i
® Haaga-Helia

Lowell Suomi Oy asiakaspalvelutiimin henkiloston tyohyvinvointi

Cassandra Grano

Sanna Nurmimaa

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Opinnaytety6

2024



Tekijat
Cassandra Grano
Sanna Nurmimaa

Tutkinto
Tradenomi

Opinnaytetyon nimi
Lowell Suomi Oy asiakaspalvelutiimin henkiléston tydhyvinvointi

Sivu- ja liitesivumaara
49 +7

Tydhyvinvointi on nykyisellaan jo megatrendi, jonka merkitys korostuu niin vastuullisesta kuin
organisaation tuloksellisestakin nakokulmasta. Tassa opinnaytetydssa selvitettiin Lowell Suomi
Oy:n perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tydhyvinvoinnin nykytilaa. Aiempaa tyéhyvinvointiin
littyvaa dataa ei vertailukohteeksi ollut saatavilla, johtuen siita, ettei vastaavaa kyselya oltu ai-
kaisemmin tiimille toteutettu.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin
tyéhyvinvoinnin nykytila ja ymmartaa tiimin tyohyvinvointia eri nakdkulmista. Tavoitteena oli
luoda kattava kasitys tiimin jasenten kokemasta tyohyvinvoinnista, selvittda henkisen hyvinvoin-
nin, tydssa jaksamisen ja tyokyvyn ilmenemista seka tutkia viihtyvyyteen, motivaatioon ja tyotyy-
tyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tutkimus kasitteli tyontekijoiden stressia ja tydon kuor-
mittavuutta. Opinnaytetydlla tarjottiin myds mahdollisia kehitysehdotuksia Lowell Suomi Oy:n
perinta- ja laskutusasiakaspalvelun tiiminvetdjalle kyselyn tulosten perusteella. Kyselylle oli siis
olemassa oleva tarve ja kyselypohjaa voi hyddyntaa yrityksen sisaisesti tulevaisuudessakin.

Opinnaytetydn tietoperustassa hyédynnettiin tydhyvinvointia koskevaa kirjallisuutta seka artikke-
leita. Tietoa aiheesta oli valtavasti saatavilla, joten opinnaytetydhon kerattiin mahdollisimman
tuoreita lahteitd kuvaamaan tyohyvinvoinnin perustaa nykypaivaan pohjautuen. Teoriaosuu-
dessa kaytiin lapi tutkimusongelmat jokaista kattavasti perustellen. Tutkimus toteutettiin tapaus-
tutkimuksena, joka antoi mahdollisuuden pohjata teoriaa seka analysoida tuloksia hyddyntaen
eri menetelmia.

Tutkimus toteutettiin syksyn 2024 aikana, jolloin alkusyksystd muodostettiin kysely asiakaspal-
velutiimille ja vastaukset saatiin analysoitua loppusyksyyn mennessa. Tulokset avattiin raporttiin
tutkimusongelmittain, jotta saatiin mahdollisimman kattava yhteys jo olemassa olevaan teoriaan.

Tutkimuksen lopputulemana nahtiin, etta perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tydhyvinvoin-
nin nykytila on hyva, aiheesta tiedettiin tiimin jasenten kesken tarpeeksi seka sen osa-alueisiin
vaikutettiin itse jo ennaltaehkaisevasti. Tutkimuksen tulosten perusteella syntyi kehitysehdotuk-
sia, jotka toimitettiin tiiminvetajalle tulevaisuuden tydhyvinvoinnin kehittdmista varten.

Asiasanat
tyohyvinvointi, motivaatio, stressi, tydssa jaksaminen, tyossa viihtyvyys, luotonhallinta
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1 Johdanto

Opinnaytetyossa kartoitetaan Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin henkilos-
ton tydhyvinvoinnin tilaa. Sitran 2023 selvityksessa tyohyvinvointi nahdaan yksiloon rajoittumisen
sijasta kokonaisuutena, joka kietoutuu yhteen niin ympariston kuin yhteisdjenkin hyvinvoinnin
kanssa. Yhteiskunnallisesti huomiota tulee kiinnittda taloudellisen ja materiaalista koostuvan elinta-
son lisdksi muihin hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, kuten sosiaalisiin suhteisiin ja padomaan

seka yksilon osallistamiseen ihmisten ja luonnon hyvinvoinnin edistamiseksi.

Mielenterveysongelmien lisaantyminen etenkin nuorella vaestdlla vaikuttaa suoraan tyopoissaoloi-
hin ja tyokyvyttdmyyteen. Samalla kuitenkin tyéuria pidennetaan ja osaamista tulee kehittaa jatku-
vasti samassa suhteessa. (Sitra 2023.) Nama asiat megatrendeina herattivat kiinnostuksen kartoit-

taa tydhyvinvoinnin tilaa Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimilta.
1.1 Opinnaytetyon tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin
tydhyvinvoinnin nykytila ja ymmartaa tiimin tydhyvinvointia eri nakokulmista. Tavoitteena on luoda
kattava kasitys tiimin jdsenten kokemasta tydhyvinvoinnista, selvittda henkisen hyvinvoinnin,
tydssa jaksamisen ja tyokyvyn ilimenemista seka tutkia viintyvyyteen, motivaatioon ja tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tutkimus kasittelee tyontekijoiden stressia ja tydon kuormitta-
vuutta. Opinnaytety6 tarjoaa mahdollisia kehitysehdotuksia Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutus-
asiakaspalvelun tiiminvetajalle kyselyn tulosten perusteella. Tiiminvetaja analysoi raportilta lisdar-
voa tuovat mahdolliset kehityksen kohteet, joita voidaan hyddyntaa tiimin tydhyvinvointia kehitta-
essa. Tiiminvetaja voi tutkimuksen tulosten avulla pyrkia kehittdmaan sellaisia asioita, joihin voi itse

vaikuttaa. Tuloksia voidaan hyddyntda myds muissa timeissd Suomessa.

Tyoéhyvinvoinnin nykytila-analyysin tavoite on rajattu osaksi kokonaiskuvan tarkastelua. Tarkaste-
lulla halutaan selvittda yksittaisen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin kokemaa tyéhyvinvointia
nykytilassaan. Tama rajaus on otettu huomioon myés kysymyksia laadittaessa, silla ne ovat avoi-
muudellaan mahdollisimman kartoittavia yksittaisen henkildn kokemusta ajatellen, huomioiden
anonymiteetti. Kysymykset on pyritty asettelemaan mahdollisimman avoimiksi, jotta saadaan koko-
naiskuvaa tarkasti ilman, etta johdatellaan antamaan suoria kehitysehdotuksia tai antamaan tietyn-

laisia vastauksia.

Opinnaytety6 on tapaustutkimus. Se toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena Webropol-kyse-
lyna, joka jaetaan Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimille. Tiiminvetaja vastaa

siitd, ettd henkildstdlle varataan riittdvasti aikaa kyselyyn vastaamiselle. Kyselyn vastaukset



kerataan anonyymisti, jolloin kyselya analysoidessa ei tarvitse kasitella henkilétietoja. Opinnayte-
tydssa ei analysoida aiempaa Lowell Suomen tydhyvinvointiin liittyvaa dataa, joten tdaman kyselyn

tuloksia ei voida verrata aiempiin tuloksiin.

Aiempaa tydhyvinvointiin littyvaa dataa ei ollut saatavilla, koska tiiminvetajan mukaan yrityksessa
ei ole aiemmin toteutettu tydhyvinvointia koskevaa kyselya. Tama huomioiden seka raportin koko-
naiskuvaa ajatellen, aiemman tyohyvinvointiin liittyvan datan puuttumista ei pidetd ongelmana. Tar-
koituksena on luoda tutkimus nykytilasta yksittaisen tiimin kohdalla, jolloin koko yritystason tyohy-
vinvointiin liittyvaa data ei olisi vertailukelpoista raportin tuottamiseksi. Raportilla tuotetaan nimen-
omaan perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tydhyvinvoinnin nykytilasta lyhyt raportti, joka toimi-

tetaan kehitysehdotuksien kera toimeksiantajalle.
1.2 Tutkimusmenetelmit, -ongelma ja rajaus seka vastuullisuus

Paatutkimusongelmana on selvittda tyéhyvinvointi yleisella tasolla eli millaiseksi Lowell Suomen
perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimi kokee tydhyvinvoinnin ja sen eri osa-alueet. Tata kartoite-
taan selvittdmalla viihtyvyystekijoita tydpaikalla. Ensimmaisena alaongelmana selvitetdan tyénteki-
jéiden henkista hyvinvointia, tydssa jaksamista ja tydkykya. Toisena alaongelma tarkastellaan
tydssa viihtyvyyteen, motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Kolmantena alaongel-

mana kasitelldan tyontekijan kokemaa stressia ja tydon kuormittavuutta.

Tutkimusongelmat rajataan merkittavyyden mukaan. Mikali alaongelmat ovat kysymyksiltaan lilan
tarkkoja ja kartoittavia, voi tulosten analysointi muuttua haastavaksi. Alaongelmat tukevat raportin
teorian mukaisesti kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia. Kyselyyn valituilla kysymyksilla vastataan

tydhyvinvointia koskeviin tutkimusongelmiin, jossa alaongelmat toimivat tydhyvinvoinnin osa-alu-

eina.

Tyodhyvinvointi syntyy ymparisto- ja yksildllisten tekijdiden vuorovaikutuksesta. Tyon hallinnan
tunne on keskeisessa asemassa. Henkild, joka kokee voivansa vaikuttaa tydhénsa, ei rasitu sa-
malla tavalla kuin henkild, joka kokee, ettei voi juurikaan vaikuttaa tydbhénsa. Mallissa korostuu,
kuinka yksildn ominaisuudet sekd osaaminen mukautuvat tydymparistén vaatimuksiin. (Manka &
Manka 2023, 92-93.)

Tyon hallinnan tunne toimii henkilolle valineena stressitekijoiden kohtaamisessa. Yksilo voi kokea
vaatimukset haasteellisiksi tai jopa uhkaaviksi. Taman kokemuksen myéta syntyy erilaisia tunne-
eldman tiloja, joiden maaritys osoittaa stressireaktion voimakkuuden. (Manka & Manka 2023, 92-
93.)



Voimavarat jaetaan yksilollisiin, kuten terveys ja ongelmanratkaisutaidot seka ymparistétekijoihin,
kuten sosiaalinen tuki. lhmisten persoonallisuus vaikuttaa yksilétasolla stressin kokemiseen. Se
mika toiselle on stressaavaa, ei valttamatta aiheuta ollenkaan stressireaktiota toisessa. Tyon stres-
sitekijoita mittaavat mallit eivat ole ottaneet huomioon tata yksiléllistd vaihtelua vaan ovat keskitty-
neet kuvaamaan kuormittavia ty6oloja ilman huomioita yksilon reaktioista. (Manka & Manka 2023,
92-93.)

Tarkoituksena on saada kokonaiskuva tyohyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta eika niinkaan pureu-
tua useampaan eri ongelmaan liiaksi. Opinnaytetydsuunnitelmaa laadittaessa on tutustuttu opiske-
lijan muistilistaan vastuullisuuden osalta, sisaltden muun muassa ohjeet henkildtietojen kasittelyyn,
esteellisyyteen seka tutkimuslupaan liittyen. Vastuullinen opinnaytetyd edellyttdad hyvaa aineiston-
hallintaa seka avoimuutta tutkimusta laatiessa ja sita julkaistaessa. (Haaga-Helian kirjasto- ja tieto-
palvelut 2024.)

Peittomatriisissa esitetdan tutkimusongelma ja alaongelmat. Sen avulla tehdaan tutkimusongel-
man, tietoperustan, tulosten ja kyselylomakkeen yhteyden tarkistus. Peittomatriisin tarkoituksena
on ilmentaa opinnaytetydn sisallén koherenssia eli johdannonmukaisuutta ja eheytta. Alla olevassa
taulukossa 1 on peittomatriisin avulla esitetty alaongelmat ja niihin yhteydessa olevat luvut tietope-
rustasta ja tuloksista seka Webropol -kyselylomakkeen kysymykset. (Haaga-Helia Ammattikorkea-
koulu 2024.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelma (1.) ja alaongelmat (2.—4.) Tietoperusta | Tulokset | Lomakkeen
(luku) (luku) kysymykset
1. Tybéhyvinvointi: Millaiseksi Lowell Suomen asia- | 3 & 3.1 5.1 1-3

kaspalvelutiimissa tyoskentelevat henkilot kokevat
tydhyvinvointinsa talla hetkella?

2. Henkinen hyvinvointi, tyossa jaksaminen ja tyo- | 3.2 5.2 4-6
kyky: Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijéiden hen-
kiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen?

3. Tyossa viihtyvyys, motivaatio ja tyotyytyvai- 3.3 5.3 7-9
syys: Mitka asiat motivoivat tyontekijoita tyos-

saan?

4. Kuormittavuus ja stressi: Millaiseksi tyontekijat | 3.4 54 10-12

kokevat tyon kuormittavuuden kannalta?




2 Toimeksiantaja Lowell Suomi Oy

Toimeksiantaja on luotonhallinnan palveluyritys Lowell Suomi Oy. Suomessa Lowell on auttanut
yrityksia ja ihmisia luottojen hallinnassa jo yli 50 vuotta. Suomalaiset yritykset kayttavat luotettavan
kumppanin Lowell Suomen palveluja luottopaatdksenteossa, laskutuksessa ja perinnassa. Lowell
Group on perustettu vuonna 2004 ja sen toimintoja on niin Iso-Britanniassa, Saksassa, Itavallassa,
Sveitsissa ettd Pohjoismaissa. Lowell on ostanut Lindorffin liiketoiminnot Pohjoismaissa vuonna
2018 seka Intrum Justitian liiketoiminnot Norjasta. Suomessa Lowellilla tydskentelee 450 asiakas-
palvelun, taloushallinnon ja juridiikan asiantuntijaa. Lowell Suomen kotipaikka Suomessa sijaitsee
Turussa. (Lowell 2024.)

Luku kasittelee perintaalaa yleisesti seka sosiaalista vastuullisuutta. Sen lisaksi selvitetaan, mita
sosiaalinen vastuullisuus tarkoittaa erityisesti Lowellilla. Nama antavat pohjaa teorialle, jonka poh-

jalta on rakennettu tutkimusongelmat ja kysymykset tutkimusta varten.
2.1 Perintaala

Suomalaisista jopa lahes 400 000 henkil6a omistaa maksuhairiomerkinnan. Maksuhairiomerkinta
ei ole tarkoitettu mittariksi ihmisen luotettavuudesta, vaan ennaltaehkaisemaan lisavelkaantumista.
Vuonna 2022 tehtiin lakimuutos, jonka my6ta maksuhairiomerkinta poistuu kuukauden kuluttua ve-

lan maksusta. (Takuusaatio s.a.)

Maksuhairiomerkinta ei kuitenkaan synny siita, jos maksu ainoastaan myohastyy velkojalle, vaan

maksun tulee olla myohassa vahintaan 60 paivaa ja merkinnan mahdollisuudesta on kerrottu kulut-
tajalle luottosopimuksessa. Lisdksi merkinta voi tulla karajaoikeuden paatdksesta antaa velkomus-
tuomio, jossa kuluttaja maarataan suorittamaan velka. Myds ulosotto tai velkojen jarjestely voi vai-

kuttaa maksuhairiomerkinnan syntymiseen. (Kilpailu- ja kuluttajavirasto s.a.)

Perintaalalla vaistamatta tulee vaativia asiakastilanteita, jotka voivat aiheuttaa kuormitusta tyénte-
kijalle. Tydturvallisuuskeskus kuvaa tallaista tunnetta my6tatuntostressing, jolla kuvataan ihmisten
karsimyksen vaikutusta asiakaspalveluhenkil6dn. Tallainen karsimys voi aiheuttaa epaasiallista
kayttaytymista tai kohtuuttomia vaatimuksia asiakaspalveluhenkildlle. Tallaisten tilanteiden purussa
on tarkeda huomioida vertaistuki, mutta myds ennaltaehkaista vastaavia tilanteita tulevaisuudessa.

(Ty6turvallisuuskeskus 2021.)

Asiakas voi olla pahantuulinen jostain itse asiakaspalvelutapahtumaan liittymattémasta asiasta,
joka nakyy huonona kaytdksena asiakaspalvelijaa kohtaan. Epaasiallinen kaytos voi tarkoittaa

esimerkiksi tilannetta, jossa asiakas menee henkilokohtaisuuksiin kommenteillaan. Tallaista



kaytdsta ei tule hyvaksya vaan jokaisella on oikeus odottaa hyvaa ja arvostavaa kaytosta niin

asiakkaalla kuin asiakaspalvelijallakin. (Ty6turvallisuuskeskus 2021.)
2.2 Sosiaalinen vastuullisuus

Sosiaalisella vastuullisuudella yrityksissa kuvataan ihmisten ja yhteiskunnan suhdetta yrityk-
seen. Tahan vaikutuspiiriin kuuluvat oma henkil6sto, asiakkaat ja yhteistydkumppanit seka pai-
kallisyhteis6t. Sosiaalisen vastuullisuuden perustana ovat ihmisoikeudet. Tydhyvinvoinnissa
tama nakyy niin tydehdoissa, tasa-arvossa ja yhdenvertaisuudessa, monimuotoisessa henkilds-

tossa kuin osallistavassa tyokulttuurissa. (Elinkeinoelamankeskusliitto 2023.)

Tana paivana sosiaalisesti vastuullinen yritys kilpailee tydnantajamarkkinoilla houkuttelevuudel-
laan. Osaajat hakeutuvat sellaisiin yrityksiin, joiden arvomaailma vastaa osaajan arvoja seka
toiminta on lapinakyvaa. Tallainen tydnantaja kehittda henkildston osaamista, varmistaa tyotur-
vallisuuden ja tyoterveyden kaytantojen ajantasaisuuden seka toimii eettisesti. (Elinkeinoela-
mankeskusliitto 2023.)

Yritysvastuuverkosto Fibsin Veera lljan mukaan vastuullisuus on jo arkipaivaa yrityksissa, mutta
sen pitkdjanteinen ja lapindkyva toteuttaminen vaatii strategista suunnittelua ja asennetta. Pe-
rintdalalla vastuullisuutta tukevat tiukka saantely ja lainsdadanto. Yritykset ovat myds ymmarta-
neet, ettd vastuullisuus kattaa laajemmin asioita kuin vain ymparist6- ja iimastoaiheet. (Lowell
2021.)

Viime vuosina pinnalle on noussut termi DEI, joka tulee sanoista diversity, equity and inclusion eli
monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio. Sosiaalisesti vastuullinen yritys varmistaa, etta
nama arvot toteutuvat yrityksen arjessa. Se ei riita, etta yritykseen palkataan tyontekijoita eri taus-
toista, mikali heita ei kohdella yhdenvertaisesti tai oteta tydyhteisén jaseneksi mukaan. (Kurittu &
Rankinen 2023, 224.)

Yhdenvertaisuus eroaa perinteisesta tasa-arvosta siten, etta jokaista on kohdeltava tietyssa tilan-
teessa eri tavalla, jotta voidaan tarjota jokaiselle sama lopputulos. Tasa-arvo taas viittaa enemman
malliin, jossa jokainen saa samaa kohtelua lopputuloksesta valittdamatta. (Kurittu & Rankinen 2023,
224.) Tahan haetaan vastausta kyselyssa kartoittamalla esimerkiksi tydomaaraa ja kuormittavuus-

tekijoita.



2.3 Sosiaalinen vastuullisuus Lowellilla

Lowellilla koetaan, ettd merkittava tekija uskottavuuden ja liiketoiminnan nakdkulmasta on ni-
menomaan sosiaalinen vastuu. Asiakkaan kokonaistilanne otetaan huomioon ja pyritaan etsi-
maan sellaisia ratkaisuja, jotka auttavat asiakasta parhaiten. Tallainen ratkaisu voi esimerkiksi

olla laskujen jakaminen osiin, joka helpottaa maksamista. (Lowell 2021.)

Yritykset ymmartavat sosiaalisen vastuullisuuden tarkeyden, mutta niiden on vaikeaa 16ytaa kei-
noja sen kaytannon soveltamiseen. Mittareita on saatavilla vield vahan eika tyon tuloksia usein
nahda kuin vasta vuosien paasta. YK:n kestavan kehityksen tavoitteet tai kansainvalinen Corpo-
rate Human Rights Benchmark auttaa ihmisoikeuksien tarkasteluun, mutta siitd huolimatta mo-
nimuotoisuustydssa on vahemman standardeja kuin ymparistd- ja ilmastokysymyksissa. (Lowell
2021.)

Palveluiden on oltava yhdenvertaisesti saavutettavissa. ja tdhan on Lowellilla panostettu. Palve-
luita on mahdollista kayttaa kolmella eri kielella ja omat asiat ovat ympari vuorokauden asiak-
kaan saatavilla digitaalisesti. Myos lainsdadantd varmistaa Suomessa, etta perinta puolustaa
heikompaa osapuolta. Mikali asia on tulkinnanvarainen, suojelee laki heikompaa osapuolta tal-

laisessa tilanteessa. (Lowell 2021.)



3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia edistetdan yhteistyolla. Se on yksilon itsensa seka tydyhteison kokemus tydhyvin-
voinnista, joka usein nakyy tuloksellisena asiakkaillekin. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi
ammattitaitoisen tyontekijan ja tydyhteison tekemaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota
tehdaan hyvin johdetun organisaation sisalla. Ty on mielekasta ja merkityksellista ja tukee koko-
naisvaltaisesti elamaa. Tyon haastavuuden tulee myds olla tasapainossa sujuvuuden ja osaamisen
kanssa. TyOhyvinvointi nakyy siis kokonaisvaltaisesti arjen sujuvuudessa ja tavoitteiden toteutumi-
sessa. Hyvinvoivassa organisaatiossa annetaan ja saadaan tukea seka joustetaan ja kyetaan uu-

distumaan. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)

Tydhyvinvointia tulee kasitella yhteisesti tyopaikalla, silla siihen vaikuttavat eri rakenteet ja kaytan-
not tyossa, tyopaikassa, johtamisessa ja tyoyhteisdssa. Yhteiset toimintatavat ja niiden kehittami-
nen on innostavaa ja lisda osallisuuden kokemusta, joka aiemmin mainitussa DEI-tydssakin on tar-
keaa. Tyopaikan kehittamista yhdessa henkildston kanssa ohjaa myds suoraan lainsaadanto. Li-
saksi useat tutkimukset ja kehittamishankkeet osoittavat, etta tydhyvinvoinnin kehittaminen on kan-
nattavaa. Samalla kehittamisella voi lisdantya seka tydhyvinvointi etta tuottavuus. (Tyoturvallisuus-

keskus s.a.)

Kasitteena tydhyvinvointi sisaltaa tyoterveyden ja tydkyvyn liséksi tydn sujumisen arjessa. Organi-
saation johtamis- ja toimintatavat vaikuttavat keskeisena osana tyohyvinvointiin. Tyon luonne, tyail-
mapiiri seka tyontekijat itse omine ndkemyksineen vaikuttavat tydhyvinvoinnin syntymiseen.
(Manka & Manka 2023, 109.)

Tassa luvussa kasitelldan tydhyvinvoinnin keskeisia malleja seka alaongelmia eli henkista jaksa-
mista ja tyokykya, tydssa viihtyvyytta, motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta seka stressia ja kuormitta-
vuutta. Luvussa tarkastellaan myos fyysista, sosiaalista seka psyykkista tydhyvinvointia, koska ne
ovat olennaisia tydhyvinvoinnin osa-alueita. Organisaatiotasolla tydhyvinvointi on keskeisessa ase-
massa johtamisen nakdkulmasta, myods naihin perehdytdan. Tydhyvinvoinnin mittarit ja seuraami-

nen on tarkea osa kehitysty6ta, joten niista kerrotaan luvun lopuksi.

Luvut 3.2-3.4 kasittelevat teoriaa, jonka pohjalta liitteena 1 oleva kysely on laadittu. Puolestaan
luvussa 3.5 on teoriaa, joka tukee myohemmin analysoitavia kyselytuloksia. Luvuilla 3.6 ja 3.7 ava-
taan teorian avulla mahdollisia mittareita seka kehitystekijoitd organisaation ja johtamisen nakdkul-

masta, jotka auttavat kyselyn tulosten analysointia ja mahdollisten kehitysehdotusten laatimista.



3.1 Tyoéhyvinvoinnin keskeiset mallit

Ty6 on vaikutuksessa hyvinvoinnin tuottamiseen monilla tavoilla, koska tydéssa kayminen on suu-
ressa keskiossa oleva elamanalue tyodikaisille ihmisille. Se tarjoaa toimeentulon lisaksi mahdolli-
suuden toimia yhdessa muiden ihmisten kanssa seka olla osana merkityksellisten asioiden teke-
mista. Tydn tekeminen sisaltaa myos kuormittavuustekijoita, joita on tarkeaa hallita ja ennaltaeh-
kaista. Samalla on tarkeaa vahvistaa ja lisata niin tyontekijan fyysisia, etta psyykkisia voimavaroja.
Fyysiset etta psyykkiset vaatimukset ja voimavarat tydnteossa ovat litdnnaisia yksilon kehon ja
mielen kunnon yhteensopivuuteen, jotka muodostavat tydhyvinvointia. Tydhyvinvointi on tyénteki-
jan positiivinen kokemus siita, ettd seka fyysiset etta psyykkiset voimavarat riittavat tyon tekemi-

seen tai jopa ylittavat vaatimukset, jotka tydssa asetetaan. (Tyoéterveyslaitos s.a.a.)

Usein tydhyvinvoinnissa korjataan ongelmia ja keskitytdan heikkoon tydhyvinvointiin, mutta vahin-
tdan sen tukeminen ja ongelmien ennaltaehkaisy on yhta tarkeaa. Yksilon oman hyvinvoinnin li-
saksi tyohyvinvointi on tarkeaa tydnantajan nakdkulmasta. Tydntekija, joka voi hyvin, suoriutuu teh-

tavistdan ja on osana organisaatiotasolla tavoitteiden saavuttamisessa. (Tyoterveyslaitos s.a.a.)

Tyobyhteisén jasen kohtaa tydyhteisénsad oman hyvinvointinsa kautta. Mikali tydntekijalla on huono
olo voi se nayttaytya negatiivisena tunteena, vaikka tydyhteiséssa muuten olisikin kaikki vaikutus-
tekijat hyvalla tolalla. My6s psykologinen padoma, henkinen hyvinvointi seka yleisesti terveys ja

fyysinen jaksaminen vaikuttavat tyohyvinvointikokemukseen. (Manka & Manka 2023, 111.)

Tahan opinnaytetydhdn on otettu teorian tueksi voimavaralahtéinen malli, tydhyvinvoinnin portaat
seka tyohyvinvointikompassi. Nama mallit kertovat tydhyvinvoinnin ja henkildn voimavarojen tuke-
misesta seka kuvaavat ympardivia tekijoita ja niiden vaikutusta tydhyvinvointikokemukseen. Jokai-

sessa mallissa on yhteista tyoyhteison merkitys tyohyvinvoinnille.
3.1.1 Voimavaralahtéinen malli

Marja-Liisa Mankan vaitdstutkimukseen perustuva voimavaralahtdinen tyéhyvinvointimalli korostaa
menestyvan ja hyvinvoivan organisaation seka yksilon keskeisia piirteitd. Tama malli perustuu vii-
teen keskeiseen tekijaan, jotka ovat organisaatio, johtaminen, tyd, tydyhteiso ja yksil6 itse. Organi-
saatiolla on tarkea olla yhteinen visio ja pitda oppimista strategisena kilpailuetuna, jotta se pystyy

havaitsemaan ymparistdstaan tulevia muutosviesteja. (Manka & Manka 2023, 108.)

Organisaation tulee omata joustava rakenne, joka tukee tiimien ja tiedon vaihtoa. Tama edellyttaa
myos toimivaa oppimisen infrastruktuuria muutoksen tueksi. Muutoksen johtaminen on valttama-
tonta, koska organisaatioiden on pystyttava hallitsemaan muutoksia ja kehittamaan toimintaansa
jatkuvasti oppimisen ja uuden tiedon my6ta. Organisaation identiteetissa organisaatiokulttuurilla on

tarkea rooli. Se tukee uudistumista ja perustuu omien uskomusten, ihmiskasityksen, reflektoivien
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kaytantdjen seka avoimen vuorovaikutuksen ymmartamiseen. Organisaatioiden on pystyttava sie-
tamaan epavarmuutta ja toimimaan ennakkoluulottomasti, vaikka virheita tapahtuisi. Nama tekijat

yhdessa muodostavat vahvan perustan organisaation ja tyontekijdiden hyvinvoinnille seka menes-
tykselle. (Manka & Manka 2023, 108.)

Yksilon hyvinvointi koostuu useista keskeisista tekijoista. Ensinnakin tyon hallinta on tarkeaa,
koska hyva hallinta ja korkeat vaatimukset edistavat sitoutumista ja vahentavat poissaoloja. Tama
edellyttdd mahdollisuutta vaikuttaa paatoksiin ja tydn monipuolisuutta. Elamanhallinta, johon kuu-
luu usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin, hallittavuus, sosiaalinen rohkeus, itseluottamus, mydntei-
nen ajattelu ja sitkeys, on myos tarkeaa. Jatkuva oppiminen ja itseohjautuvuus luovat kasvumoti-
vaatiota. Hyva tydyhteisd, johon kuuluu toimiva ryhma, osallistava esihenkild ja joustava organi-

saatiorakenne, tukee tydntekijdiden hyvinvointia. (Manka & Manka 2023, 109.)

Nama tekijat yhdessa luovat vahvan perustan tydntekijdiden motivaatioon ja tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Tydhyvinvointi, joka on strateginen menestystekija, vaatii suunnitelmallista johtamista,
johon kuuluu tavoitteiden asettaminen, toimenpiteiden suunnittelu ja vaikutusten arviointi. (Manka

& Manka 2023, 109.) Alla olevassa kuvassa 1 nahdaan Mankan malli voimavaralahtdisyydesta.

1.0rganisaatio

tavoitteellisuus
joustava rakenne

jatkuva kehittyminen
toimiva tydymparistd

5. Mina itse:
psykeloginen padaoma

2. Johtaminen

3. Tyoyhteiso

osallistuva ja kannustava | & | terveys ja fyysinen kunto | «— avoin vuorovaikutus
johtaminen

tydyhteisotaidot
ryhman toimivuus
pelisd&nnat

4.Tyo

vaikutusmahdollisuuder
kannustearvo: oppiminen
ja monipuclisuus

Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2023, 110)
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3.1.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Maslow’n tarvehierarkiateoriaan perustuu Paivi Rauramon (2012,12—15) Tydhyvinvoinnin portaat -
malli, joka keskittyy edistamaan tyohyvinvointia yksilon, tydyhteison seka organisaation tasolla. Ta-
man mallin avulla pyritdan kokoamaan yhteen tyéhyvinvoinnin keskeiset taustatekijat ja toiminta-
mallit kehittamisen tueksi. Tassa mallissa on hyédynnetty systeemiajattelua, jonka avulla ymmarre-

tdan, miten eri osat vaikuttavat kokonaisuuteen. Alla olevassa kuvassa 2 nahdaan Tyohyvinvoinnin

viisi porrasta, joista jokaisella on omat tekijansa niin organisaation kuin yksildonkin nakékulmasta.

Kuva 2. Tyéhyvinvoinnin viisi porrasta (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Tyohyvinvointiportaissa on viisi porrasta, joilla kuvataan hyvinvoinnin eri ulottuvuuksia (Rauramo
2012, 15):

1. Terveys: Perustana hyvinvoinnille, korostaen fyysista ja psyykkista terveytta.
2. Turvallisuus: Painottaa ty6turvallisuutta seka psykologista turvallisuutta tydymparistdssa.
3. Yhteisollisyys: Korostaa vuorovaikutusta, tiimityota ja yhteishenkea tyoyhteisossa.

4. Arvostus: Yksiloiden tunnustaminen ja arvostus ovat pohjana motivaation ja sitoutumisen

edistamiselle.

5. Osaaminen: Portaiden korkein taso, jossa keskitytdan jatkuvaan oppimiseen ja kehittami-

seen seka henkilokohtaiseen etta organisaation osaamiseen.

Korkein porras voidaan saavuttaa vain silloin, kun muut portaat ovat jo riittavasti saavutettu. Nama
portaat yhdessa luovat kokonaisvaltaisen nakemyksen tyohyvinvoinnista ja osoittavat, kuinka tar-
keaa on huolehtia kaikista naista tekijoista tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemiseksi.
(Rauramo 2012, 15.)
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3.1.3 Tyo6hyvinvointikompassi

Leena-Maija Otalan (2003, 114) kehittama tyohyvinvointikompassi tarjoaa kattavan nakoékulman
tydhyvinvointiin. Kompassin nelja perusmuuttujaa ovat yksilon suorituskyky ja hyvinvointi, johtami-
nen, tydyhteisdn hyvinvointi ja osaaminen. Nama muuttujat korostavat sita, etta yksildiden hyvin-

vointi on ensisijainen edellytys koko tydyhteison hyvinvoinnille.

Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi jakautuvat kolmeen keskeiseen komponenttiin: fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen, jotka perustuvat yksilon arvoihin. Osaaminen pitaa sisallaan seka yk-
silon etta yhteison tiedot ja taidot. Inmiset kaipaavat mahdollisuutta tulla kuulluiksi ja vaikuttaa
omaan tyohonsa, joten johtamisella on merkittava rooli tydhyvinvoinnissa. Tehokas esimiestyd
edistaa tyohyvinvointia. (Otala 2003, 113.)

Yksilon suerituskyky ja hyvinvointi

b

Osaaminen Johtaminen

W

Tyoyhteison hyvinvointi

Kuva 3. Tyoéhyvinvointikompassi (mukaillen Otala 2003, 114)

Hyvinvointi tyOyhteisdssa koostuu useista eri osa-alueista, kuten tydturvallisuudesta, ergonomi-
asta, tyoterveyshuollosta, tyopaikan viihtyvyydesta ja yhteistyosta. Alla olevassa kuvassa 3 esite-
tadan Otalan tydhyvinvointikompassi, joka tarjoaa kattavan ja kdytanndnlaheisen viitekehyksen tyo-
hyvinvointia tukevien kaytantéjen kehittdmiseen. (Otala 2003, 113.)

3.1.4 Tassa tyossa sovellettava malli

Voimavaralahtdisessa mallissa kuvataan hyvinvoinnin perustan lahtevan toimintatavoista seka kult-
tuurista (Manka & Manka 2023, 111). Ty6hyvinvoinnin portaissa taas nahdaan tarkea merkitys pe-
rustalle myds yksilon terveydelld, niin fyysisella kuin psyykkisellakin (Rauramo 2012, 15). Tydhy-
vinvointikompassi puolestaan nakee tyéhyvinvoinnin pohjan yksilén arvopohjassa, johon nivoutuu

yhteisén merkitys hyvinvoinnissa (Otala 2003, 113).
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Mallit kertovatkin eri tekijdiden vaikutuksista tydhyvinvointiin, erityisesti naista kuitenkin tarkeana
raportin kannalta voidaan nahda Tyohyvinvoinnin portaat -malli, jossa osa-alueet etenevat vaiheit-
tain saavuttaakseen korkein tyéhyvinvoinnin porras. Mallissa kuvataan asteittain, kuinka jokainen
hyvinvoinnin osa-alue liittyy toiseensa eika ilman tata kokonaiskuvaa voi saavuttaa hyvinvointia ko-

konaisvaltaisesti.
3.2 Henkinen hyvinvointi, tyossa jaksaminen ja tyokyky

Tyontekijan henkinen hyvinvointi syntyy monista tekijoista. Naita tekijoita ovat esimerkiksi tyon hal-
linta, el@amanhallinta, hyva tydyhteis6 sekad oma jatkuva halu kehittya ja oppia (Manka & Manka
2023, 108.) Tyon hallinnalla tarkoitetaan sita, ettd tyon korkealle asetetut vaatimukset yhdessa hy-
van hallinnan kanssa monesti johtavat siihen, etta tyontekija sitoutuu tydhon ja jaksaa paremmin
seka sairauspoissaolomaarat vahenevat. Tyon hallinta vahvistaa myos kykya luoda laajoja sosiaa-
lisia yhteyksia ja saada tukea tarvittaessa seka mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin ja tydn monipuo-
lisuuteen. (Manka & Manka 2023, 148.)

Eldmanhallinnalla tarkoitetaan sita, ettd ihminen kykenee ja haluaa tehda valintoja seka selviytyy
erilaisista elamantilanteista. Hyva tydyhteiso koostuu toimivasta tiimista ja hyvasta ilmapiirista. Hy-
vassa tydyhteisOssa tyOkaveria arvostetaan seka tydskennelldan yhteisten tavoitteiden eteen kan-

nustavan esihenkildn ja joustavan organisaation tukemana. (Manka & Manka 2023, 109.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydkyvyn perustan muodostaa yhdessa fyysinen, psyykkinen ja sosi-
aalinen toimintakyky yhdessa terveyden kanssa. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta toimintakyky ja
sen heikentyminen olisi sama asia kuin tydkyky ja siihen vaikuttavat tekijat. (Tyoterveyslaitos
s.a.b.) Tybkyky ndhdaan hyvin eri tavoin tydpaikoilla. On nahty sen tarkoittavan samaa asiaa kuin
yksilon terveys, tai sellaista tydkyvyttomyytta, jolloin ollaan sairaana poissa tdist4, tai jopa sel-
laiseksi tydkyvyttomyydeksi, joka liittyy tyokyvyttdmyyseldkkeeseen. Tutkimuskirjallisuus kuitenkin
kertoo, ettad hyva tydkyky kuvaa tasapainoa yksildn voimavarojen, tydén vaatimusten ja mahdolli-

suuksien seka vapaa-ajan ympariston kesken. (Lappi 2022, 133.)

Tyokyvyn ydinrakenne sisaltda yksilén voimavarat eli terveyden ja toimintakyvyn, osaamisen ja ar-
vot seka asenteet ja motivaation. Kun tydpaikalla kdydaan vuorovaikutuksellista keskustelua, na-
kyy tdma parhaimmillaan yksilon seka tydpaikan asenteiden ja arvojen kasvuna yhdessa. Terveys
on my®os tarkea tekija tydkyvyssa, mutta hyva terveys ei ole suoraan sama asia kuin hyva tyokyky.
Huono terveys ei automaattisesti tarkoita tydkyvyttomyytta. Terveelliset elintavat ovat tydkykyyn
yhteydessa. Tallaiset elintavat auttavat pitamaan riittavaa terveytta tyokyvyn yllapitamiseen. Jotta
suoriutuu tydstaan hyvin, edellyttaa tama riittdvaa toimintakykya fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaali-
sesti. (Lappi 2022, 136.)
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Usein tydpaikoilla tarjotaan mahdollisuuksia pitaa huolta itsestdan, mutta tama ei ole ratkaisu kui-
tenkaan tyokykyhaasteisiin tai yksilon ongelmiin jaksamisen kanssa. Tyoéuupumuksen ajatellaan
usein johtuvan tyéntekijan omista valinnoista eika organisaation johtamisesta ja rakenteista, tai
jopa itse tydsta tai tydyhteisdsta. Osaaminen ja sen kehittdminen on niin tyéntekijan kuin tydpaikan
vastuulla. On erittain tarkeaa jokaiselle kokea itsensa hyvaksi tydssaan, tehda merkityksellista
tyota ja saada saanndllisia onnistumisen kokemuksia, nama ovat jopa tarkeimpia psykologisia pe-
rustarpeita yksildlle. Onkin siis tarkedd huomioida naitd onnistumisen kokemuksia tyoyhteistssa,

niin yksiléna kuin esihenkildéna tai organisaation johtajana. (Lappi 2022, 137-138.)

Alla olevassa kuvassa 4 tarkastellaan henkilokohtaista hyvinvoinnin mallia, joka on jaettu neljaan
osaan. Mallissa kuvataan tydn imua tai tydniloa, tydssa viihtymista, stressia ja tyduupumusta. Tata
mallia voidaan kutsua myds vitamiinimalliksi, silld ne ovat lahtdkohtaisesti terveellisia, kunnes liika-
kayttd voi muuttaa vaikutuksen myrkylliseksi. Vitamiinimallissa on mielihyvalla suurempi painoarvo
kuin esimerkiksi virittyneisyydella. Mielihyvaa ja mielipahaa onkin verrattu ja tutkittu erityisesti tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijéind. Tarkoittaen esimerkiksi tilaa, jossa mielihyvaa on verrattain
vahan, mutta virittyneisyys on korkealla. Taman tilan on todettu seka lisdavan stressia etta aiheut-
tavan pakonomaista tyontekoa eli tydholismia. (Manka & Manka 2023, 150.)
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Kuva 4. Henkil6kohtaisen hyvinvoinnin malli, vitamiinimalli (mukaillen Manka & Manka 2023, 150)
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3.3 Tyossa viihtyvyys, motivaatio ja tyotyytyvaisyys

Tyomotivaatio on kokonaistila, joka synnyttaa, energisoi suuntaa ja yllapitaa yksiloén toimintaa. Sii-
hen nahdaan vaikuttavan monet tekijat, joista keskeisimpia ovat itse tyd, erilaiset tydn ominaisuu-
det ja tydymparistd. Lisaksi tydntekijan persoonallisuus, elamanvaihe ja henkildkohtaiset arvot ovat
merkittavia motivaatiotekijoita. Esimerkiksi tydn mielekkyys, haasteellisuus ja mahdollisuus kehittya

vaikuttavat siihen, kuinka motivoituneeksi tyontekija kokee itsensa. (Sinokki 2016, 80.)

Tutkija Juho Wiskarin (2009, 143) mukaan motiivit virittavat tydmotivaation, joka rakentuu ihmisen
ylpeydesta ja velvollisuudesta, eli tunnepohjaisesta sitoutumisesta tyotehtavaan. Tama sitoutumi-
nen puolestaan nahdaan merkittavana vaikutustekijana tyontekijdiden haluun ja kykyyn suoriutua
tehtavistaan. Lisaksi Wiskari korostaa, etta tyoyhteisdlla on suuri vaikutus seka yksittaisten tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon mutta myds koko organisaation motivaatioilmapiiriin. Hyva tydyhteiso,
jossa vallitsee luottamus, yhteistyo ja positiivinen palaute, voi nostattaa tyontekijdiden motivaatiota
ja sitoutumista entisestaan. Sen ndhdaan vaikuttavan positiivisesti koko organisaation toimintaan
ja menestykseen. Taman vuoksi on tarkeda panostaa tydyhteisdn kulttuuriin ja ilmapiiriin, jotta

kaikki tyontekijat voivat 10ytaa motivaation tydossaan. (Sinokki 2016, 81.)

Hyvan tydmotivaation omaava tyoéntekija, haluaa ty6ta tekemalla saavuttaa annetut tavoitteet, ja
kayttaa siihen seka fyysisia ettad henkisia voimavaroja (Ruohotie 1998, 38). Tydmotivaatiolla on siis
vaikutus seka ahkeruuteen etta tyétehokkuuteen. Tydmotivaatioon vaikuttaa myds yksilon arvot ja
asenteet sekd oma kasitys tydsta. Tyontekija, joka kaipaa ammatillisia haasteita, asettaa itselleen

realistisia tavoitteita ja ottaa riskeja saavuttaakseen ne. (Sinokki 2016, 82.)

Tyon imu tulee positiivisesta tunne- ja motivaatiotilasta, jolla tarkoitetaan tarmokkuutta, omistautu-
neisuutta ja uppoutumista. Siind missa tarmokkuus on energista panostamista tydhoén myods vas-
toinkdymisten aikana, kuvaa omistautuminen innokkuutta ja kokemuksia tydn merkityksellisyy-
desta. Uppoutumisesta puolestaan kerrotaan syvana keskittymisena tyéhon, joka johtaa nautinnon

kokemukseen tydsta. (Tydterveyslaitos s.a.a.)

Tydmotivaatiolla on vaikutusta niin tyon tuottavuuteen, ettad henkiloston tyéhyvinvointiin. Tydmoti-
vaatioon vaikuttaa muun muassa tyontekijan persoonallisuus ja eldmantilanne yhdessa tydn omi-
naisuuksien ja tydymparistdn kanssa. Kun henkild tuntee olevansa hallinnassa elamastaan, on
tdma suorassa positiivisessa yhteydessa fyysiseen ja psyykkiseen vointiin, stressinhallintaan, ku-
ten myds tyotyytyvaisyyteen. Organisaatio viestii tydhyvinvointiin panostamalla valittavansa tyénte-
kijastaan, joka itsessaan lisaa myos tydmotivaatiota. Tyohyvinvoinnin ja tydmotivaation ndhdaan

lisddvan suoraan tyontekijan tuottavuutta yritykselle. (Sinokki 2016, 2-7.)
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Tyontekijan motivoitumiseen vaikuttaa tydon motivaatiotekijat, jotka voidaan jakaa ns. sisaisiin ja ul-
koisiin tekijoihin. Ulkoisia tekij6itd ovat muun muassa palkka, palkankorotuksen, ylennykset ja vai-
kuttamismahdollisuudet paatdoksenteossa. Sisaisia tekijoita ovat sellaisia asioita, joita tyontekija

itse tuntee, kuten oma patevyys, oppimisen halu ja suorituskyky. (Rytikangas 2011, 51.)

Ihmiset motivoituvat erilaisista asioista. Kuvassa 5 nahdaan psykologi Albert Maslow’n tarvehierar-
kia. Maslow’n tarvehierarkia tarkoittaa, sita ettd alemman tason tarpeet tulisi olla aina tyydytetty en-
nen kuin seuraavaa taso motivoi esimerkiksi tyontekijaa. Maslow’ myontaa, ettei kuitenkaan aina
tarvitse menna tasolta toiselle jarjestyksessa. (Rytikangas 2011, 45.) Aiemmin raportilla kuva-
simme tyohyvinvoinnin portaita, jotka etenevat samalla mallilla kuin Maslow’n tarvehierarkia. Ty6-
hyvinvoinnin portailla kuvataan kuitenkin kokonaishyvinvointia, kun Maslow’n tarvehierarkia tulkit-

see motivaatioon vaikuttavia tekijéitd ainoastaan.

Arvostuksen tarpeet

Yhteenkuuluvuuden tarpeet
Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset perustarpeet

Kuva 5. Psykologi Albert Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Rytikangas 2011, 45)

Tyytyvaisyytta nykytilasta kuvaa tyotyytyvaisyys; se ei ole yhta voimakas tunnetila kuin tyon imu,
mutta silti myonteinen tunnetila, joka koetaan omaa ty6ta koskevia arvoja kohtaan (Ty6terveyslai-
tos s.a.a). Rytikankaan (2011, 50) mukaan tydn perustyytyvaisyystekijat ovat sellaisia asioita, etta
kun ne ovat kunnossa, ne eivat sinallaan tyontekijaa motivoi. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi or-
ganisaatio rakenne, tiedonkulku ja henkilostosuhteet. Vastaavasti, kun nama asiat eivat ole kun-

nossa, vaikuttavat ne motivaatioon alentavasti.

Tyotyytyvaisyys on yksi vanhimmista ja eniten tutkituista tydhyvinvoinnin osa-alueista, ja se heijas-
taa tyontekijoiden asennetta tydhonsa. Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan sita, kuinka paljon
tydntekijat pitavat tydstaan, kun taas tyotyytymattomyys viittaa vastakkaiseen tunteeseen.

Kasitteen maaritelma on kuitenkin vaihdellut eri aikakausina, tutkijoiden ja teoreettisten
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koulukuntien mukaan, joten vakiintunutta maaritelmaa ei ole. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017,
113.)

Ihmiset ovat erilaisia ja niin myds voivat olla tarvehierarkiassa eri tasoilla; mita patevampi ja koke-
neempi tydntekija on, sen korkeamman tason tarpeen tyydyttaminen motivoi hanta. Fysiologisten
perustarpeiden (ravinto, uni, lepo, terveys jne.) tulee kuitenkin yleisesti olla tyydyttyneita kaikilla
ihmisilla ennen seuraavaa tasoa, koska nalkaisena tai vasyneena ei kiinnosta kuin syéminen ja
nukkuminen. (Rytikangas 2011, 45.)

3.4 Stressija kuormittavuus

Stressia voi aiheuttaa esimerkiksi tydelaman jatkuvat muutokset, jotka saattavat aiheuttaa jopa toi-
vottoman tunteen. Osa kuitenkin toisaalta nauttiikin stressista, silla positiivisen paineen alla voi
suoriutua aikarajoista ja vaatimuksista. Useat tarvitsevatkin haasteita saavuttaakseen onnistumi-
sen kokemuksen, mutta jos hallinta menetetaan, muuttuu tama positiivinen stressi negatiiviseksi.
Stressi kuvaa kuormittavien tekijoiden lisaksi kokemusta kiireesta ja paineesta, mutta myds elimis-

ton reagointia tai ylikuormituksen aiheuttamia seurauksia. (Sinokki 2016, 94.)

Stressikokemus nakyy yleensa elimistdn aktivoitumisena ja auttaa kohdistamaan energiaa. Jos
stressi kuitenkin on pitkakestoista tai erityisen voimakasta, voi se muodostua haitalliseksi tervey-
delle. Stressi voi fyysisten oireiden lisdksi nakya psyykkisina tai sosiaalisina oireina ja toimintahairi-
0ina. Henkildstoa kuormittavat tekijat voivat usein olla tyon sisaltoon, tydn organisointiin tai tyoyh-
teisdn vuorovaikutukseen liittyvia. (Sinokki 2010, 1803-1809.)

Yksinkertaisimmat keinot stressin lievittdmiseen ovat terveelliset elintavat, kuten riittavat unet,
saanndllinen vuorokausirytmi, liikunta ja terveellinen ruokavalio. On arvioitu, ettd kahdeksan ty6-
tuntia ei aiheuta haitallista stressia tyontekijalle, mikali elama on muuten jarjestyksessa ja vapaa-

aika kuluu terveellisiin elintapoihin. (Sinokki 2016, 97.)

Ty6n muodostama stressi voidaan kokea joko tydhyvinvointia haastavana tai heikentavana teki-
jana. Tekijat, jotka kehittavat tydntekijaa ja tarjoavat hanelle tavoitteen saavuttamisen mahdolli-
suuksia synnyttavat haastavaa painetta. Tama koetaan yleensa positiivisena paineena. Heikentava
paine puolestaan luo vaikeuksia tavoitteiden saavuttamiseen ja vaikuttaa negatiivisesti tydsuorituk-
seen. Jos heikentava paine jatkuu pitkdan, se vie tydntekijan voimavarat taysin. (Manka & Manka
2023, 220.)

Tyon sisalto ja jarjestelyt seka tydyhteison sosiaalinen toimivuus sisaltaa tekijoita, joita kutsutaan
psykososiaalisiksi kuormitustekijoiksi. Haitallista kuormitusta voi aiheuttaa esimerkiksi tyon tavoit-
teiden selkeys, tydmaaran kohtuullisuus, yksilén vaikutusmahdollisuus tyéhén seka kehittymisen ja

oppimisen mahdollisuus. Tallaiset kuormitustekijat eivat ole ainoastaan yksittaisen tyontekijan
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haasteita vaan koko tyoyhteista koskevat psykososiaaliset kuormitustekijat. Talléin nahdaan, etta

kuormitustekijat ovat suoraan liitdnnaisia tyéhon tai tydoloihin, ei sen tekijaan. (Lappi 2022, 150.)

Haastavan ja heikentavan paineen vaikutusta niin tyétyytyvaisyyteen kuin tydntekijéiden vaihtuvuu-
teen on tutkinut Podsakoff ym. (2007, teoksessa Manka & Manka 2023, 220). Heidan tutkimuk-
sensa tuottivat tulosta jopa 150 eri tutkimuksen osalta, joissa tutkittiin tyétyytyvaisyyden yhteytta
tydntekijoiden vaihtuvuuteen. Suurin 16ydods oli heikentavan paineen ja tyotyytymattomyyden
osalta, mutta I16yddksia tehtiin myods vaihtuvuuden ja tydssa lopettamispohdintojen valilla. Puoles-
taan tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen kertoi haastavan paineen tuloksista. Seka haastava etta hei-
kentava paine molemmat ovat suorassa yhteydessa kuormittuneisuuden kanssa. (Manka & Manka
2023, 220.) Kuvassa 6 nahdaan koottuna tydhyvinvointia haastavia ja heikentavia tekijoita, kuten

esimerkiksi tydkuormittavuus, tavoitteet, aikapaine, tydn moninaisuus, huonot yhteistyésuhteet ja

hallinnan puute.

TYOHYVINVOINTIA HAASTAVA/EDISTAVA PAINE TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVA/ESTAVA PAINE
Tybkuormitus Roolin epaselvyys
Ylim&dardinen vastuu (johon saa tukea ja koulutusta) Huonot yhteistydsuhteet
Aikapaineet Tydn epavarmuus
Tydn moninaisuus Hallinnan puute
Merkitykselliset tavoitteet Epdselvit tavoitteet
Tiukat aikarajat Epédrealistiset aikarajat

Kuva 6. Esimerkkeja tyohyvinvointia haastavasta ja heikentavasta paineesta (mukaillen Manka &
Manka 2023, 220)

TyOstressi voi vaikuttaa terveyteen jopa kohtalokkaasti. TyOstressin nahdaan syntyvan etenkin sil-
loin kun ty®é on kuormittavaa ja vaativaa, muttei samalla palkitse tekijaansa juurikaan. Talléin ko-
rostuu tunne, jossa koetaan, ettd omaan tyéhén on lahes mahdotonta vaikuttaa. Psyykkista kuor-
mitusta puolestaan lisaa epavarmuus, kiire seka tyonteon maaran kasvu. Kiire aiheutuu tyontekijoi-
den mielesta henkilokunnan puutteesta. Liiallinen stressi alkaa nakymaan muun muassa uniongel-

mina, lisdantyneena ahdeistuneisuutena ja hermostuneisuudessa. (Manka 2012,16.)

Kuormittuminen on automaattista, jolloin on erityisen tarkeda huolehtia palautumisesta. Palautumi-
sessa on isossa roolissa riittavat younet. Pitkd lepo palauttaa kehoon energiaa seka tasapainottaa
hormoneja. (Manka & Manka 2023, 203.) Palautuminen sisaltaa riittavien yéunien liséksi kehon ja

mielen elpymista tydpaivan aikana tulleista rasituksista ja voimavarojen palautumista.



18

Palautuminen on tarkeaa aloittaa jo tyopaivan aikana, kiinnittden huomiota tyén kuormituksen va-
hentamiseen. Talldin lisatdan voimavaroja ja ehkaistaan pitkittyvaa, kasautuvaa kuormitusta ja sen

aiheuttamia terveyshaittoja. (Tyoterveyslaitos s.a.a.)

Ongelmia tydhyvinvoinnissa voivat aiheuttaa muun muassa seuraavat tekijat (Manka & Manka
2023, 224):

- Tydn maara: Jos tydssa on liian paljon vaatimuksia tai sellaisia tavoitteita, joita henkilo ei
ehdi tayttdmaan, vaikeuttaa tama. ellei jopa sulje kokonaan pois henkilén palautumista.

- Hallinnan puute: Mikali tydntekija kokee, ettei voi vaikuttaa yhteison pelisdantoéihin, tai han
kokee resurssit (esimerkiksi osaamisen, aikaresurssit, yleinen suoriutuminen haluamalla
tavalla) puutteelliseksi, kasvattaa tdma painetta.

- Vahainen palkitsevuus: Mikali tydntekija ei koe saavansa tarpeeksi palkitsevuutta tydstaan,
vaikuttaa tama my0s stressaavasti. Palkitsevuutta voi kokea niin rahallisessa muodossa,
kuin myos arvostuksen ja kiitoksen puutteessa tai sen olemassaolossa.

- Tydyhteison sisaiset ristiriidat: Mikali tydilmapiirissd on haasteita, kuten kunnioituksen
puute, yhteenkuuluvuuden puute tai jopa tydpaikalla tapahtuu kiusaamista, nakyy tama
stressitekijana tydhyvinvoinnissa.

- Epareiluuden tunne: Mikali tydntekija ei koe johtamista tai tyotehtavien jakautumista oikeu-

denmukaisena, vaikuttaa tdma jaksamiseen ja siten lisaa stressitekijoita.

Mikali kuormitus kuitenkin kasautuu ja pitkittyy, voi tasta seurata tyduupumus. Sen oireina voidaan
nahda kroonista vasymysta, tyosta etaantymista henkisesti, hairidita kognitiivisessa toiminnassa
seka heikentymista tunteiden hallinnassa. (Tydterveyslaitos s.a.a.) Hyva esihenkilétoiminta vaikut-
taa merkittavasti tyontekijoiden jaksamiseen ja tyokykyyn. Tyon jarjestelya ja sujuvuutta tulisi kehit-
taa yhteistydssa tyontekijoiden kanssa, silla he ovat oman tydnsa asiantuntijoita. Tyon sujuvuus ja
hyvat vuorovaikutussuhteet tyOkavereiden kanssa parantavat useasti tyokyvyn ja hyvinvoinnin ko-
kemusta. (Lappi 2022, 163.)

3.5 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tydhyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi koostuu useista tekijoista, kuten fyysisista tydoloista, fyysisesta kuormituk-
sesta seka ergonomisista ratkaisuista. Fyysisiin tyooloihin vaikuttavat esimerkiksi tyovalineet, me-
lutaso, tyopaikan siisteys ja jopa lampdétila. Nama tekijat ovat erityisen tarkeita fyysisia tydtehtavia
suoritettaessa, silla ne voivat merkittavasti vaikuttaa tyontekijan kokemukseen hyvinvoinnista ja
suorituskykyyn. Ergonomiset ratkaisut, kuten oikeat tydasennot, ovat keskeisia kuormituksen hal-

linnassa ja tydskentelyn mukavuudessa. (Virolainen 2012, 17.)

Fyysinen hyvinvointi, johon kuuluu fyysinen kunto ja terveys, on olennainen osa ihmisen kokonais-

valtaista hyvinvointia (Leskinen & Hult 2010, 39). Fyysinen toimintakyky vaikuttaa merkittavasti
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tydntekijan tyokykyyn, erityisesti yhdessa psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn kanssa (Tyoter-
veyslaitos s.a.c). Liikunnalla nahdaan olevan merkittava vaikutus ihmisten terveyteen ja tyokykyyn,
edistaen fyysista, mutta myds psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia. Liikuntaa voidaan hyddyntaa
toiminta- ja tydkyvyn parantamisessa, ja se on olennainen osa tyéhyvinvointia. Monipuolinen ja ter-
veellinen ruokavalio tukee myds terveytta ja tyokykya, joten saanndlliset, ravitsevat ateriat tydpai-
kalla ovat tarkeita. Virkistys, lepo ja ravinto ovat keskeisia tekijoitd hyvinvoinnissa. Uni ja lepo vai-
kuttavat toimintakykyyn ja vireystilaan. Riittdvan unen huomioiminen on tarkeaa organisaation suo-
rituskyvyn kehittdmisessa. Tyoyhteisossa onkin hyva saannodllisesti keskustella liikunnan, ravinnon
ja unen merkityksesta kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.
(Rauramo 2012, 27-32.)

Psyykkinen tyéhyvinvointi on keskeinen tekija tydssa viihntymisessa. Se muodostuu useista ele-
menteistd, kuten tydn henkisesta kuormittavuudesta, luottamuksesta, tyépaikan ilmapiirista, avoi-
mesta vuorovaikutuksesta seka psykologisesta turvallisuudesta. Tarkeaa on myds inkluusio, moni-
muotoisuus ja tasa-arvo tydpaikalla, eli DEI-tyd. Tydntekijdéiden on yha vaikeaa jakaa haasteitaan,
joten henkilékohtaisten taitojen kehittdminen ja psykologinen turvallisuus ovat tarkeassa ase-
massa. Turvallisessa ymparistdssa tydntekijat uskaltavat nostaa esiin ongelmiaan aikaisemmin,
mika mahdollistaa ongelmien ennaltaehkaisyn. Psyykkinen tydhyvinvointi on erityisen tarkeda mo-

nimuotoisissa ja nopeasti muuttuvissa toimintaymparistoissa. (Great Place To Work 13.3.2023.)

Teoksessa "Tykkaa tyosta: Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet” korostuu tyontekijoiden psyyk-
kisen tydhyvinvoinnin merkitys. Hyvinvointi vaikuttaa paitsi tyontekijoiden elamanlaatuun ja tervey-
teen myds organisaatioiden menestykseen. Tutkimukset osoittavat, etta energiset, omistautuneet
ja keskittymiskykyiset tydntekijat ovat tuottavampia ja innovatiivisempia. (Makikangas, Mauno &
Feldt 2017, 120.)

Hyva ja terveellinen tydymparisto edistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja voi toimia yksilon voimava-
rana. Suomalaisen tyéeldman vahvuuksia ovat luottamus, yhteisty6 seka tydntekijéiden korkea
osaaminen ja taitojen taysipainoinen kaytto. Naiden tekijoiden varaan on hyva rakentaa tyohyvin-

vointia. (Sosiaali- ja terveysministeric 2024.)

Sosiaalinen hyvinvointi on tunnistamaton voimavara eri-ikdisten suomalaisten arjessa. Sen kehitta-
miseen tarvitaan lisaa tietoa ja tutkimusta. Tydterveyslaitoksen, Varsinais-Suomen sosiaalialan
osaamiskeskuksen, Turun kaupungin, Helsingin yliopiston ja Kuntaliiton tutkimus korostaa, etta so-
siaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat niin ihmisten sosiaaliset suhteet, yhteisollisyys, osallisuuden
tunteet, etta kasitykset ymparoivasta yhteiskunnasta. Hyvinvoinnin kehittdminen vaatii taitoa ja joh-

tamista kunnissa ja alueilla. (Tyo6terveyslaitos 2020.)
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Keskeinen tekija tyontekijoiden viihtyvyydessa, tydtehossa ja luovuudessa on tydpaikan positiivi-
nen ilmapiiri. Se vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen. Huono ilmapiiri, johon liittyy ki-
reytta ja erimielisyyksia, kuluttaa energiaa ja heikentaa yhteisty6ta. Tyoyhteison jasenet voivat tie-
toisesti olla positiivisia ja hyvaksyvia toisiaan kohtaan, mika edistda avoimuutta, empatiaa ja kuun-
telua. Tulehtuneet ihmissuhteet voivat johtua esimerkiksi loukkaantumisista, vaarista tulkinnoista
tai stressista. Ne voivat johtaa ilkeilyyn ja pahanpuhumiseen seldn takana. Naiden ongelmien rat-
kaiseminen on olennaista ilmapiirin parantamiseksi ja organisaation hyvinvoinnin tukemiseksi. (Ry-
tikangas 2011, 36.)

3.6 Organisaatio, johtaminen ja esimiestyo

Tyohyvinvointi ei muodostu organisaatiossa itsestdan. Se edellyttda systemaattista johtamista. Ta-
han kuuluu strateginen suunnittelu, henkiléston voimavarojen kehittaminen ja tydhyvinvointitoimin-
nan jatkuva arviointi. Tydhyvinvointiin voidaan asettaa tavoitteita, ja niiden saavuttamista voidaan

seurata organisaation strategiatydn yhteydessa. (Manka & Manka 2023, 114.)

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, joustava ja jatkuvasti kehittyva. Lisaksi siella on turval-
lista toimia. Strategioiden luomisessa on tarkeaa, ettd myos henkilostd osallistuu laajasti tavoittei-
den maarittelyyn, mika tuo sisaltdéa luotuihin kasitteisiin. Tydntekijoiden aktiivinen osallistuminen
lisda heidan kiinnostustaan toimia tavoitteiden mukaisesti paivittdisessa tydssa. (Manka & Manka
2023, 114-115.)

Tydntekijoiden psyykkinen tydhyvinvointi vaikuttaa ymparistoon seka yksilo- etta yritystasolla. Se
parantaa yksilon suoriutumista ja jaksamista ty0ssa ja arjessa, mika puolestaan edistaa yrityksen
menestysta. Hyvinvoivat tydntekijat ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia tyéhénsa, mika joh-
taa parempaan suoriutumiseen. Talla nadhdaan olevan suora yhteys yrityksen asiakastyytyvaisyy-

teen ja taloudelliseen tuottavuuteen. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 119).

Tyoéhyvinvoinnin johtaminen on keskeinen osa johtamisen kokonaisuutta ja paivittaista toimintaa
tydyhteisdssa. Se tarkoittaa seka prosessien ettd ihmisten johtamista. Hyvinvoinnin kannalta johta-
minen tulisi keskittda tydntekijdiden ohjaamiseen mydnteiselle kasvupolulle, kannustamiseen, val-
mentamiseen ja tunteiden virittdmiseen. Huonosti toteutettuna johtaminen voi kuitenkin johtaa

tyontekijoiden kutistamiseen, latistamiseen tai ndyryyttdmiseen. (Rauramo 2012, 19.)

Esihenkild on keskeinen tekija tydhyvinvoinnin luomisessa tydyksikdssa. Tyohyvinvoinnissa kaikki
vaikuttaa kaikkeen, ja kehittdmismahdollisuuksien |6ytaminen voi olla haastavaa. Myés esihenkild
tarvitsee tukea ja paras tukija on oma tyéyhteis, joka auttaa hanen kehittymistaan. Esihenkildon
jaksaminen heijastuu koko yhteisd6n. Lisaksi niin ylemmalta johdolta etta kollegoilta saadut tuki-

muodot ovat tarkeita. Onnistuneet esihenkilét ovat kiinnostuneita toiminnan ja henkiléston
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hyvinvoinnin kehittdmisesta. Tunnealy on tarkea osa johtamisty6ta. Keskeisia tekijoita tydhyvin-
voinnissa ovat oikeudenmukaisuuden kokemus, tydon merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyéhon. (Rauramo 2012, 130-131.)

Hyvin toimivissa tydyhteisdissa panostetaan seka tuottavuuteen etta tydhyvinvointiin. Nama panos-
tukset tuottavat pitkalla aikavalilla itsensa takaisin. Tulevaisuudessa hyvan tydelaman ja Suo-
messa kilpailukyvyn edellytyksia ovat innovoinnin ja tuottavuuden seka luottamuksen ja yhteistyon
vahvistaminen. Tarkeassa roolissa on myds osaavan tydvoiman ja tyontekijdiden seka tydyhteiso-

jen terveyden ja hyvinvoinnin varmistaminen. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2011, 8.)

Tulevaisuuden tydpaikoilla ymmarretaan tyohyvinvoinnin ja terveyden merkitys tuottavuudelle, tyo-
yhteis6jen menestykselle ja muutosten hallinnalle. Johtamisessa kiinnitetaan jatkuvasti huomiota
yksildllisiin ja yhteisdllisiin tarpeisiin. Tyohyvinvointi ja terveys perustuvat yhteistyohon, jota tukevat
osaava tyoterveyshuolto ja ajanmukainen lainsaadanto. Tyon mielekkyytta ja voimavaroja kehite-
taan aktiivisesti seka tydntekijodiden tydkykya seurataan. Varhaisen tuen mallit otetaan kayttéon
muun muassa kuormitusongelmien ratkaisemiseksi. Lisaksi likunnan merkitys ennaltaehkaisyssa
tunnustetaan. Tulevaisuuden tyopaikoilla etsitaankin siis aktiivisesti ratkaisuja tyon ja muun eldman
yhteensovittamiseen huomioiden kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2011,
18.)

3.7 Tyoéhyvinvoinnin mittaaminen, seuranta ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on jatkuva prosessi, jonka keskeinen lahtokohta on se, etta tyonteki-
jéiden on voitava ilmaista rakentavasti tunteitaan tydssa. Ennen organisaatioita on pidetty rationaa-
lisina rakenteina, keskittyen paaasiassa organisaation mission toteuttamiseen. Tama nakékulma
on kuitenkin marginalisoinut ihmisten kokemukset ja tunteet, mika on tarkeaa ottaa huomioon tyé-
hyvinvointia kehittdessa. (Juuti & Salmi 2014, 188.)

Tyoéhyvinvointia tulee pystya kehittdmaan organisaation tavoitteista kasin, silla se tukee parhaiten
tavoitteiden saavuttamista. "Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa" -tutkimussarja, joka on selvit-
tanyt hyvinvoinnin johtamisen toimintatapoja vuodesta 2009, korostaa hyvinvoinnin merkitysta or-
ganisaation tuloksessa. Tutkimuksessa puhutaan laajemmin hyvinvoinnista, ei vain tyéhyvinvoin-
nista, mika osoittaa, etta henkiléstén hyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen.
Mita aikaisemmin hyvinvoinnin esteisiin puututaan ja ennaltaehkaistaan, sitd suurempi on vaikutus
organisaation tuloksellisuuteen. Strategisen hyvinvoinnin asiantuntijatoiminnot, kuten tyéterveys-
huolto, tydsuojelu, tydpaikkaliikunta ja henkildstéruokailu, ovat olleet suhteellisen hyvin hoidettuja.
(Manka & Manka 2023, 115-116.)
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Tyohyvinvoinnin kehittamisessa tarvitaan myds arvokeskustelua, koska sen arvopohja poikkeaa
merkittavasti perinteisesta organisaatioiden toiminnan taustasta. Ty6hyvinvoinnin arvot perustuvat
humanistisille l1ahtokohdille ja korostavat tunteiden huomioon ottamista. Tama keskustelu on valtta-
matonta, jotta kehittdmistoimet voivat perustua naihin arvoihin ja parantaa organisaation hyvinvoin-
tia. (Juuti & Salmi 2014, 191.)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on tyénantajan velvollisuus, mutta myds merkittdva mahdollisuus
tydorganisaatiolle ja yksil6ille. Tyburan ja elaman laadun lisaksi on tarkedd huomioida myos niiden
kesto. Tydhyvinvoinnin kehittamisen tulee perustua tyéelamaa koskevaan lainsaadantéon, sopi-
muksiin, tieteelliseen tutkimukseen, hyviin kaytantoihin seka eettisiin periaatteisiin. (Rauramo
2012, 18.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen on jokaisen tydyhteison jasenen vastuulla, mutta se kuuluu viime ka-
dessa organisaation ylimmalle johdolle. Lahiesihenkild on kuitenkin tarkein vaikuttaja tydyksikkota-
solla. Tyéhyvinvoinnin johtaminen on integroitu osa kokonaisjohtamista ja henkilostéjohtamista.

Sen perustana ovat arvot, henkildstostrategia sekd johtamisen toimintakaytannot. Eettiset periaat-

teet ja moraaliset kaytanndt ohjaavat tata kehitystyota. (Rauramo 2012, 19-20.)

Tyoéhyvinvointia voidaan johtaa ja kehittaa tuloksellisesti vain, jos sitd voidaan mitata ja arvioida.
Tama vaatii monipuolista mittaristoa ja pitkajanteista tyota. Ennen arviointia on maaritettava orga-
nisaation perustehtava, padmaarat, arvot ja tavoitteet seka keinot naiden saavuttamiseksi mukaan
lukien henkiléston hyvinvointiin liittyva toiminta. Tyohyvinvoinnin mittarit voidaan jakaa taloudellisiin
seka yksilo-, tydyhteiso- ja tydymparistomittareihin. Henkildstda voidaan kuvata esimerkiksi ajan-
kaytdén, terveyden, turvallisuuden ja tuloksellisuuden mukaan. Seurantaan tarvitaan erilaisia enna-
koivia ja jalkikateen kaytettavia, maarallisia ja laadullisia mittareita. Tydhyvinvoinnin parantaminen
vaatii johdon ja koko henkildston sitoutumista. Liséksi esille tulleet puutteet tulee korjata ja arvioin-

timenetelmia on jatkuvasti kehitettava. (Rauramo 2012, 20.)

Tyohyvinvoinnin arvioimiseksi on hyodyllista etsid muutamia keskeisia tunnuslukuja. Perinteisten
mittareiden, kuten sairauspoissaolojen osuus kokonaisty6ajasta, rinnalle tulisi kehittda uusia mitta-
reita, kuten psykologisen ja sosiaalisen padoman arviointi. Joissakin organisaatioissa kaytetaan
tyohyvinvointi-indeksia, joka sisaltaa keskeisia tietoja tyoyhteison ilmapiirikartoituksesta. Tallaisia
tietoja voivat olla esimerkiksi johtamisen laatu, tyon vaikuttamismahdollisuudet, kun myos tyokave-
reilta saatu tuki ndhdaan merkittadvana tietona. (Manka & Manka 2023, 138.)

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus jasenten valilla luovat sosiaalista padomaa, joka vahvistaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista yhteis6ssa. Sosiaalinen paddoma on voimavara seka
koko tyoyhteisolle etta yksilOlle, tehostaen tavoitteiden saavuttamista ja kasvaen kayton myota.

Kuitenkin sosiaalisella pddomalla voi olla my&s kielteisia vaikutuksia; jos yhteiséllisyys ei hyvaksy
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erilaisuutta, se voi olla sulkevaa ja tiiviit sosiaaliset suhteet voivat johtaa kiusaamiseen, kateuteen
ja kuppikuntaisuuteen. Sosiaalisen padoman maaralla ja laadulla on merkittava vaikutus myos
tyéntekijoiden terveyteen. (Manka & Manka 2023, 138.)



24

4 Valitut tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteutus

Tieteellinen tutkimus tulee aina toteuttaa perustellun menetelman avulla. Sen valinta ja noudatta-
minen on keskeinen osa koko tutkimusta ja sen prosessia. Tasta kertoo myos se, ettd menetelma-
valinta vaikuttaa samalla muihin osa-alueisiin kuin pelkastaan itse tutkimukseen ja sen toteuttami-
seen. Menetelma tulee ndhda kokonaisuutena eika ainoastaan vaihtoehtoina kyselylomake, haas-
tattelu, jne. vaan myds tapana kerata taustatietoa, analysoida tuloksia seka pohtia tutkimuksen lop-

putulemaa. (Jyvaskylan yliopisto 2015a.)
4.1 Laadullinen tapaustutkimus menetelmana

Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tarkastella yhta tai useampaa "tapausta”, ja tapaustutkimuk-
sen paamaarana toimii sen maaritteleminen, analysoiminen, jonka jalkeen tuotetaan ratkaisu. Ta-
paustutkimuksella on tavoitteet, itse suoritus ja lopulta arviointi. Tapauksen ratkaisemisen punai-

sena lankana toimii itse tutkimuskysymys, joka voi usein olla aineistolahtdinen tai vaihtoehtoisesti

my0s aikaisempaan teoriaan pohjautuva. (Eriksson & Koistinen 2014, 3.)

Tapauksena voi toimia yksilo, rynma, ohjelma tai prosessi, mutta myos jokin ilmid. Maarittely ta-
pahtuu ennen kuin keratadan aineistoa tai jopa sen jalkeen. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa
erilaisia aineistoja, laadullisia tai maarallisia rinnakkain. Tapaustutkimuksella voi olla erilaisia tavoit-
teita, kuten tapauksen ymmartaminen, kuvauksen tuottaminen, ilmididen tai tapahtumien selittami-
nen, tai jopa uusien ideoiden tai hypoteesien tuottaminen. Raportoinnissa on tarkeinta sailyttaa tut-

kimuksen tarkoitus ja punainen lanka koko raportin lapi. (Eriksson & Koistinen 2014, 3.)

Laadullinen tutkimus tuotetaan aina empiirisena, joka tarkoittaa sita, etta se perustuu aina erilaisiin
aineistoihin ja niiden analyysiin. Empiirinen tutkimus ei kuitenkaan sulje teoreettisuutta pois, vaan
empiirista laadullista tutkimusta ei voi toteuttaa ilman teoreettista kiinnitysta sen kulkuun. Kasitepari
teoriavetoisuus-aineistovetoisuus, eli deduktiivisuus-induktiivisuus aiheuttaa usein sekaannusta
teoreettisen ja empiirisen tutkimuksen valilla. Deduktiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta,
jossa lahtokohtana on teoria, jota empiirisesti testataan. Induktiivisella tutkimuksella taas tarkoite-
taan tutkimusta, jossa lahdetaan aineistosta liikkeelle. Taman takia deduktiivinen tutkimus on usein

sekoitettu kvantitatiiviseen tutkimukseen ja induktiivinen kvalitatiiviseen. (Juhila s.a.)

Laadullista tutkimusta on kuitenkin mahdollista tehda deduktiivisesta nakdkulmasta. Induktiivinen
tutkimus laadullisessa tutkimuksessa ei tarkoita suoraan teoriattomuutta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa teoria tarkoittaa jdsenneltya esittdmista, eli avaamista siihen, mita teoriaa tutkittavasta ai-
heesta on esitetty aikaisemmin ja tutkimuksessa kaytettavista analyysitavoista seka menetelmista.
Jasennelty esittdminen on sujuvaa raportin kulkua tutkimustehtavan teorioiden, erittelyn ja keski-

naisen jarjestamisen osalta. (Juhila s.a.)
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Laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmartaa tutkimuskohteen laatua, ominaisuuksia ja
merkityksia kokonaisvaltaisesti ja sitd voidaan toteuttaa monin erilaisin menetelmin. Menetelmia
yhdistaa tavoite ymmartaa tutkimuskohteen esiintymisymparistéon, taustaan, tarkoitukseen ja mer-
kitykseen liittyvid nakdkulmia. Sen vastaparina on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, jota
puolestaan tulkitaan tilastojen ja numeroiden avulla. Naiden menetelmien eroja toisiinsa usein ko-
rostetaan, vaikka menetelmia voi kayttaa samassa tutkimuksessa rinnakkain. Talléin samoja tutki-

muskohteita analysoidaan ja selitetdan, mutta eri tavoin. (Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jonka avulla pyritdén havaintoihin ilman tilastolli-
sia menetelmia. Tutkimuksen tavoitteena on saada hyva kuvaus ilmiosta: "Mista tassa on kyse?”.
Hyvalla kuvauksella tarkoitetaan selkeaa, kokonaisvaltaista ja mahdollisesti myds tarkkaa kuvausta
iimiésta. Laadullinen tutkimus on kuvailevaa, kdytetdan sanoja ja lauseita, kun taas maarallinen
tutkimus perustuu lukuihin. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole pyrkia yleistamaan maaralli-
sen tutkimuksen tavoin, tulokset pitad paikkansa ainoastaan tutkimuskohteen osalta. Laadullisella
tutkimuksella halutaan selvittaa merkityksia eli kuinka ihmiset kokevat ja nadkevat reaalimaailman.
(Kananen 2014, 16-19.)

Kokonaistutkimuksessa tutkija kohdistaa tutkimuksen koko tutkittavaan perusjoukkoon, tarkoittaen
joukkoa havaittavista yksildista, jotka ovat tutkimuksen kohteena. Perusjoukoksi voidaan laskea
vaikka tietyn yrityksen asiakkaat, tietyn yrityksen koko henkildston tai kuten raportilla nyt toteutetta-
vassa tutkimuksessa, tietyn osaston henkiléstdoon. Perusjoukon padasiana on, etta se on tietty ra-
jallinen maara havaintoyksildita. Perusjoukko voi usein olla niin suuri, jolloin on mielekkdampaa ra-
jata tutkimus vain tiettyihin havaintoyksildihin. Kokonaistutkimusta on usein mahdollista kayttaa ni-

menomaan kyselytutkimuksissa haastattelututkimusten sijaan. (Wivolin 02.09.2019.)

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui tapaustutkimus, koska kyselyyn vastaajien maara oli suhteellisen
pieni, 17 henkilda. Tapaustutkimus myo6s auttaa kyselyn tulosten analysoinnissa, jolloin analysointi
ei ole sidottu kysymysten maaraan tai muotoon, vaan sallii vapaamman analysoinnin (Eriksson &

Koistinen 2014, 5). Tama helpottaa muodostamaan kokonaiskuvaa kattavammin toimeksiantajalle.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena kayttaen Webropolia kyselyalus-
tana. Lowell Suomi Oy on antanut tutkimusluvan opinnaytetyon toteuttamiselle perinta- ja laskutus-
asiakaspalvelutiimissa. Webropol-kyselyn alussa on viela erikseen saatekirje seka suostumuslo-

make kyselyyn vastaavalle. Kohdejoukon yksilot tavoitetaan tiiminvetajan valityksella. Tiiminvetgja

vuorostaan vastaa siita, etta jokainen tyontekija saa vastausaikaa tydvuoroonsa.
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Kokonaistutkimuksena toteutettava kysely kohdistetaan koko Lowell Suomen perinta- ja laskutus-
asiakaspalvelutiimille roolista riippumatta. Kyselylla ei ole tarkoitus kartoittaa rooleja, ikaa, koulu-
tustaustaa tai sukupuolta, vain ja ainoastaan tyéhyvinvointikokemusta Lowell Suomen perinta- ja

laskutusasiakaspalvelutiimin tydntekijana.

Henkilostd koostuu 20 henkildsta, joskin vastaajia tavoitetaan noin 17. Opinnaytetyd toteutetaan
kokonaistutkimuksena, koska kyseessa on yksi kokonainen tiimi. Kyselyyn pyritdan tavoittamaan
jokainen aktiivisessa tydsuhteessa oleva tiimin jasen. Aineistoa analysoidaan kirjallisuuden avulla,

verraten tutkimuksen tuloksia jo olemassa oleviin havaintoihin tyéhyvinvoinnista.
4.2 Tutkimusetiikka

Tutkimusetiikassa noudatetaan sitoutuneesti hyvaa tieteellistd kaytantoa, joka tulee filosofian osa-
alueesta etiikasta. Etiikka tutkii oikean ja vaaran, hyvan ja pahan kasityksia unohtamatta moraa-
lista toimintaa. Tutkijan tulee noudattaa tutkimusetiikkaa, jotta voidaan tuottaa kestavaa tietoa ja

kohdella tutkittavia ihmisia hyvin. (Vuori s.a.a.)

Eettisesti hyvaksyttava, luotettava ja uskottavia tuloksia tuottava tieteellinen tutkimus on suoritet-
tava hyvan tieteellisen kdytannon (HTK) edellytyksin. Sen perustana ovat luotettavuus, rehellisyys,
arvostus ja vastuunkanto, jotka tulevat suoraan eurooppalaisesta tutkimuseettisesta ohjeistuk-
sesta. Mikali jattaa noudattamatta hyvia tieteellisia menettelytapoja, voi tama johtaa pahimmillaan

loukkausepailyyn ja sen tutkintaan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2024.)

Suomessa tutkijoita ja opiskelijoita velvoittaa ohje Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset peri-
aatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi’. Taman liséksi korkeakoulut ja tutkimuslaitokset
noudattavat omia ohjeistuksia muun muassa tietosuojasta, eettisesta toteutuksesta seka hyvan tie-
teellisen kaytanndn loukkaustapausten mahdollisesta selvityksesta. (Tutkimuseettinen neuvottelu-

kunta 2024.)

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien yksildiden ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoi-
keutta ja muita oikeuksia yleisia eettisia periaatteita noudattaen. Merkittava eettinen periaate on
etenkin valttaa aiheuttamasta tutkittavana oleville merkittavia riskeja, vahinkoja ja haittoja, joita val-
tetdan ihmisarvoisella ja tasa-arvoisella kohtelulla. Tutkittavilta saatu tieto on arvokasta. Vaikka tut-
kija ei ole aina aiheesta samaa mielta, tama ei saa vaikuttaa aineistosta tehtaviin tulkintoihin vaa-
rentavasti. Tutkijan on tehtava eettisia ratkaisuja, jotka eivat aina koske yksittaista tutkittavaa vaan
ne voi koskettaa kokonaista ihmisryhmaa tai eri kulttuureita. Talléin vahingon ja haitan seka niiden
valttdminen korostuu erityisesti, kun tutkitaan vahemmistja, alakulttuureita tai ryhmia, jotka ovat

hankalassa asemassa. (Vuori s.a.a.)
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Tutkijan ndhdaan olevan vastuussa myds tieteesta, silla se ei saa haitata tieteen edistymista toi-
minnallaan. Sellainen tutkimus, jossa toimitaan epaeettisesti loukkaamalla tutkittavien oikeuksia tai
vaaristetaan tutkimustuloksia, voi haitata tutkimusta pitkadan koskien samaa kohderyhmaa tai ai-
hetta. (Vakimo 2010, 82—-86.) Eettisyyteen ja sen arvoihin kuuluu myos pyrkia tuottamaan uutta ja
merkityksellista tietoa sellaisista tutkittavista asioista, joista ei ole tarpeeksi tietoa saatavilla. Silloin
on tarkeda huomioida, etta milla tavalla juuri tehtava tutkimus on hyoédyllista ja uutta lisdarvoa tuo-

vaa. (Vuori s.a.a.)

Hyvalla tieteellisella kaytanndlla korostetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa tutki-
musvaiheissa. Tall6in laadullisessa tutkimuksessa tutkija reflektoi eettisia valintojaan ja raportoi
avoimesti ratkaisuistaan, perustellen ne ja arvioiden niiden merkitysta lopputulokselle. Tarkeda on
myds kertoa vaikeista ratkaisuista ja virheista, silla tutkijan kriittisyys omaa ty6taan kohtaan ei va-
henna, vaan parantaa tutkimuksen arvoa. Ratkaisut ovat usein monimutkaisia ja tutkija punnitsee
niiden hyvia ja huonoja seurauksia. Reflektoimalla omia ratkaisujaan tutkija antaa arvokasta tietoa

tutkimuksen arvioinnille ja tuleville tutkijoille. (Vuori s.a.a.)

Anonyymi tieto tarkoittaa, etta yksittaistd havaintoa tai henkil6a ei kohtuullisin keinoin voida tunnis-
taa annettujen tietojen tai niiden yhdistdmisen perusteella. Taysin anonyymia tietoa ei kuitenkaan
ole olemassa, mutta hyvin toteutetuilla menetelmilld voidaan saavuttaa tila, jossa henkiliden tun-
nistaminen on mahdotonta. Anonymisointi viittaa eri tapoihin ja valineisiin, joilla tdma anonyymi

tieto voidaan saavuttaa. (Tietoarkisto s.a.)

Noudatimme koko opinnaytetydn kirjoitusprosessin ajan tieteellista tapaa. Opinnaytetyo tehtiin toi-
meksiantona Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimille. Kysely tehtiin anonyy-
mina, joten kysymykset oli my6s toteutettava niin, ettei niista voisi tunnistaa kenen tyéntekijan vas-

taus on kyseessa.
4.3 Kyselylomakkeen suunnittelu ja toteuttaminen

Data on arvokasta vain, jos sen avulla saavutetaan konkreettisia toimenpiteita tehtavaksi. Webro-
pol tarjoaa vélineet asiakkaiden ja henkiléston kuuntelemiseen, mikd mahdollistaa oikeiden kehi-
tysaskelten ottamisen. Reaaliaikainen tieto tukee organisaation jatkuvaa parantamista ja kasvua.
Webropol tekeekin KPI-mittareiden ja tulosndkymien seuraamisesta vaivatonta, mahdollistaen
trendien ja toimenpiteiden vaikutusten helpon seurannan, mika auttaa ymmartamaan, miten tyonte-

kijakokemus vaikuttaa asiakaskokemukseen ja myyntiin. (Webropol 2024.)

Liitteena 1 olevaa kyselya lahdettiin suunnittelemaan teemojen avulla. Tarkoittaen, etta jokaisesta
tutkimusongelmasta haluttiin muutama kysymys vastaamaan suoraan tutkimusongelmaan. Kysely

toteutettiin kvalitatiivisena kyselyna, jolloin vastausten tulisi olla avoimia eikd numeerisia. Kysely



28

I&hetettiin noin kymmenelle henkildlle [ahipiirissa seka tyokollegoille. Palaute oli suoraan positii-
vista. Yksi esihenkilona tyoskenteleva testaaja kertoi haluavansa vastata itse samankaltaiseen tyo-
hyvinvointikyselyyn. Kysymysten muotoiluun saatiin myds hyva palaute, jonka avulla pystyttiin sel-
keyttamaan kysyttavaa asiaa paremmin ymmarrettavaksi. Tama palaute saatiin, kun alun perin ha-
luttiin kysya: Millainen on hyva tydymparistd? Palautteen perusteella kysymys muutettiin muotoon:
Millaisessa tydymparistdssa viihdyt parhaiten? Taman myota saadaan henkildkohtaisempi koke-

mus tydymparistdsta eika niinkaan vastaajan kokemaa kuvaa yleisesti hyvasta tydymparistdsta.

Kysymyksilla haluttiin saada selkeat vastaukset koskien tyohyvinvoinnin nykytilaa, sisaltaen paatut-
kimusongelman seka alaongelmat. Kyselyyn paadyttiin laittamaan kolme kysymysta per tutkimus-
ongelma, joka osoittautui selkedksi niin kyselyn, teorian muodostamisen kuin tulosten analysoin-
ninkin kannalta. Avoimet kysymykset koettiin parhaimpana vaihtoehtona kartoittamaan henkilon
omaa kokemusta, ja avoimilla kysymyksillda mahdollistettiin suorat vastaukset kokemukseen poh-

jautuen, eika tehty ennakko-oletuksia esimerkiksi numeeristen vaihtoehtojen kautta.

Koska teoriaosuus saatiin muodostettua vasta kun kysely oli jo laadittu valmiiksi, oli haasteena et-
sia kyselya tukevaa teoriaa. Tahan kuitenkin onneksi I6ytyi helposti teoriaa, silla tutkittavat ongel-
mat olivat yleisimpia tydhyvinvoinnin osa-alueita. Teemoja lahdettiin pohtimaan toimistotydn nako-
kulmasta, jolloin valttamatta tarkeimpina tutkimusongelmina ei ole fyysinen tyéturvallisuus tai tyo-
vaatetus, vaan perintdalan negatiivisuus huomioiden esimerkiksi henkinen hyvinvointi ja kuormitta-

Vuus.
4.4 Aineiston analyysimenetelma ja analyysin toteutus

Alasuutarin (1999, 39) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta eri vaiheesta; havaintojen
pelkistamisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. Laadullinen analyysi tarkoittaa aineiston tiivista-
mista ja jalostamista kasitteelliseen tai teoreettiseen muotoon, mutta sille ei ole olemassa yleispa-
tevaa kaavaa tai ohjeita. Analyysissa on tarkeaa syventya aineiston pinnan alle ja tulkita, mita se
todella sisaltda. Tama tarkoittaa havaintojen ja 16yddsten analyyttista tarkastelua teorian ja oman
ajattelun avulla, jolloin tavoitteena on lisata aineiston informaatioarvoa. (Glnther, Hasanen &
Juhila 2021.)

Laadullista analyysia voidaan toteuttaa useilla eri menetelmilla, mika edellyttaa tutkimuksen teki-
jalta tietoisia valintoja analyysimenetelman suhteen. Analyysimenetelma maarittelee, miten aineis-
toa kasitelldan. Aineistomenetelman valinta riippuu l&hestymistavasta aineistoon. Fenomenologi-
set, hermeneuttiset ja eksistentiaaliset [ahestymistavat korostavat yksilon subjektiivisuutta ja ainut-
laatuisia kokemuksia. Analyysimenetelman valinta on tarke&a. Sen tulee olla linjassa tutkimuson-

gelman, teoreettisen viitekehyksen ja kaytettavien aineistojen kanssa. Laadullisessa tutkimuksessa
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koodaaminen, teemoittelu ja tyypittely ovat perinteisia analyysivalineita, joita kaytetaan sisal-

I6nanalyysin muotoina. (Gunther, Hasanen & Juhila 2021.)

Hermeneuttinen analyysi keskittyy ihmisen toiminnan, kulttuurin, taideteosten tai tekstien syvalli-
sempaan ymmartamiseen tulkintaprosessin avulla, jota kutsutaan hermeneuttiseksi kehaksi. Tassa
prosessissa yksityiskohtien tulkinta vaikuttaa kokonaisuuden ymmartamiseen ja painvastoin, mika
mahdollistaa laajemman merkityksen saavuttamisen. Analyysi voidaan yhdistda muihin tulkinnalli-

siin menetelmiin, jotka auttavat ymmartamaan merkityksia. (Jyvaskylan yliopisto 2015b.)

Fenomenografia on toinen laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, joka tarkastelee ihmisten
erilaisia tapoja kokea ja kasittaa asioita. Tavoitteena on tuoda esiin erilaisten kokemusten ja kasi-
tysten moninaisuus. Lisaksi analyysi voidaan toteuttaa fenomenologis-hermeneuttisena, yhdistaen
fenomenologian hermeneuttiseen tulkintanakemykseen, mika syventaa ymmarrysta yksilén koke-

muksista ja merkityksista. (Jyvaskylan yliopisto 2015c.)

Hermeneuttinen ja fenomenografinen analyysi sopii tdhan opinnaytetydhdn erityisesti sen vuoksi,
etta avoimilla kysymyksilla halutaan kartoittaa suoraan yksittaisten ihmisten kokemuksia ja kasityk-
sia oman tiimin hyvinvoinnista. Samalla kuitenkin raportin alussa nahtava teoriaosuus tukee kyse-

lya itsessaan. Lisaksi se auttaa ymmartamaan kyselyyn saatavia vastauksia.
4.5 Laadullinen sisallonanalyysi ja teemoittelu

Laadullinen sisallonanalyysi keskittyy aineiston asioihin, aiheisiin ja teemoihin, jossa keskipisteena
on haastateltavien vastaukset, jotka tutkija koodaa auki. Koodaus kuuluu olennaisena osana laa-
dulliseen sisalldnanalyysiin. Koodauksen avulla tutkija tunnistaa ja 16ytaa sisalldllisia komponent-
teja, jotka toistuvat. Haastateltavien vastauksien samankaltaisuuksiin ja eroavaisuuksiin kiinnite-
tdan huomiota. Koodaus on jarjestelmallista, siind aineisto kdydaan huolella 1api. Kun koodaus on

tehty, aineiston sisallésta voidaan muodostaa johtopaatdksia. (Vuori s.a.b.)

Teemoittelua voidaan pitéda yhtena sisallénanalyysin muotona. Teemoittelu tarkoittaa sita, etta ai-
neistosta pyritddn nostamaan esiin tutkimuksen kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia ja toistuvia
asioita, teemoja. Teemoittelun tarkoituksena on havainnollistaa lukijalle mihin vastaukset pohjautu-

vat, viitaten yleensa aineistoon. (Juhila s.a.)

Analyysimenetelmiksi valikoitui laadullinen sisallénanalyysi ja teemoittelu, koska menetelmien kes-
kipisteena olivat haastateltavien vastaukset. Haastateltavien vastauksien samankaltaisuudet ja

eroavaisuudet nousivat esiin litteroinnin ja koodauksen aikana. Koska kysymykset oli muodostettu
teemojen perusteella, teemoittelua kaytettiin analysoinnissa apuna. Jotta lukijan olisi helpompi ka-

sittdad mihin vastaukset pohjautuvat, tuloksien raportoinnissa viitattiin jo olemassa oleviin
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havaintoihin tydhyvinvoinnista. Johtopaatdkset aineistosta tehtiin vimeisena, sitten kun koko ai-

neisto on analysoitu.

Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun puhemuotoisen aineiston tai kasin kirjoitettujen tekstien puh-
taaksi kirjoittamista. Myds kuva-aineiston kokoaminen yhteen tiedostoon on osa tata prosessia.
Analyysi ei ole siis vain aineiston teknista jarjestamista, vaan etsivaa ja kokeilevaa luentaa, jossa
tutkija etsii keskeisia asioita tutkimusongelman kannalta. Tutkijan tehtadvana on |6ytaa ja jasentaa
aineiston sisaltda, jotta siitd voidaan tehda merkityksellisia tulkintoja. (Glnther, Hasanen & Juhila
2021.)

Litterointi aloitettiin heti, kun kaikki tavoitetut olivat vastanneet kyselyyn Webropolissa. Vastaukset
koottiin yhdeksi pdf- tiedostoksi. Taman jalkeen aloitetiin tarkastelemaan vastauksia; mitd saman-
kaltaisuuksia ja eroavaisuuksia jokaisen kysymyksen vastauksista 16ytyi. Naista lahdettiin muodos-
tamaan samalla teemoittelu -taulukkoa, johon kerattiin jokaisesta kysymyksesta muutaman saman-
kaltaisen vastauksen. Nama vastaukset kategorioitiin, teemoiteltiin ja tehtiin alustava tulkinta yla- ja
alaluokan suhteesta. Nain oli selkedmpaa ja helpompaa lahteé kirjoittamaan tutkimuksen tuloksia

auki opinnaytetydhon.
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5 Tutkimuksen analysointi ja tulokset

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen tuloksia, eli kyselyyn kerattyja vastauksia ja niiden sidosta
aiempaan teoriaan. Tutkimukseen osallistui 17 Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutusasiakaspal-
velutiimin tyontekijaa. Linkki lahetettiin tiiminvetajalle 24.09.2024 ja viimeinen vastaus kyselyyn

saatiin 7.10.2024. Vastausaikaa oli siis lopulta alle kaksi viikkoa. Yksikaan vastaaja ei kieltaytynyt

suostumuslomakkeella osallistumasta kyselyyn.

Kuten aiemmin raportissa mainittu, laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole pyrkia yleistamaan
maarallisen tutkimuksen tavoin. Tulokset pitaa paikkansa ainoastaan tutkimuskohteen osalta. Laa-
dullisella tutkimuksella halutaan selvittdad merkityksia eli kuinka ihmiset kokevat ja ndkevat reaali-

maailman. (Kananen 2014, 16-19.)

Tuloksissa on siis paasty selvittdmaan vastaajien kokemusta tyohyvinvoinnista ja sen eri osa-alu-
eista ja kuinka ne ovat sidoksissa aiemmin esitettyyn teoriaan. Tutkimus analysoidaan hyddyntaen
hermeneuttisen ja fenomenografisen analyysin avulla, hyédyntaen teemoittelu-taulukkoa, joka aut-

taa kategorisoimaan ja analysoimaan tarkeimpia kohtia kyselytuloksissa.
5.1 Tyohyvinvointi

Suostumuslomakkeen jalkeen esitettiin seuraavat kolme kysymysta: Mita tydhyvinvointi tarkoittaa
sinulle? Miten toivoisit, etta timissasi otettaisiin tydhyvinvointin vaikuttavat tekijat paremmin
huomioon? Miten voit itse vaikuttaa tydhyvinvointiin? Nailld kysymyksilla haluttiin selvittaa
vastaajien nakemysta paaongelmaan eli tydhyvinvointiin liittyen. Ensimmaisen kysymyksen vas-
taukset viittasivat siihen kokemukseen, etta tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla tukee tydhyvin-
vointia, seka henkinen ja fyysinen hyvinvointi koettiin tarkeana. Tyossa viihtyvyyteen viittasi myos

se, etta koettiin tarkeana tyopaikan olevan sellainen paikka, johon on mukava tulla.

Kuvaan koottiin vastauksia jokaisesta kysymyksesta seka niiden yhteytta alaongelmiin avattiin tee-
moittelulla. Tarkeaksi korostui tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla, fyysiset l1ahipaivat seka henki-
nen ja fyysinen hyvinvointi. Tama havaittiin jo teoriaosuudessa, silla tydn on oltava mielekasta ja
merkityksellista yhdessa kokonaisvaltaisen elaméantuen kanssa. Tyohyvinvointi nakyy arjen suju-

vuudessa ja tavoitteiden toteutumisessa (Ty6turvallisuuskeskus s.a.).

Ensimmaisen kysymyksen vastauksissa nousi esille myos tyossa viihtyvyys, jonka nahtiin edesaut-
tavan seka jaksamista etta tyohyvinvointia kokonaisuutena. Taman lisaksi kuudessa vastauksessa
mainittiin eri tavoin tyoilmapiiri; kollegojen tuki seka hyva ja positiivinen ilmapiiri nahtiin isona vai-

kuttavana tekijana tyohyvinvoinnin kokonaiskuvassa. Ensimmaisesta kysymyksesta nousi esille
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yksinkertainen, mutta samalla erittdin kuvaava vastaus: "Tydhyvinvointi tarkoittaa minulle tydssa

viihtymista, jaksamista ja parjaamista.”

Tama on tosiaan tarkeaa, silla tydntekijan fyysisia, ettd psyykkisia voimavaroja tulisi vahvistaa ja
lisata. Nama vaatimukset ja voimavarat tydnteossa ovat liitdnnaisia yksilén kehon ja mielen kunnon
yhteensopivuuteen, jotka yhdessa muodostavat tydhyvinvointia. (Tyoterveyslaitos s.a.a.) Ensim-
maisen kysymyksen vastauksissa vield nousi myos esille fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin merki-
tys ja niiden tasapainon tarkeys. Fyysisina tekijoina mainittiin esimerkiksi ergonomia ja jaksaminen.
Tyo6terveyshuollon ajatellaan usein auttavan juuri fyysisiin tekijéihin, mutta yha enenevissd maarin
sielta saa tukea my0s sosiaalista hyvinvointia koskeviin seikkoihin. Useilla tyopaikoilla tarjotaan

esimerkiksi keskusteluapua tyéterveydenhuollosta.

Seuraavalla kysymyksella haluttiin selvittda tiimikohtaisia toivomuksia tyéhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista. Naissa nousi esille toive lahipaivista ja keskustelutuesta toimistolla, mutta myos kuu-
dessa vastauksessa nahtiin, etta tiimissa otetaan jo nama tekijat hyvin huomioon eika kehitettavaa
ilmennyt. Lahipaivistd huolimatta nahtiin myds, etta etatyd tukee hyvinvointia. Vastauksissa osui
erityisesti silmaan myos toive yleisesta keskustelusta tydpaikalla ja tiimin sisaisesti, mistd on myos

tulkittavissa toive siita, etta voisi vaikuttaa itse tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tydyhteisossa.

Sitran 2023 selvityksessa hyvinvointi ndhdaan yksiléon rajoittumisen sijasta kokonaisuutena, joka
kietoutuu yhteen niin ympariston kuin yhteiséjenkin hyvinvoinnin kanssa. Yhteiskunnallisesti huo-
miota tulee kiinnittda taloudellisen ja materiaalista koostuvan elintason lisdksi muihin hyvinvointiin
vaikuttaviin tekijoihin, kuten sosiaalisiin suhteisiin ja padomaan ja yksilon osallistamiseen ihmisten

ja luonnon hyvinvoinnin edistamiseksi.

Kolmantena haluttiin selvittaa, miten vastaajat kokevat itse voivansa vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Esille nousi selkeasti omasta itsesta huolen pitdminen niin henkisesti kuin fyysisesti seka avoimella
keskustelulla nahtiin olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Positiivinen asenne nahtiin myds vaikutta-

vana tekijana, silla sen koettiin yllapitavan positiivista ilmapiiria.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tydhyvinvointi on laaja kasite, johon vaikuttaa kokonaisvaltainen
hyvinvointi monella eri osa-alueella. Vastaukset olivat yhtenevaisia, jonka voidaan tulkita tarkoitta-
van sita, etta tydhyvinvointi on ainakin tunnettu kasite ja sen merkitykseen on yksilétasollakin pe-
rehdytty, tiedostaen mita se omalla kohdalla merkitsee. Alla olevassa kuvassa 7 nahdaan yhteen-

veto vastauksista kysymyksiin 1-3.
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Alustava tulkinta
Kategorisointi Teemoittelu ylé- ja alaluokan
suhteesta

Tutkimukselle oleellinen kohta

aineistosta

Minulle hyva tyéhyvinvointi tarkoittaa sita,

etta tyo ei ole lilan kuormittavaa ja on ) L Tythyvinvointi, henkinen Tasapaino tydn ja vapaa-
. . . Tasapaino tyon ja vapaa- L ; .
hyvasséa suhteessa vapaa-ajan kanssa. Seka : - . hyvinvointi ja tydssa ajan valilla tukee
. " : ajan valilla, kollegojen tuki . . L
tietty parhaat kollegat ketka tukee ja auttaa jaksaminen tydhyvinvointia
vaikeiden asioiden kohdatessa.

Pidettaisiin useammin toimistopaivia, etatyd Fyysiset lahipaivat tiimin

osittain tukee hyvinvointia, mutta myos . . . . ) e laheisyydessa tukee tyossa
w Y Toive lahituesta toimistolla, Tybdhyvinvointi, tydssa Yy y

osittain laskee sita. Tiimin ollessa toimistolla,

viihtyvyytta ja

o o L L etatyd viiht Ly T -
olisi kiva olla sellaiset istumapaikat jossa olisi E4 Yy tychyvinvointia, etatyd
lahella tiimia. tukee vain osittain
Pitamalla itsesta huolta henkisesti ja L . . .
) L ; ) . ,l ) : ) Tybdhyvinvointi, tydssa Henkinen ja fyysinen
fyysisesti, jotta voin olla virkeana ja Henkinen ja fyysinen . . ; ) o
o ) s o L L e jaksaminen, hyvinvonti tukee tyossa
hyvakuntoisena seka iloisempana tbissa. hyvinvointi, ystavallisyys ; . .
tydtyytyvaisyys jaksamista

Olemalla ystavallinen ja auttamalla muita.

Kuva 7. Yhteenveto vastauksista kysymyksiin 1-3.

Vaikka nakemykset tyohyvinvoinnista olivat yhtenevaisia ja niista oltiin selkeasti tietoisia jollain ta-
solla, on korostettava edelleen lausetta vastausten joukosta:
"Ty6hyvinvointi on asia, mista ei ikina voida mielestani puhua liikaa. Toivoisin, etta tydhyvin-
vointiin vaikuttavista tekijéistéd puhuttaisiin enemman: niin fyysisista, sosiaalisista kuin psyykki-

sista. Fyysisita tekijoista kuten ergonomiasta on viime aikoina puhuttu, mutta tydhyvinvoinnin
sosiaalinen puoli tulisi ottaa enemman huomioon.”

Ergonomisia tekijoita voi keskusteluissa usein nahdakin otsikkotasolla. Vastaaja korostaa sosiaali-
sen puolen huomioimista, mikd on merkittdva huomioitava asia etenkin perintaalalla, jossa kasitel-
I1&an negatiivisia asioita ja ihmisten hankalia elamantilanteita. Tyohyvinvoinnin merkitysta korostet-
tiin etenkin fyysisella ja henkisella osa-alueella ja sen vaikutuksen nahtiin koskevan kumpaakin.

Esille nousi, ettd kummastakin tulee pitaa sekéa arjessa tydssa ettad vapaa-ajalla huolta, jotta tydhy-

vinvointi kukoistaa.

Tulkintana todetaan, ettd vastaajat toivovat lahipaivia toimistolla tiimin kesken, avointa keskustelua
tydhyvinvoinnista sekd kokevat myds olemassa olevat toimenpiteet osittain riittaviksi, silla kehitys-
ehdotuksia saatiin vahaisesti. Voidaan kuitenkin huomata, etta lahipaivat tukisivat tydilmapiiria ja

tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti, kun voisi Iahemmin tiimin kanssa jakaa arkisia keskusteluita.
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5.2 Henkinen hyvinvointi, tyossa jaksaminen ja tyokyky

Ensimmaisen alaongelman osiossa kysyttiin seuraavat kolme kysymysta: Millaisessa tydymparis-
tossa viihdyt parhaiten? Miten pidat itse huolta hyvasta tydilmapiiristd? Mika auttaa sinua palautu-
maan tyostasi? Kysymysten avulla haluttiin kartoittaa vastauksia henkisen hyvinvoinnin nakokul-

masta, jossa etenkin tydilmapiiri on isossa roolissa.

Ensimmaisen kysymyksen vastauksissa korostui sama teema: avoimessa, positiivisessa ja hyvan-
tuulisessa tydymparistdéssa. Toinen esille selkeasti noussut asia oli tasa-arvoinen tydymparisto ja
sellainen, jossa voi olla oma itsensa. Hyvana huomiona nostettiin esille tydymparisto, jossa on
my0ds tilaa tehda virheita. Tata tukee myods Mankan nakemys tydilmapiirista, silla hyva tydyhteisd
koostuu toimivasta tiimista ja hyvasta ilmapiirista, jossa tyOkaveria arvostetaan seka tyoskennel-
Iaan yhteisten tavoitteiden eteen kannustavan esihenkilon ja joustavan organisaation avulla.
(Manka & Manka 2023, 109.)

Kollegojen merkitys korostuu tdman vastauksen mukaan siind missd myoés tydon merkityksellisyys
itselle: "Viihtyisassa tyotilassa (valoisuus, ergonomisuus jne.). Helposti lahestyttavat kollegat, joi-
den kanssa on helppo vaihtaa muutama sana myds esimerkiksi kahvitauolla. Viihdyn tydymparis-
tossa, jossa koen olevani tarkedssa osassa ja nden tydmme merkityksen, seka koen mydés esim.

esimiesten ndkevan sen.”

Kyselylla haluttiin myds selvittaa, miten tydntekijat kokevat itse vaikuttavansa tyéilmapiiriin. Vas-
tauksissa korostui avoimuus, positiivisuus ja ystavallisyys. Vuorovaikutuksellinen keskustelu on tar-
kea osa ty6hyvinvointia. Kun tydpaikalla kdydaan vuorovaikutuksellista keskustelua, nakyy tama
parhaimmillaan yksildn seka tydpaikan asenteiden ja arvojen kasvuna yhdessa (Lappi 2022, 136).
Vastauksissa korostettiin myos auttamisen tarkeytta, sita etta autetaan kollegaa tarvittaessa oman
osaamisen puitteissa, seka autetaan viemaan eteenpain, mikali oma osaaminen sen mahdollistaa.
Myds arvostus ja kunnioitus nousi esille: "Pidan huolta hyvasta tydilmapiirista olemalla kollegoille

ystavallinen ja auttavainen muita kohtaan. Pidan tarkeana muiden arvostamista ja kunnioittamista.”

Kolmannessa tdman osion kysymyksessa tiedusteltiin, mika auttaa henkildita palautumaan parhai-
ten, ja yleisimmat vastaukset olivat lepo ja liikunta, seka laheiset. Tarkeaksi nahtiin myos se, etta
tydasiat jaavat tydpdydalle, kun paiva paattyy ja pystyy keskittymaan vapaa-aikaan ilman tydasi-
oita. Hieno nakdkulma oli myds vastaus, jossa ty6 halutaan nahda harrastuksien ja muun elaman

mahdollistajana, eli vain osana elamaa, eika sellaisena, josta tarvitsee erikseen aikaa palautua.

Hyva, olemassa oleva ilmapiiri valittyi vastauksista, silla kehitysehdotuksia sen osalta sai varsin
vahaisesti. Ainoastaan palautteen saaminen nahtiin puutteellisena, mutta kollegoista tai ty6ilmapii-

rista yleisesti ei korostunut erityisesti palautetta. Osa vastaajista koki, etta kollegan tyon jalkia
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joutuu valillad korjaamaan tai kollegalla voi ja&da jotain kesken, joka osittain korostuu negatiivisena,
mutta yleinen tunnelma vastauksissa oli positiivinen ja ilmapiiria kuvailtiin avoimeksi ja kannusta-

vaksi.

Tulkintana ndhdaan, etta seka palautuminen etta tydilmapiiri koetaan hyvinvoivana ja olevan hy-
valla mallilla. Palautteenantoa voi kehittaa jatkoa ajatellen, jolloin esimerkiksi myéhemmin toteutet-
taessa kyselya, voi taman osalta saada positiivisempia vastauksia. Positiivisesta tydilmapiirista
kertoi useat vastaajat, jonka perusteella voidaan tulkita, ettd asioiden ajatellaan kollegojen valilla
olevan hyvin.

Myds hyva palautumiskeino oli valttaa tietokonetta ja mobiililaitteita. Yhteenvetona alla olevassa
kuvassa 8 nahdaan, etta hyvinvoiva tydilmapiiri on sellainen, jossa jokainen voi olla oma itsensa,
sisaltaa avointa keskustelua ja positiivista seka rentoa ilmapiiria. Palautumisen avaimina koetaan
erityisesti lepo, liikunta seka laheiset ihmiset, mutta myds tydoymparisté nahdaan sellaisena, etta
tyot voi jattda vapaa-ajan ulkopuolelle eika se vaikuta palautumiseen. Auttaminen ja kollegoiden

kannustus ja tuki ndhdaan myos tarkeina.

Alustava tulkinta
ylé- ja alaluokan
suhteesta

Tutkimukselle oleellinen kohta

.. Teemoittelu
aineistosta

Kategorisointi

Avoimessa, hyvantuulisessa ja rennossa.
Asioita tehdaan kunnolla loppuun asti hyvalla
meiningilla.

Avoin ja positiivinen
ilmapiiri tarkedssa roolissa
tydssa viihtyvyyden osalta

Avoin kommunikointi ja
hyva ilmapiiri

Tydhyvinvointi, tyossa
viihtywyys, tyotyytyvaisyys

Ystavallisyys, auttavaisuus
ja muiden arvostus ja
kunnioitus on tarkeassa
roolissa tyGssa viihtyvyyden
osalta

Pidan huolta hyvasta tydilmapiirista olemalla
kollegoille ystavallinen ja auttavainen muita
kohtaan. Pidan tarkeana muiden
arvostamista ja kunnioittamista.

Ystavallisyys, muiden
arvostaminen ja kunnioitus

Tydhyvinvointi, tyossa
viihtyvyys

Tydsta palautumisessa auttaa kodin rauha,

harrastukset ja lahipiiri.

Levon ja harrastusten
tarkeys

Tydhyvinvointi, tydssa
jaksaminen, tytkyky

Palautumiseen auttaa koti,
lepo, liikkunta ja laheiset

Kuva 8. Yhteenveto vastauksista kysymyksiin 4—-6




36

5.3 Tyossa viihtyvyys, motivaatio ja tyotyytyvaisyys

Seuraavaksi kyselyssa haluttiin kartoittaa tyéssa viihtyvyyteen, motivaatioon ja tydkykyyn vaikutta-
via tekijoita. Kysymyksia esitettiin kolme: Mika motivoi sinua tydssasi? Mitka asiat saavat sinut tyy-
tyvaiseksi tydssasi? Millaista palautetta toivot saavasi tyostasi? Motivaatiotekijoind vastauksissa
nousi esille etenkin palkka, tydon palkitsevuus mutta myos monipuolisuus ja tyon haasteellisuus.
Tarkeaksi koettiin myds hyvat asiakaskohtaamiset ja asiakaspalautteet seka onnistumisen tunteet.
Tassa korostettiin montaa tarkeaa merkitysta: "Onnistuminen motivoi. Pidan tarkeana mahdolli-
suutta kehittaa itseani. Ehdottomasti tydn palkitsevuus, kehittavyys ja monipuolisuus kuuluu nai-

hin.”

Itsensa kehittdminen koettiin myds vastauksissa tarkeana, seka silla ettd omalla tekemisella on ol-
lut nakyvaa vaikutusta johonkin, oli kyseessa sitten tuloksellisuus, ilmapiiri tai hyvinvointi. Uuden
oppiminen ja etenemismahdollisuudet nahtiin myods merkityksellisind motivaatiotekijoina. Tata tu-
kee myds Sinokin ndkemys tydmotivaatiosta. Sinokin mukaan tydhyvinvointiin vaikuttaa myos yksi-
I6n arvot ja asenteet, sekd oma kasitys tydsta. Sellainen tydntekija, joka kaipaa ammatillisia haas-

teita, asettaa itselleen realistisia tavoitteita ja ottaa riskeja ne saavuttaakseen. (Sinokki 2016, 82.)

Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin, mika saa henkildn tyytyvaiseksi tydssaan. Naissa vas-
tauksissa korostui ennen kaikkea hyvat asiakaskohtaamiset seka esihenkilén palaute. Myds mu-
kava tydyhteis® ja muiden auttaminen nahtiin asiana, joka tekee tyytyvaiseksi tydssa. Kysymys

nahtiin samankaltaisena kuin aiempi motivaatiota koskeva kysymys, joten vastaukset olivat hyvin

samankaltaisia edelliseen verrattuna.

Viimeisena tassa osiossa kysyttiin palautteesta, jota henkild toivoo saavansa tyéstaan. Naissa vas-
tauksissa korostui erityisesti toive rakentavasta seka positiivisesta palautteesta. Lisaksi koettiin,
ettd nykyiselldaan palautetta ei paljoa saada. Myos kehittymisen nakdékulmasta palaute nahtiin tar-
keana: "Kaikki palaute on aina plussaal! Mitaan ei opi, ellei tule "negatiivista” palautetta myds va-
lilla, positiivinen palaute kannustaa vield enemman. Todella vahan mitdan palautetta saan.” Hyva
palaute koettiin motivoivana, mutta myds rakentava auttaisi kehittymaan tydssa seka arvioimaan
sita, tayttyyko itselle annetut tavoitteet. Palautetta toivotaan suoraan ja rakentavasti, jotta voi ai-

dosti tehda muutoksia tai jatkaa samaan malliin.

Yhteenvetona kuvassa 9 nakyvan taulukon mukaan voidaan todeta, etta tyohon vaikuttavat moti-
vaatio- ja tyytyvaisyystekijat koostuvat onnistumisista, palautteesta, palkitsevuudesta seka pal-
kasta, mutta myds positiiviset asiakaskohtaamiset ovat merkittdvassa roolissa motivaation ja ty6-

tyytyvaisyyden osalta.



Tyoilmapiiri korostui myds, silla hyvinvoiva tydymparistd motivoi ja lisaa tyotyytyvaisyytta.

Hyvinvoivasta tydymparistosta kertoo kylla sekin, etta lahipaivia timin kesken toivotaan enemman,

jolloin voidaan nahda, etta tiimilaisten kanssa viihdytdan. Osa nakee etatyon

merkityksellisempana, mutta Iahipaivat voisivat tehostaa tyoilmapiiria entisestaan.

Tutkimukselle oleellinen kohta
aineistosta

Kategorisointi

Teemoittelu

Alustava tulkinta
yléa- ja alaluokan
suhteesta

Onnistuminen motivoi. Pidan tarkeana
mahdollisuutta kehittaa itseani.
Ehdottomasti tydn palkitsevuus, kehittavyys

Itsensa kehittaminen,
palkitsevuus ja
onnistuminen

Tydhyvinvointi, motivaatio

Onnistuminen seka
kehitysmahdollisuudet
motivoivat tyon

ja monipuolisuus kuuluu naihin. monipuolisuuden lisaksi

Hyvat asiakaskohtaamiset
ja onnistuminen, seka
palkka ja tydilmapiiri
motivoi ja lisdaa
tyotyytyvaisyytta

Hyvat asiakaskohtaamiset ja onnistumiset,
mukavat tiimikaverit. Tietenkin myods palkka.

Hyvat asiakaskohtaamiset,
tiimi, palkka

Tyohyvinvointi, tyossa
viihtyvyys, motivaatio

Palautteen saaminen auttaa
kehittymaan, seka
rakentava etta positiivinen
palaute

Rakentavaa. Palautetta, jossa
kehityskohteeni humioidaan ja onnistumisia
nostetaan esiin.

Tydhyvinvointi,

Palautteen saaminen . .
tyOtyyyvaisyys

Kuva 9. Yhteenveto vastauksista kysymyksiin 7-9

Perintdala itsessaan voi olla lisdantyneiden maksuhairididen my6ta kuormittava. Asiakaskohtaami-
set ovat ajoittain negatiivisia, mutta vastauksista korostui silti positiivisten kohtaamisten ja asiakas-
palautteiden merkitys, silla ne loivat vastaajille onnistumisen tunteita ja toivat hyvaa mielta. Palkka
toimi myds osana motivaatiotekijoitd seka tydn palkitsevuus ja monipuolisuus itsessaan. Tyotyyty-

vaisyyteen vaikuttavina tekijoina korostui jo aiemminkin mainittu tydilmapiiri.

Tulkintana ndhdaan, ettd positiiviset asiakaskohtaamiset ja -palautteet tuovat onnistumisen tunteita
ja auttavat kehittymaan. Palkka ja tyon palkitsevuus ovat tasapainossa keskenaan. Tydilmapiiri ei
toimi heikentéavana tekijana tyotyytyvaisyyden tai motivaatiotekijdiden osalta. Onnistuminen tuottaa

tyytyvaisyytta ja lisdd motivaatiota.
5.4 Kuormittavuus ja stressi

Viimeisena osiona selvitettiin kuormittavuuteen, stressiin ja tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Naita
kartoitettiin kysymyksilla: Mitka asiat kuormittavat sinua ty6ssasi? Milla tavoin ennaltaehkaiset

kuormittavuus- ja stressitekijoita? Millaiseksi koet tydtehtavasi ja tydmaarasi?
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Kuormittavuustekijoina nahtiin etenkin kiireen tuntu seka ikavat asiakaskohtaamiset. Ikava asiakas-
kohtaaminen ei suoraan tarkoittanut epakohteliasta asiakasta, vaan esimerkiksi asiakkaan ikava
elamantilanne tuntui kuormittavalta ja aiheutti ikavia tunteita. Myos tavoitteet ja tavoitekeskeisyys

koettiin usein kiireen rinnalla kuormittavaksi.

"Minua kuormittaa kiire, tavoitekeskeisyys ja hankalat asiakaskohtaamiset. Kaikista kuormitta-
vimmalta tuntuu ikavat asiakaskohtaamiset, joita tulee paivittain. Aina ei ole kyse siita, etta
asiakas olisi epakohtelias tms., vaan asiakkaiden vaikeat eldmantilanteet ja toivottomuus tun-
tuvat valilla itselle kuormittavilta.”

Parhaiten kuormittavuus- ja stressitekijoita ennaltaehkaistiin erottamalla tyot ja vapaa-aika seka
huolehtimalla riittavasti tauottamisesta. Omista rajoista huolehtiminen nahtiin myds tarkeana, ettei
pdydalle oteta lisdvastuuta, jos ei ole varma suoriutuuko jo olemassa olevista riittavalla teholla.
Kollegojen ja lahipiirin tuki oli my0ds tarkeassa roolissa, toiselle ihmiselle purkaminen myos auttoi
paasemaan asiasta yli. Tyétehtavat koettiin yleisesti mieluisiksi, mutta monipuolisuutta ja vaihtele-
vuutta kaivattiin enemman. Tydmaaran kanssa ei nahty ongelmia, sen nahtiin olevan tasapainossa
levon kanssa eika tuottanut ongelmia palautumisen kanssa. Monipuolisia tehtavia kuitenkin toivot-
tiin myos jatkossa: "Mielestani tilanne on hyva. Tydtehtavien monipuolisuutta toivoisin jatkossakin
lisda tyoviikkoihin.”

Tutkimukselle oleellinen kohta e

aineistosta

Kategorisointi Teemoittelu yla- ja alaluokan
suhteesta

Vaikeat asiakkaat. Ne jotka onnistuu

meneméan ihon alle ja tekee asiasta - . :
lkavat asiakaskohtaamiset

"henkildkohtaista" minua varten. Naita Hankalat asiakkaat, avoin Stressi ja kuormittavuus, . e
. o i ; kuormittavat, lapikaymista
onneksi voi kayda kollegan kanssa lapi ja keskustelu tydssd jaksaminen .
) e e . ) helpottaa kollegan tuki
pienen jalkipuinnin jalkeen se kuitenkin
unohtuu.

Vapaa-ajalla liilkunta, riittava uni,

stressittoman elaman opettelu/luominen. Se L Palautuminen koostuu
s s ) B ) TyBhyvinvointi, tydssé - .
etta panostan omalla tekemisella tdissa Riittava uni, irtaantuminen . . levosta ja liikunnasta, seka
e . ) P jaksaminen, stressi ja R~
vahintadn 90% enka aiheuta kuormitusta tydsta kuormittavuus omalla tekemisella nahdaan
enempaa myoskaan muille. Stressi on vaikutus palautumiseen

kuitenkin vain tunne jonka itse luomme :)

Tarkedksi sekd mukavaksi, tydmaara on
minusta sopiva seka tasapainossa levon Tyomaara sopiva Tyossa viihtywyys
kanssa.

Tyota pidetaan tarkeana ja
tydmadra on sopiva

Kuva 10. Yhteenveto vastauksista kysymyksiin 10-12

Yhteenvetona kuvasta 10 nakyvan taulukon mukaan voidaan todeta, etta vaikka ajoittain on kiireen
tuntua tai ikavia asiakaskohtaamisia, on tyén ja vapaa-ajan tasapaino riittava tydmaaraan ja tyo-

tehtaviin nahden. Ylivoimaisia kuormittavuus- tai stressitekijoita ei vastauksissa noussut esille.
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Palautumisen kannalta tarkeaa on lepo ja liikunta, etenkin oma asenne ja tekeminen vaikuttaa pa-

lautumiseen.

Levon ja liikunnan merkitysta ei voi korostaa missaan tydssa tarpeeksi, joten oli miellyttavaa huo-
mata naiden merkityksen korostuvan myds Lowellilla perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimissa.
Yleisesti tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla koettiin riittdvaksi. Erityisesti oli mukava huomata, etta
kollegan kanssa voitiin kdyda avointa keskustelua ikavistakin asiakaskohtaamisista, mika auttoi

unohtamaan kinkkisimmat tilanteet.

Tulkintana todetaan, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa keskenaan. Tasapainon ansiosta tyo
ei lisda tyontekijoiden kuormittavuus- ja stressitekijoita. Tyontekijat kokevat tekemansa tyon tarke-
aksi ja merkitykselliseksi, mika lisaa tydssa viihtyvyytta. Lisaksi omalla tekemisella voi vaikuttaa

palautumiseen levon ja liikunnan lisaksi.

Stressia ja kuormittavuutta tuottavat ikavat asiakaskohtaamiset tai kiireen tuntu, mutta se on viela
hallinnassa esimerkiksi tydomaaraan nahden. Ikavia asiakaskohtaamisia ei esimerkiksi korostettu
yhta merkityksellisena kuin positiivisia asiakaskohtaamisia onnistumisen kannalta. Tahan voi olla
vaikuttavana tekijana juuri kollegojen apu ja tuki silloin kun ikava asiakaskohtaaminen tulee esiin.
Talldin negatiivinen kokemus ei jaa mielen paalle kuormittamaan, mutta positiivinen kokemus puo-

lestaan jaa onnistumistekijand motivoimaan.
5.5 Tulkinnat yhteenvetona

Tyoéhyvinvoinnin paatutkimusongelmasta tulkitaan, etta vastaajat toivovat Iahipaivia toimistolla tii-
min kesken, avointa keskustelua tyohyvinvoinnista, mutta kokevat myds olemassa olevat toimenpi-
teet osittain riittaviksi. Kehitysehdotuksia saatiin siis vahaisesti tulosten perusteella. Lahipaivat tuki-

sivat tydilmapiiria ja tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesti.

Henkisen hyvinvoinnin ja jaksamisen kulmakivenad ja tulkintana nahdaan seka palautuminen etta
tyoilmapiiri. TyGilmapiiri nahdaan hyvinvoivana ja seka sen, etta palautumisen koetaan olevan jo
ennestaan hyvalla mallilla. Palautteenantoa voisi kehittaa jatkoa ajatellen, jolloin esimerkiksi myo-
hemmin toteutettaessa kyselya, voi tdman osalta saada positiivisempia vastauksia. Useat vastaajat

nakivat tydilmapiirin positiivisena.

Tyotyytyvaisyys- ja motivaatiotekijoita tulkitessa nahdaan, etta positiiviset asiakaskohtaamiset ja -
palautteet tuovat onnistumisen tunteita ja auttavat kehittymaan. Tasapainossa keskenaan ovat
seka palkka etta tyon palkitsevuus. Tydilmapiiri ei ole heikentava, vaan tyytyvaisyytta ja motivaa-

tiota lisdava tekija.
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Puolestaan kuormittavuus- ja stressitekijoita tulkitessa vahvistui se, etta tyo ja vapaa-aika nahdaan
tasapainoisena. Naiden kahden tasapainon ansiosta tyo ei lisaa tydntekijoiden kuormittavuus- ja

stressitekijoita. Tyd nahdaan merkityksellisena ja tarkeana, tyodviihtyvyyteen vaikuttavana tekijana.

5.6 Yhteenveto Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tydhyvinvoinnin

nykytilasta

Yleinen tilanne perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimissa tydhyvinvoinnin osalta voidaan nahda hy-
vana ja olevan tasapainossa. Vastaajilla on kasitys tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-
joista. Negatiivisista kohtaamisista tai kuormittavuustekijoista huolimatta, tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino on riittava ja aikaa palautumiselle on, seka se on tehokasta. Palautetta esihenkilolta seka |a-
hipaivia tiimin kesken toivotaan enemman, silla niiden nahdaan edistavan seka tydomotivaatiota etta

tyGilmapiiria samalla.

Stressi- ja kuormittavuustekijoita on jonkin verran kiireen seka tavoitekeskeisyyden nakokulmasta,
mutta ne eivat esta tyontekijan palautumista tai vaikuta negatiivisesti tydmotivaation tai tyotyytyvai-
syyteen. Rakentavalla seka positiivisella palautteella voi entisestaan kohottaa tydomotivaatiota ja

tyotyytyvaisyytta, silla se auttaa vastaajaa kehittymaan ja motivoi onnistumisten nakdkulmasta.

Tiimissa vallitseva tydilmapiiri ndhdaan auttavaisena, avoimena ja positiivisena. Naita vahvistaisi
entisestdan lahipaivat useammin tiimin kesken. Kollegoita autetaan tilanteen tullen seka ikavia
asiakaskohtaamisia saadaan tiimin kesken purettua niin, etteivat jaa vaivaamaan. Myds onnistumi-
set lisdavat tyytyvaisyytta ja motivaatiota, etenkin hyvista asiakaskohtaamisista jaa positiivinen

mieli.

Kehitysehdotuksina esille nousee etenkin lahipaivien mahdollinen lisddminen seka palautteen an-
taminen. Mahdollisuuksien mukaan tiimilla voisi ajatella olevan yhteisia tiimipaivia sovittuna toimis-
tolle, jolloin jokainen tulisi toimistolle ja ty6ta voitaisiin tehda seka purkaa tehokkaasti yhdessa. Tal-
I6in seka ikavat, etta positiiviset kohtaamiset asiakkaan kanssa voisi purkaa suoraan kasvotusten

kollegan kanssa eivatka etenkaan ikavat kohtaamiset jaisi ndin ollen pydrimaan mieleen.

Tyoilmapiiri koetaan jo ennestaan positiivisena, kannustavana ja avoimena, mutta kollegojen fyysi-
nen tuki ja Iasnaolo vierelld voisi entisestdan parantaa tiimin ty6ilmapiiria. Riippuen yrityksen eta-
tydkaytannoista, voisi tiimipaiva olla esimerkiksi kerran viikossa tai kahden viikon vélein, jotta lahi-
kontaktia saa riittdvasti kollegojen kesken. Pakottaminen ei kuitenkaan I&htékohtaisesti yleensa
toimi, mutta ohjauksella ja hyvien puolien korostamisella naille paiville varmasti olisi osallistujakun-

taa.

Esihenkild voisi muodostaa palautteenantojarjestelman esimerkiksi kuukausikeskusteluihin. Jokai-

selle tiimin jasenelle voisi etsia kehityspalautteen seka onnistumisen palautteen joka
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kuukausikeskusteluun. Myds satunnaiset palautteenannot arjessa, etenkin positiiviset voisi lisata

positiivista ja tuloksellista ty6ilmapiiria.

Naiden lisdksi palautetta voisi nostaa suoraan asiakasrajapinnasta esille, onnistuneita asiakaskoh-
taamisia koko tiimille luettavaksi ja yhdessa hurrattavaksi. Nama voisi nostaa tydilmapiiria entises-
taan. Tiimin ja etenkin esihenkildiden palaute on tarkeaa, mutta kyselyn vastauksissa nostettiin
monesti esille myds asiakaskohtaamisten ja onnistumisten merkitys arjessa. Naita onnistumisia
olisi siis hyva jakaa palautteena yleisesti, jolloin voisi mahdollisesti ottaa mallia kollegan onnistumi-

sista.

Naista kehitysehdotuksista ja yhteenvedosta saatiin kasattua tiivistelma nykytilasta. Yhteenveto
haluttiin pitaa lyhyena ja ytimekkaana seka kehitysehdotukset selkeina, jotta nykytilasta saisi hel-
posti kokonaiskuvan ja kehitysehdotukset olisivat mahdollisimman konkreettisia. Tama raportti toi-

mitettiin tiiminvetajalle.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin
tyohyvinvoinnin nykytila ja ymmartaa tiimin tydhyvinvointia eri nakokulmista. Tavoitteena oli luoda
kattava kasitys tiimin jdsenten kokemasta tyohyvinvoinnista, selvittdd henkisen hyvinvoinnin,
tyossa jaksamisen ja tyokyvyn iimenemista seka tutkia viihtyvyyteen, motivaatioon ja tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tutkimus kasitteli tyontekijoiden stressia ja tyon kuormitta-
vuutta. Raportti tarjosi mahdollisia kehitysehdotuksia Lowell Suomi Oy:n perinta- ja laskutusasia-

kaspalvelun tiiminvetgjalle kyselyn tulosten perusteella.

Nykytilanne perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimissa tydhyvinvoinnin osalta nahtiin hyvana. Kui-
tenkin havaittiin joitakin kehityskohteita kyselyn vastauksien pohjalta, joihin paneutumalla voisi
merkittavasti parantaa tyontekijoiden kokemusta tyohyvinvoinnista. Kehitysehdotusten toteuttami-

nen auttaisi myods arjen sujuvuuden lisaamisessa ja tydtehtavien hallinnassa.

Tiimin tyohyvinvointi on yleisesti hyvalla tasolla, tyon ja vapaa-ajan tasapaino on riittava. Vaikka
negatiivisia kohtaamisia ja kuormittavia tekijoita esiintyy, ne eivat heikenna tyontekijodiden palautu-
mista tai motivaatiota. Tiimissa toivotaan enemman palautetta esihenkildlta seka lahipaivia, jotka

edistaisivat tyoilmapiiria ja motivaatiota.

Stressia aiheuttavat paaasiassa kiire ja tavoitekeskeisyys, mutta ne eivat vaikuta negatiivisesti
tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Positiivinen ja rakentava palaute on tarkeaa, silla se auttaa kehityk-
sessa ja motivoi onnistumisten kautta. Tiimissa vallitsee auttava ja avoin tyGilmapiiri, kollegoiden

tuki on merkittavaa.

Esihenkil6 voisi luoda palautteenantojarjestelman, jossa jokaiselle tiimin jasenelle annettaisiin kehi-
tys- ja onnistumispalautetta kuukausikeskusteluissa. Lisaksi satunnaiset palautteenannot arjessa,
erityisesti positiiviset, voisivat edistaa myonteista ja tuloksellista tyGilmapiiria. Tiiminvetajalle on toi-
mitettu lyhyt raportti nykytilanteesta ja kehitysehdotuksista tulevaisuutta varten, joka Ioytyy liitteesta
2,

Kehitysehdotuksiksi nousi ajatus Iahipaivista toimistolla seka palautteen saaminen esihenkilolta.
Tahan voi ratkaisuna olla yhteiset toimistopaivat tasaisin valiajoin seka palautteenantojarjestelma
esimerkiksi kuukausittain kaytaviin keskusteluihin tyontekijoiden itsensa kanssa. Lisaksi nahtiin
hyodyllisena myos asiakaskokemusten esille tuominen, positiiviset asiakaspalautteetkin tiimin kes-
ken luettuina voivat tuoda uutta ndkdkulmaa omaan tekemiseen, mutta myds lisata positiivista ko-

kemusta palautteensaannista.
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6.1 Vastaus tutkimusongelmiin

Tutkimuksen paatuloksena voidaan todeta, etta perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tyéhyvin-
vointi on hyvalla mallilla. Tiimin jasenet ovat riittavasti tietoisia aiheesta ja vaikuttavat jo itse ennal-
taehkaisevasti sen eri osa-alueisiin. Tydilmapiiri nAhdaan hyvana ja kuormittavuus- ja stressiteki-
j6ita ei esiinny liikaa, jotta se horjuttaisi tydn ja vapaa-ajan tasapainoa. Tulosten perusteella syntyi

kehitysehdotuksia, jotka on toimitettu tiiminvetajalle tulevaisuuden tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

Voidaan todeta, etta tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset, silla tulokset saatiin analysoitua ja tii-
min tyohyvinvoinnin nykytila kartoitettua. Lisaksi syntyi myds kehitysehdotuksia vastauksien poh-
jalta. Tutkimuksen tavoite on nain ollen saavutettu ja Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakas-

palvelutiimin tyéhyvinvoinnin tila on kartoitettu onnistuneesti.
6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Hyva aineistonhallinta on olennainen osa opinnaytetyota ja varmistaa aineistojen asianmukaisen
kasittelyn seka sailyttamisen, etta havittamisen. Aineistonhallintasuunnitelma ohjaa aineiston ke-
raamista, kasittelya, suostumusten hankkimista, eettistd ennakkoarviointia ja sailytysta. Huolellinen
aineiston kasittely takaa hyvan tieteellisen kdytannén noudattamisen. (Haaga-Helian kirjasto- ja
tietopalvelut 2024.)

Koska opinnaytetyon aineistonhallinta on keskeinen osa tutkimuksen eettista toteutusta ja varmis-
taa tutkimuksen luotettavuuden seka tutkittavien oikeuksien ja yksityisyyden suojan, teimme aineis-
tonhallintasuunnitelman ennen opinnaytetydn varsinaista aloitusta. Eettinen aineiston hallinta takaa
tutkimuksen luotettavuuden ja tutkittavien oikeuksien kunnioittamisen. Aineiston keruussa, analy-
soinnissa, sailyttamisessa ja raportoinnissa noudatettiin eettisia periaatteita, kuten rehellisyytta,

luotettavuutta ja anonymiteettia.

Ennen aineiston keruuta, eli kyselyyn vastaamista, tutkittaville annettiin riittavasti tietoa tutkimuk-
sesta ja heilta hankittiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimustulokset raportoitiin re-
hellisesti tutkittavien anonymiteetti sailyttden. Aineiston keruu tuki tutkimuskysymyksia ja noudatti
eettisia periaatteita. Aineisto tallennettiin suojatusti Haaga-Helian opiskelijakohtaisessa OneDri-

vessa ja yhteisella Microsoft Teams-alustalla. Aineisto havitetdan, kun sita ei enaa tarvita.

Opinnaytetydn luotettavuusmittareina kaytetaan reliabiliteettia ja validiteettia. Kanasen (2014, 63)
mukaan reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta ja validiteetti sita, etta tutkitaan oikeita
asioita. Pysyvyydella tarkoitetaan sita, ettd samat tutkimustulokset saadaan, jos tutkimus tehdaan

uudestaan. Uusintamittaus todentaa tutkimustulokset (Kananen 2014, 147).
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Teoriaosuuteen onnistuttiin [0ytamaan ajankohtaisia sekd monipuolisia lahteita, jotka tukivat toisi-
aan lapi koko raportin. Naiden lisaksi teoriaosuus tuki kyselyssa tutkittuja tutkimusongelmia ja pe-
rusteli seka kysymyksia etta vastauksia luotettavasti. Lahteet olivat myds monipuolisia sen osalta,
ettd osa luettiin kirjoina, osa e-kirjoina ja osa taas luotettavilta internetsivuilta eri artikkelien muo-

dossa.

Liitteena 1 nakyvaan kyselyyn saadut vastaukset taas olivat johdonmukaisia ja samankaltaisia,
jotka my0s vastasivat teoriaosuudessa kerrottuihin nakemyksiin tydhyvinvoinnista ja sen alaongel-
mista. Nama taas viittasivat siihen, ettd kysymykset olivat onnistuneita ja oikein aseteltuja. Maaral-
lisesti vastauksia ei ollut montaa, jonka vuoksi tapaustutkimus valikoitui tutkimusmenetelmaksi. Sa-

mankaltaisuus viittaa silti yhtenevaiseen kokemukseen taman yksittaisen tiimin tydhyvinvoinnista.

Mikali kyselyn toteuttaisi myohemmin uudestaan, olisi vastaukset ainakin teorian perusteella sa-
mankaltaisia tulevaisuudessakin, ellei sisaisesti tapahtuisi merkittavia tydhyvinvointiin vaikuttavia
muutoksia. Tdma taas tukee osaltaan my6s analyysivalintaa, silla hermeneuttinen analyysi keskit-
tyy aiemmin kerrotun teorian mukaan ihmisen toiminnan, kulttuurin, taideteosten tai tekstien syvalli-
sempaan ymmartamiseen tulkintaprosessin avulla, jota kutsutaan hermeneuttiseksi kehaksi. (Jy-

vaskylan yliopisto 2015b.)

Fenomenografia puolestaan on laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, joka tarkastelee ihmis-
ten erilaisia tapoja kokea ja kasittaa asioita. Tavoitteena on tuoda esiin erilaisten kokemusten ja
kasitysten moninaisuus (Jyvaskylan yliopisto 2015c). Yhdessa nama analyysimenetelmat toivat
esille nimenomaan ihmisten erilaiset tavat kokea ja kasittda, mutta myoés tuki aiemmin kerrottua

teoriaa ihmisten toiminnasta ja kulttuurista.
6.3 Oman opinndytetydprojektin ja oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprojekti jannitti aluksi. Lisdjannitysta toi alkumetreilld vaihtunut toimeksiantaja, kun
opinnaytetydsuunnitelma oli jo melkein puolessa valissa. Kun uusi toimeksiantaja kuitenkin nope-

alla aikataululla I6ytyi, 16ytyi taas uutta toivoa opinnaytetyon toteuttamiseen.

Oppeina opinnaytetydsta korostuu etenkin aineistonhallinta seka tutkimuksen tulosten analysoinnin
haasteet, mutta myds siita tulleet opit. On tarkeaa perustella jokaista valintaa, kytkea teoriaa itse
tutkimusongelmiin, kyselyyn seka sen tuloksiin. Tuloksia analysoidessa on tarkeaa sailyttaa tietty
analysoinnin raami, jotta analysointi pysyy johdonmukaisena ja kytkeytyy seka teoriaan etta tutki-
musongelmaan. Myds itse aiheesta, eli tydhyvinvoinnista, on opittu hurjasti lisda ja I6ydetty keinoja

hallita my6s omaa tyéhyvinvointia arjessa.
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Tutkimusmenetelman valinta osoittautui suunniteltua haasteellisemmaksi, johtuen toimeksiantajan
vaihdoksesta sekd epavarmuudesta kuinka kysely halutaan toteuttaa. Tavoitettavien vastaajien
maara ohjasi siihen, ettda maarallinen tutkimus ei valttamatta vastaisi ennalta suunniteltuihin tutki-
musongelmiin, jolloin haluttiin toteuttaa laadullinen tutkimus. Kokonaisuudessaan taas laadullinen
tutkimus tuo tietynlaiset raamit tutkimukselle ja raportille, jolloin parhaana vaihtoehtona nahtiin ta-
paustutkimus, jolloin saadaan yhdistettya useampia menetelmia. Tapaustutkimus yleisesti toimii
parhaiten silloin kun tutkitaan yksittaista tapausta, joka tassa tilanteessa oli yksittédisen Lowell Suo-

men tiimin tyohyvinvointi, ei yritystason tyohyvinvointi.

Tutkimus itsessaan saatiin toteutettua ongelmitta, asetimme tiukan tavoitteen saada kysely lahetet-
tya jo vastattavaksi heti opinnaytetydn alkuvaiheessa, jolloin haasteeksi nousi l6ytaa kyselya suo-
raan tukevaa teoriaa. Yleensa teoriaosuus tehdaan ensin, jonka jalkeen teorian pohjalta muodoste-
taan kysymykset. Tassa tutkimuksessa tdma toteutettiin toisinpain. Tulosten analysointi osoittautui
mielenkiintoiseksi, mutta toisaalta kysymysten samankaltaisuus ei valttamatta tuottanut niin paljon
hajontaa tai eridvia tulkintoja. Analyysimenetelma ja analysoinnin toteutus onnistuttiin pitdmaan

suunnitellusti hermeneuttisessa ja fenomenografisessa analyysimenetelmassa.

Tutkimukselle onnistuttiin luomaan sopiva tutkimusongelma ja alaongelmat. Kyselyn kysymykset
saatiin luotua tutkimusongelmiin ndhden juuri oikeanlaisiksi, koska niiden avulla saatiin kartoitettua
Lowell Suomen perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimin tydhyvinvoinnin nykytila ja ymmarrettya tii-

min tyéhyvinvointia eri nakdkulmista.

Opinnaytetyd suoritettiin aikataulullisesti jopa hyvin etuajassa. Alun perin tuloksia oli tarkoitus ana-
lysoida viikolle 48 saakka, mutta tulosten analysointi valmistui viikolla 44. Tama johtui osaltaan
siita, etta viimeinen kyselyvastaus saatiin jo 7.10. eli viikkoa aiempaa suunnitellusti. Opinnaytetyo-
projektin alussa oli luennolla hyva maininta siita, ettéd kun suhtautuu opinnaytetyéhon kuin mina ta-
hansa muuna pitkéna raporttina ja kurssina, on sen toteutus vaivattomampaa. Tama piti kylla opin-
naytetydmatkan aikana paikkansa. Kun siita ei antanut kehkeytya isoa morkoa, vaan pysyi aikatau-

lussa ja piti tehtavalistan ajan tasalla, oli itse toteutus pelattya kevyempaa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimus Lowell Suomi Oy asiakaspalvelutiimin henkiloston tyohyvinvointi

Haaga-Helia
Lowell Suomi Oy asiakaspalvelutiimin henkiléston
tydhyvinvointi

Pakolliset kysymykset merkitty tihdella (*)

1. Suostumuslomake

Annan suostumukseni osallistumisesta Lowell Suomi Oy asiakaspalvelutiimin
henkildstin tybhyvinvointitutkimukseen alla olevan tutkimustiedotteen

mukaisesti.

Kyselvlli kartoitetaan Lowell Suomi Ovy:n asiakaspalvelutiimin tyéhyvinvoinnin
nykytilaa. Kysely on tiysin anonyymi, eiki siinii kiisitelli henkilbtictoja.

Vastauksia hyidynnetiifin opinnéiytetyissi.

Edellii mainitun tutkimustiedotteen sisiltd on kerrottu minulle ja ymmiirrin mits
tutkimus koskee, mitii osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa
kiiytetiiiin ja miten sitd séilytetiiin. Minulla on ollut mahdollisuus esittii
kysymyksii ja olen saanut riittfivin vastauksen kaikkiin kysymyksiini.

Y mmiirriin, ettii osallistuminen tutkimukseen on vapaachtoista. Olen tietoinen
siitil, ettil voin peruuttaa suostumukseni milloin tahansa syyti ilmoittamatta ja

esimerkiksi keskeyttiii haastattelun niin halutessani.

Suostumuksen voi peruuttaa ottamalla yvhteys opinnéiytetyintekijbihin. Huomaa,
ettii jo analysoidusta tutkimustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida
jilkikiiteen poistaa.

Listitietoja tutkimuksesta antaa opinnfivtetyiintekijit:
Cassandra Grand, cassandra.grano/@myy.haaga-helia.fi
Sanna Nurmimaa, sanna. nurmimaa@myy. haaga-helia.fi



Olen tutustunut suostumuslomakkeen sisiltoon sekii annan suostumuksen
tutkimukseen osallistumiseen, *

O Kylla

O En (Lomakkeen tiyttiminen edellyttiia, ettd annat suostumuksen.)

2. Mitil tydhyvinvointi tarkeittaa sinulle? *

3. Miten toivoisit, ettii tiimissiisi otettaisiin tyhyvinvointiin vaikuttavat tekijit
paremmin huomioon? *

4. Miten voit itse vaikuttaa tyShyvinvointiin? *

5. Millaisessa tydympiiristossil viilhdyt parhaiten? *
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6. Miten pidit itse huolta hyvisti tydilmapiiristd? *

7. Mikii auttaa sinua palautumaan tydstisi? *

8. Mikii motivoi sinua tyissisi? *

9. Mitkii asiat saavat sinut tyytyviiiseksi tyiissiisi? *

10. Millaista palautetta toivot saavasi tybstiisi? *
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11. Mitkii asiat kuormittavat sinua tybssiisi? *

12. Millii tavoin ennaltachldiset kuormittavuus- ja stressitekijiiti? =

13. Millaiseksi koet tybtehtdviisi ja tydmidiriisi? *

14. Avoin palaute :)
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Liite 2. Tyohyvinvoinnin nykytila ja kehitysehdotukset

Tyéhyvinvoinnin nykytila ja
kehitysehdc}tukset

Yleinen tilanne perinta- ja laskutusasiakaspalvelutiimissa
tyohyvinvoinnin csalta voidaan nahda hyvana ja olevan tasapainossa.
Vastaajilla on kazsitys tyohwvinvoinnista ja siihen vaikuttavista
tekijoistd, sekd negatiivisista kohtaamisista tai
kuormittavuustekijoista huolimatta, tyon ja vapaa-ajan tasapaino on
riittava ja aikaa palautumiselle on, seka se on tehokasta. Palautetta
esihenkilolta seka lahipaivia tiimin kesken toivotaan enemman, silla
niiden nahdaan edistdvan seka tyomotivaatiota etta tyoilmanpiinia

sarmalla.

Stressi- ja kuormittavuustekijoitd on jonkin verran kiireen seké
tavoitekeskeisyyden nakdkulmasta, mutta ne eivit esta tyontekijan
palautumista tai vaikuta negatiivisesti tydomotivaation tai
tyotyytyvaisyyteen. Rakentavalla seka positinizella palautteella voi
entisestaan kohottaa tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta, silla se

auttaa vastaajaa kehittymaan ja motivoi onnistumisten nakdkulmasta.
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Tiimissé vallitseva tyGilmapiiri ndhdaan auttavaisena, avoimena ja
positiivisena, ja naita vahvistaisi entisestaan lahipaivat useammin
tiimin kesken. Kollegoita autetaan tilanteen tullen, seka ikavia
asiakaskohtaamisia saadaan tiimin kesken purettua niin, ettei ne j3a
vaivaamaan. Myds onnistumiset lisaavat tyytyvaisyytta ja
motivaatiota, ja etenkin hyvista asiakaskohtaamisista jaa positiivinen
mieli.

Kehitysehdotuksina esille nousee etenkin lahipaivien mahdollinen
lisddminen, seka palautteen antaminen. Mahdollisuuksien mukaan
tiimilla voisi ajatella olevan yhteisia tiimipaivia sovittuna toimistolle,
jolloin jokainen tulisi toimistolle ja tydta voitaisiin tehda ja purkaa
tehokkaasti yvhdessa. Talloin seka ikavat, etta positivizet kohtaamiset
asiakkaan kanssa voisi purkaa suoraan kasvotusten kollegan kanssa,

eika etenkddn ikavat kohtaamiset jaisi nain ollen pydrimaan mieleen.

Tybilmapiiri koetaan jo ennestidan positiivisena, kannustavana ja
avoimena, mutta kollegojen fyysinen tuki ja lasnaolo vierella voisi
entisestaan parantaa tiimin tyoilmapiiria. Riippuen yrityksen
etatyokiytanndista, voisi tiimipaiva olla esimerkiksi kerran vilkossa tai
kahden viikon valein, jotta lahikontaktia saa riittavasti kollegojen
kesken. Pakottaminen ei kuitenkaan lahtokohtaisesti yleensa toimi,
mutta chjauksella ja hyvien puolien korostamisella naille paiville

varmasti olisi osallistujakuntaa.



Esihenkilé voisi muodostaa palauttesnantojarjestelman esimerkiksi
kuukausikeskusteluihin, jokaiselle tiimin jasenelle voisi etsia
kahityspalautteen, sekd onnistumisen palautteen joka

Kuukausikeskusteluun. Myos satunnaisaet palautteanannot arjassa,

atenkin positiiviset voisi isata positiivista |a tuloksellista tydilmapiiria.

Maiden liséksi palautetta voisi nostaa suoraan asiakasrajapinnasta
asille, onnistuneita asiakaskohtaamisia koko tiimille luettavaksi ja
yhdessé hurrattavaksi, voi nostaa tydilmapiiria entisestédn. Tiimin ja
atenkin esihenkildiden palaute on térkeda, mutta kysalyn
vastauksissa nostettiin monesti esille myds asiakaskohtaamisten ja
onnistumisten merkitys arjessa. Néitd onnistumisia olisi siis hyva

jakaa palautteana ylaisasti, jolloin voisi mahdollisesti ottaa mallia

kollegan onnistumisista.
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