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Tétd tutkielmaa varten on kerétty ja koottu yhteen tietoa siitd, mitkd toimintatavat saavat
apteekkien teknisen henkilokunnan tuntemaan itsensé arvostetuksi tyOssién seké toisaalta niistd
toimintatavoista, joiden seurauksena tyontekijille tulee tunne, ettei hénté arvosteta. Tutkielman
teoriaosuus pohjustaa aihetta selvittimalld tyontekijan tyossddn kokeman arvostuksen tunteen
vaikutusta tyontekijdén ja organisaatioon. Liséksi perehdytéén sithen, miten koettu arvostus lisdé
henkilon terveyttd, organisaatioon sitoutumista ja halua tehda tyotd organisaation hyvéksi.

Empiirinen tutkimus toteutettiin apteekkien tekniselle henkilostdlle suunnatulla lyhyelld
kyselylld, jossa vastaajat padsivit kertomaan esimerkkeja tyohonsa liittyvisti tilanteista, joissa on
kokenut saavansa tai jddvinsd ilman arvostusta. Kyselyyn kerittiin  vastauksia
internetlomakkeella suomalaisten yksityisten apteekkien tekniseltd henkilostoltd. Vastauksia
saatiin 211 kappaletta.

Enemmistd vastaajista, 69 %, kertoi kokevansa, ettd heitd arvostetaan tyOssddn tai, ettd heitd
arvostetaan jonkin verran. Vastaajista 18 % puolestaan koki, ettd heitd ei arvosteta tai ei juurikaan
arvosteta. Loput 13 % vastaajista ei osannut sanoa arvostetaanko heitd. Empiirinen aineisto
osoittaa oikeaksi kirjallisuuden perusteella tehdyn olettamuksen siitd, ettd tyoyhteison sisdlla
koettu arvostuksen puute alentaa vastaajan kokemusta arvostetuksi tulemisesta tyOssddn
voimakkaammin kuin asiakkaiden osoittama arvostuksen puute.

Vastauksissa esiin nousevia tapoja lisdtd tyontekijdn tunnetta arvostetuksi tulemisesta ovat
kiitokset hyvin tehdysté ty0sté tai henkilon tyontekoon vaikuttavasta ominaisuudesta sekd avun
janeuvojen pyytadminen sellaisesta aiheesta, jonka tyontekija osaa. Lisdksi mainitaan arvostetuksi
tulemisen tunnetta lisddviksi asioiksi tyOntekijan ideoiden ja mielipiteiden kysyminen ja
huomioiminen, vastuun antaminen ja palkankorotukset.

Vastauksissa kerrotaan myos toimintatavoista, jotka saavat vastaajan tuntemaan, ettei hin saa
ansaitsemaansa arvostusta tyossddan. Téllaisia toimintatapoja ovat muun muassa tyon, tyontekijan
ja ammattitaidon jéttdminen huomiotta, tiettyjen tyontekijoiden mainitsematta jittiminen tai
heisté alentavaan sédvyyn puhuminen seki se ettei yhteisistd asioista kerrottu kaikille. Liséksi
kerrotaan muille kuuluvien epidmiellyttivien tydtehtdvien teettdmisestd vastaajilla ja toisaalta
osaamisen ndhden suppeasta toimenkuvasta. Muutamissa vastauksissa mainitaan myos palautteen
ja koulutusmahdollisuuksien puute sekd matala palkka.

Nyt tehty tutkimus nostaa esiin mielenkiintoista tietoa tutkitusta ilmiostd. Jatkossa samaan
aiheeseen saisi lisdd ndkokulmia tutkimalla samassa toimintaymparistdssd toimivien muiden
ammattiryhmien kokemuksia aiheesta.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Suomessa on tydvoimapulaa monilla sellaisilla aloilla, joihin tarvitaan perusasteen tai
toisen asteen koulutuksen saanutta tydvoimaa. Téllaisia aloja on muun muassa siivooja,
pikaruokatyontekijé ja ldhihoitaja. (Ty0o- ja elinkeinoministerid, 2020.) Elinkeinoeldmén
keskusliiton (2019) tilaston mukaan yksityiselld sektorilla henkiloston vaihtuvuus
2016—2017 oli suurinta vartiointialalla, siivousalalla, sosiaalipalvelualalla ja majoitus-
ja ravitsemisalalla. Kaikkia nditd neljaa alaa yhdistdd se, ettd aloilla tydskentelee paljon
alemman asteen koulutustaustan omaavia henkilditd. Saman alan sisdlldkin henkildston
vaihtuvuus on suurempaa matalammin koulutetuissa tehtdvissd kuin esimerkiksi

ylemmilla toimihenkil6illa (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2019).

Henkildston suuri vaihtuvuus aiheuttaa lisdkustannuksia organisaatioille lisdéntyneen
perehdytys- ja kouluttamistarpeen takia. Palveluiden laatu voi kérsié ja riski virheisiin
kasvaa, kun ty6td tekee aloittelija. Organisaatioon sitoutuminen ja tytyytyvaisyys ovat
tekijoitd, jotka merkittdvasti vihentdvét tyontekijan aikeita vaihtaa tyopaikkaa (Firth,
Mellor, Moore & Loquet, 2004). Esimichiltd saatu kunnioitus puolestaan lisdd henkilon
tyOtyytyvéisyyttd ja organisaatioon sitoutumista sekd vihentdd aikeita lopettaa tydssdin

(Decker & van Quaquebeke, 2015; Huo & Binning, 2008).

Terveydenhuoltoalan organisaatioissa, kuten sairaaloissa ja apteekeissa, toimii ldheisessa
yhteistydssd ammattiryhmié eri asteisilla koulutustaustoilla. Siksi arvostuksen kokemisen
empiirinen tutkimus on mielenkiintoista toteuttaa juuri terveydenhuollon organisaatiossa.
Sairaanhoitajien tyon arvostuksesta puhutaan yleisesti mediassa. Jotta empiirinen
tutkimus selvittdisi mahdollisimman kohdennetusti tyOpaikalla koettua arvostusta, eika
yleistd ~ yhteiskunnallista  arvostusta,  valittiin  tutkimuskohteeksi  yleisesti
tuntemattomampi ammattiryhmé, apteekkien tekninen henkilokunta. Empiirisen
tutkimuksen liséksi tdssd tutkielmassa arvostuksen kokemiseen perehdytddn myds

kirjallisuuden avulla.



1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa pyritddn selvittimddn, millaiset toimintatavat vaikuttavat
tyontekijin kokemukseen saamastaan arvostuksesta tyopaikalla ja miten koettu arvostus
vaikuttaa tyontekijdn sitoutumiseen ja tyomotivaatioon. Aihetta pohditaan seuraavien
kysymysten kautta:

1. Miten tyossd koettu arvostus vaikuttaa tyontekijin organisaatioon sitoutumiseen ja

motivaatioon?

2. Millaiset kokemukset saavat tyontekijin tuntemaan, ettd héin on arvostettu tyontekiji?
3. Millaiset kokemukset saavat tyontekijin tuntemaan, ettei hdn saa ansaitsemaansa

arvostusta?

Ensimmadiseen kysymykseen etsitddn vastauksia aiemmin julkaistusta kirjallisuudesta.
Apteekin tekniselle henkilostolle toteutettavalla kyselylld pyritdén 10ytdméén vastauksia
kahteen jalkimmaiseen kysymykseen. Empiirisestd aineistosta pyritddn myds 10ytdméén

vahvistusta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen kirjallisuudesta 16ydetyille vastauksille.

1.3 Keskeiset kisitteet ja rajaukset

Téssd tyossd keskitytddn tyontekijdn tyOssddn kokemaan arvostukseen. Arvostuksen
kokemisella tarkoitetaan yksilon arvioita siitd, kuinka muut ryhmén jasenet maarittelevit
hinet (Huo & Binning, 2008). Kirjallisuudessa arvostusta on jaoteltu kolmeen ryhméan
sen perusteella mihin arvostus perustuu. Arvostus voi perustua siihen, ettd jostakusta
pidetdédn (liking-based respect). Arvostuksen perusteena voi myds olla se, ettd jotakuta
pidetddn patevdnd tai arvokkaana ryhmille (competence-based respect). Arvostus voi
nidkyd my0s siind, ettd jotakuta kohdellaan hyvin ja tasapuolisesti (treatment-based

respect). (Spears, Ellemers, Doosje & Branscombe, 2006, 152—153.)

Termilld alempi koulutustaso viitataan tehtiviin, joihin ei edellytetd korkeakoulututkintoa

ja vastaavasti henkil6ihin, jotka eivit ole suorittaneet korkeakoulututkintoa.

IES:n (Institute for Employment Studies) méiritelmén mukaan tydntekijan sitoutuminen

on henkilon positiivista asennetta organisaatiota ja sen arvoja kohtaan. Sitoutunut



tyontekija tyoskentelee ja pyrkii parantamaan suoritustaan, niin ettd organisaatio hyotyy
siitd.  Sitoutumisen ylldpito vaatii tyontekijin ja tyOnantajan kaksisuuntaista
kanssakdymistd ja organisaation tulee tehdd toitd sitoutumisen ylldpitdmiseksi ja

kehittdmiseksi. (Robinson, Perryman & Hayday, 2004, ix.)

Motivaatiolla tarkoitetaan henkilon sisdisid vaikuttimia, jotka ohjaavat hénet tekeméain
toimia, joiden avulla hdn saavuttaa pddmaéadrén, joka tdyttdd hidnen tarpeensa (Muscalu &
Muntean, 2013). Tassd tutkimuksessa sanalla motivaatio tarkoitetaan nimenomaan

henkilon motivaatiota tehdé tyonsd parhaan taitonsa mukaan.

1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen ensimmadisessd johdantoluvussa kerrotaan taustat aiheen valinnalle seké
esitelldén tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tarkoitus. Lisdksi johdantoluvussa

madritellddn tutkimuksessa kéytettdvat keskeisimmat késitteet.

Toisessa luvussa tutustutaan arvostuksen kokemukseen tarkemmin kirjallisuuden
pohjalta. Luvussa kisitelldéin arvostetuksi tulemisen kokemusta ja sen vaikutusta
henkilon itsetuntoon. Lisdksi pohditaan ryhmén jésenten vélisen arvostuksen vaikutusta
ryhméin ja sen jdseniin. Luvun lopussa kdyddén lépi tapoja, joilla yrityksen johto ja

esimiehet voivat arvostusta osoittaa.

Kolmas luku keskittyy empiiriseen tutkimukseen, jossa selvitetidn apteekkien
henkilokunnan arvostetuksi tulemisen kokemusta tydssddan. Luvun alussa esitellddn
tutkimusympéristd. Tamén jéalkeen toisessa alaluvussa kerrotaan aineiston kerdédmisesta.
Seuraava alaluku kuvailee kerdtyn aineiston analyysin ja lopuksi kdydddn lipi

tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti.

Neljas luku on varattu tutkimuksen tulosten esittelyyn. Viimeisessd eli viidennessa
luvussa esitetddn yhteenveto tutkielmasta sekd pohditaan mahdollisuuksia soveltaa
tuloksia kaytantoon. Lopuksi nostetaan esiin mahdollisia ndkokulmia jatkotutkimusta

ajatellen.



2 ARVOSTUS ORGANISAATIOSSA

2.1 Arvostus ja hyvinvointi

Arvostetuksi tuleminen tyydyttdd kahta ihmisen tarvetta, tarvetta kuulua joukkoon ja
pyrkimystd saavuttaa asema yhteisdssd (Huo & Binning, 2008). Joukkoon kuulumisen
tarpeeseen vastaa henkildstd pitdmiseen perustuva arvostus ja aseman saavuttamisessa

tarkedd on pétevyyteen perustuva arvostus.

Arvostetuksi tulemisella on myonteinen vaikutus sekd henkilon itsetuntoon ettd
psyykkiseen ettd fyysiseen terveyteen (Huo & Binning, 2008; Smith & Tyler, 1997).
Itsetuntoa kohottava vaikutus on sekd pitdmiseen ettd péatevyyteen perustuvalla
arvostuksella (Spears, Elmers & Doosje, 2005). Saman ryhmén muilta jéseniltd tuleva
arvostus lisdd yksilon tunnetta siitd, ettd hdn on ryhmén keskeinen, ihailtu ja térked jdsen
(Blader & Yu, 2017). Oikeudenmukaiseksi koettu kohtelu tyOpaikalla vdhentdd
tyontekijin sairauspoissaoloja, saa hinet tuntemaan itsensi terveemmaéksi toissd ja lisdd

hinen tyytyviisyyttddan tyohonséd (Schmitt & Dorfel, 1999).

Arvostetuksi tuleminen on ihmisille tarkedd kaikissa yhteyksissd, my0s tyOssd. Saksassa
tehdyssd tutkimuksessa pyydettiin eri alojen tyontekijoitd arvottamaan erilaisia tyon
ominaisuuksia. Arvostuksen saaminen tyosséd arvotettiin korkealle, korkeammalle kuin
esimerkiksi korkea palkka tai vakaa tyosuhde. Sekd esimiehiltd ettd tydkavereilta saatu
arvostus olivat tirkeitd, mutta esimiehiltd saatu arvostus koettiin néistd kahdesta

tarkeammaéksi. (van Quaquebeke, Zenker & Eckloft, 2008.)

Esimiehiltd kaivataan arvostusta erilaisilla perusteilla kuin niiltd tyokavereilta, jotka ovat
kokijan kanssa samalla tasolla organisaation hierarkiassa. Henkilostd pitdmiseen
perustuvan arvostuksen kokemuksessa tyokavereilta saatu viesti on merkityksellisempi
kuin esimiehilti saatu viesti. Pdtevyyteen perustuvasta arvostuksesta saatu viesti on yhta

vaikuttava sekd tyokavereilta ettd esimiehiltd saatuna. (Huo, Binning & Molina, 2010.)



2.2 Arvostus ryhmassa

Yksiloille on todella tarkedd se, millainen sosiaalinen arvo heilld on omassa ryhméssdan
(Blader & Yu, 2017). Yksilon saadessa arvostusta oman ryhménsi muilta jéseniltd hinen
sosiaalinen sitoutumisensa ryhmédn ja yhteenkuuluvuuden tunne ryhmén kanssa
voimistuvat (De Cremer, 2002; Huo & Binning, 2008; Simon & Stiirmer, 2016).
Sitoutumisen lisddntyminen johtunee ryhmiidn hyviksytyksi tulemisen tunteesta, jota

arvostus voimistaa (Simon & Stiirmer, 2005).

Arvostetuksi tulemisesta seuraava ryhméédn sitoutuminen vaikuttaa henkilon tahtoon
tehda toitd ryhmin hyviksi. Omalta ryhmaéltd saatu arvostus lisdd voimakkaasti henkilon
halua tehda ty6td koko ryhmén hyvinvoinnin ja tavoitteiden eteen. (De Cremer, 2002;
Simon & Stiirmer, 2005; 2016.) Mitd enemméin ryhmin jdsen tuntee tulevansa
arvostetuksi ryhmissdidn sitd enemmdn hén ottaa roolia ryhmén ylldpidossa ja
kehittdmisessd (De Cremer, 2003; Huo & Binning, 2008). Sen sijaan ettd arvostuksen
puute saisi yksilon tekemddn enemmaén ty0td asemansa parantamiseksi, on havaittu ettd
yksilo tekee sitd enemman tyGotd parantaakseen asemaansa ryhméssd, mitd enemmén hin

saa arvostusta ryhméltddn (Ellemers, Doosje & Spears, 2004).

Yksilon asema ryhmésséd vaikuttaa sithen kuinka paljon ryhméstd saatu arvostus lisdd
hénen halukkuuttaan toimia ryhmén hyviksi. Muilla kuin ryhmén ydinjésenilld ryhmén
siséltd saadun arvostuksen lisddntyminen vaikuttaa voimakkaammin yksilon haluun tehda
toitd ryhmin hyvéksi, kuin henkil6illd, jotka jo valmiiksi kuuluvat ryhmén ydinjoukkoon
(De Cremer, 2002). Léahtoasetelmaltaan epédtasa-arvoisessa ryhmadssd, niilld ryhmén
jasenilld, jotka ovat heikoimmassa asemassa, ryhmin siséltd saadulla arvostuksella on
voimakkain positiivinen vaikutus jésenen haluun sitoutua ryhmén hyvéksi tehtdviin

toimintaan (Simon, Liicken & Stiirmer, 2006).

Simonin ja kumppaneiden (2006) tutkimuksessa havaittiin, ettd ryhmén sisdinen arvostus
pystyi kompensoimaan ryhmén muodollisen epitasa-arvon aiheuttamat puutteet ryhméén
sitoutumisessa ja tahdossa toimia ryhmén hyvéksi. Ilman ryhmin sisdistd arvostusta
epitasa-arvoisen ryhmin huonommassa asemassa olevat jdsenet olivat merkittdvésti

huonommin sitoutuneita ryhméin ja sen hyvidksi tehtdvddn toimintaan. Tutkimuksen



mukaan, kun huonommassa asemassa olevat saavat ryhmén sisdltd arvostusta, tima
arvostus nostaa heidén sitoutumisensa ryhméén ja halun toimia ryhmén eduksi samalle

tasolle kuin ryhmaén téysivaltaisilla jasenilld. (Simon ym., 2006)

Kun tyontekija kokee johdon kohtelevan hinté reilusti, tistd seuraa ylpeyttd tydyhteisosti
ja arvostuksen tunnetta, jotka kannustavat henkiléd toimimaan tydyhteison edun
mukaisesti (Tyler, Degoey & Smith, 1996). Téten tasapuolinen ja reiluksi koettu kohtelu
on johtajalle edullinen ja tehokas tapa parantaa tyontekijan tydomotivaatiota. Tyontekijan
epareiluksi kokema kohtelu sen sijaan voi johtaa jopa organisaation toiminnan
sabotointiin tai tyOnantajalta varastamiseen (Cropanzano, Goldman & Folger, 2003).
Vaikka tyontekijd ei saisikaan arvostusta ryhménsd johdolta, arvostuksen saaminen
ryhmén muilta jaseniltd lisdd henkilon sitoutumista ryhméén ja ryhmén eduksi toimimista
(Huo & Binning, 2008). Koska ryhmén johdolta saadulla arvostuksella on voimakkaampi
vaikutus tyOntekijddn, tehddidn empiiriseen tutkimukseen hypoteesi: Apteekkarin tai
proviisorin suunnalta koettu kokemus arvostuksen puutteesta korreloi kokemukseen tyén
arvostuksen puutteesta voimakkaammin kuin muualta tyoyhteisén sisdltd koettu

arvostuksen puute.

Vaikka sekd oman ryhmin jéseniltd ettd ulkopuolisilta saatu arvostus tuottavat henkilolle
mielihyvid, on oman ryhmaén sisiltd saatu arvostus vaikuttavampaa. Ulkopuolisilta saatu
arvostus ei korvaa oman ryhmén jiseniltd saatua arvostusta. Henkild, joka ei saa
arvostusta oman ryhminsa sisiltd tuntee hipedd. Ryhmén ulkopuolelta saatu arvostus voi
jopa voimistaa titd hdpedn tunnetta. Omassa ryhméssddn arvostusta saavat henkilot sen
sijaan eivdt tunne juurikaan hépedd, vaikka ryhmén ulkopuoliset eivdt heitd
arvostaisikaan. (Ellemers ym., 2004.) Taméin pohjalta tehddan empiiriseen tutkimukseen
hypoteesit: Tyoyhteison sisdltd arvostusta saaneet kokevat tyotdnsd arvostettavan
enemmdn kuin asiakkailta arvostusta saaneet. ja: Henkilot, jotka kertovat tyoyhteison
sisdlld tapahtuvasta arvostuksen puutteesta, kokevat tyétdnsd arvostettavan vihemmdn

kuin ulkopuolisten arvostuksen puutteesta kertovat.

Spears ja kumppanit (2005) havaitsivat henkilostd pitdmiseen perustuvan arvostuksen
olevan pétevyyteen perustuvaa tirkedmpi, mikéli tutkimusolosuhteissa saatavilla on vain
toista. Kun henkil6 ei saanut pitimiseen perustuvaa arvostusta hén teki vihemman toita

arvostetuksi tulemisen eteen kuin henkild, joka oli jo saanut arvostusta pidettyna
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henkilond. Pétevyytensd vuoksi arvostettu henkild saattaa kuitenkin tehdd kovemmin
toitd tullakseen myos ihmisend pidetyksi. Molemmat arvostuksen ulottuvuudet ovat

merkityksellisid ryhméén sitoutumisen kannalta eivitké ne korvaa toisiaan.

2.3 Arvostuksen osoittaminen

Arvostavan johtamisen puuttumisen takia iso osa tyontekijoiden potentiaalista jad
kayttdmattd (van Quaquebeke & Eckloff, 2010). Van Quaquebeke kumppaneineen (2008)
huomasivat tutkimuksessaan, jossa vastaajat pitivit tdissd saamaansa arvostusta tirkedna,
viitteitd siitd, ettei organisaatioiden kéytdnnoissd arvostuksen ndyttiminen kuitenkaan
ollut yhtd merkittdvissd asemassa kuin tyontekijoiden arvomaailmassa. Reilu kohtelu
viestii yhteison jisenille heididn olevan yhteison arvostettuja jasenid (Schmitt & Dorfel,
1999) ja siksi yritysjohdonkin tulisi kiinnittdd asiaan huomiota. Nimenomaan
karismaattisten johtajien esimerkillinen ja eettinen kdytds on tutkimuksessa yhdistetty
tyOpaikoilla sellaiseen ilmapiiriin, jossa thmisten kunnioittava kédytos toisia kohtaan on
sadnnonmukaista. Vaikka johtajien vaikutus on suurempi, tyOyhteison kaikki jidsenet
vaikuttavat kunnioittavan ilmapiirin muodostumiseen tyopaikalle. (Walsh, Lee, Jensen,

McGonagle & Samnani, 2018.)

Kasiteltdessd kokonaisia henkilostoryhmid arvostusta voi osoittaa antamalla
tyontekijoille mahdollisuus osallistua padtoksentekoon sellaisissa asioissa, jotka
vaikuttavat heiddn tyohonsd. Jotta erilaisia henkilostoryhmid —arvostettaisiin
tasapuolisesti, tulee yrityksen kayttdmissd henkildston arviointikriteereissd ottaa
huomioon erot ryhmien vilisissd tydtehtévissd ja tyoskentelyolosuhteissa. (Fitzmorris,
Shehab & Trytten, 2020.) Van Quaquebeke ja Eckloff (2010) tutkivat, mitkd esimiehen
toimintamallit saavat henkildston tuntemaan itsensd arvostetuksi. Esiin nousivat
luottamus, vastuun antaminen, tarpeiden huomioiminen, etdisyyden pitiminen, arvon
antaminen, virheiden  hyvdksyminen, itsendisyyden antaminen, tasa-arvon
tunnustaminen, kehittymisen tukeminen, avoimuus neuvoille, kritiikin hyvéksyminen,
mahdollisuuksien esiin nostaminen, pyrkimys osallistaa, henkil6kohtainen kiinnostus,

luotettavuus, huomaavaisuus, tukena oleminen ja ystivillinen kanssakdyminen.
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Ihmiset haluavat saada itseensd kohdistuvaa palautetta normaaleissa sosiaalisissa
kanssakdymistilanteissa ja padasiassa olettavat palautteen olevan hyvdi. Ja mitd
positiivisempaa ihminen odottaa tulevan palautteen olevan, sitd enemmaéan hdn haluaa
palautetta saada. (Hepper, Hart, Gregg & Sedikides, 2011.) Negatiivisenkin palautteen
antamisessa palautteen vastaanottajan kunnioittava kohtelu tulee pitdd mielessd. Simonin
ja Stiirmerin (2016) tutkimuksessa palautteen antajan kunnioittava kohtelu palautteen
vastaanottajaa kohtaan paransi vastaanottajan sitoutumista ryhmaién, vaikka itse palaute

olisi ollut sisdlloltdén negatiivista.
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3 TUTKIMUS APTEEKIN TEKNISELLE HENKILOSTOLLE

3.1 Tutkimuksen kohde

Kyselytutkimus pédadyttiin toteuttamaan yksityisten apteekkien tekniselld henkilostolla.
Termilld tekninen henkildstd tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa kaikkia apteekin
tyontekijoitd, jotka eivit ole apteekin farmaseuttista henkilokuntaa. Apteekin teknisen
henkiloston tyd ei ole fyysisesti ja psyykkisesti yhtd kuormittavaa kuin esimerkiksi
sairaanhoitajilla tai 1ihihoitajilla, joten siksi tyon arvostuksen merkitys ty6hon
sitoutumisessa ja motivaation ylldpidossa nousee heilld mahdollisesti tarkedmpdin
rooliin. Sairaanhoitajien tyon arvosta kidyddédn paljon julkista keskustelua, timi julkinen
keskustelu vaikuttaa osaltaan sairaanhoitajilla ty0std saatavan arvostukseen
kokemukseen. Apteekin tekninen henkilokunta on alan ulkopuolisille tuntematon
ammattiryhmi, joten heiddn arvostuksen kokemukseensa tyOpaikalla padsevéit
vaikuttamaan padasiassa tyOyhteison jdsenet ja asiakkaat. Téstd syystd arvioitiin, ettd
kyseistd ammattiryhmdi tutkimalla saadaan mahdollisimman tehokkaasti esiin

tyOyhteison vaikutus yksittdisen tyontekijan kokemukseen saamastaan arvostuksesta.

Apteekit ovat jo lainsdddannon myd6td vahvasti hierarkkisia organisaatioita. Yksityista
apteekkia johtaa apteekkari, jolla on proviisorin tutkinto. Apteekkari on itse yrittdjé ja
kaikkien muiden tyontekijoiden tyOnantaja. Apteekkarin palkkaamina apteekissa
tyoskentelee farmaseutteja ja teknisid tyontekijoitd. Farmaseuteilla on alempi
korkeakoulututkinto. Teknistd henkilokuntaa on tydssédédn erilaisilla koulutustaustoilla ja
tehtdvanimikkeilld. Tehtdvanimikkeitd voivat olla muun muassa lddketeknikko, tekninen
tyontekijd, tekninen apulainen, kosmetologi, sairaanhoitaja. Vastaavasti koulutuksena voi
olla esimerkiksi lddketeknikon, kosmetologin, sairaanhoitajan, ldhihoitajan tai
merkonomin koulutus. Apteekin teknisend tyontekijénd voi kuitenkin tydskennelld ilman
mitddn ammatillista koulutusta ja tydssd onkin usein eri alojen opiskelijoita tai

vilivuosien pitdjid.

Apteekeissa tyoskentelee lisdksi proviisoreita. Proviisorit toimivat useimmiten

véliesimiehind apteekkarin ja muun henkil6kunnan vélilld. Mitddn vaatimusta tillaiselle
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viliportaalle ei ole, eikd varsinkaan pienemmissi apteekeissa aina tydskentele palkattuja
proviisoreita. Tyoeldméssd proviisorin koulutuksella siis péaddytddn péadsdantdisesti
esimiestehtiviin. Alan sisélld onkin herénnyt keskustelua siitd, tulisiko proviisorin

koulutukseen lisétd pakollista johtamiskoulutusta.

Organisaatiorakenteen mukaan apteekin tekninen henkilokunta ja farmaseuttinen
henkilokunta, lukuun ottamatta mahdollisesti esimiestehtdviin palkattuja proviisoreita,
ovat rinnakkaisia tyontekijairyhmid (kuvio 1). Kirjoittaja on kuitenkin torménnyt
useimmissa apteekeissa asenteisiin, joissa tekninen henkilokunta on hierarkiassa

farmaseuttien alapuolella.

Apteekkari
Yrittaja |

Proviisori |
_| Valiesimies |
| ]
Farmaseutit Tekninen
henkilokunta
| Tyontekija | Tycntekija = |

Kuvio 1. Apteekin tyypillinen organisaatiokaavio

Koulutustaustan lisdksi lainsdddéntd asettaa tiukkoja rajoitteita eri ammattiryhmien
viliseen tehtdvinjakoon apteekeissa. Ladkelain 57 § mukaan lddkeneuvontaa saa antaa
ainoastaan apteekin farmaseuttinen henkilostd. Farmaseuttisella henkilostolld
tarkoitetaan apteekissa tydskentelevid laillistettuja farmaseutteja ja proviisoreita.
Farmaseutiksi laillistamisen edellytyksend on, ettd henkil6lld on vdhintddn alempi
korkeakoulututkinto farmasian alalta. Proviisoriksi laillistamiseen puolestaan vaaditaan
ylempi korkeakoulututkinto farmasian alalta. (Laki terveydenhuollon ammatti-

henkiloistd.) Apteekkarin tulee olla laillistettu proviisori (Lédkelaki 42—43 §).

3.2 Tutkimuksen toteutus

Suomen apteekkariliitto julkaisi sdhkoiselld ilmoitustaulullaan jésenapteekeille
tutkimuskutsun (Liite 1). Koska monissa apteekeissa titd ilmoituskanavaa seuraa

pidasiassa tai ainoastaan farmaseuttinen henkil6kunta, pyydettiin kutsussa vastaanottajaa
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vélittdimidn omassa apteekissaan osallistumiskutsu apteekin tekniselle henkildstolle.
Kutsussa kerrottiin, ettei tutkimuksessa kysytd taustatietoja vastaajan tyOnantaja-
apteekista, tdlld haluttiin lisdtd todenndkdisyyttd sille, ettd osallistumiskutsu todella

toimitettaan tutkimuskohteille.

Kutsusdhkopostissa oli linkki Microsoft Forms -lomakkeeseen (liite 2), jolla vastaukset
keréttiin. Lomake oli vastattavissa kolmen viikon ajan kutsun julkaisun jilkeen.
Esitietokysymyksilld pyrittiin karsimaan pois ne vastaajat, jotka eivdt kuuluneet

tutkimuksen kohderyhméan.

3.3 Aineiston analyysi

Suomen Apteekkariliittoon kuuluu 790 apteekkia Suomen 798 yksityisestd apteekista.
Suomen apteekeissa tyoskentelee noin 3400 teknistd tyontekijdd. (Vanhala, 2020.)
Kyselylomakkeeseen kéytiin vastaamassa 229 kertaa. Vastauksista 18 karsiutui pois
tutkimuksesta taustatietojen perusteella ja 12 vastausta karsiutui pois koska vastaaja ei
kuulunut tutkimuksen kohderyhmddn. Naistd seitsemédn vastaajaa ei tyOskennellyt
apteekissa muissa kuin farmaseuttisissa tehtivissé ja viidelld vastaajalla oli suoritettuna
ylempi korkeakoulututkinto. Kuusi vastausta karsiutui pois koska vastaajat ilmoittivat,
etteivit he osallistuneet tutkimukseen vapaaehtoisesti tai eivit antaneet suostumustaan
vastausten kayttdmiseen opinndytety9ssd. Tutkimuksen materiaalina kdytettiin ndin ollen

211 vastausta.

Avointen kysymysten 6 (Kerro esimerkki tapauksesta, jossa koit, ettd sinua arvostetaan
tyOssisi.) ja 7 (Kerro esimerkki tapauksesta, jossa koit, ettd et saa tydssési ansaitsemaasi
arvostusta.) vastaukset luokiteltiin luvun 2 teorian perusteella. Luokittelua tehtiin sen
perusteella, onko arvostusta saatu tai jdinyt saamatta ryhmién siséltd vai ulkopuolelta ja
onko ryhmin sisdltd tullut arvostus tullut esimiehilti, farmaseuteilta tai oman
tyontekijdryhmain jaseniltd. Mikidli samassa vastauksessa kerrottiin eri tahoilta saadusta
arvostusta, luokiteltiin vastaus ensisijaisesti tyOyhteison sisdlti saadun arvostuksen

perusteella.
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Luokitellusta aineistosta selvitettiin yhteyksid arvostuksen antajan ja tydssd koetun
arvostuksen vililld. Yhteyksien selvittdmisen pohjana toimivat teoriaosuuden perusteella
muodostetut hypoteesit:

Hypoteesi I: Tyoyhteison sisdltd arvostusta saaneet kokevat tyotinsd arvostettavan
enemmdn kuin asiakkailta arvostusta saaneet.

Hypoteesi II: Henkilot, jotka kertovat tyoyhteison sisdlld tapahtuvasta arvostuksen
puutteesta, kokevat tyotdnsd arvostettavan vihemmdn kuin ulkopuolisten arvostuksen
puutteesta kertovat.

Hypoteesi IlI: Apteekkarin tai proviisorin suunnalta koettu kokemus arvostuksen
puutteesta korreloi kokemukseen tyon arvostuksen puutteesta voimakkaammin kuin

muualta tyéyhteison sisdltd koettu arvostuksen puute.

Khiin nelidtesti on suunniteltu kaytettdviksi toisistaan riippumattomien ryhmien
eroavaisuuksien vertailuun, silloin kun selitettdivd muuttuja on kategorinen (McHugh,
2013). Tastd syystd hypoteesien paikkansapitdvyyden testaamiseen valikoitiin khiin
nelidtesti 95 % luottamusvililld. Tutkimukseen valittiin 5 % virhemarginaali, koska se on
tyypillinen taso tieteelliselle tutkimukselle. Testaus suoritettiin laskemalla khiin

nelidtestiin liittyvat p-arvot IBM:n SPSSStatistics-ohjelmalla.

Viimeisessd vaiheessa vastauksista eroteltiin ne kerrotut esimerkit, joissa arvostusta oli
koettu saadun tai jidneen saamatta tyOyhteison sisélld. Naistd tyOyhteison sisdisistd
tapahtumista kertovista esimerkeisté keréttiin ja luokiteltiin toimintatapoja, jotka lisdavét

tai vihentdvit tyontekijan arvostetuksi tulemisen tunnetta.

3.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen otoskoko, 211 vastaajaa, on riittdvin suuri tilastollisten menetelmien
kéyttoon. Tamén suhteen tutkimuksen tuloksia voidaan siis pitdd luotettavina. Vastausten
lukumaéiristd voidaan péitelld, ettd vastaajia on ollut kymmenisté eri apteekeista, joten

tulokset kertovat suhteellisen laajasti apteekkikentén tilanteesta.

Apteekkariliiton ilmoitustaulun kautta jaettuna kutsu osallistua tutkimukseen vélittyi

suurimmalle osalle Suomen yksityisistd apteekeista. Apteekkien sisdlld on erilaisia
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kéytinteita siitd, ketka tata tiedotuskanavaa péadsevit lukemaan. Niissd apteekeissa, joissa
el koeta tiedon vilittdmistd tekniselle henkilokunnalle tirkedksi, todenndkdisimmin
my0Oskdin tieto tistd tutkimuksesta ei vilittynyt potentiaalisille vastaajille. Tastd syysti
on mahdollista, ettd tieto tutkimuksesta on vilittynyt paremmin sellaisille teknisille

tyontekijoille, joiden tydpaikalla teknisen henkilokunnan arvostus on korkeammalla.

Tutkimus on toteutettu pelkéstddn apteekeissa. Vastauksissa esiin nousivat
tyontekijaryhmien viliset erot tydtehtivissa ja koulutuksessa. Tutkimuksen tuloksia olisi
mahdollista hyodyntdd myOds muissa saman tyyppisissd organisaatioissa, joissa toiset
korkeammin koulutetut tyontekijiryhmait tekevat nidkyvampéid asiakastyOtd ja toiset

tyontekijaryhmaét ulospdin nakymaéattomampéaé niin sanottua taustatyota.



17

4 TULOKSET

4.1 Tulosten kuvailu

Kysymyksessd 8 kysyttiin, kokeeko vastaaja hintd arvostettavan tydpaikallaan.

Vastaukset on esitetty kuviossa 2.

EN OSAA
SANOA
13% (27)

El JUURIKAAN
ARVOSTETA
15% (32)

El ARVOSTETA
3%. (6)

ARVOSTETAAN
25% (52)

ARVOSTETAAN
JONKIN VERRAN
44% (94)

Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden kokemus siitd arvostetaanko heitd tyopaikallaan.

Kyselyyn vastanneista 13 % ei ottanut kantaa sithen arvostetaanko heitd tydssdén.
Vastanneista 18 % koki, ettei hdntéd arvosteta tai ettei hdnti juurikaan arvosteta. Valtaosa

vastanneista, 69 %, koki, ettd hinti arvostetaan tai arvostetaan jonkin verran.

Péadosa vastaajista, 69 %, oli kuvannut esimerkkitilanteen sekéd arvostuksen saamisesta
ettd sen puuttumisesta. Kaiken kaikkiaan vastaajilla tuli kuitenkin mieleen enemmin
tilanteita, joissa he ovat kokeneet saavansa arvostusta, 177 vastausta eli 84 % vastaajista.
Vastaavasti tilanteita, joissa vastaajat kokivat, etteivit olleet saaneet ansaitsemaansa
arvostusta tuli mieleen vdhemmén, 153 vastausta eli 73 % vastaajista. Ero on

tilastollisesti merkittavé, khiin nelidtestilld p=0,005.

Arvostuksen kokemisesta kertovat vastaukset jaoteltiin sen mukaan, onko arvostusta
saatu saman ryhmaén jiseneltd vai ryhmén ulkopuoliselta henkil6ltd. Vastaavasti jaoteltiin

vastaukset, jotka kertoivat tilanteesta, jossa vastaaja oli kokenut, ettei saa ansaitsemaansa
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arvostusta (kuvio 3). Ryhmin jdseneksi laskettiin kaikki samassa tyOyhteisossé
tyoskentelevit, seké esimiehet ettd tyokaverit. Vastauksissa ei noussut esiin muita timéan

ryhmén ulkopuolisia henkilitd, kuin asiakkaat.

150 Keneltd arvostusta on
saatu/ jadanyt saamatta

Tyoéyhteison sisdltd
M Asiakkaalta

100

Kerrottujen esimerkkien maara

Tilanteet, joissa vastaaja saanut Tilanteet, joissa arvostus jaanyt
arvostusta saamatta

Kuvio 3. Onko esimerkkeind kerrotuissa tapauksissa arvostuksen saamiseen tai sen
puuttumiseen vaikuttanut saman tydyhteison jasen vai ulkopuolinen henkild.

Molempiin kysymyksiin 6 ja 7, kuvattiin seka tapauksia, joissa arvostuksen kokemukseen
vaikutti tyOyhteison jésen ettd tapauksia, joissa arvostuksen kokemukseen vaikutti
asiakas. Esimerkkejd, joissa vastaaja kertoi kokeneensa, ettd hintd arvostetaan, oli
yhteensd 177. Naissé esimerkeissd 136 tapauksessa arvostus tuli tydyhteison siséltd ja
asiakas oli arvostusta osoittava taho 41 esimerkissd. Asiakkaiden osuus arvostuksen

kokemiseen johtaneissa esimerkeissi oli siis 23 %.

Esimerkkitapauksia, joissa vastaaja koki, ettei saanut ansaitsemaansa arvostusta, oli
kuvattu 153 kappaletta. Néistd 129 esimerkissi arvostuksen puutetta koettiin tyoyhteison
siséltd ja 24 tapauksessa asiakkaalta. Arvostuksen puuttumisesta kertovissa esimerkeissé

asiakkaiden osuus oli siis 16 %.

Niéin ollen asiakkaiden osuus oli suurempi arvostuksen saamisesta kertovien esimerkkien
joukossa kuin arvostuksen puutteesta kertovien esimerkkien joukossa. Eron ei kuitenkaan
voida 95 % varmuudella osoittaa olevan tilastollisesti merkittdvand, khiin nelidtestilla

p=0,089.
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4.2 Tyoyhteison sisilla koettu ja ulkopuolelta tuleva arvostus

Hypoteesien I ja II testaamiseksi kerrotut esimerkkitapaukset luokiteltiin sen mukaan,
onko kuvaillussa tapauksessa arvostusta saatu tai sitd jadnyt puuttumaan tydyhteison
jasenelta tai asiakkaalta. Tdmaén jédlkeen vertailtiin eri luokissa olevien vastausten antajien

kokemusta tyostddn saamasta arvostuksesta (kuviot 4 ja 5).

Arvostuksen

kokemus
100

N\ ei arvosteta

Q
N W ei juurikaan arvosteta
\ M en osaa sanoa
% arvostetaan jonkin verran

80 7. arvostetaan

60

40

Prosenttia vastaajista

20

Tyoyhteison jasen Asiakas

Kuka on saanut vastaajan tuntemaan itsensa arvostetuksi

Kuvio 4. Arvostuksen kokemuksen jakautuminen niilld vastaajilla, jotka ovat kertoneet
esimerkin tapauksesta, joissa ovat kokeneet saavansa arvostusta.

Kuviosta 4 ndhdéén, ettd vastaajat, jotka kertoivat esimerkkind tapauksen, jossa saivat
arvostusta tyOyhteison sisiltd, kokivat saavansa ty0ssdin arvostusta enemmaén, kuin ne
vastaajat, jotka kertoivat esimerkkitapauksen, jossa kokivat saaneensa arvostusta
asiakkaalta. TyOyhteison sisdltd saadusta arvostuksesta kertoneista vastaajista 76 % koki
saavansa ty0ssddn arvostusta tai saavansa tydssddn jonkin verran arvostusta. Vastaavasti
niistd vastaajista, jotka kertoivat esimerkin asiakkailta saadusta arvostuksesta, 61 % koki
saavansa tyOssddn arvostusta tai saavansa tyossddn jonkin verran arvostusta. Ryhmien
vélistd eroa ei kuitenkaan voida 95 % varmuudella pitéa tilastollisesti merkittédvéna, khiin
neliotestilld p=0,098. Tutkimus ei osoita paikkansapitdvéksi hypoteesia I: Tyoyhteison
sisdltd arvostusta saaneet kokevat tydtdnsd arvostettavan enemmdn kuin asiakkailta

arvostusta saaneet.
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Arvostuksen
kokemus

> ei arvosteta

W ei juurikaan arvosteta

M en osaa sanoa

% arvostetaan jonkin verran
% arvostetaan

100

&0

60

40

Prosenttia vastaajista

20

Tydyhteison jasen Asiakas

Kuka on saanat vastaajan tuntemaan, ettei hantd arvosteta

Kuvio 5. Arvostuksen kokemuksen jakautuminen niilld vastaajilla, jotka ovat kertoneet
esimerkin tapauksesta, jossa ovat kokeneet, etteivit saa ansaitsemaansa arvostusta.

Kuviosta 5 nidhdién, ettd vastaajat, jotka kertoivat tapauksesta, jossa kokivat jdédneensi
ilman ansaitsemaansa arvostusta tyOyhteison sisélld, kokivat saavansa tyOssddn
vihemmaédn arvostusta, kuin ne vastaajat, jotka kertoivat esimerkkitapauksen, jossa
kokivat jddneensd ilman ansaitsemaansa arvostusta asiakkailta. TyOyhteison sisdlld
koetusta arvostuksen puutteesta kertoneista vastaajista 25 % koki, ettd heitd ei arvosteta
tyOssddn tai heitd ei juurikaan arvosteta ty0ssddn. Vastaavasti niistd vastaajista, jotka
kertoivat esimerkin asiakkaiden suunnalta koetusta arvostuksen puutteesta, yksikdin ei
vastannut, ettei héntd arvosteta tyOssdén tai hdntd ei juurikaan arvosteta tyOssdén.
Ryhmien ero on tilastollisesti merkittidva, khiin nelidtestilld p=0,040. Empiirinen aineisto
osoittaa oikeaksi hypoteesin II: Henkilot, jotka kertovat tyoyhteison sisdlld tapahtuvasta
arvostuksen puutteesta, kokevat tyotinsd arvostettavan vihemmdn kuin ulkopuolisten

arvostuksen puutteesta kertovat.

4.3 Esimiesten vaikutus arvostuksen kokemukseen

Hypoteesin I testaamiseksi eroteltiin ne 129 vastausta, joissa kerrottiin esimerkki

tilanteesta, jossa vastaaja oli kokenut, ettei saa tyOyhteison siséltd ansaitsemaansa

arvostusta. Ndmai vastaukset jaoteltiin sen mukaan, onko vastaaja kokenut, ettd arvostus
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J@4 puuttumaan esimiehen vai jonkun muun tydyhteison jésenen suunnalta (kuvio 6).
Esimiehiksi luokiteltiin apteekkarit ja proviisorit. Muiksi tyOyhteison jdseniksi
luokiteltiin kaikki muut, esimerkiksi farmaseutit ja tekninen henkilokunta. Osassa
esimerkeistd ei kdynyt selville arvostusta antamatta jittineen tyOoyhteison jisenen asema.
Tallaiset vastaukset, joista ei selkedsti kdynyt ilmi, ettd kyseessd on ollut nimenomaan

esimies, luokiteltiin muihin tydyhteison jéseniin liittyviksi esimerkeiksi.

Arvostuksen
kokemus tyossa

N ei arvosteta

W ei juurikaan arvosteta

M en osaa sanoa

% arvostetaan jonkin verran
. arvostetaan

100

80

60

40

Prosenttia vastaajista

20

: 7

Esimies - apteekkari/proviisori Muu t.yﬁvhteisﬁn jasen

Kenelta tyotyhteison sisdlla arvostus on jadnyt saamatta

Kuvio 6. Arvostuksen kokemuksen jakautuminen niilld vastaajilla, jotka ovat kertoneet
esimerkin tapauksesta, joissa ovat kokeneet, etteivdt saa ansaitsemaansa arvostusta
tyOyhteison sisalla.

Kuvio 6 esittdd arvostuksen kokemuksen jakautumisen niilld vastaajilla, jotka ovat
kertoneet tyOoyhteison sisdlli saamatta jédneestd arvostuksesta. Silli onko vastaaja
kokenut arvostuksen puutetta esimiehen vai muun tyoyhteison jisenen suunnalta, ei ndyta
olevan merkitystd arvostuksen kokemukseen. Niiden tulosten perusteella kumotaan
hypoteesi Ill: Apteekkarin tai proviisorin suunnalta koettu kokemus arvostuksen
puutteesta korreloi kokemukseen tyon arvostuksen puutteesta voimakkaammin kuin

muualta tyoyhteison sisdltd koettu arvostuksen puute.

4.4 Arvostuksen tunteeseen vaikuttavat toimintatavat

Kyselytutkimuksella haluttiin 10yt44 niitd toimintatapoja, joilla apteekeissa lisdtddn

teknisen henkildston tunnetta siitd, ettd heitd arvostetaan. Samalla kartoitettiin niitd
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toimintatapoja, joilla tille ammattiryhmélle annetaan kuva, ettei heitd arvosteta. Koska
organisaation sisiltd voidaan vaikuttaa ensisijaisesti organisaation sisilld tapahtuvaan
toimintaan, keskitytdin toimintatapojen kartoittamisessa ainoastaan niihin vastauksiin,
jossa vastaajat kertoivat organisaation sisdlli saamastaan tai puuttumaan jadneestd
arvostuksesta. Esimerkki organisaation sisdlld koetusta arvostuksesta kerrottiin 136
vastauksessa. Vastaavasti esimerkki organisaation sisélld koetusta arvostuksen puutteesta

kerrottiin 129 vastauksessa.

4.4.1 Arvostetuksi tulemisen tunnetta lisdavit toimintatavat

Tyontekijdn arvostetuksi tulemisen tunnetta lisddvien kéytdnteiden 16ytdmiseksi
kyselyssid pyydettiin kertomaan esimerkki tilanteesta, jossa vastaaja oli kokenut tulleensa
arvostetuksi tyOssdén. Saaduista vastauksista eriteltiin niissd esiin nostetut kdytinnon
toimintatavat, jotka olivat saaneet vastaajan tuntemaan itsensd arvostetuksi tydssdén
(taulukko 1). Osassa vastauksista oli kerrottu useammasta toimintatavasta samassa
vastauksessa. Téstd johtuen taulukossa 1 eri toimintatapojen mainintojen yhteenlaskettu

lukumaiira on suurempi kuin vastausten lukumaééra.

Taulukko 1. Vastauksissa esiin nousseet keinot, joilla tyoyhteison jisenet ovat saaneet
vastaajan kokemaan arvostusta tyossadn.

Tapa, jolla vastaajalle on annettu kokemus Kuinka monessa vastauksessa
siitii, ettd hianen tyotain arvostetaan mainittu
Kiitos hyvin tehdysté tyosté 61 45 %
Vastaajalta pyydetdén apua tyotehtdvissa 28 21 %
Annetaan uusia tyotehtivid tai vastuualueita 17 13 %
Kiitos asenteesta tai muusta vastaavasta 13 10 %
henkilokohtaisesta ominaisuudesta °
Kysytddan/kuunnellaan vastaajan mielipiteitd ja/tai 0
. S 8 6 %

toteutetaan hdnen ideoitaan
Luotetaan ettd vastaaja osaa hoitaa nykyiset o

e 1 s 5 4 %
tyotehtavit
Palkankorotus/bonus 3 2%
Muu/luokittelematon 23 17 %

Vastauksia yhteensi 136
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Lahes puolessa vastauksista, kerrottiin ettd hyvin tehdystd tyOstd saatu kiitos, saa
vastaajan tuntemaan itsensd arvostetuksi. Tdméa tuotiin esiin vastauksissa esimerkiksi
ndin:

"Apteekkari kiitteli, kuinka on mukava tulla toihin, kun apteekki on siisti, eli on

siivottu hyvin!”

“Ongelmatilanteessa olen loytinyt ohjeen jdrjestelmdstd,jonka avulla on saatu

ongelma ratkaistua. Olen saanut siitd kiitosta.”

“Saan usein kiitosta esillepainoistani ja hyllytyksestd”

Toiseksi yleisin toimintatapa, joka lisdsi tyOntekijdn kokemusta siitd, ettd héntd
arvostetaan ty0ssd, oli avun pyytdminen tai neuvojen kysyminen. Avun pyytdminen
osoittaa henkildlle, ettd kysyjd tunnistaa ja arvostaa vastaajan osaamista. Avun

pyytdminen nousi esiin muun muassa seuraavissa vastauksissa:

“Henkilokunta kyselee usin minulta myéds , ettd muistanko sitd ja sitd. antavat

vastuuta ja lutooavat tietooni ja taitooni.”

’

“kollega kysyi neuvoa minulta, vaikka itse on ollut apteekissa kauemmin toissd.’

"Puoleeni kddnnytddn (farmaseutit, apteekkari) erityisesti laskutukseen ja

kosmetiikkaan liittyvissd kysymyksissd.”

Arvostukseksi koettiin myods se, kun vastaajalle annettiin hoidettavakseen uusia

tyotehtdvid tai vastuualueita:

”Minut valittiin apteekkimme tietosuojavastaavaksi.”

1

"Tyonantaja antaa vastuullisia ja vaativia tehtdvid.’

My0s kiitos, jonka vastaaja saa asenteestaan tai henkilokohtaisesta ominaisuudestaan,
nostettiin esiin, arvostuksen tunnetta tuovana toimintatapana, ldhes joka kymmenennessi

vastauksessa. Esimerkiksi ndin asia nousi esiin vastauksissa:

"Toki myos hyvistd tilannetajusta olen saanut positiivista palautetta ja iloisesta

asenteesta niin tyokavereilta kuin asiakkailtakin.”

... ja kiittad, ettd olemme aina valmiita auttamaan.”
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”Farmaseutti kehunut, ettd hoidan aina tyéni loppuun. Jos en tiedd, niin selvitin.”

Se, ettd tyOntekijdn tyOasioita koskevista mielipiteistd oltiin kiinnostuneita ja niitd

huomioitiin, sai vastaajat tuntemaan arvostusta. Ndin asiasta kerrottiin vastauksissa:

... Toinen esimerkki oli kun autoin apteekkimme farmaseuttia jdrjestelemdcn hyllyjd

uusiksi ja farmaseutti kehui ideoitani ja néytti arvostavansa mielipidettini.”
”Kun olin tehnyt kehitysehdotuksen, jonka ansiosta sddstettiin paljon tyoaikaa.”

“Proviisori kyseli mitd mieltd olen toimintatavoista ja kyseli mielipidettd, ja

’

ehdotuksia muutoksiin.’

4.4.2 Arvostetuksi tulemisen kokemusta vihentavit toimintatavat

Tutkimuksessa kysyttiin avoimella kysymykselld tilanteista, joissa vastaaja on kokenut,
ettei saa tyOssddn ansaitsemaansa arvostusta (taulukko 2). Todenndkdisesti ainakaan
kaikissa tapauksista toinen osapuoli ei ole tietoisesti halunnut osoittaa vastaajalle, ettei
arvosta hantd. Mikali apteekeissa halutaan niyttdd, ettd kaikkia tyontekijoitd arvostetaan,
tulee tiedostaa ne toimintatavat, joilla huomaamatta annetaan ymmaértaa, ettei jollakulla
tyontekijalld tai tyontekijaryhmadlld ole arvoa. Vasta kun tdllaisia toimintatapoja
tunnistetaan, voidaan niitd halutessa ldhted muuttamaan. Osassa vastauksista oli kerrottu
useammasta toimintatavasta samassa vastauksessa. Téstd johtuen taulukossa 2 eri
toimintatapojen mainintojen yhteenlaskettu lukuméidrd on suurempi kuin vastausten

lukumaira.
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Taulukko 2. Vastauksissa esiin nousseet toimintatavat, joiden seurauksena vastaajalle on
tullut tunne, ettei hén saa ansaitsemaansa arvostusta tyopaikallaan.

Tapa, jolla vastaajalle on annettu kokemus siiti, Kuinka monessa

ettei hinen tyotian arvosteta vastauksessa mainittu
Tehtyd tyotd/osaamista ei huomata/arvosteta 26 20 %
To61hin ei anneta riittdvésti aikaa 18 14 %
"Tytottely" ja muu véhéttely 15 12 %
Jaellaan tyotehtivid, jotka eivét kuulu toimenkuvaan |13 10 %
Negatiivinen palaute tyotehtidvien hoidosta 12 9%
Ei lasketa tyontekijaksi 12 9%
Ei anneta tyotehtévid, joihin olisi osaamista/koulutus |9 7%
Yhteisistd asioista ei kerrota 7 5%
Palautteen puute 5 4%
Ei anneta mahdollisuutta kouluttautua 5 4 %
Huono palkka 5 4 %
Mielipidettd tydasioista ei kysytéd/arvosteta 4 3%
Muu/luokittelematon 30 23 %

Vastauksia yhteensi 129

Kysyttiessd arvostuksen puutteesta eniten esiin noussut asia oli oman tyon ja osaamisen
nidkymittdmyys muiden tyontekijoiden silmissd. Moni vastaaja mainitsi, ettei heidin
tyotehtidviensd olemassaoloa huomata tai ollaan sitd mieltd, ettd heididn tyotehtidvinsa
osaisi hoitaa kuka vain. Esiin nousi my0s ajattelu, jossa tekniselld tyontekijdlld on aina
mahdollisuus tehdd jotain muuta, koska hdnen oma kesken oleva tyotehtdvinsad ei
lahtokohtaisesti ole tirked. Teknisen henkilokunnan ty6tehtidvien ja osaamisen véhittely

nousi esiin muun muassa seuraavissa vastauksissa:

"Olen 1,5 viikon aikana kaikkien perustditteni lisdksi siivonnut reseptilaatikostot,
koko takavaraston, jdrjestinyt perusvoidehyllyn kokonaan uusiksi sekd siivonnut
siivouskomeron. Eipd ole kuulunut tyokavereilta kiitosta. Ja useasti minulle myés
tokaistaan, ettd ‘et sd ole tddlld niin tdrked’ tai ’sut voitais korvata kokonaan

9

robotilla

“farmaseuttinen sanoi toistuvasti ettei tekniset tuo taloon rahaa ja ettei heitd

tarvita...”
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Arvostuksen puutteeksi koettiin myoskin se, ettei toihin anneta riittévésti aikaa. Osalle
vastaajista oli tullut vaikutelma, ettd muut olettavat heiddn kaikkien tdidensi hoituvan
ilman ajankdyttéd. Kohtuuttomasta tyoméaarastd suhteessa kéytettdvissad olevaan aikaan

kerrottiin vastauksissa esimerkiksi néin:

“yksi farmaseutti rddkyy’ aina kassalle, vaikka ndkee, ettd on ihan muuta asiaa
tekemdissd.”

“Toisinaan kun pompotellaan paikasta toiseen ja kaikkea ei vain yksinkertaisesti saa

)

valmiiksi ja sitten kuulee kommentteja "kuinka et muka ehtinyt tekemdidn tdtd’ jne.’

TyOyhteison sisdlld tapahtuvasta tytottelystd ja muusta vahdttelystd kertoi 15 vastaajaa.

Vihattelya kerrottiin esiintyvat muun muassa télla tavoin:

“Teknisid helposti tytotellddn ja teetetidn esim. kahvinkeittdjin sekd kaupassa
kévijdn ja siistijdn toitd, vaikka luulisi ettd nykypdivind jokainen joka tyoyhteisossd

1

kahvia juo voisi sitd myoskin keittdd.’

“Yhteisessd palaverissa meistd puhutaan ’teknisind’ ja meiddn ldsndolomme aikana

’

meiddn ymmdrrystimme ja dlykkyyttdmme epdillddn.’

Vastaajat kertoivat, ettd heille jaellaan tyGtehtédvid, jotka eivét heiddn toimenkuvaansa
kuulu. Tama tehtiin tavalla, joka sai heiddt kokemaan, ettei heitd arvosteta omassa

tyOssddn. Vastauksissa asia tuotiin esiin esimerkiksi néin:

... farmaseutti sanoi minulle ettd kipaisepas kauppaan hakemaan minulle ruokaa ja
ldmmitd se, siind vaiheessa kylld kieltdydyin kun ei kuulunut ikddn kuin tyonkuvaan

lammitelld muiden ruokia.”

“Joitakin tapauksia joissa farmaseuttinen henkilékunta heittdd hanttihommia joita
heiddn kuuluisi tai tulisi myos tehdd meille teknisille, koska ei kuulu heidd

’

nmielestddn koulutusta vastaavaan tyohonsd.’

Vaikka negatiivinenkin palaute kuuluu tyOpaikalle, joillekin vastaajille sitd annettiin
tavalla, joka sai heiddt tuntemaan arvostuksen puutetta. Negatiivisesti koettuja

palautteenantotilanteita kuvattiin muun muassa ndin:
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"Kun olen asiakkaan kanssa vapaakaupan tuotteiden parissa, niin proviisori tulee
seldn taakse/ viereen kuuntelemaan ja kommentoi jilkeenpdin mitd olisi pitdinyt

sanoa’”’

"Tarjous esillepanoissa annetaan vapaat kddet mutta aina on ollut jotakin

korjattavaa”

Vastausten mukaan arvostuksen puutteesta kertoi myos se, kuinka muun henkilékunnan
puheessa koko teknisen henkiloston olemassaolo unohtuu. Yleisimmin titd mainittiin
esiintyvian puhuttaessa tyOvuorossa olevan henkilokunnan madristd, johon laskettiin

ainoastaan farmaseuttinen henkilokunta. Esimerkiksi néin asiasta kerrottiin:

“"Farmaseutti puhuu ettd on ’yksin toissd’ jos téissd on yksi farmaseutti ja yksi

tekninen”

“Farmaseutit usein ’kdvelevdt ylitseni’, mm. tekevit minulle kuuluvia tehtdvid. Erds
faramaseutti ei koskaan kysy minulta neuvoa, vaikka moniin kysymyksiin vastauksen

tietdisinkin (esim. varasto, tuotteet).”
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tulosten yhteenveto

Kirjallisuudesta saadun tiedon pohjalta arvostuksen kokeminen tydpaikalla parantaa
tyontekijén sitoutumista organisaatioon seki lisdd hinen terveyttddn (Huo & Binning,
2008; Schmitt & Ddorfel, 1999; Smith & Tyler, 1997). Ndmi ovat tyonantajan kannalta
tavoiteltavia pddmadrid sekd inhimillisin ettd taloudellisin perustein. Lihes kolmannes
kyselyyn vastanneista ei osannut sanoa arvostetaanko heitd tai koki ettei arvosteta.
Arvostusta kokevistakin suurin osa koki saavansa arvostusta vain jonkin verran. Tulosten
perusteella apteekeissa on vield paljon tehtévid, jotta tekninen henkilokunta kokisi, ettid

heitd arvostetaan.

Pédosa apteekkien teknisestd henkilokunnasta tyOskentelee myoOs asiakaspalvelussa.
Heiddn kokemukseensa saadusta arvostuksesta vaikuttaakin sekd tydyhteison jdsenten
ettd asiakkaiden toiminta. Seki kirjallisuus (De Cremer, 2002; Huo & Binning, 2008;
Simon & Stiirmer, 2016) ettd nyt tehty empiirinen tutkimus osoittavat, ettd arvostetuksi
tulemisen positiivisten vaikutusten saavuttamiseksi tdrkeimpid ovat tyOyhteison siséalla
tapahtuvat teot ja sanotut sanat. Tyonantajan kannalta tima on hyva asia, silld hdnelld on

paremmat vaikutusmahdollisuudet tydyhteison kuin asiakkaan kéytokseen.

5.2 Johtopaitokset ja soveltaminen kiytintoon

Nyt tehdyn tutkimuksen perusteella ei l0ydetty néyttod, ettd esimiesten osoittama
arvostus tai sen puute olisi tekniselle henkildstolle merkityksellisempéé kuin esimerkiksi
farmaseuttien suunnalta tuleva arvostus. Tdmd tulos on ristiriidassa teoriaosuudessa
esitetyn kanssa (Huo & Binning, 2008; van Quaquebeke ym., 2008). Nyt kerdtyssd
tutkimusaineistossa vastaajilta ei kysytty eritellysti eri ammattiryhmiltd saadusta
arvostuksesta, joten vaikka johdon suurempi merkitys arvostetuksi tulemisen tunteeseen,
el aineistosta noussut esiin, se el tarkoita, etteikd ilmi6 esiintyisi my0s apteekeissa. Asian

selvittdmiseksi tulisi tutkimus kohdentaa tarkemmin juuri tdhén ilmiéon.
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Aiempi tutkimus on osoittanut ettd, johto on avainasemassa koko tydpaikan kunnioittavan
ilmapiirin rakentumisessa (Walsh ym., 2018). Apteekit ovat pienid yksikoita ja apteekkari
on piadsdintoisesti yksittdinen avainhenkild halutessa muuttaa tydpaikan kulttuuria.
Yksikoiden pienen koon takia, apteekkari voi halutessaan olla itse suoraan kontaktissa
kaikkiin tydyhteison jdseniin. Se miten apteekkari ja esimiehet suhtautuvat tekniseen

henkilokuntaan nikyy kaikille tydyhteison jasenille ja vaikuttaa my6s muiden asenteisiin.

Nyt tehdysséd tutkimuksessa erotettiin seitsemin eniten esiin noussutta toimintamallia,
joiden seurauksena apteekin tyOntekijd koki tulleensa arvostetuksi. Kaikki havaitut
toimintamallit sisdltyivit van Quaquebeken ja Eckloffin (2010) tutkimuksessa
esitettyihin toimintamalleihin tyontekijdn arvostetuksi tulemisen tunteen lisddmiseksi.
Kaikki van Quaquebeken ja Eckloffin esittdmit toimintamallit, eivéit kuitenkaan nyt

tehdysséd tutkimuksessa nousseet esiin. Mahdollinen syy tdhdn on suppeampi otos.

Tamén tutkimuksen pohjalta, mikéli apteekkiymparistossd haluaa osoittaa tyontekijille,
ettd hantd ja hdnen tydpanostaan arvostaa, on hyvin tehdystd tyosté kiittdminen helpoin
ja toimiva tapa. Mikili tyontekija on hyvd ja tyOnantaja haluaa sitouttaa héntd, on
tyontekijdn toimenkuvaa hyvd miettid. Uudet vastuualueet saavat ihmiset tuntemaan
itsensd arvostetuiksi ja samalla lisddvédt heiddn mielenkiintoaan omaan tyShonsa.
Toimenkuvaa laajentaessa on kuitenkin syytd pitdd mielessd, ettd uusien tehtdvien

hoitamiseen on myds varattava niihin tarvittava aika.

Osaavan henkilokunnan osaaminen kannattaa hyodyntda mahdollisimman laajasti. Kun
tyontekijiltd kysyy ideoita hdnen oman tyonsd kehittdmiseksi, sen lisdksi ettd on
mahdollista saada hyvid ideoita, tulee osoittaneeksi arvostusta kyseistd tyontekijad

kohtaan.

On toivottavaa ja oletettavaa, ettei apteekeissa tietoisesti pyritd viestiméén tyontekijoille,
ettei heitd arvosteta. Kuitenkin kyselyyn saatujen vastausten perusteella tdllaistakin
viestid tekniselle henkilostolle vélittyy. Mikidli apteekissa arvostetaan teknistd
henkilokuntaa ja heidén tyOpanostaan, tutkimustulosten perusteella on hyva miettid miten
teknisestd henkilokunnasta ja heiddn tyotehtdvistidn puhutaan. Vaikka kéytinndssa
apteekin teknisestd henkilokunnasta merkittdvd osa olisi nuoria naisia, onko sopivaa

puhua koko tyontekijaryhmadstd “tyttoind”? Kaytetddnko teknisen henkilokunnan
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2% 9.

tyotehtdvien edessd vain” sanaa? Ollaanko apteekissa “vain kassalla”, ”vain hyllytetdan”
ja 7onko se vain ihan nopea homma”? Van Quaquebekin ja Eckloffin (2010)
tutkimuksessa arvostetuksi tulemisen tunnetta lisddvind toimintamalleina esitettidn muun
muassa arvon antaminen ja tasa-arvon tunnustaminen. Nyt tehdyssé tutkimuksessa esiin

noussutta vihittelevaad puhetapaa voidaan pitdd nididen vastakohtana.

Apteekissa on hyvd myOs miettid, unohdetaanko koko teknisen henkilokunnan
olemassaolo  tietyissd  tilanteissa.  Useissa  vastauksissa  mainittiin,  ettei
henkilokuntavahvuuteen aina lasketa teknisid henkilditd mukaan. Tallainen sanallinen
mitétdinti saa kuulijan tuntemaan arvostuksen puutetta, vaikka kaikki keskustelun
osallistuvat tietdisivdtkin, ettd mainitun kahden henkilon lisdksi paikalla on my0ds se
tekninen. Sekd nyt tehty ettd aiempi tutkimus (van Quaquebek & Eckloff, 2010)
osoittavat, ettd arvon antaminen henkil6lle on térkedd, jotta tyontekijd voi tuntea itsensi
arvostetuksi. Vastauksista kdvi my0s ilmi, ettei tieto yhteisistd asioista aina kulje

tekniselle henkilostolle asti.

Eri tyontekijoiden tai tyontekijiryhmien toimenkuvan tulisi olla selked ja kaikkien
tiedossa. Osa vastaajista koki ettd, osa apteekin henkilokunnasta tuntui ajattelevan, ettei
heidédn ty6llddn ole mitdén virkaa, vaikka hommaa on koko ajan. On mahdollista, ettd
teknisen henkilokunnan kokemus, johtuu siitd, ettei muu henkilokunta oikeasti tunne
heidin koko toimenkuvaansa. Mikédli my0s farmaseutit nédkisivét selkedsti mitkd kaikki
asiat jdisivdt hoitamatta ilman teknistd henkil6kuntaa, olisi mahdollista, ettd heiddn
arvostuksensa ammattiryhmaa kohtaan kasvaisi. Lisddntyvéan arvostuksen voisi olettaa
vaikuttavan tekojen ja puhetavan kautta my0s teknisen henkilokunnan kokemaan
arvotukseen. Usein my0s tyotehtidviin kuulumattoman “hanttthomman” osoittaminen
vastaajalle koettiin arvostuksen puutteena. Eniten tdmén tyyppiset ei-toivotut tyotehtiava
liittyivdt toisten jélkien siivoamiseen. Sen sijaan hyvin hoidetusta, toimenkuvaan
kuuluvasta siivouksesta saadut kiitokset lisdsivdt vastaajan tunnetta arvostetuksi

tulemisesta.

Palautteen anto kuuluu tydeldmidin. Myds negatiivinen palaute lisdd tyontekijén
sitoutumista organisaatioon, kun palaute annetaan kunnioittavasti (Simon & Stiirmer,
2016). Palautteen merkitys nousi esiin myds nyt tehdyssé tutkimuksessa. Sen lisdksi ettd

positiivinen palaute oli mainittu yli puolessa niistd esimerkeistd, jotka kertoivat
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tyOyhteison siséltd saadusta arvostuksesta, negatiivisen palaute kerrottiin esimerkiksi
lahes joka kymmenennessd esimerkisséd, jotka kuvasivat tydyhteison sisdlld koettua
arvostuksen puutetta. Kun negatiiviselle palautteen annolle on tarvetta, on erityisen
tarkedd kiinnittdd huomiota tyoOntekijin kunnioittavaan kohteluun palautteenanto-
tilanteessa. Vastauksista kdvi ilmi ettd, my6s palautteenannon jidminen kokonaan pois
viahentdd tyOntekijin kokemusta arvostetuksi tulemisesta: “Arvostuksesta on vililld

vaikeaa tietdd, kun ei saa palautetta.”

5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Yksityiset apteekit ovat toisistaan tdysin erillisid yrityksid, joiden toiminta henkildityy
voimakkaasti apteekkariin. Tutkimuksessa keréttiin vastauksia eri apteekeista
tyoskenteleviltd tyontekijoiltd ja saaduista vastauksista koottiin tietoa alan sisélta.
Tosiasiallisesti toimintatavat ja ilmapiiri voivat vaihdella suuresti erillisten apteekkien
valilld. Vastauksissa kavi ilmi, ettd samassakin apteekissa vastaajan kokemus saamansa
arvostuksen médrdstd saattoi muuttua merkittdviasti apteekkarinvaihdoksen yhteydessa,
“Entinen apteekkari luotti ettd osaan tehtdvini sain siitd lisdd itselleni luottamusta
omaan tekemiseeni.” Nyt tehdyn tutkimuksen tuloksista ei siksi voida paitelld mitdin

arvioitaessa yhden yksittiisen apteekin tilannetta.

Vaikka apteekkien viliset erot ovat isoja, kertoo tdmid tutkimus yleisesti teknisen
henkiloston tyOssddn kokemasta arvostuksesta. Osa vastaajista nosti itse esiin
kokemuksensa siitd, ettd oman ammattiryhmén arvostuksen puute on koko alaa koskeva
1lmid, ”...Lisdksi Apteekariliitto ja muutkin tahot puhuvat aina vain farmaseuteista ja
proviisoreista, se tunutuu ikdvdltd.” ja ”Ymmdrtddkseni heille ihan koulussa opetetaan,
ettd farmaseuttien ja teknisten vdliin vedetddn raja.” Kuitenkin esiin nousi myds
kokemus siitd, ettd teknisen henkilokunnan arvostus on nousemaan péin: “Joskus myos
tuntuu, ettd meiddt kategorisoidaan alimpaan kastiin tyépaikallamme. Tdmd asia on
hieman muuttunut alallamme, mutta "vanhan liiton’ farmaseutti tyékavereita vield l6ytyy,

joiden kanssa on hankala olla tasavertainen tyékaveri.”

Arvostuksen kokemus on monisyinen ilmid ja apteekkikentti heterogeeninen. Tarkempaa

tietoa aiheesta saisi pidemmilld haastatteluilla, joissa voitaisiin yhdistid samassa
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apteekissa tyOnantajan ja eri tyontekijaryhmien kokemuksia asiasta. Mielenkiintoista olisi
tietdd, kuinka hyvin teknisen henkilokunnan kokema arvostus korreloi sen kanssa kuinka
paljon esimiehet kokevat arvostavansa teknistd henkilokuntaa ja heidén tydpanostaan.
Toinen mielenkiintoinen ndkokulma jatkotutkimukselle olisi selvittdd, miten
farmaseuttien kokema arvostus liittyy teknisen henkil6kunnan kokemaan. Kiinnostavaa
on kokevatko samoissa apteekeissa molemmat tyontekijaryhmét tulleensa arvostetuiksi,
vai kokevatko farmaseutit itsensd arvostetummiksi, niissd apteekeissa missd tekniset

tyontekijét eivit koe tulevansa arvostetuksi.
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LITE 1: TUTKIMUSKUTSU

KYSELYTUTKIMUS APTEEKKIEN TEKNISELLE HENKILOKUNNALLE

Proviisori Hanna Ukkonen suorittaa yrityksen johdon opintoja Tampereen yliopistossa ja
tekee tutkimusta aiheesta ’tyon arvostaminen”.

Tutkimusta varten hédn kaipaa vastauksia aiheesta apteekin tekniseltd henkilokunnalta ja
pyytdd, ettd tima kyselykutsu vilitettdisiin apteekkinne tekniselle henkilokunnalle.

Kysely on lyhyt ja siséltdi taustatietojen lisdksi vain kolme kysymysti. Kaikki vastaukset
kasitellddn anonyymisti. Taustatiedoissa ei kysytd mitddn vastaajan tai hénen
tyOpaikkansa tunnistamiseen liittyvid tietoja, kuten paikkakuntia, apteekin kokoa tai
sijjaintia. Mikéli saaduista vastauksista 10ytyy tietoja, jotka on mahdollista yhdistda
tiettyyn henkil66n (esim. nimid), tillaiset tiedot poistetaan vastauksista.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta olisi tdrkedd, ettd mahdollisimman moni vastaisi
kyselyyn. Vastausaikaa on 18.10. asti.

Kiitos jo etukéteen kaikille vastaajille!

Lisétietoja:

Hanna Ukkonen

proviisori

yrityksen johtamisen opiskelija
Tampereen Yliopisto
hanna.ukkonen@tuni.fi



LIITE 2: KYSELYLOMAKE

JOHDANTO

Tyon arvostus

Téasséd tutkimuksessa selvitetddn ihmisten arvostetuksi tulemisen kokemusta tydssddn.
Tutkimuskohteena on apteekkien ei-farmaseuttinen henkilokunta, joten vastaathan
kysymyksiin ajatellen tyotdsi apteekissa. Tutkimukseen toivotaan vastauksia kaikilta
niiltd apteekkien tyontekijoiltd, jotka eivét ole farmaseutteja tai proviisoreita.

Kertynyttéd aineistoa kdytetddn nyt kandidaatin tutkielman tekemiseen. Jatkossa aineistoa
on mahdollista hyddyntidd muihin opinnéytetdihin tai tieteelliseen tutkimukseen.

Vastaajasta ei vility kyselyn mukana mitdéin muita tietoja, kuin mitd itse annat
lomakkeella.

Tutkimuksen laadun ja kattavuuden kannalta kaikki vastaukset ovat tdrkeitd, joten
arvostan kaikkia saamiani vastauksia suuresti.
TAUSTATIEDOT

1. Osallistun tdhin tutkimukseen vapaaehtoisesti.
[] Kylla  (Siirtyy kysymykseen 2.)

] Ei (Siirtyy lomakkeen loppuun.)
2. Antamiani vastauksia saa kiyttdd opinnédytetdihin ja tieteelliseen tutkimukseen myds
tulevaisuudessa.
[] Kylla  (Siirtyy kysymykseen 3.)
] Ei (Siirtyy lomakkeen loppuun.)
3. Missi tehtivissa tydskentelet tilla hetkelld apteekissa?
[] Tekninen tyontekija (Siirtyy kysymykseen 5.)
[ Laaketeknikko (Siirtyy kysymykseen 5.)
[1 Farmanomi (Siirtyy kysymykseen 5.)
[0 Kosmetologi (Siirtyy kysymykseen 5.)
[ Kassatyontekiji (Siirtyy kysymykseen 5.)
[ Farmaseutti (Siirtyy lomakkeen loppuun.)
L1 Proviisori (Siirtyy lomakkeen loppuun.)
[ Joku muu (Siirtyy kysymykseen 4.)
[1 En tyoskentele apteekissa  (Siirtyy lomakkeen loppuun.)

4. Missi tyotehtivissa tyoskentelet tdlla hetkelld apteekissa?

5. Mika on korkein koulutusaste, jonka olet kdynyt?
L] Peruskoulu (tai osa siité)
[ Lukio/ammattikoulu
L1 Alempi korkeakoulututkinto
[l Ylempi korkeakoulututkinto
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TUTKIMUSKYSYMYKSET

6. Kerro esimerkki tapauksesta, jossa koit, ettd sinua arvostetaan ty0ssési.

7. Kerro esimerkki tapauksesta, jossa koit, ettd et saa tydssdsi ansaitsemaasi arvostusta.

8. Arvostetaanko sinua tyopaikallasi?
ei arvosteta

el juurikaan arvosteta

en osaa sanoa

arvostetaan jonkin verran
arvostetaan
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