut kyselyyn. On myds hyva huomioida, etta kuljettajilla on voinut olla jokin erityinen syy
miksi ei ole halunnut tai pystynyt vastaamaan kysymykseen kuten tietdamattéomyys tai jokin muu

syy. Ndiden epaselvyyksien vuoksi, tuloksia oli haastava tulkita oikein.

Kysymykset testattiin ennen toteuttamista, mutta testauksesta ei ilmennyt, etta kysymykset oli-
sivat olleet moniulotteisia tulkita. Likert-asteikosta olisi my6s voinut poistaa vaihtoehdon ei sa-
maa eika eri mieltd. Tdma olisi auttanut myos tulkitsemaan vastauksia selkedammin ja kuljettaja
olisi joutunut miettimaan asiaa tarkemmin. Tuloksista kuitenkin saatiin tulkittua tekijat, jotka vai-
kuttivat eniten kuljettajan tydmotivaatioon ja tydstressiin. Saatiin selville myos ne tekijat, jotka
heikensivat erityisesti tydmotivaatiota ja aiheuttivat tyostressia. Ndiden perusteella toimeksian-
taja pystyy kohdistamaan tyomotivaatiota tukevia tekijoita oikein ja hallitsemaan niita tekijoita,
jotka aiheuttavat tyostressida. Toimeksiantajalla on myds mahdollisuus vaikuttaa tyon vetovoi-

maisuuteen tuloksien avulla.

Alussa pohdinnassa mainittiin, ettd aiheesta on tehty paljon tutkimuksia, mutta logistiikanalalla
vastaavanlaisia tutkimuksia |6ytyi muutamia. Tutkimuksen tuloksista on hyotya, kun pohditaan,
milla tavalla voidaan vaikuttaa tyon vetovoimaisuuteen ja vaihtuvuuteen. Tutkimuksen tulokset
kaytiin toimeksiantajan kanssa yhdessa lapi. Tuloksia kasiteltiin samankaltaisesti kuin tutkimuk-
sessa on taulukkoon 1 maaritelty kehittdmisideat, mutta siten, ettd ne sopivat realistisesti toi-
meksiantajan operatiiviseen tyohon. Tekijat laitettiin tarkeysjarjestykseen ja tehtiin suunnitelma,

jolla tekija voidaan poistaa tai miten sitd voidaan hallita.

Tutkimusta voisi toteuttaa esimerkiksi tietyn valein, jolloin tutkitaan vain toimeksiantajalla tehta-
vassa tyossa vaikuttavia tekijoita ja selvittdda onko muutosta tapahtunut taman tutkimuksen jal-
keen. Tutkimus kehitti omaa ammattiosaamistani suuresti ja antoi valmiuden hyddyntaa opittua
tietoa myos tydelamassa. Tutkimuksen myota pystyn kertomaan mista tyémotivaatio muodostuu
ja mitka tekijat siihen vaikuttavat sekd miten tyénantaja voi nditd tukea ja hallita. Seuraavana
kuitenkin aihetta voisi tarkastella tyontekijan nakokulmasta. Miten tyontekija itse voisi vaikuttaa
omaan tyomotivaatioon ja hallita tyostressid. Tydmotivaatiosta ja tyOstressista |0ytyy paljon tie-
toa ja erilaisia tutkimuksia, joka antaa mahdollisuuden kehittdda enemman omaa ammattitaitoa

tilld osa-alueella.
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Aineiston perusteella ennakko-odotukset tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoistd meni oikein,
mutta tyostressin kohdalla odotukset eivdt kohdanneet. Aineiston tulokset selkeyttivat paljon aja-
tuksia siita mitka tekijat todella vaikuttivat. Oletuksena oli, ettd tydmotivaatiota heikensi erityi-
sesti tyon yksipuolisuus ja oletus pitikin paikkaa. Yllattavina tekijoina kuitenkin oli, etta tyota ei
koettu tarpeeksi haastavana ja ettei tyota koettu yksindiseksi. Oletuksena tyostressia eniten ai-
heuttava tekija oli tydmaara, mutta se olikin vahan aiheuttava tekija. Tydstressia aiheutui eniten

yoOtyosta.

Karasekin tyOstressiteorian peilaus tuloksiin onnistui ja sielta saatiin selked vastaus tutkimuskysy-
mykseen, miten tyémotivaatiota voidaan tukea? Kuljettajan tyon hallittavuutta ja tydn vaatimuk-
sia pitaa edistaa, jottei tyo olisi lilan passiivista. Miten naita pystyttaisiin edistdamaan? Tyon hallit-
tavuuteen kuului mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Hallittavuutta voidaan edistaa esimer-
kiksi monipuolistamalla tyotehtdvaa, antamalla tyontekijalle vaikuttamismahdollisuuksia ja tue-
taan kuljettajan autonomisuutta riittavalla tuella eli annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan te-
kemiseen. Hallittavuutta voidaan myos edistaa tarjoamalla ammattitaidon kehittamista ja antaa
mahdollisuus kadyttaa taitoja ja luovuutta. Aineistosta voidaan paatelld, ettd tydssa autonomisuus
jakaantuu. Jotkut henkilot kokivat riittavasti autonomisuutta ja puolestaan osa kuljettajista koki,
ettei autonomisuutta ole. Taman tasapainottaminen olisi erittdin tarkeda, jotta jokainen tuntisi,

ettd heihin luotetaan ja heiddn osaamistansa arvostetaan.

Ty6n vaatimuksiin kuului Karasekin mallissa tydmaara, tydonopeus ja kiire. Taman kohdalla pohdin,
ettd onko ty6ssa sittenkin tarpeeksi vaatimuksia, mutta tuloksien perusteella tydmaara, tyon no-
peus ja kiire kuitenkin koetaan paasaantoisesti kohtuulliseksi. Aineistossa oli kuitenkin vastauksia,
joiden perusteella voidaan tulkita, etta tyd on osittain paljon kuormittava. Tassa kohtaa arvioin
tuloksia siten, ettd tydmaara ei jakaannu oikein kuljettajien kesken. Ty koetaan valilla passii-
viseksi mutta toisinaan my6s kuormittavaksi. Miksi? Tahan voisi liittya vahvasti juuri se, etta tyo-
maara jakaantuu kuljettajien kesken epatasaisesti. Tydomaaran kokemiseen uskoisin liittyvan pal-

jon se, minkalaiset vaatimukset jokaisen kuljettajan reitilla on.

Kuljettajien reiteilld tarkoitan sitd, ettd myymalat ovat jaettu omille reiteille, joiden kuormien
viennit kuljettaja hoitaa tydvuoron aikana. Esimerkiksi jos tyon vaatimukset ovat korkeat tietylla
reitilld, mutta tyon hallinta on vahaista, tyd koetaan paljon kuormittavaksi. Tassa tilanteessa toi-

menpiteena olisi syytd suhteuttaa tyomaaraa oikeaksi tyon vaatimuksiin ndhden. Nain ollen
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reitteja voitaisiin muokata sen mukaan kuinka vaativia myymaldiden olosuhteet ovat. Toisin sa-

noen, reitit tasapainotetaan niin, etta tyon vaatimukset madaltuvat ja tyon hallintaa lisataan.

Yhteenvetona voisin mainita, etta kuljettajan tyossa nakyy vahvasti kaksi eri ndakékulmaa. Ensim-
mainen nakokulma on se, ettad tyd koetaan passiiviseksi tai vahan kuormittavaksi, jolloin ammat-
titaito ei kasva, tyo koetaan rutiininomaiseksi ja tyosta ei saa enda mitaan uutta irti. Tama aiheut-
taa monesti sen, ettd tydmotivaatio laskee ja tydstressi nousee sen vuoksi, etta tyd koetaan yksi-
toikkoiseksi eikd padse toteuttamaan enda omia taitoja tai tietoa. Eli tyon hallittavuus on silloin
joko vahaista tai suurta ja tyon vaatimukset ovat vahaiset. Toinen ndkékulma on se, ettéa tyo koe-
taan paljon kuormittavaksi, jolloin tyostressia aiheuttavat liilan korkeat tyévaatimukset eli kiire,
aika ja laatuvaatimukset, mutta tyén hallittavuus on vahaista. Jolloin tyossa ei koeta mahdolli-
suutta vaikuttaa omaan tyohon. Tama voi aiheuttaa tyontekijdlle oman arvon alenemista ja usko
omaan kyvykkyyteen suoriutua tyosta vahentyy. Jotta kuljettajan tyossa ei mentaisi daripaasta
daripaahan tyo pitaisi suhteuttaa kaikkien kuljettajien kesken siten, etta tyon vaatimukset ja tyon
hallittavuus ovat kaikille korkeat. Vaatimukset ja hallittavuus taytyy osata suhteuttaa tyén omi-

naisuuksien kanssa siten, etta tyo jakaantuu tasaisesti kuljettajien valilla.
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Liite 1 Kyselylomakkeen kysymykset ja vastaukset

Taustakysymykset:

1. Minka ikdinen olet?
a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55
e. 56-65
f. yli66

2. Sukupuoli?
a. Nainen
b. Mies
c. Muu

3. Monta vuotta olet ollut nykyisella tydnantajalla?
a. 0-5vuotta
b. 6-10 vuotta
c. 11-15vuotta
d. 16-20vuotta
e. 21-25vuotta
f. yli 26 vuotta

4. Monta vuotta olet ollut alalla?

a. 0-5vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
16-20 vuotta
21-25 vuotta
yli 26 vuotta

-0 o0 o

Teema 1. TyoOn sisalto tyonantajalla

1.

O NV A WN

Koen, ettd palaudun tydstani hyvin

Mielestani minulla on tyo ja vapaa-aika tasapainossa

Koen, ettd tyémaarani on kohtuullinen

Saan tarvittaessa apua esihenkildiltd tydmaarani tasapainottamisessa
Olen tyytyvadinen tekemaani tyotuntimaaraan

Pystyn vaikuttamaan ty6tehtavaan

Tyotahti on minulle sopiva

Tyoni on yksinaista

Teema 2. Tyoyhteiso tydnantajalla

1.

ok wNnN

Mielestani tyoilmapiiri on hyva

Saan tarvittaessa apua tyokaverilta

Minulla on hyvat valit esihenkildihini

Tieto kulkee hyvin tyontekijéiden ja esihenkiloidemme valilla
Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen

Tybantajani on joustava
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7.
8.

Minulle annetaan riittavasti vastuuta
Minua kohdellaan tasavertaisesti

Teemat 3,4 ja 5 liittyvat tyohon Yritys X jakelussa.
Teema 3. Tyon sisalto Yritys X

1.

ok wnN

Ty® on monipuolista

Ty6ssa on riittdvasti haastetta

Tiedan mitka ovat tyon tavoitteet

Tyon laadulliset tavoitteet ovat sopivat

Minulla on tarpeelliset tiedot tyoni hoitamiseen tavoitteiden mukaisesti
Yotyo sopii minulle

Teema 5. Tyoyhteiso Yritys X

1.

vk wnN

Tiedonkulku on sujuvaa henkiléston ja kuljettajien valilla

Saan apua tarvittaessa

Tyo6ilmapiiri on hyva

Pystyn kertomaan myymal6iden ja/tai terminaalin epdkohdista Yritys X henkilostolle
Saan riittavasti positiivista palautetta tyostani

Teema 4. Tydymparisto Yritys X

1.

vk wnN

Tydymparisto on turvallinen

Myymaldiden epdkohtiin puututaan

Minulla on riittdvasti apuvalineita kaytettavissa tehda tyoni
Apuvilineet ovat turvallisia ja ehjia

Puutteisiin puututaan valittomasti

Avoimia kysymyksia:

6.

7.
8.
9

Miten voisimme edistaa tydymparistoa?

Olisitko toivonut tydhon enemman perehdytysta Yritys X henkilostolta? Miten?
Koetko tarvitsevasi talla hetkelld tukea tyon suorittamiseen? Milld tavoin?
Kuormittaako jokin tydssasi sinua henkisesti tai fyysisesti? Mika?



Liite 2 2/3

Liite 2 Saate

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Kysely on osa tutkimuksellista opinnaytety6ta, jonka aiheena on kuljettajien tydmotivaa-
tioon vaikuttavat tekijat.

Kysely antaa erinomaisen mahdollisuuden tuoda omat ajatukset esille tyota ja tydympa-
ristoanne kohtaan Yritys X:ssa.

Kysely sisaltaa monivalintakysymyksia, mutta halutessasi sinulla on myos mahdollisuus
kertoa ajatuksia omin sanoin.

Voit ottaa linkin yl6s ja tehda kyselyn perjantaihin 6.6 mennessa.

Linkki kyselyyn:

https://link.webropol.com/s/kuljettajantyomotivaatio

QR-koodi kyselyyn



https://link.webropol.com/s/kuljettajantyomotivaatio
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Liite 3 Tiedote
Moi!

Yritys X:n toimitiloissa toteutetaan tiistaina 31.5 ja keski-

viikkona 1.6 kysely loppujakelun kuljettajille koskien tyo-
motivaatiota.

Kysely toteutetaan verkossa ja kyselyyn vastataan anonyy-
misti. Tuloksia kasittelen vain mina Anni.

Kysely on osa tutkimuksellista opinndytetyotani, jonka aiheena
on kuljettajien tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat.
Kysely antaa erinomaisen mahdollisuuden tuoda omat ajatuk-
set esille tyota ja tydymparistdanne kohtaan. Kysely sisaltaa
monivalintakysymyksid, mutta halutessasi sinulla on my0s
mahdollisuus kertoa ajatuksia omin sanoin.

Toivon, etta mahdollisimman moni osallistuisi kyselyyn, jotta
voimme kehittaa toimintaamme ja teidan tyoymparistoanne.

- Te olette tyonne asiantuntijat. -

Saat ensi viikolla minulta linkin kyselyyn ja vastaamalla kyse-
lyyn tarjoan viinerikahvit toimitiloissa.

Nahdaan ensi viikolla!
Terkuin,

Anni-Eveliina Mettovaara
puh. XXXX-XXXX



