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1 JOHDANTO

Tyotyytyvaisyys on yksi organisaation menestyksen kulmakivista. Se vaikuttaa suoraan kokonaisval-
taiseen tyohyvinvointiin, sitoutumiseen, motivaatioon ja tuottavuuteen. Ty6hyvinvoinnin eri osa-alu-
eet vaikuttavat tyontekijoiden fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. TyShyvinvointiin
tyvyys tyopaikalla. Kilpailu osaavista tydntekijoistd on kovaa, joten tydhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyy-
den merkitys korostuu entisestaan.

Opinndytetydssa ensin kasitellaan teoriaa tydhyvinvoinnista ja nuorten tyontekijdiden asemasta,
minka jdlkeen on toimeksiantajan esittely. Teoriassa tarkastellaan ty6hyvinvointia kokonaisvaltaisesti
ja nuorten kokemaa tydelamaa monelta kantilta. Tutkimustavan jdlkeen tulevat tulokset ja kehitys-

toimien ehdotukset seka lopuksi pohdinta, mika sisdltdd yhteenvedon ja johtopdatokset.

1.1 Tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda toimeksiantajan tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin tila. Tydhyvin-
voinnin kehittdminen on tarkea osa organisaation menestysta ja kilpailukykyd, ja tdman tutkimuksen
avulla pyritdan l6ytamaan kehityskohteita, jotka mahdollistavat tyéhyvinvoinnin parantamisen. Tutki-
muksen tarkoituksena on |16ytaa ne tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin ja kehitys-
kohteet, joilla voidaan edistaa erityisesti tyotyytyvaisyytta ja -ilmapiirid. Tutkimuksen avulla vahvis-

tetaan ja varmistetaan yrityksen houkuttelevuus ja saavutettavuus tulevaisuudessakin.

1.2 Toteutus ja menetelmat

Tutkimuskohteena ovat Biketaxi Oy:n tydntekijat. Tutkimus toteutetaan kokonaistutkimuksena, mika
koskee koko perusjoukkoa. Tutkimuksella kartoitetaan yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia,
mutta erityisesti ty6tyytyvaisyytta. Tehokas keino tyéhyvinvoinnin kartoittamiseen on maarallinen eli
kvantitatiivinen tutkimus, jonka avulla voidaan kerata numeraalista dataa ja tietoa tydntekijdiden
nakemyksistd ja kokemuksista. Numeerisen analyysin avulla voidaan vastata tutkimusongelmaan
"Mikd on yrityksen tydntekijoiden tydhyvinvoinnin tila”. Aineistonkeruumenetelmana kaytetdan kyse-
lylomaketta, joka mahdollistaa tiedonkeruun tydhyvinvointiin liittyvista tekijoisté suurelta joukolta eri
paikassa olevilta ihmisiltd. Tama mahdollistaa kokonaisvaltaisen kuvan tyéntekijéiden tyéhyvinvoin-

nista ja sen mahdollisista kehitystarpeista.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointia voidaan kuvata monella eri tapaa. Sosiaali- ja terveysministerio (julkaisuaika tunte-
maton) madrittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, ter-
veydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Robertson ja Cooper (2011, 4) jakavat hyvinvoinnin
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen osa-alueeseen. Ensimmaiseen lukeutuu esimerkiksi liikunnan
maara ja nukkumistavat. Toiseen kuuluu stressin hallinta, positiivinen asenne ja tarkoituksen tunne.
Viimeinen sisdltda muun muassa positiivisen ja kannustavan sosiaalisen verkoston. (Robertson &
Cooper 2011, 4.)

Viitalan (2021, luku 2.5) mukaan tydhyvinvointi koostuu tydymparistdon ja henkil6on itseensa liitty-
vista tekijoista. Tydymparistdon liittyvia tekijoitd ovat ergonomia, melu ja [ampd. Nailld on myds vai-
kutusta tyontekijan toimintakykyyn. Lisaéksi toimintakykyyn vaikuttavat psyykkinen ja fyysinen aktiivi-
suus, elamadntavat, sosiaaliset tekijat ja terveydentila. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat
muun muassa osaamisen kehittdminen, toimiva tydympéristd, kannustava ja osallistava johtaminen,
tyon vaikutusmahdollisuudet, yhteisty6ilmapiiri ja avoin vuorovaikutus seka yksildlliset fyysiset,
psyykkiset ja sosiaaliset tekijat. (Manka & Manka 2023, luvut 2.3, 3.5.)

Yksilolla on suurin vastuu hyvinvoinnistaan. Tyohyvinvointi on arkisista kokemuksista syntyva, sub-
jektiivinen kokonaisuus (Hyppdnen 2013, 165). Subjektiivinen hyvinvointi on ihmisen itsensd maarit-
telemaa kokemusta hyvinvoinnista. Hyvinvoinnin tavoitteena voidaan myos pitaad negatiivisten tilojen
puuttumista — tyontekija ei ole ylikuormittunut téista, hanella ei ole pelkoa tulevaisuudesta, eikd han
koe kiusaamista, ahdistusta tai epatoivon tunnetta (Anand 2018, 3). Jotta tyéskenteleminen on te-
hokasta, kehittyvaa ja innovatiivista, tulee henkiléstdn voida hyvin. Tyéhyvinvoinnin vaikutukset
ndyttaytyvat sairauspoissaolojen, kulujen ja vaihtuvuuden véahenemisend seka ilmapiirin ja tyon su-

jumisen paranemisena. (Viitala 2021, luku 2.5.)

2.1  Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisestd hyvinvoin-
nista. Fyysista hyvinvointia tukevat muun muassa tyoterveyshuolto, terveystarkastukset ja ergono-
mia, kun taas psyykkiseen hyvinvointiin sisaltyvét tyén stressaavuus, tydpaineet, selkeat tavoitteet,
tyotehtavien kiinnostavuus ja hyva johtaminen. Tyokaverit, yhteisollisyys, yhteistyo seka aika ja
mahdollisuus keskusteluun ovat sosiaalista hyvinvointia. Esimerkiksi tydn merkityksellisyys, arvomaa-

ilma seka etiikka ja moraali ty6paikalla lasketaan henkiseen hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 11-27.)

Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi voidaan jakaa yksilon ja tydpaikan nakdkulmiin. Fyy-
sistd hyvinvointia tydpaikan nakdkulmasta ovat tydsuojelu, tyéterveys ja fyysinen turvallisuus. Sosi-
aalisen hyvinvoinnin mittari on esimerkiksi tyépaikan ilmapiiri. Psyykkista hyvinvointia kuvastaa esi-
merkiksi luottamuksen tunne ja sanalliset sopimukset tyopaikalla. (Virtanen & Sinokki 2014, 29.)
Aura ja Ahonen (2016, 21) jakavat tyéhyvinvoinnin puolestaan neljaan ilmiéon, joita ovat tydpaikan
tuloksellisuus, tydkyky, vapaa-ajan ja tyon tasapaino seka tulevaisuusvaikutukset tyéhyvinvoinnissa.
Tuloksellisuus siséltda kannattavuuden, tuottavuuden ja yhteiskuntavastuun. Tyékykyyn kuuluu ar-
vot, asenteet ja terveys. Tulevaisuusvaikutukset tarkoittavat terveys- ja toimeentulondkymia. Vapaa-

ajan ja tyon tasapainoon sisaltyy elamanlaatu ja joustavuus. (Aura & Ahonen 2016, 21.)
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KUVA 1. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016)

Kauhanen (2016) jakaa tydhyvinvoinnin useampaan osa-alueeseen (KUVA 1.), joilla kaikilla on vaiku-
tusta kokonaisuuteen. Tydhyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat liittyvat yksiléon ja olosuhteisiin
seka organisaatioon. Organisaatioon liittyvia tekijoitd ovat muun muassa tydymparistd, johtaminen,
tydn sisaltd, kehittymismahdollisuudet ja tydyhteisén toimivuus. Tyéhyvinvointia yllépitavat organi-
saatiotasolla muun muassa hyva esihenkilotyd ja mielenkiintoiset tydtehtavat. Osaan tydhyvinvoinnin
tekijoista yksild ei voi itse vaikuttaa. Sen sijaan henkinen ja fyysinen suorituskyky ovat jokaisen yksi-
I6n tydhyvinvoinnin lahtdkohtana. (Kauhanen 2016, 28-29, 89.) Hyvinvoivaan organisaatioon vaikut-
tavia tekijoita ovat muun muassa tiimi, tiedon vaihtamisen tasavertaisuus, muutoksen johtaminen,
jatkuva kehittyminen, palautteen antaminen ja tunteiden ilmaisun mahdollisuus (Manka & Manka
2023, luku 3.5).

Hyvinvointia voidaan my0s tarkastella ja edistda kolmesta ndkokulmasta, joita ovat yksild, ryhma ja
organisaatio. Tydhyvinvoinnin avaintekijoiksi yksilon kohdalla voidaan mainita tydtyytyvaisyys, tyo-
hén sitoutuminen, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Ryh-
man tasolla oleellinen hyvinvoinnin Idhde on vuorovaikutussuhteet, joita tarkastelemalla voidaan ar-
vioida tydympariston laatua. Organisaatiotasolla hyvinvointia edistdvana tekijana on esimerkiksi se,

etta yrityksen johto nahdaan luotettavana ja yritys menestyvana. (Torre 2017, 48.)
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Ty6hyvinvoinnin merkitys yritykselle

hyvinvoinnin katsotaan vaikuttavan positiivisesti yrityksen menestykseen asiakastyytyvaisyyden ja
tuottavuuden lisaéksi (Torre 2017, 48). Ty6hyvinvointiin tulee sitouttaa koko organisaatio. Paivittdiset
paatokset edistavat ja yllapitavat tyéhyvinvointia. Yritys menestyy tietojen ja taitojen jalostamisella
ja hyddyntamiselld, kunhan samalla tuotetaan tyon iloa ja voimaantumisen tunnetta. Kestdvaa tulos-
kehitysta luodaan juuri tydhyvinvoinnilla. Organisaatio jaksaa, uudistuu ja edistda tuloksentekokykya
hyvinvoinnin avulla. (Kehusmaa 2011, 81, 225-227.)

Toimenpide Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen
henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Sairaus- ja Tyon ’cuoftavmjs

tapaturmakulut (> pamﬂee, {\
Motivoitunut vihenevit \‘ — M/

Ty6hyvinvointia Sitoutunut Tehokas tydaika % Tj&nﬂg@tjﬂ_/»j Kannattavuus
lisddvat p Tlsaantyy ' lisddantyy
toimenpiteet Innovatiivinen |

Haluaa oﬂa

KUVA 2. Tybhyvinvoinnin merkitys organisaation menestykselle (Kauhanen 2016)

Organisaation kannalta henkildston tarpeiden huomioimisella ja tydhyvinvointiin panostamisella voi-
daan vaikuttaa keskeisesti organisaation houkuttelevuuteen ja henkiléston vaihtuvuuden minimoimi-
seen. Tybhyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen: tuottavuuteen, kilpailukykyyn,
kannattavuuteen ja esimerkiksi tydnantajamaineeseen. Tybhyvinvointia lisdavilla toimenpiteilld on
monia positiivisia vaikutuksia (KUVA 2.) yritykselle. Tyontekijoiden hyvinvointiin panostaminen tulee
maksamaan itsensa takaisin jopa kymmenkertaisesti. (Kauhanen 2016, 16—18.) Tybhyvinvoinnin tu-
vuutta, parantaa asiakaspalvelua ja tuloksellisuutta seka lisda henkildstétyytyvaisyytta (Hyppanen
2013, 166).

Auran ja Ahosen (2016, 20) mukaan menestyvan yrityksen tuottavuuden johtamiseen on keskeista
liittdad osaksi tydhyvinvoinnin johtaminen. Tybhyvinvoinnin tason ollessa hyva yrityksen tuottavuus
kasvaa ja ilmapiiri paranee. Lisdksi sairauspoissaolot vahenevat, ja vuoropuhelu henkiléstén ja joh-
don valilla kehittyy. Organisaation tuloksissa nékyy suoraan henkiléston hyvinvointi. Organisaation
tavoitteet saavutetaan paremmin tyéhyvinvointia tukemalla. (Virolainen 2012, 165.) Henkildston tyo-

hyvinvoinnista huolehtimalla voidaan siis kasvattaa kokonaisuudessaan yrityksen tuloksellisuutta.
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Tuloksellisuus viittaa organisaation kykyyn menestya organisoimalla toimintaansa siten, etta se saa-
vuttaa taloudellisesti merkittavan vaikutuksen, tarjoaa laadukkaita tuotteita ja palveluita, pitda toi-
mintaprosessit sujuvina seka suhteuttaa henkiloston aikaansaamisen. Psykososiaalisista tekijoista,
esimerkiksi stressistd, johtuvat ongelmat vaikuttavat merkittédvasti ja negatiivisella tavalla organisaa-
tion tulokseen. Aineettomalla padaomalla, kuten tyontekijéiden osaamisella, on katsottu olevan huo-

mattava positiivinen vaikutus tulokseen. (Manka & Manka 2023, luvut 1.3, 2.1.)

Henkilostotyytyvaisyys heijastuu suoraan asiakastyytyvaisyyteen. Asiakaskokemuksen merkitys huo-
nonee, jos henkilostd ei koe tyétadn merkitykselliseksi. Esimerkiksi aliresursointi heikentda henkilds-
ton voimavaroja. Myos tyoilmapiiri vaikuttaa asiakkaan kokemukseen palvelun laadusta. Huono pal-
velu aiheuttaa tyytymattdmia asiakkaita, ja negatiivinen asiakaspalaute saa aikaan lannistuneita
tyontekijoita. Nain ollen henkilostdn tyytyvaisyys on yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, 282—-284; Manka & Manka 2023, luku 3.2.)

2.3 Yksilon hyvinvointi

Fyysista hyvinvointia yksilon kannalta ovat terveys, fyysinen kunto ja yleinen jaksaminen. Tydkave-
rit, yhteisollisyys ja tiimin toiminta ovat yksilétasolla sosiaalista hyvinvointia. Psyykkista hyvinvointia
lisadvat osaamisen arvostaminen, jatkuva kehittyminen ja oman tydn merkityksellisyys. Yksil6 myds
on vastuussa tydilmapiirista yllapitamalld optimismia, tarjoamalla apua, ottamalla vastuuta, olemalla
oma-aloitteinen ja tukemalla tydkavereita. (Virtanen & Sinokki 2014, 29, 213.) Yksi tyduraan liittyva
epavarmuustekija on tydsuhteen jatkuminen. Epavarmuus tyon jatkumisesta heikentda yksilon fyy-
sista ja psyykkista terveytta. (Virolainen 2012, 38.)

Kauhasen (2016, 87-88) mukaan yksilétasolla on hyva kiinnittda huomiota hyvinvoinnin kannalta
muun muassa omaan asenteeseensa, tyoyhteisdn kehittamiseen, liikuntaan, rentoutumiseen seka
terveellisiin elamantapoihin. Yksilén hyvinvointiin liittyvid tekijoitéd ovat hyva tydyhteisd, oppimisen
mahdollisuus, eldméanhallinta (sisaltden toimeentulon, oman luonteenpiirteen ja eldmanasenteen)
seka tydn hallinta (tydn sisaltd, kuormitus ja omat kyvyt suhteessa haasteisiin). Tydyhteisoon liitty-
via tekijoitd ovat ihmissuhteet, ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri. Ty6hyvinvointiin myé&tdvaikuttavat
yksilon terveelliset elintavat, optimistinen suhtautuminen tulevaisuuteen ja hyva itsetunto. Yksilon
aktiivinen toiminta, kuten avun pyytdminen ja antaminen seka asioihin tarttuminen, tukevat taitojen,

tietojen ja asenteen ohella yksilon tydhyvinvointia. (Manka & Manka 2023, luvut 3.3, 3.5, 4.1.)

Pitkalla aikavalilla tarkeinta on tydhyvinvoinnin kannalta vahvistaa tyon imua ja tyén mielekkyyden
kokemuksia. Tyon imu on tila, jossa tyontekijan vahvuudet ja tydolosuhteet tekevat mahdolliseksi
kehittymisen ja innostuksen kokemukset. Tyontekija suhtautuu positiivisesti tydpaikkaan, sitoutuu ja
kehittyy mahdollistaen paremmat tulokset. Sitoutumisella on positiivinen vaikutus tydn laatuun. Tydn
imu motivoi antamaan parhaansa ja olemaan aktiivinen tyéssaan. Tyon imua tukevat hyva johtami-
nen, vaikuttamismahdollisuudet ja arvostus, tuen saaminen seka monipuoliset ja haastavat tyétehta-
vat. Tyén imua voi kokea riippumatta tydsuhteen pituudesta. Tahan vaikuttavat oman tydn tulosten
nakeminen ja tydkuorman sopivuus. Tydn imu vahvistaa fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia voimava-
roja. (Viitala 2021, luku 2.5; Manka & Manka 2023, luvut 1.4, 2.3, 3.3.)
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KUVA 3. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon a)

Yksilon tyokyvysta vastuun jakavat yksilo itse, yritys ja yhteiskunta. Tydkyky (KUVA 3.) koostuu yksi-
I6n henkilokohtaisista voimavaroista seka johtamisesta, tydyhteisosta ja tydoloista. Henkilékohtaiset
voimavarat muodostuvat terveydesta ja toimintakyvystd, osaamisesta seka arvoista, asenteista ja
motivaatiosta. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat tyékyvyn perustan yh-
dessa terveyden kanssa. Uusia osaamisen alueita kehittyy tybelamassa jatkuvasti, joten elinikdinen
oppiminen seka tietojen ja taitojen paivittédminen on térkeaa. Tydeldman ja muun eldman yhteenso-
vittaminen voi joko vahvistaa tai heikentaa tyokykyd. Tyodn tulisi tuntua mieluisalta ja tarpeeksi haas-
tavalta, joten oma asenne ratkaisee paljon. Esihenkil6illd on vastuu kehittaa tyokykya yllapitavia toi-
mintoja tyOpaikalla. Tarkeda tydkyvyn kannalta on I6ytda tasapaino tyontekijan voimavaroissa ja
tydn yhteensopivuudessa. Myds erilaiset verkostot vaikuttavat yksilon tydkykyyn. (Tyéterveyslaitos

julkaisuaika tuntematon a.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002, 1 luku 1 §) maaraa, etté tydnantajan on huolehdittava tydntekijdiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Yksilon terveytta ja tyokykya edistaa tyoterveyshuolto yh-
dessa tydpaikan kanssa. Tyoterveyshuollon tarkoituksena on varmistaa turvallinen tydn tekeminen,
tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ennaltaehkaisy ja tydyhteisdn toiminnan tukeminen.
(Tyéturvallisuuskeskus julkaisuaika tuntematon.) Ty6terveyshuoltolaki puolestaan maarittelee tyén-
antajan velvollisuuden jarjestaa tydterveyshuolto tydntekijoilleen. Tybterveyshuollon tulee antaa lau-
suntoja tydpaikkaan ja tydoloihin liittyvissa asioissa. Tydterveyshuolto toteutetaan tyépaikkakohtai-
sesti ja tydntekijoiden tarpeet huomioiden. Toteutus sisaltdd muun muassa ty6épaikkaselvityksen,
tydpaikkakdynnit, tyéntekijdiden terveystarkastukset, sairauspoissaolojen seurannan seka yhteistyon
tydnantajan ja tyontekijéiden kanssa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 3 luku 12 §.) Lait yhdessa
muodostavat kokonaisvaltaisen kehyksen tyéntekijoiden terveyden ja turvallisuuden varmistamiseksi
tyopaikoilla. Tama puolestaan edistaa tydhyvinvointia ja lisda tyontekijoiden tyytyvaisyyttd, sitoutu-
mista ja tehokkuutta tydssaan. (ChatGPT 2024.)



12 (41)

2.4  Tyotyytyvaisyys osana tyShyvinvointia

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan sita, kuinka tyytyvainen henkild on nykyiseen tyéhonsa. Myonteisia
tunteita lisadvat tydon merkityksellisyys, tyén hallinnan tunne ja oma osaaminen. (Robertson & Coo-
per 2011, 3.) Vuorovaikutus, tiedonkulku, esihenkilén johtaminen seka tyén ja muun eldaman yh-
teensovittaminen vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja -viihtyvyyteen (Manka & Manka 2023, luku 4.1).
Tyytyvaisyytta tunteva tyontekija tekee laadukkaampaa ja tuottavampaa tyéta, sitoutuu tyéhon seka
haluaa auttaa tydkavereita (Virtanen & Sinokki 2014, 31, 212).

Tyohyvinvointi ja tydssa viihtyminen saattavat ratkaista tydpaikan valinnassa. Yksi tarkeimmista ty6-
tyytyvaisyyteen liittyvista tekijéistd on vaikutusmahdollisuus omaan tydhon, kuten tyétapoihin, ty6-
aikoihin, tyon sisaltoon ja kuormitukseen. Nadin vaikutetaan yksilon tydn omistajuuden kokemuksiin
positiivisesti, kuten myds tydviihtyvyyteen. Tydn sisaltd koetaan palkkausta merkittdvammaksi teki-
jaksi tyoviihtyvyyden kannalta. Kuitenkin palkan kokeminen epdoikeudenmukaiseksi vdahentaa huo-
mattavasti tydssa viihtymista. Tavallisesti tiukat aikataulut, vahaiset vaikuttamismahdollisuudet seka
arvostuksen ja palautteen puute heikentdvat viihtyvyyttd. Tyoviihtyvyyttd kasvattavat positiivisiin
asioihin ja organisaation vahvuuksiin huomion kiinnittdminen. Tyotyytyvaisyytta lisad myods tydn
mielekkyys. Mieluisat tydtehtdvdt vahentavat stressia ja ovat yksi voimavaroja lisdavista tekijoista.
(Virolainen 2012, 49-52, 85, 161.)

Tyo6tyytyvaisyys on tarkea osa subjektiivista hyvinvointia, mutta se on kuitenkin vain yksi tydhyvin-
voinnin osa-alue. Nain ollen tyotyytyvaisyys on yksi hyvinvoinnin indikaattoreista. Henkilékohtaiseen
aikatauluun ja ymparistdon vaikuttaminen lisadvat suoraan tyytyvaisyyttd. Merkittdvien tydon ominai-
suuksien -teorian mukaan kontrolli omista tydtehtavistd kasvattaa vastuuntuntoa tydn tuloksista.
Kun tyontekijalla on vastuu tyon tuloksista, kuten tuotetun tyon laadusta ja maarastd, se johtaa pa-
rempaan tyotyytyvaisyyteen. (Chen & Cooper 2014, 16, 95.) Tydtyytymattdmyys on yksi tydhyvin-
vointia uhkaavista tekijoistd. Tyotyytymdttomyyteen vaikuttavat oma osaaminen, elamantilanne, tar-

peet, tybkaverit, vuorovaikutus, yhteistyo ja tuloksellisuus. (Hyppanen 2013, 173.)

2.5 Tyoéhyvinvoinnin mittaaminen ja kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin mittaamisella selvitetadn henkildstdn viihtyvyys ja yleinen hyvinvoinnin tila. Mittaa-
misen avulla kehitetadn toimintoja ja 16ydetaén parantamista ja huomiota vaativat asiat. Mittaami-
sen tulee olla saanndllista, koska silla nahdaan hyvinvoinnin kehittymisen suunta. Mittaamisen tulok-
set olisi hyva kdyda henkiléston kanssa lapi. Tuloksia vertaamalla edellisiin vuosiin voidaan l6ytda
kehittymissuunta. Tydolojen, tydntekijdiden ja ilmapiirin tulosten pohjalta voidaan toteuttaa kehitys-
toimenpiteet. (Virolainen 2012, 110-111, 118.) Jotta tydhyvinvointia voi kehittad, taytyy tyopaikalla
olla kasitys hyvinvoinnin tilasta. Témén jélkeen voidaan maarittaa eri osa-alueiden tavoitteet ja mit-
tarit sekd kaynnistaa kehitystoimet. Tydhyvinvoinnin kehitysta ja mittareita tulee tarkkailla ja arvi-

oida saanndllisesti tavoitteita unohtamatta. (Hyppénen 2013, 182.)

Tyohyvinvointia voidaan kehittaad kolmelta tasolta kasin: yksild, organisaatio ja yhteiskunta. Yhteis-
kunnan tasolta voidaan varmistaa esimerkiksi kouluttautumismahdollisuudet, kysynnan ja tarjonnan
kohtaaminen ja terveydenhuolto. (Kauhanen 2016, 87, 94.) Tyohyvinvointi vaatii organisaatiolta

strategista suunnittelua, henkildstén voimavarojen lisddmisen toimenpiteita ja jatkuvaa arviointia.
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Henkildstdn olisi hyva osallistua tavoitteiden suunnitteluun, silld se liséa kiinnostusta tavoitteiden
mukaisen toiminnan toteuttamiseen arjessa. On monia vaihtoehtoja tydhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyy-
den mittaamiseen. Tyon vastuullisuus ja annettu palaute vaikuttavat motivaatioon tydssa. Mielekas
tyo vaatii tydon merkityksellisyytta, tydtehtdvien nakemistd osana isompaa kokonaisuutta ja oman
osaamisen hyddyntamista. Tyon sisallon tulee olla monipuolista. Aineettomat palkkiot ja itsendisyys
vaikuttavat tydn hallinnan tunteeseen. (Manka & Manka 2023, luvut 4.1, 4.4.)

tyotyytyvaisyytta, ja siten heidan suorituskykyaan. Tyontekijoiden hyvinvointiin ja ty6tyytyvaisyyteen
vaikuttavien tekijoiden tunnistaminen mahdollistaa tydn suunnitellut muutokset ja tydympariston
muuttamisen. Tama auttaa tyontekijoitéd saavuttamaan optimaalisen suorituskyvyn. Tallaisten tieto-
jen avulla voidaan tunnistaa asiaankuuluvat tydn ominaisuudet, jotka voidaan mukauttaa edista-
maan positiivista hyvinvointia ja luontaista tydtyytyvaisyyttd. Tama voidaan nahda ennaltaehkaise-
vana toimintana. Itsearviointi kertoo yksilon kyvysta hallita ja vaikuttaa ymparistéonsa. Positiiviset
itsearvioinnit ennustavat tavoitteiden asettamista, motivaatiota, suorituskykya, tyytyvaisyytta tyéhon
ja elamdan. (Chen & Cooper 2014, 4849, 131.) Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan selvittad myos tydyh-
teisokyselylla tai kehityskeskusteluilla (Manka & Manka 2023, luku 4.2).

Ty6hyvinvoinnin edistéminen on suunnitelmallista toimintaa. Edistamisen tulee olla ennaltaehkaise-
vaa ja ennakoivaa sekd yhteistyota henkiloston ja johdon valilld, jolloin toimenpiteiden tulisi olla
isompia kokonaisuuksia. Kehittémistoimenpiteet olisi hyva ndhda investointina, jolla on positiiviset
seuraukset pitkalla tahtaimella. (Virolainen 2012, 134-135, 149.) Ongelmien ehkaisy ja tyokykyriskin
pienentaminen ovat tulosta hyvasta tydyhteisdn toimivuudesta. Mita nopeammin tartutaan tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseen, sitd pienemmaksi jaavat kokonaiskustannukset, ja tydhyvinvointi kasvaa. En-
naltaehkaiseviin toimenpiteisiin panostaminen vahentaa esimerkiksi ennenaikaisen eldkditymisen
kustannuksia. Tarkeda on keskittyé yhdessa tydntekijoiden kanssa mieluummin siihen, kuinka lisata
hyvinvointia, kuin siihen, mikd on huonosti. Toimenpiteita on seurattava ja tarkkailtava tasaisin va-
liajoin, jotta ndhdaan tydhyvinvoinnin kehittyminen. Tyétyytyvaisyys, tybilmapiiri, motivaatio ja asia-
kaspalvelu paranevat tyéhyvinvoinnin kehittdmisen ansiosta. Samalla se kasvattaa yrityksen tuloksel-
lisuutta. (Manka & Manka 2023, luvut 2.3, 4.2.)



14 (41)

3 NUORTEN TYONTEKIJOIDEN ASEMA

Sukupolvi Z on niin sanotusti nykyajan nuorisoa. Seemiller ja Grace (2019, xix) kirjoittavat, etta su-
kupolvi Z maaritelma vaihtelee syntymdvuosien osalta valilla 1995-2010 tai 1997-2012. Heita voi-
daan kuvailla valittaviksi, ennakkoluulottomiksi, rehellisiksi ja sitkeiksi. He arvostavat taloudellista
varmuutta, merkityksellista tyota ja onnellisuutta. Heitd motivoi ihmissuhteet, innostaa saavutukset
ja sitouttaa intohimot. Nuoret valittavat paljon terveydesta ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista.
(Seemiller & Grace 2019, 33, 141.)

Nuoret tarttuvat mielelldan haasteisiin. Tutkimusten mukaan suurin osa nuorista pitda tydon merki-
tyksellisyytta téarkeampana kuin palkkaa. My6s tydn joustavuus ja tydyhteison merkitys vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen ja -motivaatioon. Nuorten tarpeiden kuunteleminen sitouttaa heitéd tydhonsa.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 209-210.) Monet nuorista ovat elinikdisid oppijoita. Tydssa ke-
hittyminen on tarkeaa, silla moni nuori pelkaa, ettei tydssa voi oppia uutta tai tyo ei ole merkityksel-
listd. Tydn ja vapaa-ajan yhdistéminen on nuorille myds tarkeda. (Seemiller & Grace 2019, 210,
218-221.)

Sekd nuoret ettd vanhemmat tydntekijat kunnioittavat toistensa osaamista, mutta he eivat kovin hel-
posti pyyda apua toisiltaan ilman eri jarjestelyita. Toisten kuunteleminen on tdssa erityisessa ase-
massa, kuten myds oman osaamisen kehittdminen. Nuoret eivét pida tydn tarkeytta eldamansisalténa
ja yhteiskunnan velvoittavana asiana samalla tavalla kuin vanhemmat tyontekijat. Eri ikdisten keski-
ndinen toimivuus tydyhteisdssa lisaéd myds tydhyvinvointia. (Mannermaa 2024, 221-224.) Nuorem-
mat tyontekijat saattavat olla vanhempia tyontekijoitad alttiimpia harkitsemaan ty6paikan vaihtoa, jos
he kokevat nykyisen tydnsa merkityksettomaksi ja johtamisen puutteelliseksi. Nuorten tulee antaa
olla aktiivisia ja saada vastuuta, jotta he kokevat tyén merkityksellisend. (Aaltonen, Ahonen & Sahi-
maa 2020, 65-66; Valpola 2015, 39.)

3.1 Nuorten haasteet ja huolenaiheet

Tutkimuksen mukaan nuoria huolettaa taloudellinen tilanne nykyhetkessa ja tulevaisuudessa. Mo-
nella on talla hetkelld raha suurimpana huolenaiheena, ja se aiheuttaa eniten ahdistuneisuutta.
Nuorten taytyisi pystya elattdmaan seka itsensa etta perheensa. Nuoret ovat oppineet huolehtimaan
rahasta jo pienesta iasta lahtien. He ovat huolissaan tyon saannista, koulun ja elinkustannusten
maksamisesta. Monet ovat kokeneet taloudellisia vaikeuksia. Yhteiskunnalliset asiat painavat nuor-
ten harteita koulun ja henkilokohtaisen elaman lisaksi. Moni huolehtii koulutuksesta, tasa-arvosta,
ympdristdsta ja turvallisuudesta. Nailla on vaikutusta myds mielenterveyteen. Epaonnistumisen
pelko, raha ja yhteiskunnalliset ongelmat ovat tutkimuksen mukaan nuorten kolme suurinta huolen-
aihetta. Nuoret haluavat tehda muutosta ja saavuttaa tavoitteensa, jotta eivat tuota muille petty-
mysta. He ovat huolissaan siita, etta epaonnistuvat ndissa, tekevat virheitd, menettavat tilaisuuksia
tai tulevat hylatyiksi. Nuorille on tarkeaad, ettd he ovat onnellisia ja kokevat iloa tydssaan ja eldmas-
saan. (Seemiller & Grace 2019, 87, 146—153.)

Nuorin ikdryhma on tydolobarometrissa 18—34-vuotiaat. Uusimman tydolobarometrin mukaan he

kokivat ikaryhmista eniten henkista ja toiseksi eniten fyysistd kuormitusta. Tyokyky kuitenkin koettiin
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hyvaksi fyysisten vaatimusten suhteen, kun taas henkisten valmiuksien suhteen tyokyky oli mata-
lampi. Nuorten tyduupumus ja stressi lisddntyivat muutamalla prosentilla verrattuna edelliseen vuo-
teen, kun taas tyon merkityksellisyyden kokeminen laski. (Lyly-Yrjandinen 2023, 62-79, 93.) Nuori-
sobarometrin tieteellisessa artikkelissa todetaan, etta nuoret tydttémat arvioivat eri elamanalueiden
epavarmuudet kaikkein heikoimmin. Ty6eldmaan tai opiskeluihin pdaseminen koettiin myos ras-
kaaksi. Opiskelijoiden tulokset olivat heikommat verrattuna tydssa olevien nuorten tuloksiin. Heidan

epavarmuutensa tulevaisuuden taloudesta koettiin haastavaksi. (Maatta & Kuisma 2023, 176-177.)

3.2  Esihenkilén merkitys

Nuorelle on tarkeaa, ettd uran ensimmainen esihenkild on kannustava ja arvostava, silla nuorelle jaa
erittdin hyvin mieleen nama kokemukset, ja ne vaikuttavat ty6uraan viela pitkaan (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 71-72). Arvostus on tehokas keino lisatd merkittavasti tydhyvinvointia (Robertson
& Cooper 2011). Esihenkilon tulee kohdella eri-ikdisia tydntekijoité tasa-arvoisesti. Esihenkilon vas-
tuita ovat tasapuolinen kohtelu, avoin viestinta ja nopea reagointi tilanteisiin, toiminnan seuranta ja
valvonta sekd epakohtiin puuttuminen. Erityisesti palautteen antaminen vaikuttaa paljon tydntekijoi-
den motivaatioon. (Kauhanen 2018, 46—47.)

Palaute on olennainen osa ty6td ja sen merkitys ulottuu moniin eri osa-alueisiin. Hyva palautekult-
tuuri edistaa tydntekijdiden kehittymista ja tydyhteisdn hyvinvointia monin tavoin. Se vaikuttaa ty6-
tyytyvaisyyteen, turvallisuuden tunteeseen, myonteiseen ajatteluun, tydn sujuvuuteen, itsetunnon
vahvistumiseen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Ilman riittdvaa palautetta tyontekijat voivat ka-
dottaa paamaaran, ja tehokkuus voi karsia. Siksi on tarkeaa, ettd organisaatioissa vallitsee avoin ja

kannustava ilmapiiri palautteen antamiselle ja vastaanottamiselle. (Mannermaa 2024, 126.)

Esihenkilén osoittama arvostus koetaan erityisen merkitykselliseksi. Jokainen tyontekija toivoo koke-
vansa arvostusta tydpaikalla. Esihenkilon tehtévana on osoittaa arvostusta, mutta myds antaa tukea
tyontekijoiden onnistumiseen. Tama kasvattaa tydntekijan halua kehittaa tydyhteiséa. Erityisesti esi-
henkildn tulee olla kannustava, yhteistydkykyinen ja oikeudenmukainen, silla se lisaa tyopaikan hy-
vinvointia. Stressi ja terveysongelmat voivat aiheutua esimerkiksi epaoikeudenmukaisuudesta. Paa-
tdksenteon ja tydntekijdiden kohtelun tulee olla oikeudenmukaista ja tasa-arvoista. Oikeudenmukai-
nen johtaminen lisaa tyéhyvinvointia, eika se saa olla taustatekijoista, kuten idstd, sukupuolesta tai
koulutuksesta riippuvaista. Esihenkilon on tarkeda myos puuttua tyopaikan epakohtiin, kuten kiusaa-
miseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 148-153, 159.) Positiiviset tunteet auttavat tydntekijoité avarta-

maan ajattelua ja luomaan ratkaisuja parempien paatdsten tekemiseksi (Robertson & Cooper 2011).

Esihenkildn tulee ndyttad suuntaa ja kannustaa tyontekijoita itseohjautuvuuteen. Tulevaisuuden ty6-
elamassa itseohjautuvuus on organisaatioissa entistad tarkedampaa. Itseohjautuvuus edellyttda yksi-
I6lta vahvaa kykya johtaa itsedan. Jotta tyontekijé voi johtaa itseadn, hdnen on oltava motivoitunut,
omistaa tarvittava osaaminen ja saada itsendistd paatdntdvaltaa seka paamaard, mita kohti ohjau-
tua. Tiimitasolla itseohjautuvuus luo vahvan tunteen mahdollisuuksista vaikuttaa, mika lisda merki-
tyksellisyyden tunnetta. Tydelaman menestystekijoista tydn merkityksellisyys tulee korostumaan tu-

levaisuudessa entista enemman. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 55-57, 251-253.)
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3.3 Kesdatydn pulmat

Tyosuojeluvalvonta teki 450 tydsuojelutarkastusta alle 30-vuotiaita tyollistaviin tyépaikkoihin koko
Suomessa kesalla 2023. Usein kesatydntekijalta jai saamatta tietoja tydterveyshuollosta, turvallisen
tyon tavoista ja tyonteon ehdoista. Tyonantajalta saattaa jadda kertomatta perehdytyksessa tilan-
teista, joissa asiakas voi kayttaytya uhkaavasti. Tydajat tulee olla kirjallisesti esimerkiksi tydsopimuk-
sessa. Tydnantaja ei voi muuttaa jo kirjattuja tydvuoroja ilman yhteistd sopimista. Yleensa tydvuorot

on annettava viimeistaan viikkoa aikaisemmin. (Loukiala 2023.)

Nuorilla ei usein ole kertynyt tyokokemusta, mika voi olla ongelma ty6hénottotilanteessa. Nain ollen
yleensa vanhemmille tarjotaan todenndkéisemmin paikkaa, vaikka osaaminen olisi nuorella yhta
hyva. Monet tarjotut ty6tehtdvat voivatkin olla osa- tai maaraaikaisia. Nuorille tarjotaan myos tyéta
tydaikoja ja -tehtdvia kirjallisesti sopimatta. (Koskinen & Ullakonoja 2020, 24, 113.)

Stressi ja tyduupumus ovat lisdantyneet nuorten keskuudessa. Tyottomaksi jaddessaan yha useampi
nuori kouluttautuisi uudelleen tai hankkisi lisakoulutusta. Nuoremmat uskovat muita ikaryhmia
enemman, ettd tydpaikalla voi oppia uutta, ja heistd noin joka kolmas uskoi tdman vaittdman toteu-
tuvan omalla ty6paikallaan erittdin hyvin. My6s moni uskoi tydpaikan tukevan yhdessa oppimista.
Nuorimmat kokevat tySpaikan ilmapiirin ja ammatillisen osaamisen kehittémisen seké koulutuksen

ikaryhmista useimmin positiiviseksi. (Lyly-Yrjandinen 2023, 9, 20, 28-34.)

3.4 Tulevaisuuden kuva

Nuoret antavat nykydan enemman arvoa viihtyvyydelle, uusille haasteille, kehittymismahdollisuuk-
sille ja uuden oppimiselle. Tyota tekevdt nuoret haluavat olla entistd enemman pirteita myds tyopai-
van jalkeen. (Virolainen 2012, 9.) Tulevaisuuden toissa tullaan yhdistelemaan teknologiaa yha
enemman. Teknologia laajenee hurjalla vauhdilla muuttaen tydympérist6a ja -tehtévia. Nuorilla on
kuitenkin hyvat edellytykset teknologian kayttéon muuttuvassa maailmassa. Teknologialla ja sosiaali-
sella medialla on suuri vaikutus siihen, miten nuoret kommunikoivat ja tydskentelevat. Maailma ne-
tissd muokkaa kayttdytymista, antaa perspektiiveja ja vaikuttaa henkiseen terveyteen — hyvassa ja
pahassa. Sosiaalisessa mediassa voi [6ytaa vertaistukea, mutta se voi myds luoda paineita, jotka vai-
kuttavat itsetuntoon. Teknologia on luonut lisad mahdollisuuksia l6ytaa toita, paasta toéihin ja tehda
Nuorten mielesta on tarkea I6ytda tyd, josta nauttii joka paiva. Nuoret kuitenkin ovat huolissaan ta-
loudellisesta tilanteestaan. Nuoret haluavat vaikuttaa ty6llaan positiivisesti yhteiskuntaan ja toisiin
ihmisiin. He ovat kekseliditd, lojaaleja, yrittdjahenkisia ja omistautuneita tekemaan maailmasta pa-
rempaa paikkaa. (Seemiller & Grace 2019, 49-51, 214-217, 227-228.)
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limastonmuutos
+ resilientti organisaatio
+ kestdvat tyotilaratkaisut

+ psyykkinen ja fyysinen
Teknologian kehittyminen tydturvallisuus huomioon
+ digitaalisuus muuttaa tyonteon  + vastuullisuus rekrytoinnin valttina

tapoja ja luo uusia palveluja

+ tekodly automatisoi tyota

« esineiden internet

+ reaali- ja virtuaalimaailmojen
yhdistyminen

- tybnteon paikan laajeneminen

Ikdantyva ja monimuotoistuva tyovaesto
+ tydpaikkojen ikdrakenne laajenee

Talousjdrjestelman kestavyys €
- tydurat pidentyvat

+ epdvakauden aika, demokratian kriisi
+ omavaraisuuden kasvu + tydvoimapula monipuolistaa etnisesti
+ kestavd ja oikeudenmukainen talous + hyvinvoinnin ylldpidon haaste:
+ sosiaalisen pddoman uusintaminen huomiota tydkyvyn ylldpitoon

Ajattelu- ja toimintatapojen muutos
+ voimavaraldhtdisyys

+ moderni johtaminen - itsensdkin

+ verkostomaisuus - hybridityd

+ tydurien ja tydnteon moninaisuus

KUVA 4. Tulevaisuuden muutokset ja niiden vaikutus tyéhyvinvointiin (Manka & Manka 2023)

Mielenterveyden hairiét ovat suuri syy nuorten aikuisten tydkyvyttdmyyteen, ja niiden esiintyminen
tulee lisdantymaan Euroopassa (Mattila-Holappa 2018, 22). Taman lisaksi on monia muitakin haas-
teita ja muutoksia (KUVA 4.), joita nuoret ja tyéelama tulevat kohtaamaan. 2030-luvulla hyva ty6-
eldama on mahdollista, vaikka maailmanlaajuiset muutosvoimat ovat suuria ja ennalta-arvaamatto-
mia, joten niitd tulee tarkastella uusin ajattelu- ja toimintatavoin. Tama edellyttda vanhoista tyota-
voista oppimista seka osaamisen, tiedon ja luovuuden parempaa hyddyntamistd. Tyodntekijan vastuu
omasta hyvinvoinnista korostuu entisestdan. Tyéhyvinvointia pitda tukea uusilla ratkaisuilla. Esimer-
kiksi tybaikajoustot ovat tarkeitd nykyisen ja tulevan tyévoiman tarpeiden vastaamiseen. Tyéela-
massa keskeista on tydkyvyn yllapitdminen, mielenterveyden huomioiminen ja osaamisen jatkuva
kehittéminen. Ikdantyvan tydvoiman osuuden kasvaessa on tarpeen monipuolistaa tydpaikkoja.
Osaamisen kehittdminen ja elinikdinen oppiminen ovat keskeisia ty6eldman muutoksessa. Entista
enemman tullaan korostamaan itsensa johtamisen ja sosiaalisten taitojen merkitysta. (Manka &
Manka 2023, luku 1.1.)

Ilmastonmuutoksen vaikutukset ulottuvat laajasti ty6eldmaan, vaikuttaen tydn turvallisuuteen, tuot-
tavuuteen ja ihmisten tyékykyyn. Tulevaisuuden tydeldman kannalta ratkaisevaa on, kuinka nopeasti
kykenemme vastaamaan kriiseihin. Organisaatioiden on ymmarrettdva, ettei pelkka tuottavuuden ja
tehokkuuden tavoittelu riita. Tarvitaan kykya sopeutua ja uudistua ilmastonmuutoksen muokkaa-
massa toimintaymparistdssa. Tama edellyttda talouden rakenteiden, organisaatioiden toimintamal-
lien ja henkildstopolitiikan uudistamista sekda muutoksia liiketoimintaan, johtamiseen ja tyémalleihin.
Tulevaisuudessa tulee korostaa kestavaa talousajattelua ja tyéelaman kehittdmista. (Manka & Manka
2023, luku 1.1.)
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4 BIKETAXI OY

Biketaxi Oy on Kuopiossa vuonna 2016 perustettu taksialan yritys, joka pyrkii tarjoamaan asiakkail-
leen ekologisia taksikyyteja kaupungin sisdlld. Takseina toimivat sahkékayttoiset polkupydrat, joiden
kyytiin mahtuu 2-3 ihmista kerrallaan. Yritys toimii Kuopiossa, Joensuussa, Jyvaskyldssa, Savonlin-
nassa, Porissa, Turussa, Helsingissa, Oulussa, Tampereella, Lappeenrannassa, Mikkelissa ja Lah-
dessa. Kesaisin yrityksessa tydskentelee yhteensa noin 140 tyéntekijad. Tyontekijan keskimaarainen
tuntiansio on 14,6 euroa. Tyoajat keskittyvat erityisesti viikonloppuihin ja 6ihin, silla silloin taksipal-
veluille keskusta-alueella on eniten tarvetta. Tyypillisia asiakkaita ovatkin viikonloppuisin erityisesti
viihteella kavijat. Tyontekijat ovat nuoria taysi-ikdisid noin 18-30-vuotiaita, yleensa opiskelijoita,
jotka ty6skentelevat kesdlomansa aikana. Ty6nantaja voi perua tyévuoron 24 tuntia ennen sen al-
kua huonojen saadolosuhteiden takia. Esimerkiksi vesisateella ei ole paljon asiakkaita liikkeella, eika
talldin ole jarkevaa olla ajossa. Tydsopimukset ovat lyhyita — pdivasta neljdgan kuukauteen. Tydsopi-
mukset tehdaan pdaasiassa kevytyrittajasopimuksina. (Keihdnen 2023.) Kevytyrittdja on itsendinen

toimija, joka kayttaa laskutuspalvelua tyémarkkinoilla (Rope 2020, 42).

Yrityksen kilpailijoita ovat normaalit taksit. Pydrataksilla ei ole kdytannéllistd kulkea pitkaa matkaa,
mutta lyhyelld matkalla se voi olla hyédyllinen. Etuna on esimerkiksi se, ettd pyorataksilla paasee
mahdollisesti lyhyempaa reittia keskustan lapi, ja etta pydrataksi voi tulla normaalia taksia [ahem-
mas asiakasta. Asiakkaita taytyy kuitenkin houkutella paljon. He ovat usein tottuneita kayttdmaan
perinteisten taksiyritysten palveluita, eivatka valttdmattd oma-aloitteisesti kysy kyytid. Kyydin hinta
perustuu aikaan, kuten normaaleissakin takseissa. Yrityksen liikevaihto on yli 300 000 euroa, ja liike-
voitto yli 20 000 euroa (Finder julkaisuaika tuntematon). Yritys on saanut vuosien aikana paljon eri-
laisia tunnustuksia — viimeisimpana jo kolmatta kertaa mydnnetty Parasta palvelua -palkinto (Bi-

ketaxi Oy julkaisuaika tuntematon).

Jokaisella kaupungilla on oma yrittdjansd, joka vastaa seka palvelun toimivuudesta etta tyénteki-
joista. Osa yrittdjistd on ensin itse ajanut séhkopyorad, minka jalkeen avannut toiseen kaupunkiin
pyorataksipalvelut. Heilla ei valttdmatta ole entuudestaan kokemusta esihenkiléna toimimisesta,
mika vaistamattd nakyy heidan toiminnassaan. (Keihdnen 2023.) Heidan tulee olla perillda muun mu-
assa tydlainsdadanndstd, silld he ovat vastuussa tyontekijoistaan. Yrittéjat toimivat myds esihenki-

16ing, joten on tarkeda kunnioittaa tydntekijoitadn, olla Idsna ja kuunnella heitd joka tilanteessa.

Yrityksen vahvuutena on sen ainutlaatuisuus. Eteldn lomamatkoilla voi hypata riksan kyytiin, mutta
Suomessa vastaavan eldmyksen voi kokea ainoastaan Biketaxin avulla. Keihdsen (2023) mukaan
nakyvinta toiminta on Kuopiossa, mista yritys on saanut alkunsa. Heikkoutena on niin asiakkaiden
kuin tyontekijéidenkin vahdisyys. Uusimmissa kaupungeissa tydntekijoita on haastavaa loytaa, silla
yritys on monille vield melko tuntematon. Téman takia pyorat eivat ndy aktiivisesti kaupunkien katu-
kuvassa, minkd seurauksena asiakkaat eivat saa tietoa toiminnasta eivatka mahdollisesti |6yda pal-
velua tarvittaessa. Mahdollisuutena on laajentaa toimintaa muihinkin kaupunkeihin. Yritykset voivat
ostaa oman mainoksensa polkupydran kylkeen, jolloin ne saavat itselleen nakyvyytta katukuvassa.

Uhkana on, ettd sponsorit eivat kiinnostu yrityksestd, jolloin yritys ei saa mainosrahaa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen etenemista kasitelladn maarallisen tutkimuksen eri vaihein. Lisaksi tarkastellaan sita,
mitd eri osa-alueita maaralliseen tutkimusprosessiin sisaltyi. Tutkimuksen eteneminen alkaa mene-
telmaosiolla, jossa perehdytdan tarkemmin maaralliseen tutkimukseen ja sen etenemiseen. Tutki-
muksen toteutuksen kasittelyssa tarkastellaan tutkijan omia valintoja aineistonkeruun ja analysoin-
nin menetelmista ja niiden syistd. Maarallisen tutkimuksen jalkeen kdydaan lapi myos tutkimuksen
eettisid kysymyksia ja toimintoja, joissa syvennytaan perusteellisemmin tutkimuksen eettisiin nakoé-
kulmiin ja tutkimuksen luotettavuuteen.

Tutkimuksen kohteena oli kartoittaa yrityksen tydntekijdiden tydhyvinvointia, erityisesti tydtyytyvai-
syytta. Tyotyytyvdisyyden ollessa hyva, ty6 on laadukkaampaa ja tuottavampaa seka tydntekija viih-
tyy tydssaan, jolloin tyépaikka on houkutteleva. Tulosten avulla voidaan vastata kysymykseen “Mika
on yrityksen tydntekijdiden tydhyvinvoinnin tila”. Vastausten perusteella etsittiin myos kehityskoh-
teita, jolloin yritys voi hyddyntaa resurssejaan tehokkaammin. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui maa-
rallinen tutkimus ja aineistonkeruumenetelmaksi kyselytutkimus, silld tutkimuskysymykset eivat vaa-
tineet syvallista ymmarrysta tai monimutkaisia ilmi6itd, vaan niita voitiin selvittda tehokkaasti nu-
meerisella tiedolla suurelta joukolta. Yritys on toteuttanut vastaavanlaisen kyselyn edellisind vuosina.

Kysely pohjautuu edellisen vuoden 2022 kysymyksiin ja opinnéytetydn teoriaan.

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, eli kyseessa oli koko perusjoukon tutkiminen. Perus-
joukko tarkoittaa tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta halutaan kerata tietoa (Heikkila 2014,
12). Tavoitteena oli saada mahdollisimman moni yrityksen tyontekija vastaamaan kyselyyn. Yrityk-
selld on toimintaa vain kesdsesongin aikaan, joten tydntekijat voivat vaihtua vuosittain. Tarkoituk-
sena oli samassa selvittda kyseisten tyontekijoiden mielenkiintoa tydskennella yrityksessa myos ensi
vuonna, jotta varmistetaan yrityksen houkuttelevuus. Tutkimus toteutettiin muuten taysin anonyy-

misti, paitsi tydntekijan piti ilmoittaa tydskentelypaikkakuntansa.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimustavaksi valittiin maarallinen tutkimus, silla tutkimuksella haluttiin selvittda tydntekijdiden
kokemuksia ja kasityksia tydhyvinvoinnista seka niiden jakautumista tydyhteison keskuudessa. Maa-
rallisen tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa ja vertailla tédssa tapauksessa tydhyvinvointia, erityi-
sesti tyotyytyvaisyyttd, jotta sité voidaan kehittda. Tama tutkimusmenetelma on hyddyllinen silloin,
kun pyritaan selvittdmaan, kuinka suuri osuus tai kuinka usein tietty ilmio esiintyy. Menetelma antaa
kuvauksen erilaisten ominaisuuksien suhteista ja mahdollistaa kokemusten kartoittamisen. (Vilkka
2021a, 23.) Nain voidaan selvittaa prosenttiosuuksia ja lukumaarid. Heikkilan (2014, 15) mukaan
maarallisen tutkimuksen avulla voidaan usein hahmottaa nykyista tilannetta, mutta se jaa riittdmat-
tdomaksi syiden selvittdmiseen. Taman takia tutkimuksessa oli myds hieman laadullista menetelmaa
eli avoimia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla tavoiteltiin selittdvampaa ja syvallisempda tietoa, joka
tukisi vastaajien nakemyksia ja ajatuksia. Avointen kysymysten avulla I16ydettiin tydntekijdiden omia

ratkaisuja ongelmiin.
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Tutkimuskysely tehtiin yhdistden edellisen vuoden 2022 kyselyn kysymyksid, ja osittain kaytettya
teoriaa tyohyvinvoinnista ja nuorista tyéntekijoistd. Maarallisen tutkimuksen avulla selvitettiin ta-
manhetkinen hyvinvoinnin tila ja I0ydettiin kehittamiskohteet. Tavoitteena oli mallintaa tydnantajan
houkuttelevuutta, ja varmistaa tyontekijéiden saatavuus ja kiinnostus tyopaikkaa kohtaan tulevai-
suudessa. Tutkimuksen tavoitteeseen liittyi keskeisesti, ettd nykyiset tyontekijat viihtyivat tydssaan,
haluaisivat hakea tydhén myds seuraavana vuonna ja kertoisivat positiivisesti tydpaikasta tutuilleen.
Maarallisesta tutkimuksesta saatava numeerinen tieto teki tulosten tarkastelusta helpompaa. Luku-
jen vertailusta saatiin selkeampi kasitys kehitettdvista kohteista, ja niiden avulla voitiin vertailla myos
kaupunkikohtaisia vastauksia. Kaupunkikohtaiset vastaukset olivat erityisesti yrittdjille tiedoksi. Tut-

kimuksen tuloksia voi kayttaa pohjana ensi kesén tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin yllapidossa.

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselytutkimus. Kyselylomaketutkimus soveltuu hyvin isolle
maaralle ja eri paikoissa oleville vastaajille (Vilkka 2021b, 94). Kyselytutkimus valittiin aineistonke-
ruumenetelmaksi, koska haluttiin saada yleiskuva yrityksen ty6tyytyvaisyydesta ja kartoittaa kaikkien
tyontekijdiden mielipide. Matalan kynnyksen toteutustapa lisdisi vastaajamaaraa, mika puolestaan
edistaisi tutkimuksen luotettavuutta. Kyselylomakkeessa jokaisen kysymyksen tulee olla tarpeellinen,
jotta niiden informaatioarvo on suuri (Heikkila 2014, 30). Tutkimuskyselyn avulla saatiin vastaukset
kerattya vaivattomasti suurelta joukolta eri paikoissa olevia ihmisia. Vilkka (2021a, 70) kirjoittaa,
ettd kyselyjen tavoitteena on kerdta tieto mahdollisimman tarkalla mittauksella. Henkildstotyytyvai-
syyttd mitataan yleensa kyselylld, jossa arviointiasteikko on 1-5. Tulokset voidaan ryhmitelld koko-
naisuuksiksi, joiden avulla saadaan selville kehittamista vaativat asiat. Tulokset voidaan jakaa myos
kunkin vaittaman keskiarvoksi. Vastausaktiivisuuden olisi hyva olla yli 70 %, ja jos se jaa alle 40 %,

niin johtopdatoksia ei voida tehda. (Kauhanen 2016, 60.)

Ty6hyvinvoinnin kysely (LIITE 1) oli jaettu neljaan kategoriaan: tydymparistd, tydyhteiso, esihenkild-
tyoskentely ja tyotyytyvaisyys. Yhteensa vaittdmia oli 52. Kategorioissa oli 12—-14 vaittamaa, joille
annettiin arvosana 1-5 sen mukaan, kuinka samaa mielta vastaaja oli vaittdmistd. Kyselyssa numero
5 edusti parasta arvosanaa ja taysin samaa mieltd olemista, kun taas numero 1 edusti huonointa
arvosanaa ja tdysin eri mieltd olemista. Vaittdmat perustuivat tyéhyvinvoinnin teoriaan ja edellisen
vuoden kysymyksiin. Vaittamista laskettiin keskiarvot ja keskihajonnat. Jokaisen kategorian jalkeen
oli yksi tai kaksi vapaaehtoista, avointa kysymysta seka lopuksi kokonaistyytyvéisyyden pisteytys
asteikolla 1-100. Kyselyn avointen kysymysten avulla vastaajat pystyivat tarkastelemaan omaa tyon-
tekoaan ja esittdmdaan kehitysideoita tydnantajalle. Heikkildn (2014, 18) mukaan avoimiin kysymyk-
siin jatetaan helposti vastaamatta. Tyéhyvinvoinnin kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin vastasi
noin 20-30 henkilda 80:std. Nama kysymykset olivat vapaaehtoisia, jolloin vastaaja pystyi jattamaan

ne tyhjaksi. Vastauksia on avattu sanallisesti tulosten yhteydessa.

Kysely toteutettiin 1.-20.8.2023, eli se oli auki kaksikymmentd pdivaa, kuten yrityksen aiemmat ky-
selytkin. Yrityksen 140 tydntekijoista kyselyyn vastasi 77 ihmista eli 55 % tyontekijoistd. Yrityksen
omistaja valitti kyselylomakkeen linkin yrittdjille, jotka valittivdt sen edelleen omien kaupunkiensa

tyontekijoille. Kyselyyn vastattiin yksityisen linkin kautta, mika ohjasi vain linkin saaneet vastaamaan
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kyselyyn yrityksen nettisivuille. Tulokset kerattiin Excel-taulukkoon, johon oli koottu vaittamat, arvi-
oinnit kaupunkikohtaisesti ja yleisesti seka keskiarvot ja keskihajonnat. Tarkoituksena oli saada kau-
punkikohtaisia vastauksia yrittdjille, mutta my&s yleiskuva yrityksen kaikkien tyéntekijdiden viihty-
vyydesta ja tyytyvaisyydestd, silla tdssa opinndytetydssa tuloksia analysoitiin yhdessa. Talléin var-

mistetaan koko yrityksen houkuttelevuus ja tyontekijoiden saatavuus pitkalla aikavalilla.

5.3 Analysoiminen

Maaralliseen tutkimukseen sisaltyi myds aineiston kasittely, joka tapahtui kyselylomakkeen sulkeutu-
misen jalkeen. Vastaukset kirjattiin yksitellen Excel-taulukkoon jokaiselta henkil6lta, jolloin pystyttiin
tarkastelemaan tuloksia prosentteina ja muuttamaan ne kaavioiksi. Tutkimuksessa kyselytiedot tal-
lennettiin ja analysoitiin, jotta niitd voitaisiin tarkemmin tarkastella mydhemmassa ajankohdassa.
Aineiston kasittelyvaiheet ovat keskeisia tutkimuksen onnistumisen kannalta, koska ne mahdollista-
vat aineiston jarjestamisen, analysoinnin, luokittelun ja tulkitsemisen (Honkasilta julkaisuaika tunte-
maton). Tutkijan oli ensisijaisen tarkeaa olla avoin ja puolueeton aineiston tulkinnassa, kun samalla
etsii erilaisia nakdkulmia. Tasta syysta tutkija voi vastata tutkimuskysymyksiin ja saavuttaa tutki-
muksen tavoitteet eli selvittaa tydhyvinvoinnin tilan. Jotta tutkija pystyi syventymaan tutkimusaihee-
seen ja léytamaan uusia ndkokulmia ja kehitysmahdollisuuksia, taytyi aineiston kasittelyyn panostaa

aikaa ja vaivaa.

Maarallisessa tutkimuksessa analyysi on perustuva lukumaariin ja kaavoihin, jotta ymmarretaan
muuttujien vaihtelua (Vilkka 2021a, 141). Tuloksia ja niista laskettuja keskiarvoja tarkasteltiin yh-
dessa toimeksiantajan kanssa syyskuussa. Samassa yhteydessa kiinnitettiin huomiota vastausten
keskimaaraista pienempiin keskiarvoihin, jotta I8ydettiin kehittdmiskohteita. Vaittamien arvoille las-
kettiin my6hemmin myds keskihajonta, silla se on keskeinen tunnusluku, joka kuvaa datan hajontaa
ja antaa tietoa siitd, miten havaintoarvot sijoittuvat muuttujan keskiarvon ympérille (Suomen viralli-
nen tilasto (SVT)). Excelissd muodostettiin kaaviot, jotka esitetdan ja tulkitaan tdman opinndytetydn
tuloksissa. Tulokset raportoitiin neljassa kategoriassa. Kehityskohteissa nostettiin esille erityisesti

tyotyytyvaisyyteen liittyvat asiat.

Kyselyn tietoja kuvailtiin monipuolisesti, jotta saatiin selked kuva tydhyvinvoinnin tilasta. Kokonaisar-
vioissa tarkasteltiin vastaajien arvioita tydhyvinvoinnin eri osa-alueista, ja niihin sisdltyi esimerkiksi
keskiarvoja ja prosentuaalisia jakaumia eri kysymyksista ja osioista. Tuloksissa myos vertailtiin kes-
kenaan jonkin verran eri kaupunkeja, osa-alueita ja edellista vuotta, jotta tunnistettiin muutoksia ja
kehitystd. Tuloksista voitiin tunnistaa vahvuudet ja heikkoudet. Lisdksi avointen kysymysten vas-
tauksia analysoitiin yhdessa vaittamien tulosten kanssa. Nama kuvausmenetelmat auttoivat organi-
saatiota ymmartamaan paremmin tyéhyvinvoinnin kyselyn tuloksia ja tekemaén tietoon perustuvia

paatoksia tyépaikan parantamiseksi.

Tavoitteena oli kartoittaa mielipiteiden jakaantumista perusjoukon kesken, joten erilaiset asteikot
toimivat hyvin. Likertin 5-portainen asteikko on hyva valine mitata asenteita. (Vilkka 2021a, 70). Ky-
selyssa hyddynnettiin 5-portaista asteikkoa, jossa 5 arvosana oli paras ja vastasi tdysin samaa mielta
olemista ja arvosana 1 oli huonoin ja vastasi taysin eri mielta olemista. Arvosana 3 miellettiin tassa

kyselyssa tyydyttavaksi. Kaaviot on muodostettu pylvasdiagrammein, minka yhteydessa nakyvat
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prosenttijakaumat. Kaavioiden avulla tulosten ymmartaminen on helpompaa. Lisdksi on mitattu vait-
tdmien keskiarvot ja keskihajonnat. Vaittamilla pyrittiin vastaamaan suoraan tutkimusongelmaan ja -
kohteeseen tutkitun aineiston avulla. Avoimet kysymykset auttoivat tdydentamaan vastauksia koh-

dissa, joita ei ollut huomioitu, ja joista haluttiin enemman tietoa. Vastauksia tarkasteltiin yksityiskoh-

taisesti, mutta tarkeampaa tutkimuksen kannalta oli muodostaa kokonaiskuva.

5.4 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytety6n prosessin tulee olla kokonaisuudessaan luotettava, eika siind saa olla sisaisia ristirii-
toja (Vilkka 2021a, 185). Kokonaisluotettavuus varmistetaan patevyydella (validiteetti) ja luotetta-
vuudella (reliabiliteetti) (Vilkka 2021b, 223). Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuskysymysten on ka-
tettava koko ongelma ja mitattava oikeita asioita. Korkea vastausprosentti ja perusjoukon tarkka
maadrittely edesauttavat tutkimuksen toteutumista. Mitattavat kasitteet ja muuttujat tulee olla tarkoin
maaritelty. Reliabiliteetti tarkoittaa, ettd tulosten on oltava tarkkoja ja toistettavissa. Ajasta, paikasta
ja tekijasta johtumatta tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia. Otoksen tulee edustaa koko perus-
joukkoa. (Heikkild 2014, 27-28.)

Aineiston eettisyys tulee huomioida koko tutkimuksen ajan — aineiston kokoamisesta sen havittami-
seen. Tarkedaa on myos informoida aineiston tarkoituksesta ja kokoamisesta lapindkyvasti, unohta-
matta lahdekriittisyyttd. Itsemaaraamisoikeus tarkoittaa, etta kyselyyn vastaaminen tulee olla vapaa-
ehtoista. Vastaamisesta pystyi kieltdytymdan, ja sen voi keskeyttad. Samalla varmistetaan vastaajien
tietojen kasittely. Henkil6tietoja on hyva keratd mahdollisimman véhén, jotta yksityisyyden suoja on
turvattu. (Vilkka 2021a, 115-117.)

5.4.1 Patevyys

Opinnaytety6n tutkimuksen patevyytta varmistettiin valitsemalla asianmukainen tutkimusmenetelma.
Aineistonkeruumenetelma valittiin huomioiden tutkimuksen tavoitteet, jotka kartoittavat yrityksen
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilan. Tutkimuksen patevyytta pyrittiin vahvistamaan myds valit-
semalla sopiva aineistonkeruumenetelma. Tutkimuskyselya kaytettiin valittuna menetelmang, silla
sen avulla voitiin tavoittaa suuri joukko hajallaan olevia ihmisia ja kartoittaa heidén tuntemuksiaan.
Yritys on ennenkin toteuttanut vastaavanlaisen kyselyn, joten se oli tuttu menetelma. Tutkimusme-
netelmallad voitiin mitata oikeaa asiaa eli tutkimuskohdetta ja -ongelmaa. Tarkeaa oli valita kyselyyn
oikeat kysymykset. Opinndytetyéhdn muotoiltiin vaittamat, jotka varmistivat, etté tutkimus kohdistui
tasmalleen siihen, mita sen oli tarkoitus mitata. Avoimilla kysymyksilla saatiin suoraan ndkemyksia
kehittédmiskohteista. Kyselytutkimus oli suunniteltu niin, etta siihen olisi erittdin nopea ja helppo vas-
tata. Lyhyempi kyselylomake on kateva, silla vastaajissa tapahtuu helposti kato, mikali kysymysten
maara on liiallinen (Heikkila 2014, 18).

5.4.2 Luotettavuus

Kyselytutkimus ja saatekirje lahetettiin yrityksen kaikille tyéntekijbille sahkdpostitse. On myds mah-
dollista, etta kaikki eivat ole lukeneet tarpeeksi ajoissa sahkdpostiaan, johon kyselyn linkki heille toi-
mitettiin. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti myds vastausprosentti. Vastausprosentti oli 55 %.

Vastausprosentin toivottiin olevan korkeampi, jotta olisi saatu viela totuudenmukaisempaa kuvaa ja

parempia johtopaatoksia. Vaikka vastauksia olisi voinut tulla vield enemman, kyselyn vastaajamaara
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oli tarpeeksi suuri antamaan perustan johtopaatoksille tydhyvinvoinnin tilasta. Jokaisesta kaupun-
gista saatiin vastauksia kyselyyn. Luotettavuuden lisadmiseksi kyselytutkimuksen vaittamat muotoil-
tiin mahdollisimman selkeina ja helposti ymmarrettavina pitden tutkimuskysymykset mielessa. Kyse-
lylomakkeessa ei kaytetty esimerkiksi tieteellisid sanoja. Vaittamat muotoiltiin niin, etta arvosana 5
oli paras vaihtoehto jokaisessa kohdassa. Pyrkimyksena oli kehittda kysely, jonka vastausvaihtoeh-
dot ovat niin selkeitd ja helppoja ymmartaa, ettd tutkimuksen tulokset pysyisivat vakaina toistetta-
essa kyselyd. Opinndytetyoprosessin aikana kiinnitettiin erityistda huomiota tyon luotettavuuteen va-
litsemalla huolellisesti aineisto ja toimimalla Iahdekriittisesti. Tydssa varmistettiin, ettei tutkimus ole

ajasta, paikasta tai tekijasta riippuvaista, jolloin satunnaisuus minimoitiin.

Opinnaytety6n luotettavuutta vahvisti se, ettd jokainen vastaaja oli yrityksen tydntekija, silla ainoas-
taan linkin saaneet paasivat vastaamaan kyselyyn. Nain ollen tutkimus oli kokonaistutkimus ja edus-
taa perusjoukkoa. Tall6in tutkimus tarkasteli tasmalleen sitd kohderyhmaa, jota sen oli tarkoitus.
Tulosten oli tarkoitus antaa johtopaatoksia juuri kyseisen yrityksen tydntekijoista. Tutkimuskyselyn
osallistujien vastauksiin oli kuitenkin mahdollisesti voinut vaikuttaa olosuhteet ja vastaajan mieliala,
silla vastausaika ei ollut paikkaan, aikaan tai tilanteeseen sidonnainen. Tutkimustuloksiin on hyva
taman takia suhtautua hieman kriittisemmin. Tutkimuksen luonne ja tutkimusaihe eivét ole itsessdan

valttamatta vaikuttaneet tutkimuksen vastauksiin.

Opinnaytety6hon valittiin sopiva tutkimusmenetelma vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja tavoittei-
siin. Riittdvalla aineistolla saatiin jossain maarin yleistettavia tuloksia, mutta vastausprosentin takia
on hyva suhtautua tuloksiin harkinnanvaraisesti. Kokonaistutkimus edustaa kohderyhmaa mahdolli-
simman hyvin, joten otanta oli luotettava. Tulosten luottavuuden tarkastelussa on huomioitava, etta
otanta eli tdssé tapauksessa tyontekijat voivat vaihtua vuosittain, silla yrityksella toimintaa on vain
kesaisin. Lisaksi hyvinvointi on subjektiivinen kokemus. Asianmukaisilla analyysimenetelmilld varmis-
tettiin tutkimuksen toistettavuus, eli kysely on helppo toteuttaa tulevaisuudessakin. Tutkimusproses-
sia ja -menetelmia pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Opinndytetydssa esitet-

tiin kehityskohteita, joita yritys voi hyddyntda mydhemmin.

Opinnaytety6n suunnitteleminen ja kirjoitus aloitettiin jo kesdkuussa 2023. Henkilékohtaisten syiden
takia kirjoittamisessa oli taukoa syksylla 2023, joten ty6 valmistui kevaan 2024 aikana. Kuitenkaan
vastaukset tai tulokset eivat ole aikaan sidonnaisia, silla data on numeerista ja analyysi oli tallen-
nettu hyvin. Tulosten vertailu kaupunkikohtaisesti oli vaikeaa, silla eri kaupunkien vastausprosentit

vaihtelivat suuresti niiden eri tydntekijamadrien vuoksi.

5.4.3 Eettisyys

Opinnaytetytn eettisyys varmistettiin vapaaehtoisuudella, anonymiteetilla ja tutkimuksen tarkoituk-
sen avaamisella. Saatekirjeessa kerrottiin kyselyn tarkoitus, ja kyselyn olevan osa opinndytetyéta,
minka toivottiin lisddvan vastausprosenttia. Ndin ollen vastaajilla oli tarpeeksi tietoa tutkimuksesta,
ja he pystyivat paattdmaan tutkimukseen osallistumisesta tai kieltdytymisesta. Kysely ei ollut pakolli-
nen, mutta suotava, mikd ndkyi myds vastaajamaarassd. Nain kuitenkin itsemaadradmisoikeus tayttyi.

Vastaukset kasiteltiin anonyymisti eikd vastaajaa voitu tunnistaa, silld kyselyssa ei tarvinnut kertoa
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henkil6tietoja tai taustatekijéita, paitsi tydskentelypaikkakunta. Yrityksen ty6hyvinvoinnin kysely oli

ennestaan tuttu konsepti yrityksessa jo aikaisempina kesina tydskennelleille tydntekijoille.

Tutkimuksen tulee olla myds objektiivinen ja avoin (Heikkila 2014, 28-29). Tutkimus oli objektiivinen
eli puolueeton, silla tutkimuksen tulokset eivat olleet riippuvaisia opinndytetyon tekijasta. Tekijan

omat mielipiteet ja vakaumukset eivat vaikuttaneet tutkimusprosessiin. Tutkimus oli avoin, silla vas-
taajille kerrottiin kyselyn tarkoitus, ja opinndytetydssa tuotiin ilmi kaikki kaytetyt menetelmat. Tulok-

set ja johtopdatokset raportoitiin yleiselld tasolla.
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6 TULOKSET

Kysely osoitettiin Biketaxi Oy:n kaikille tyontekijoille. Kyselylomakkeessa (LIITE 1) oli vaittamia, joi-
hin vastattiin arvosanalla 1-5, jossa arvosana 5 oli paras ja tarkoitti, ettd oli vaittaman kanssa taysin
samaa mieltd, ja arvosana 1 oli huonoin vaihtoehto ja tarkoitti tdysin eri mieltd olemista. Taustateki-
joista kysyttiin, missa kaupungissa vastaaja tydskenteli. Tuloksia kasiteltiin suurimmaksi osaksi ylei-
selld tasolla, eikd kaupunkikohtaisia vastauksia padasiassa eroteltu toisistaan. Kysely oli jaettu nel-
jaan osioon, ja tuloksia on tarkasteltu osioittain. Jokaisen osa-alueen lopuksi oli avoin kysymys, jo-
hon sai vapaaehtoisesti vastata. Avoimista vastauksista oli mahdollista saada tietoa, jota ei valtta-
mattd vaittdmista saatu. Vaittdmia oli yhteensa 52, kun taas avoimia kysymyksia oli viisi. Lopuksi oli

kokonaistyytyvaisyyden mittari.

6.1 Analyysi

Tutkimuskyselyssa kohderyhmalta kysyttiin taustatiedoksi vain tyéskentelykaupunki. Vastauksia tuli
yhteensa 77. Suurimmat vastaajamaarat tulivat Kuopiosta ja Jyvaskylasta. Vastaajista 8 % oli Ou-
lusta, 1 % Mikkelista, 4 % Lappeenrannasta, 4 % Lahdesta, 10 % Turusta, 12 % Helsingistad, 5 %
Savonlinnasta, 8 % Tampereelta, 17 % Jyvaskylasta, 6 % Joensuusta, 6 % Porista ja 18 % Kuopi-
hes jokaisella kaupungilla on oma yrittdjansad, joka toimii esihenkilbasemassa, ja vastausprosentit
poikkeavat paljon toisistaan, joten yksikkdkohtaisia tuloksia ei kannata laajemmin vertailla. Eri kau-
punkien yrittdjat ovat saaneet omat tuloksensa, joten opinndytetytssa kartoitetaan ja tarkastellaan
Biketaxi Oy:n ty6hyvinvoinnin tilaa kokonaisuudessaan. Yrityksen omistaja Keihdsen (2023) mukaan
kaikki kyselyyn vastaajat olivat alle 30-vuotiaita ja suurin osa toisen asteen tai korkeakoulun kesalo-

malla tyéskentelevia nuoria.

Tulokset on laskettu vaittdmien keskiarvoina ja keskihajonnalla. Keskiarvo antaa yleisen kasityksen
lukujen keskimaaraisesta suuruudesta. Keskihajonta mittaa arvojen hajautumista keskiarvon ympa-
rilld. Se kertoo, miten kaukana keskimaarin havainnot ovat keskiarvosta. Mita pienempi keskihajonta
on, sita enemman keskittynyt on jakauma. Tulokset voivat antaa viitteita siitd, millaisia ndkemyksia
ja kokemuksia yksil6lld on omasta ja tyopaikan tydhyvinvoinnista. Valitut kaaviot kuvastavat joko
alhaisempia arvosanoja saaneita tai muuten tydn houkuttelevuuden kannalta merkittavia vaittamia.

Avointen kysymysten vastauksista on poimittu yleisimmin esiintyneita aiheita.

Toiveena oli saada kokonaistyytyvaisyydeksi vahintddn 90 %. Vuonna 2022 tulos oli ollut 85,5 %.
Tasta jaatiin vahan alle, silld kokonaistyytyvaisyys oli keskiarvollisesti 85,05 % vuonna 2023. Koko-
naistyytyvaisyytta ei ole laskettu riippuen vaittdmien tuloksista, vaan jokainen vastaaja sai itse antaa
arvosanan kokonaistyytyvaisyydestadn asteikolla 1-100. Vastaavanlainen tyytyvadisyysprosentti on
laskettu aikaisemminkin vuonna 2022 erillisend osana kyselyssa. Parhaimmat kokonaistyytyvaisyy-
den luvut olivat Kuopiosta, Lahdesta ja Mikkelista, joiden tyytyvaisyyden keskiarvot olivat kaikissa yli

95 %. Toki huomioitavaa on, ettd Lahdesta ja Mikkelista tuli véhan vastauksia.

6.1.1 Tydymparistd
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TAULUKKO 1. Tyéymparistdn vaittamat ja arvot

Keskiarvo Keskihajonta

Tunnen tydymparistdn turvalliseksi 4,44 0,79
TyoOresurssit ovat hyvat (mm. tyOvaatteet ja -valineet asianmukaisia) 4,36 0,71
Tyoergonomiasta on huolehdittu riittavasti 4,16 0,87
Tyotehtdvat ovat mieluisia 4,44 0,77
Mielipiteitdni kuunnellaan 4,64 0,58
Saan tarpeeksi apua 4,66 0,6
En koe hairintaa tai asiatonta kaytosta 4,19 1,01
Olen tyytyvainen palkkaukseen 3,68 1,09
Pidan tydnantajastani 4,75 0,49
Tyonantajan brandi on hyva 4,53 0,84
Tulisin mielelléni toihin ensi vuonna 3,78 1,25
Haluan tyoskennella esihenkildna ensi vuonna 2,53 1,47

Miten tyOymparistOa voisi parantaa?

Tydymparistoon liittyvia vaittdmia (TAULUKKO 1.) oli 12 kappaletta. Keskiarvollisesti korkein arvo oli
vaittdmalld “Pidan tydnantajastani”, ja taman vaittdman keskihajonta oli pienin, eli vastauksissa ei
ollut isoja poikkeuksia. Tama osoittaa, etta tydnantajaa arvostetaan. Eniten hajontaa oli vaittamassa
"Haluan tydskennelld esihenkildna ensi vuonna”, jossa myods keskiarvo oli pienin. Tama voidaan tul-
kita niin, etta tyontekijat eivat tassa tydelamansa vaiheessa halua ottaa niin suurta vastuuta, jota
esihenkilénd joutuu kantamaan. Kaikki eivat halua vélttdmatta koskaan kantaa vastuuta esihenkiléna
olemisesta. Seuraavaksi eniten hajontaa aiheutti "Tulisin mielellani téihin ensi vuonna”. Tasta on
vaikea paatella enempag, silla nuorilla ei valttdmatta ole vield selkeda jatkosuunnitelmaa tulevaisuu-

den tdiden suhteen.

Olen tyytyvadinen palkkaukseen
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KUVA 5. Tyytyvaisyys palkkaukseen

Palkkaukseen liittyvassa vaittamassa (KUVA 5.) oli toiseksi huonoin keskiarvo tyéymparistdn vaitta-

mista. Tassa vaittdmassa oli kolmanneksi eniten hajontaa. Vastaajista vain 27 % antoi parhaan



27 (41)

mahdollisen arvosanan, kun taas arvosanan 4 antoi 31 % ja arvosanan 3 antoi 26 %. Puolestaan 13
% antoi toiseksi huonoimman arvosanan ja 3 % antoi arvosanan 1. Tutkimusten mukaan nuoret
pitavat tyon sisaltoa ja tyon merkityksellisyytta palkkaa tarkeampdna. Taman takia olisi syyta kiinnit-
taa erityistd huomiota merkityksellisyyden tunteeseen ja siihen, mita tyo sisaltad. Lisaksi tydymparis-
tosta kysyttiin esimerkiksi turvallisuutta, tyOvaatetusta ja -valineistoa seka tybergonomiaa, joihin
oltiin keskimaarin tyytyvaisia.

Avoimeen kysymykseen “Miten tydymparistoa voisi parantaa” tuli 34 vastausta, joista muutamassa
luki “ei kehitettdvaa” tai oli viiva. Moni vastaajista toivoi pohjapalkkaa, erityisesti hiljaisille arkivii-
koille, mutta muutama kommentoi toivovansa lisdtietoa kevytyrittdjyydesta. Avoimissa vastauksissa

kavi ilmi, etta kevytyrittdjyys ei ollut kaikille mieluinen tyéskentelymuoto.
"Palkkausta voisi kehittda.”

"Palkkauksessa olis kiva olla jonkinlainen pohjapalkka niin etter ole ihan turhaan aja-

massa sifloin kun asiakkaita tulee huonosti.”

Lisaksi tydympdristén avoimen kysymyksen useammassa kohdassa toivottiin taukotilojen kehitta-
mista ja siisteyttd seka tyovarusteiden mukavuutta ja sadevarusteiden parantamista. Lisaksi mainit-

tiin vastauksia liittyen tiimitydskentelyyn, mainontaan ja maksupdaatteiden nettiyhteyteen.

6.1.2 Tydyhteisd

TAULUKKO 2. Tydyhteison vaittamat ja arvot

Keskiarvo Keskihajonta

Yhteishenki on hyva 4,62 0,59
Tunnen kuuluvani joukkoon 4,60 0,65
Tyokaverini ovat patevid tydssdan 4,47 0,77
Tyokaverini kayttaytyvat asiallisesti 4,68 0,59
Tyokavereiden kanssa on helppo kommunikoida 4,74 0,47
Tyokaverini ovat rehellisia 4,70 0,54
Tyokaverini antavat palautetta 4,12 0,96
Tyot jakaantuvat tasaisesti tyontekijoiden kesken 4,29 0,84
Tiimini on sopivan kokoinen 4,31 0,71
En koe kiusaamista 4,95 0,28
Tyopaikan viestinta ja tiedon kulkeminen on sujuvaa 4,45 0,74
Voisin suositella tyopaikkaa tutuilleni 4,32 0,99

Miten yritys voisi parantaa tyopaikkaa?

Tybyhteisosta kysyttiin 12 vaittamalld (TAULUKKO 2.) ja yhdella avoimella kysymyksella. Kyselyn
mukaan tyOyhteisdssa ei ole suurempia ongelmia. Tydkavereiden kanssa on helppo kommunikoida,
silld vaittdman keskiarvo oli 4,74 ja hajonta oli toiseksi pienin. Kiusaamisella on suuri vaikutus hyvin-
vointiin tydssa, joten yritykselld on oltava nollatoleranssi kiusaamisen suhteen (Tyd&terveyslaitos jul-
kaisuaika tuntematon b). Kyselyn vastausten perusteella tydyhteisdissa ei koeta juurikaan kiusaa-
mista, silla vaittdman keskiarvo oli 4,95. Vastaavasti tydyhteison vaittdmistd keskihajonta oli téssa

vaittdmassa pienin.
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KUVA 6. Palaute tydkavereilta

Keskiarvollisesti matalin tulos (KUVA 6.) oli tydkavereiden antamalla palautteella. Vastaajista 3 %
antoi arvosanan 1, kun taas arvosanan 2 antoi 1 % vastaajista. Arvosanan 3 antoi 21 % ja arvosa-
nan 4 antoi 32 %. Kuitenkin parhaan arvosanan 5 antoi 43 % vastaajista. Tydkavereilta saatu pa-
laute on tarkeaa, silla se lisaa tydon merkityksen kokemista ja tydstd innostumista (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 18, 72).
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KUVA 7. Ty6paikan ilmapiiri

Tydpaikan yhteishenki ja ilmapiiri on vastausten (KUVA 7.) perusteella hyva. Vastaajista 68 % antoi
parhaan mahdollisen arvosanan, eikd kukaan antanut huonoimpia arvosanoja 1 tai 2. Puolestaan 27

% antoi arvosanan 4 ja vain 5 % antoi arvosanan 3. Vastausten poikkeamattomuuden vuoksi myds
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vaittdman keskihajonta oli pieni. Positiivinen ilmapiiri on tarkeaa, silla se parantaa tydpaikan hyvin-
vointia, mika lisda tuottavuutta ja tydssa viihtyvyytta (Duunitori 2022). Vastauksista voidaan paa-
tella, etta yhteishenkea voi kuitenkin viela kehittda esimerkiksi yhteisollisyydella. Yhteisollisyys lisaa

yksilén sosiaalista hyvinvointia.

Avoimeen kysymykseen “Miten yritys voisi parantaa tyopaikkaa” tuli 22 vastausta ja muun muassa
ehdotuksia ilmapiirin ja yhteiséllisyyden lisaamisesta. Kauden alkuun ehdotettiin tutustumisiltaa esi-
merkiksi piknikin parissa. Lisaksi tuli myds ehdotuksia muun muassa perehdytyksesta ja ajokoulutuk-

sesta, markkinoinnista, sisdisesta viestinnastd, pohjapalkasta seka kevytyrittajyydesta.

"Enemman ahkeria tyontekijoitd. Hauskempaa ajaa porukalla. Hyvda myads yrityksen

kannalta ettd mahdollisimman monta liikenteessa.”
“Valilld tuntunut etter tyotd ole kaikille riksoille riittanyt. ”
“Isommalla kokoonpanolla vapaiden jarjestely olisi helpompaa.”

Avoimissa vastauksissa nékyi eri kaupunkien tyontekijamaarien vaihtelevuus. Tulevina kesina voisi
lisata kaikissa kaupungeissa tydpaikan markkinointia ja korostaa kyselyn hyvia tuloksia, jolloin saa-
tettaisiin saada enemman tyonhakijoita. Biketaxi Oy:n pydrien ndkyminen katukuvassa viestii tietoi-
suutta niin asiakkaille kuin tyénhakijoille yrityksen olemassaolosta. Myds hyvat tulokset tyohyvin-

voinnissa voivat auttaa yritysta tyontekijoiden rekrytoinnissa ja lisata yrityksen houkuttelevuutta.

6.1.3 Esihenkilétydskentely

TAULUKKO 3. Esihenkilétydskentelyn vaittamat ja arvot

Keskiarvo Keskihajonta

Olen tyytyvainen esihenkiloni toimintaan 4,49 0,62
Esihenkiléni on aktiivinen ja naytti mallia tyonteosta 4,47 0,88
Esihenkilo kuuntelee tyontekijoiden mielipiteita 4,66 0,6
Esihenkild ottaa hyvin vastaan kritiikkia 4,56 0,66
Saan tarpeeksi usein palautetta 4,19 0,9
Tyallani on selkedt esihenkilon asettamat tavoitteet 4,32 0,95
Tavoitteet ovat realistisia 4,36 0,9
Esihenkild tekee pdatokset sopivassa ajassa 4,18 0,97
Luotan esihenkilooni 4,77 0,6
Esihenkiloni kdyttaytyy ammattimaisesti 4,70 0,67
Pystyn kertomaan huolistani esihenkildlleni 4,55 0,75
Esihenkilodni saa hyvin yhteyden 4,75 0,54
Saan helposti apua 4,75 0,49
Sain riittavan perehdytyksen tyohon 4,65 0,7

Kuinka esihenkil voisi parantaa toimintaansa?

Kaupunkikohtaisissa vastauksissa oli jonkin verran eroja esihenkilén tyéskentelyyn liittyvissa vaitta-
missa, joita oli yhteensa 14 kappaletta. Naistékin yrittdjat ovat saaneet tarkasteluun omat henkil6-
kohtaiset tuloksensa, jotta tietavat, missa kohdissa kehittad erityisesti toimintaansa. Esihenkil6tyds-

kentely on kokonaisuudessaan hyvalla tasolla. Kaikkien vaittamien (TAULUKKO 3.) keskiarvot olivat
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yli 4 ja keskihajonnat olivat alle 1. Luottamus esihenkilén toimintaan sai osiossa korkeimmat pisteet
4,77. Kyseisen vaittdman keskihajonta oli kohtalaisen pieni. Yksittdiset arvosanat 1 ja 3 ilmenivat
vastauksissa, mutta muuten suurin osa vastaajista antoi arvosanan 5. Eniten kehittamista koettiin
palautteenannossa ja paatosten tekemisessa sopivassa ajassa. Keskihajonnallisesti huomiota vaatii
myos esihenkilén toiminta tavoitteiden asettamisessa, ja niiden realistisuudessa. Jonkin verran jaa-
tiin kaipaamaan esihenkildn aktiivisuutta ja mallia tydnteossa. Kehityskohteisiin voi nostaa sisaisen
viestinnan, johon kuuluu tiedonkulku ja vuorovaikuttaminen. Palautteen saamisen on tutkitusti to-
dettu nostavan motivaatiota.

Avoimeen kysymykseen “Kuinka esihenkild voisi parantaa toimintaansa” tuli 23 vastausta, joissa oli
kehuja omista esihenkildista, mutta myds huomionarvoisia ideoita. Muun muassa yhteydenpidon

ajantasaisuudesta, palautteen antamisesta ja tyontekijéiden suoritustarkkuudesta tuli palautetta.
“Tydvuorot voisf ilmoittaa alemmin.”
"Hieman voisi selkedmmin ilmoittaa asfoista etukdteen.”

Selkeasti eniten kehittamista on tiedottamisessa asioista tarpeeksi ajoissa. Tama koski ldhes jokaista
kaupunkia. Paatosten tekemiseen, tydvuoroista ja muutoksista ilmoittamiseen seka tydntekijan ajan-
kayttoon tyossa liittyvissa asioissa toivottiin tiedottamista hyvissa ajoin. Tydvuoroluettelo on laadit-
tava vahintaan viikoksi eteenpadin, mutta se tulisi tehdd mahdollisimman pitkalle tulevaisuuteen ja
annettua kirjallisesti viimeistaan viikkoa ennen tydjakson alkua (Tydsuojeluhallinto julkaisuaika tun-
tematon). Nuoret arvostavat vapaa-aikaansa ja sen tasapainoa tydn kanssa, joten on ehdottoman

tarkeaa ottaa tama huomioon tydvuorojen suunnittelussa ja niiden ajoissa ilmoittamisessa.

6.1.4 TyoGtyytyvaisyys

TAULUKKO 4. Tyotyytyvaisyyden vaittamat ja arvot

Keskiarvo Keskihajonta

Tyoni on mielekasta 4,27 0,87
Saan tarpeeksi arvostusta tyostani 4,13 0,89
Tyoni on merkityksellista 3,87 1,06
Tyo ei ole henkisesti kuormittavaa 3,60 1,15
Tyo ei ole fyysisesti kuormittavaa 3,52 1,12
Tyodni on palkitsevaa 4,01 0,94
Minulla on hyvin motivaatiota 3,90 0,98
En tunne stressia tydstani 4,12 1,09
En koe uupumusta 3,82 1,21
Olen tyytyvainen tyomaaraani 4,29 0,9
Olen hoitanut tydni hyvin 4,43 0,77
Tyoni ei ole lilan haastavaa 4,58 0,68
Taitojani hyddynnetdan hyvin tydssa 4,17 0,92
Sain tasapainotettua hyvin tyon ja vapaa-ajan 4,26 1,04

Missa asioissa olisin voinut hoitaa tyoni paremmin?
Miten olisin voinut olla tyytyvaisempi tydhoni?
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Tyotyytyvaisyyden vaittamissa (TAULUKKO 4.) oli eniten hajontaa. Tyotyytyvaisyyden vaittamia oli
14 kappaletta, ja niihin sisaltyi muun muassa tydn merkityksellisyys, taitojen hyédyntaminen, oman
tydn hoitaminen, tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen seka tyon mielekkyys ja kuormittavuus.
Tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus saivat matalimmat keskiarvot. Ty6ta tehdaan aika paljon
viikonloppuisin yoaikaan, jolloin se hairitsee unirytmia. Yotyo voi johtaa uniongelmiin ja lisadntynee-
seen stressiin (Partonen 2023). Pitkittynyt stressi puolestaan voi johtaa tyduupumukseen (Virolainen
2012, 30). Stressin ja uupumuksen vaittamissa oli molemmissa vastauksissa paljon hajontaa, mika
viittaa siihen, etta niitd koetaan kohtalaisesti tydssa. Stressin hallinta on tarkeaa, silla se lisaa psyyk-

kista hyvinvointia ja ennaltaehkaisee tyduupumusta.

Tyoni on merkityksellista
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KUVA 8. Tyén merkityksellisyys

Tydn merkityksellisyyden vaittéman (KUVA 8.) keskiarvo oli 3,87. Vastaajista 31 % antoi parhaan
mahdollisen arvosanan, 39 % antoi toiseksi parhaan arvosanan ja 19 % antoi arvosanan 3. Sen si-
jaan 6 % antoi arvosanan 2, ja 4 % antoi huonoimman arvosanan 1. Vastausten hajonta oli téman
takia kohtalaisen jakautunutta. Tyon merkityksellisyyden kokeminen lisaa tyohyvinvointia. Kun tyoén-

tekijat kokevat tyénsa merkitykselliseksi, se vaikuttaa positiivisesti asiakkaiden kokemaan palveluun.
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TyOni on mielekasta
60%

50%
40%
30%

20%
10% l
00/0 — |

KUVA 9. Tyén mielekkyys

Tyon mielekkyydesta (KUVA 9.) 48 % antoi arvosanan 5. Vastaajista 36 % antoi arvosanan 4 ja 12
% antoi arvosanan 3. Arvosanan 2 antoi 3 % ja arvosanan 1 antoi myds 3 %, joten hajonta verrat-
tuna edelliseen vaittdmaan oli pienempi. Tyon mielekkyys on yksi tyotyytyvaisyytta lisaava tekija.

Jotta tyd koetaan mielekkdana, sen taytyy tuntua myos merkitykselliseltd. Tydn mielekkyyden vah-

vistaminen my0s edistda tyohyvinvointia pitkalld ajalla.

Minulla on hyvin motivaatiota
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KUVA 10. Motivaatio

Tyontekijdiden motivaatio oli vastausten (KUVA 10.) perusteella kohtalaisen hyva. Keskiarvollisesti
tulos oli 3,9. Vastaajista 31 % valitsi parhaan vaihtoehdon 5, kun taas vaihtoehdon 4 valitsi 36 % ja

vaihtoehdon 3 valitsi 26 %. Taysin eri mieltd vaittdman kanssa oli 3 %, ja arvosanan 2 valitsi 4 %.
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Ty6hyvinvoinnin kehittdminen parantaa motivaatiota. TyOyhteisolla ja esihenkilon palautteella on

merkittava vaikutus motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen, joten ne on huomioitu kehityskohteissa.

Sain tasapainotettua hyvin tyon ja vapaa-
ajan
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KUVA 11. Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino

Tydn ja vapaa-ajan vaittdamaan (KUVA 11.) suurin osa eli 58 % antoi parhaan arvosanan 5. Vastaa-
jista 18 % antoi arvosanan 4, ja 17 % antoi arvosanan 3. Taysin eri mielta oli 3 %, kun taas arvosa-
nan 2 antoi 4 %. Tutkimusten mukaan nuoret arvostavat vapaa-aikaansa entisté enemman. Peipo-
nen (2018) kirjoittaa, ettd haasteena on tasapainoilu muun eldman seka motivoivan ja kiinnostavan
tyon valilla. Tydeldman digitalisoituessa yhd enemmadn myds vapaa-ajan ja tyén raja hamartyy.
Mydskaan perinteiset, pitkat tydsuhteet samalla tydnantajalla eivdt enaa ole yleisid. Nuoret pohtivat

paljon tydpaikan ja tydtehtdvien vaikutusta omaan tyduraan. (Peiponen 2018.)

Tyobtyytyvaisyyden osiossa oli kaksi avointa vaittamaa “Missa asioissa olisin voinut hoitaa tyoni pa-
remmin” ja “Miten olisin voinut olla tyytyvaisempi tydhoni”. Ensimmaisen avoimen kysymyksen
avulla tyontekijat pystyivat reflektoimaan omaa toimintaansa, ja vastauksia siihen tuli 27 kappaletta.
Tekemisen itsearviointi mahdollistaa oman toiminnan kehittémisen tydssa (Jung 2020). Ensimmai-
seen kysymykseen tuli vastauksia sosiaalisen median hoitamisesta, asiakkaiden hankkimisesta ja
tybvuorojen lisadmisestd. Toiseen kysymykseen tuli 23 vastausta, ja niissa oli niin omaan itseensa

kuin my6s tydpaikkaan liittyvid vastauksia.

"Jos arkivuoroissa jaksaisin kyselld enemman porukkaa Kyytiin ja porukka myads tulisi

kyytiin, niin silloin olisin vield tyytyvaisempl.”

"Olisin voinut keksid enemmdn tapoja hankkia asiakkaita ja saada siten enemman
kyyteja.”

Jalkimmaisen avoimen kysymyksen vastauksissa toivottiin myds enemman myyntid, parempaa saatd

seka omasta jaksamisesta ja terveydesta huolehtimista. Lisaksi vastauksia tuli pohjapalkasta, tydn ja
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vapaa-ajan tasapainosta, koulutuksessa asetetuista odotuksista, tydn kuormittavuudesta, palautumi-
sesta ja tauoista tyopaivan aikana. Naista on tarkeaa kdyda ajantasaisesti avointa keskustelua esi-

henkilon kanssa.

6.2 Kehityskohteet

Tybhyvinvoinnin kehittdmisessa tyontekijalle tulee selkeyttdaa arvot ja tavoitteet heti, kun han aloit-
taa tyot. Tyohyvinvointia kannattaa mitata saanndllisesti, jotta tiedetaan ajankohtaisesta tilanteesta.
Tybhyvinvoinnin sdilyminen ei ole itsestadnselvyys, vaan se vaatii johtajilta ja esihenkildiltd resurs-
seja seka tyohyvinvoinnin tilan seuraamista ja kykya reagoida riittdvan ajoissa muuttuneisiin tilantei-

siin. Tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tulee sitouttaa koko henkildstd, jotta tuloksia saadaan aikaan.

Kehityskohteissa keskitytaan erityisesti tyotyytyvdisyyden kokemiseen ja parantamiseen. Kyselyn
perusteella keskeisimpia kehittamisen kohteita ovat sisdinen viestinta ja yhteiséllisyys. Molemmilla
on vaikutusta ty6tyytyvaisyyteen ja -viihtyvyyteen. Pienelld panostuksella ja aktiivisella seurannalla
voidaan saada aikaiseksi viela parempia tuloksia tulevaisuudessa. Muutoksilla voi joko sitouttaa

tyontekijoita tai aiheuttaa heille ylimaaraista stressia, joten huolellinen suunnittelu on tarpeen.

6.2.1 Sisdinen viestinta

Yrityksen sisdinen tiedonkulku ja vuorovaikutus ovat sisdista viestintaa (Joki 2021, 163). Siihen kuu-
luvat ajankohtaisista paatoksista ja tapahtumista ilmoittaminen, muutoksista tiedottaminen, tyéteh-
tavien ohjeistaminen, avoin keskustelu, palautteen antaminen seké ty6évuoroista ja palavereista tie-
dottaminen. Kaikista muutoksista ja tyontekijaa sitouttavista asioista on kerrottava mahdollisimman
ajoissa. Avoin keskusteluilmapiiri ja aktiivinen viestinta rakentavat ryhmédhenkeda. Nuoret arvostavat
vapaa-aikaansa, joten ajoissa tiedottaminen lisda tyotyytyvaisyytta ja auttaa sitoutumaan sovittuihin
asioihin. Laadukas sisdinen viestintd on myds yrityksen kilpailuetu, kun tyontekijat ovat perilla ty6-

paikan asioista, ja kuulevat ne suoraan esihenkildltd. Keskustelumahdollisuudet esihenkilon kanssa

ennaltaehkaisevat ongelmien syntymista ja vahentavat tyduupumuksen riskia. Positiivista palautetta
tulee antaa usein, ja korjaava palaute mahdollisimman nopeasti. Palautteen antaminen lisaa arvos-

tusta esihenkildd kohtaan ja viihtyvyytta tyossa.

6.2.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on yksi tydelaman taidoista (Kehusmaa 2023, 195). Heti kesén alussa kannattaa kayda
toimintatavat ja pelisaannot Iapi, jotta ne tulevat kaikille tutuiksi. Henkildstén osaamista hyddynta-
malla tyéntekijat padsevat osalliseksi vaikuttamiseen tydpaikalla. Henkildstda voidaan osallistaa an-
tamalla heille mahdollisuus esittad ehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Ndin he tuntevat pa-

remmin kuuluvansa joukkoon.

Nuorilla uskotaan yhteisdllisyyden helpottavan tydyhteiséon kiinnittymistd. Yhteisollisyyden avulla
tyosta tulee mielekkadmpaa. Yhteisollisyytta vahvistaa avoin ja kannustava ilmapiiri, jossa tydnteki-
lestaan yhteisollisyys lisda tydtyytyvaisyyttd. Tybpaikan ilmapiiri vaikuttaa suoraan asiakastyytyvai-

syyteen ja on toimivan tydyhteisén peruspilari (Manka & Manka 2023, luvut 3.5, 5.2).
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7 POHDINTA

Tybhyvinvoinnin teorialla pyrittiin syventamaan ymmarrysta aiheesta, sillda se muodosti tutkimuksen
keskeisen osan. Kohderyhmana oli toimeksiantajan tyéntekijat, jotka kaikki olivat alle 30-vuotiaita ja
tydskentelivat yrityksessa kesdn 2023 aikana. Yrityksessa tydskenteli nuoria aikuisia, joten heidan
elamantilanteisiinsa, tulevaisuudenndkymiinsa ja tilastoihinsa perehdytdan toisen teorian avulla. Ty6-
hyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden tilaa selvitettiin kyselylld, jonka avulla I6ydettiin myds kehityskoh-
teita. Toiveena oli saada suurempi vastausprosentti, mutta vastauksia saatiin kuitenkin riittavasti
tulosten tarkastelua varten. Tutkimuksen tekijalla ei ole tietoa siita, miten eri kaupungeissa tyonteki-

joitd motivoitiin vastaamaan kyselyyn.

7.1  Yhteenveto ja johtopaatokset

Ty6hyvinvoinnin tila on hyvalla tasolla, mutta tuloksista 16ytyi myos kehittdmiskohteita. Esihenkilén
tydskentelya ei lahdetty suuremmin analysoimaan, silla l&hes jokaisessa kaupungissa toimii eri esi-
henkilot, jotka olivat saaneet oman kaupunkinsa tulokset. En mydskdan kokenut kaupunkikohtaisen
vertailun olevan tarpeen, silla kyselyyn tuli eri vastaajamadaria eri kaupungeista, ja kaupungeissa
tyoskenteli eri maara tyontekijoita. Tyotyytyvaisyys on osa-alueista heikoimmalla tasolla, joten siihen
olisi hyva kiinnittaa viela enemman huomiota. Tyon mielekkyydelld ja merkitykselld on vaikutusta
motivaatioon, milla puolestaan on yhteys tyytyvaisyyteen. Tutkimuksen tuloksista esille nostamisen
arvoisia kehityskohteita ovat sisdinen viestinta ja yhteisollisyys. Nuoret tarvitsevat tiedon heita sito-
vista tyGasioista ajoissa, jotta voivat suunnitella vapaa-aikaansa. Myds tydyhteis6dn kiinnittyminen
on heille tarkeaa.

Nuoret arvostavat tydn merkityksellisyyttd, kuten opinndytety®n teoriaosuudessa todettiin. Silla voi
olla joissain tapauksissa jopa enemman merkitystd kuin palkalla. Vaikka palkalla onkin tarkea rooli
tyontekijan taloudellisessa turvallisuudessa, tydon merkityksellisyyden kokeminen vaikuttaa enemman
esimerkiksi motivaatioon, sitoutumiseen ja tyytyvdisyyteen. Kyselyn vastausten perusteella kuitenkin
palkkausta voisi kehittda, joten silld on suuri merkitys tyytyvaisyyden kannalta. Rahan puute voi ai-
heuttaa monelle huolenaiheita, mika voi puolestaan lisata ylimaaraista stressia. Nuorilla ei valtta-
matta ole tietoa tulevaisuudestaan, eli esimerkiksi siitd, voivatko tytskennella yrityksessa seuraa-

vana kesana.

Tulokset antavat tarkeaa suuntaa yritykselle seuraavaan kesaan. Yritys on esimerkiksi saanut hyvia
tuloksia tydnantajan bréndistd, joten tdta kannattaa hyddyntda markkinoinnissa ja potentiaalisten
tydnhakijoiden houkuttelemisessa. Henkilostétyytyvaisyys on suoraan yhteydessa asiakastyytyvai-
syyteen, joten tyontekijdiden hyvinvointiin on panostettava. Pienelld panostamisella on helppo pitad
tydntekijoiden motivaatiota ja viihtyvyytta ylla koko kesan. Kyselylomake on toimiva tutkimustapa
varmasti jatkossakin tydhyvinvoinnin tilan selvittdmiseen. Tarvittaessa tyytyvaisyytta voi selvittaa
ajankohtaisesti esimerkiksi pulssikyselylld. Pulssikyselyssa on muutama vaittama ja esimerkiksi yksi
avoin kysymys, joihin panostetaan ja kiinnitetédn huomiota joka viikon tai kuukauden jalkeen. Puls-
sikysely kannattaa ottaa kayttéén mahdollisimman pian tyén alkamisen jdlkeen, jotta siitd tulee

tyontekijoille rutiinia vastata.



36 (41)

Opinndytetyota voidaan pitaa eettisend ja luotettavana koko prosessin ajalta. Eettisyys varmistettiin
vapaaehtoisuudella ja anonymiteetilla. Vastaajille annettiin tarpeeksi tietoa kyselystd, jotta he pystyi-
vat tekemaan osallistumispaatoksen. Kyselyn vaittamat muotoiltiin selkeiksi ja ymmarrettaviksi luo-
tettavuuden lisadmiseksi. Vastausprosentti oli 55 %, mika tarjosi riittédvasti dataa johtopaatoksille
tydhyvinvoinnin tilasta. Jokaisesta kaupungista saatiin vastauksia, mutta vastausprosentin olisi toi-
vottu olevan korkeampi. Aineisto valittiin huolellisesti Iahdekritiikki huomioiden. Tutkimuksen suun-
nittelussa ja toteutuksessa pyrittiin minimoimaan satunnaisuus, ja varmistamaan, etta se oli rele-
vantti juuri kohderyhmalleen. Vaikka kyselyn vastausaika ei ollut sidoksissa paikkaan tai tilantee-
seen, vastaajan mielialalla ja olosuhteilla on voinut olla vaikutusta vastauksiin. Taman takia tuloksiin
oli hyva suhtautua kriittisesti. Tulokset eivat olleet aikaan sidottuja, silla ne perustuivat numeeriseen

dataan ja huolelliseen analyysin tallentamiseen.

7.2  Ammatillinen kasvu

Ammatillinen kasvuni on kehittynyt opinndytety6prosessin aikana. Olin jo ennen opinndytetyon teke-
mista kiinnostunut aiheesta, mista Iahtikin opinndytetydn idea. Osaamiseni tyéhyvinvoinnista syven-
tyi huomattavasti. Erityisesti innostuin tydtyytyvaisyydesta — toivonkin tydskentelevéni sen parissa
tulevaisuudessa. Paasin toteuttamaan ensimmaista kertaa yksin kokonaisen tutkimuksen, mista on
varmasti hy6tya tulevaisuudessa. Tutkimusta tuli tarkastella kriittisesti ja kyseenalaistaen, unohta-
matta jokaisen kohdan perustelua. Havaintojeni pohjalta huomasin tarpeen suunnitella tyétani en-
tista systemaattisemmin. Erilaisten tutkimusten tekeminen yhta laajassa mittakuvassa luonnistuu

varmasti jatkossa paremmin.

Tulevaisuudessa yritén saada tutkimuksen tulokset analysointiin heti kyselyn sulkeutumisen jalkeen.
Sitd ennen pitdisi saada teoria valmiimmaksi. Talla kertaa aikani ei riittényt, joten tulosten analysoi-
minen venyi reilun puolen vuoden paahan. Kyselytutkimuksen toteuttaminen onnistui yllattavan hy-
vin, vaikka olisin voinut vield tarkemmin miettia kyselyn osa-alueita ja vaittémia. Vaittamia oli va-
hemman kuin edellisvuonna, mita pidin tarkeand, silla vastaajakatoa tapahtuu helpommin, mikali
kysymysmaéra on liian suuri. Avoimet kysymykset olivat térkeitd, silla niiden avulla tydntekijoilla oli

mahdollisuus reflektoida omaa tydssa suoriutumistaan.

Opinnaytetytn aikana sain arvokasta oppia minulle sopivista tyénteon tavoista. Ennalta tiesin jonkin
verran omista mieltymyksistani ja haasteistani erilaisten tyoskentelytapojen parissa. Teoriaosuuden
tydstaminen ja tutkimustulosten analysointi olivat minulle haastavimmat osuudet. Vaikka luulin osaa-
vani huomioida riittdvasti etukateen tydhyvinvoinnin eri nakékulmat, minulle selvisi opinndytetydn
edetessa, ettd monet aihealueet ovat linkittyneita toisiinsa. Erityisesti kyselyn avoimista vastauksista
paljastui, ettd en ollutkaan huomioinut kaikkia vastausmahdollisuuksia riittdvan laajasti. Monissa or-
ganisaatioissa johdon ja tydntekijdiden valilla saattaa olla kuilu siind, miten osapuolet kokevat tyéhy-
vinvointinsa. Talldin on hyddyllista toteuttaa kyselyitd, joissa tyontekijat voivat anonyymisti ilmaista
nakemyksensa. Vield parempi organisaation kannalta on, jos tyéyhteisidssa vallitsee avoin ja turvalli-
nen keskusteluilmapiiri. Avoin kommunikaatio lisda ymmarrystd ja antaa tyontekijdille enemman vai-

kutusmahdollisuuksia organisaatiossa, ja on siten tdrkea osa toimivaa tyoyhteisoa.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Tyoymparisto

Tunnen tyoympariston turvalliseksi
Tyoresurssit ovat hyvat (mm. tydvaatteet ja -vilineet asianmukaisia)
Tybdergonomiasta on huolehdittu riittavasti
Tyotehtavat ovat mieluisia

Mielipiteitani kuunnellaan

Saan tarpeeksi apua

En koe hairintaa tai asiatonta kaytosta

Olen tyytyvdinen palkkaukseen

Pidan tydnantajastani

Tyonantajan brandi on hyva

Tulisin mielelldni t&ihin ensi vuonna

Haluan tyoskennelld esihenkilona ensi vuonna
Miten tyOGymparistoad voisi parantaa?

Tydyhteisd

Yhteishenki on hyva

Tunnen kuuluvani joukkoon

Tyokaverini ovat patevia tydssaan

Tyokaverini kdyttaytyvat asiallisesti
Tyokavereiden kanssa on helppo kommunikoida
Tyokaverini ovat rehellisia

Tyokaverini antavat palautetta

Tyot jakaantuvat tasaisesti tyontekijoiden kesken
Tiimini on sopivan kokoinen

En koe kiusaamista

Tyopaikan viestintd ja tiedon kulkeminen an sujuvaa
Voisin suositella tydpaikkaa tutuilleni

Miten yritys voisi parantaa tyopaikkaa?

Esihenkilotydskentely

Olen tyytyvdinen esihenkiléni toimintaan
Esihenkilni on aktiivinen ja naytti mallia tydnteosta
Esihenkild kuuntelee tyontekijoiden mielipiteita
Esihenkild ottaa hyvin vastaan kritiikkia

Saan tarpeeksi usein palautetta

Tyollani on selkeat esihenkildn asettamat tavoitteet
Tavoitteet ovat realistisia

Esihenkild tekee paatckset sopivassa ajassa

Luotan esihenkilooni

Esihenkiloni kdayttaytyy ammattimaisesti

Pystyn kertomaan huclistani esihenkildlleni
Esihenkilooni saa hyvin yhteyden

Saan helposti apua

Sain riittavan perehdytyksen tydhon

Kuinka esihenkild voisi parantaa toimintaansa?



Tyotyytyvaisyys

Tyoni on mielekasta

Saan tarpeeksi arvostusta tydstani

Tyoni on merkityksellista

Tyo ei ole henkisesti kuormittavaa

Tyo ei ole fyysisesti kuormittavaa

Tyoni on palkitsevaa

Minulla on hyvin motivaatiota

En tunne stressia tyostani

En koe uupumusta

Olen tyytyvainen tydmaaraani

Olen hoitanut tydni hyvin

Tyoni ei ole lilan haastavaa

Taitojani hyodynnetdan hyvin tydssa

Sain tasapainotettua hyvin tydn ja vapaa-ajan
Missa asioissa olisin voinut hoitaa tydni paremmin?
Miten olisin voinut olla tyytyvaisempi tydhoni?
Kokonaistyytyviisyys
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