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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvoinnin merkitys on kasvanut tydelamassa viimeisten vuosikymmenten aikana paljon. Monet
yritykset ovat huomanneet tydhyvinvoinnin vaikutuksen kilpailutekijana, ja haluavat panostaa siihen.
Mikali tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen panostetaan, tekevat tydntekijat yleensé aiempaa
parempaa tulosta ja sairaspoissaolot vahenevat. Samalla tyéhyvinvointi sitouttaa ja motivoi tyontekijaa
tydtansa kohtaan. (STTK 2017) Téssa opinndytetydssa tarkastellaan asiakaspalvelussa toimivan tiimin
tydhyvinvoinnin tilaa, erityisesti psyykkisen ja henkisen tydhyvinvoinnin ndkékulmasta, seka siihen
vaikuttavia tekijoita.

Opinndytetyon aihe valikoitui tydhyvinvointiin kohdistuvasta mielenkiinnosta, seka halusta auttaa
kehittdmaan tiimia, jossa tydskentelin. Kiinnitin tydpaikallani ensin huomiota omiin haasteisiini tyossa
jaksamisen kannalta. Taman jalkeen kavi ilmi, ettd my6s muut ovat tunteneet puutetta tydssa
jaksamisessa, seka tybhyvinvoinnissaan. Paatin ottaa aiheen opinndytetyohoni ja sain esihenkilGiltani
vapaat kadet tarkastella tiimin ty6hyvinvoinnin tasoa. Samalla sain toiveen l6ytda kehityskohtia, joiden

myo6ta kokemusta tydssa jaksamisesta voitaisiin parantaa.

Kasittelen opinndytetydn toisessa luvussa tydhyvinvointia kokonaisuutena. Padpainona on kuitenkin
tydhyvinvoinnin osa-alueita, jotka vaikuttavat yksilon tydssa jaksamiseen. Osa-alueet ovat
valikoituneet organisaation, tiimin ja sen tydtehtavien sisallén tuomien kehityskohtien mukaan. Naita
osa-alueita, joita kasitellddn kolmannessa luvussa, ovat tydstressi, tydn muotoilu, resilienssi ja

persoonallisuus. Tutkimusosion paapaino nojautuu psyykkiseen ja henkiseen tyéhyvinvointiin.

Opinndytetydssa hyédynnetdan kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa haastatellaan tiiminjasenia
edella mainittuihin osa-alueisiin liittyen. Haastattelun pohjalta laaditaan tyhyvinvoinnin kehitysideoita
organisaation ja tiimin kayttédn. Tutkimuksen toteuttamista ja sen pohjalta saatuja tuloksia
tarkastellaan neljannessa ja viidennessa kappaleessa. TyShyvinvointia tarkastellessa on tarkeda
huomioida, miten jokainen sen osa-alueista on vaikutuksessa toisiinsa. Taten opinndytetyon tarkoitus
on tuottaa kehitysideoita myds esimerkiksi sosiaalisen tyéhyvinvoinnin nakékulmasta. Kehitysideat,
seka tutkimuksen johtopaatokset esitelldan kuudennessa kappaleessa. Opinndytety®n viimeinen

kappale tarkastelee tutkimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen prosessia sen tekijan nakékulmasta.

1.1 Opinndytetydn rajaus ja tavoite

Opinndyte tyd on rajattu tydssa jaksamisen osa-alueisiin, jotka vaikuttavat erityisesti
kohdeorganisaatiossa. Tutkimus on rajattu tarkastelemaan tydntekijaa, tyétehtavia, tydyhteisoda ja
tydymparistda. Vaikka osa-alueet on jaoteltu, on tarkea huomata, etta niistd jokainen vaikuttavaa
toisiinsa. Jotta tutkimuksesta saadaan mahdollisimman luotettava, on osa-alueiden rajaus

valttamatonta.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad kohdeyrityksen henkiléstén kokemuksia henkiseen ja
psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyen. Tavoitteena on tunnistaa, miten valitut osa-alueet vaikuttavat
tydssa jaksamiseen, seka milla tavoin epdkohtia voidaan korjata. Opinnaytetydssa térkeana osana
toimii myds kehitysideat, joiden avulla kohdeorganisaation on mahdollista kehittad henkiléston

kokemusta ty6ssa jaksamisesta.
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2 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi kasitteena on erittdin suuri kokonaisuus, joka pitda sisalladn monia aihealueita.
Opinndytetytsséa aihealueet on rajattu tukemaan tutkimusta ja kohdeorganisaation tarpeita ty6ssa
jaksamisen osalta. Opinnaytetydn toteutuksessa on hyddynnetty erityisesti Virolaisen (2012)

nelikenttamallia. (Kuva 3) Tassa luvussa kuvaan yleisesti tydhyvinvointia késitteend ja sen malleja.

2.1  Tybhyvinvointi kasitteend

Kasitteena tyohyvinvointi on raivannut itselleen tilaa télld vuosituhannella. Vaikka kasite on verrattain
tuore, yritykset ovat pyrkineet parantamaan tyontekijoidensa oloja jo pitkdan. Yritysten motiivit
tydhyvinvointia kohtaan ovat kuitenkin aikaisemmin keskittyneet organisaation menestymiseen ja
tulokseen, tyodntekijan hyvinvoinnin sijaan. (Kauhanen 2016) Tybhyvinvoinnista kaytdvaa keskustelua
on mahdollista havaita nykypdivana melko paljon. Se koskettaa jokaista tyoeldmadssa olevaa.
Ty6hyvinvoinnin voi ndhda olevan tarkea tekija yritysten voimavaroissa. Ty6hyvinvointiin onkin haluttu
panostaa ja kehittda sitd, silla se koetaan yleiseksi eduksi niin palkansaajien, tyénantajien seka

yhteiskunnan keskuudessa. (Virolainen 2012.)

Tybhyvinvointi kasitteena on kehittynyt viimeisten vuosikymmenten aikana paljon. Esimerkiksi Manka
(2016) kertoo tyéhyvinvoinnin keskittyneen 2000-luvun alussa paaosin fyysisen kunnon
huomioimiseen ja yhteistydhon tyéterveyshuollon kanssa. Virolainen (2012) tuo esille, etta
tydhyvinvoinnin tutkimukset ovat juuri 2000-luvun alkupuolella keskittyneet padosin pahoinvointia
aiheuttavien asioiden tarkasteluun. Ty6hyvinvoinnin tutkimuksia ja kehitysta onkin hidastanut osaltaan
kasitteen laajuus. Vaikka aikaisemmat tutkimukset ovat painottuneet terveystieteiden nakdkulmaan,

on tarkeaa antaa aiheelle laaja nakékulma myds muiden eri tieteenalojen kautta. (Laine 2013.)

Laineen (2013) mukaan Tyoterveyslaitos maarittelee vuonna 2012 tydhyvinvoinnin seuraavasti: "tyd
on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavdssa seka tyduraa tukevassa tydympéristdssa
ja -yhteistssa”. Tydturvallisuuskeskuksen mukaan tyéhyvinvointiin lukeutuu kokemus merkityksellisesti
tydstd, joka tukee elaman kokonaisuutta. Vastuu tydhyvinvoinnista ei ole kannettavissa pelkastaan
yhden tekijan osalta. Vastuussa ovat niin tydnantaja kuin tyontekijakin. Tydhyvinvointi on myds asia,

jonka me kaikki koemme ja johon suhtaudumme eri tavoin. (Ty6turvallisuuskeskus 2022.)

2.2 Tyoéhyvinvoinnin malleja

Tydhyvinvointia on mahdollista tarkastella monista eri nakdkulmista. Nakdkulmien tarkasteluun onkin
kehitetty useita erilaisia tydhyvinvoinnin malleja ja viitekehyksid auttamaan aiheen kehittémisessa.
Esimerkiksi Mankan (2016) kehittdama malli tarkastelee tydhyvinvointiin liittyvid osia voimavaroina.
Voimavarat koostuvat organisaation tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Mallin keskeisena tekijana
on tydntekija itse. Tydntekijan ymparilla tydhyvinvointia edistavat voimavarat ovat organisaatio,
johtaminen, ty6yhteisd seka tyd. Jokaisen voimavaran kautta pystytaan vaikuttamaan tyéhyvinvointiin.
Mallin avulla pyritdan selvittdmaan kuinka voimavarat ilmenevat ja miten ne voitaisiin hyddyntaa siten,

ettd yksilén ja organisaation hyvinvointi onnistuisi. (ks. Kuva 1)
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Organisaatio

Tydyhteisd

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

Toinen esimerkki on Ty6turvallisuuskeskuksen Tydhyvinvoinnin portaat —malli. Ajatus portaiden takana
nojaa Maslowin tarvehierarkiasta, jossa ensimmaisen tason tarve tulee olla tyydytettyng, jotta
seuraavaan voidaan siirtyd. Ttk:n porrasmalli (ks. Kuva 2) tarkastelee tyéhyvinvointia viiden portaan
avulla. Ensimmaisen porras on terveys ja sitd seuraavat turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja
osaaminen. Portaiden ohessa, ikadn kuin tukirakenteena jokaiselle askeleelle, on johtaminen.
Vastaavasti portaikkoa voi tarkastella “tarpeina”. Tassa nakdkulmassa portaiden lukumaara on sama.
Ensimmainen porras pitda sisallaan psykofysiologiset perustarpeet ja sitd seuraavat turvallisuuden
tarve, liittymisen tarve arvostuksen tarve seka viimeisena itsensa toteuttaminen.
(Ty6turvallisuuskeskus 2009, 3, 7-15.).

2. Turvallisuus
3. Yhteysollisyys
4. Arvostus
5. Osaaminen

Johtaminen

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin portaat-malli (Ttk, 2009)
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Kolmantena esimerkkina toimii Virolaisen (2012, 17.) neljaan padalueeseen rajattu malli. Mallin osina
toimivat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi. Useissa ldhteissa psyykkinen
tyohyvinvointi sisaltad myds henkisen tydhyvinvoinnin osa-alueen. Tama opinndytetyd kayttaa
rajauksessaan Virolaisen (2012) mallia (Kuva 3) teoriapohjana, silla henkinen ja psyykkinen

tybhyvinvointi erillisind osa-alueina selkeyttda tyon rajausta.

Fyysinen tyohyvinvointi Psyykkinen tyohyvinvointi

TyOhyvinvoinnin
osa-alueet

Sosiaalinen tyohyvinvointi Henkinen tyohyvinvointi

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 17)

2.3 Psyykkinen tybhyvinvointi

Psyykkisen hyvinvoinnin tarkastelu on kasvanut lahivuosina erittdin paljon. Mielen ongelmat erityisesti
covid-19 viruksen my6ta ovat nousseet pinnalle. Ihmiset haluavat kasvavissa maarin myds hoitaa
mieltdan ja monet uutismediat valittdvat tietoa pitkistd jonoista psyykkisen hyvinvoinnin hoidossa.
Psyykkiselle hyvinvoinnille halutaan my6s antaa tilaa entista enemman erilaisilla alustoilla. Esimerkiksi
Maailman mielenterveyspadivaa vietetdan vuosittain nakyvasti 10. lokakuuta. Mielenkiinto psyykkista

hyvinvointia kohtaan on ulottunut tydhyvinvoinnin piiriin jo 1980-luvulla. (Rucker, 2016)

Marjala (2009) kuvailee psyykkisen hyvinvoinnin olevan tyontekijan hyva olo, jonka perustana on
subjektiivinen tydntekijan itsensd muodostama kasitys hyvinvoinnista. (Marjala 2009, 192.) Useat
organisaatiot panostavat tydhyvinvoinnissaan erityisesti tydergonomiaan, mutta samalla keskeiseen
asemaan noussut psyykkinen nakdkulma voi jadda varjoon. Psyykkisen tyéhyvinvoinnin merkitysta
voidaan kuitenkin pitda yhtena suurimmista tekijoista esimerkiksi tyéssa viihtymisen osalta.
Tyo6tehtavien mielekkyys, tyon stressaavuus seka tydilmapiiri vaikuttavat psyykkiseen tyéhyvinvointiin.
(Virolainen 2012, 18.)

Ty6sta johtuvia psyykkisia oireita kokee suomalaisista naisista jopa joka kolmas ja miehista joka
viides. Yksi eniten psyykkisia oireita aiheuttava tekija on kiire. (Virolainen 2012.) Ty6- ja
elinkeinoministerion vuoden 2021 tydolobarometrissa 18 prosenttia palkansaajista oli sita mielta siita,
etta tyo on henkisesti raskasta. Lisdksi jopa 46 prosenttia palkansaajista koki olevansa jokseenkin

samaa mieltd, ettd tyd on henkisesti raskasta. (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2021.)
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2.4 Henkinen tyéhyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi ilmenee useiden eri ilmididen kautta. Sen ei kuitenkaan katsota olevan
esimerkiksi uskonnollisiin rituaaleihin liittyva seikka. Henkisyyteen katsotaan liittyvan esimerkiksi
henkildston valinen yhteistyd ja asiakkaiden kohtaaminen. Tyontekijalle henkisyys ilmenee myés
omien ja organisaation arvojen kohtaamisena, positiivisina vaikutuksina yhteiskuntaan kohtaan seka

kollegoista ja asiakkaista valittamisena. (Virolainen 2012, 26-28.)

Jantti (2020) mainitsee henkisen tyéhyvinvoinnin olevan asia, jonka kanssa kipuilemme.
Tydhyvinvoinnin useat kehitysaskeleet 2000-luvulla ovat edistaneet tydntekijéiden ulkoisia
motivaatiotekijoita, kuten palkkausta. Askeleet eivat kuitenkaan edisténeet henkista tydhyvinvointia ja
vaikutukset ovat osiltaan nahtavissa esimerkiksi uupumusten seka burnouttien kasvaessa. (Jantti
2020.)

Henkista tyohyvinvointia kuvastaa liséksi merkityksellisyys ja tavoitteellisuus. Ihmiset ovat
onnellisimmillaan tyéssaan silloin, kun tydsta on I6ydettdvissa merkitys ja padamaara, johon tyéta
tehdessa voi pyrkid. (Marcus 2018.) Ty6- ja elinkeinoministerion vuosittaisessa tydolobarometrissa on
tarkasteltu, kuinka merkitykselliseksi suomalaiset kokevat oman tydnsa (Kuva 4). Kuviosta on

nahtavissa, ettd mita korkeampi asema henkil6lld on, sitd enemman tyd koetaan merkitykselliseksi.
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Kuva 4. Oman tydn kokeminen merkitykselliseksi sosioekonomisen aseman mukaan.
(Valtioneuvosto 2021.)



11 (37)

2.5 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Keys (1998, 2006) kuvaa sosiaalisen hyvinvoinnin tarkoittavan sitd, minkalaisiksi ihmiset kokevat
itsensa ja suhteensa muihin ihmisiin ja yhteiséihin. Sosiaalinen hyvinvointi on mukana ihmisten
paivittdisessa arjessa erilaisten sosiaalisten kohtaamisten myoéta. Tyoterveyslaitoksen mukaan
sosiaalisen hyvinvoinnin merkitysta ei kuitenkaan ole vield taysin pystytty tunnistamaan.

(Tydterveyslaitos 2020.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi sisdltaa Virolaisen (2012) mukaan mahdollisuuden sosiaalisiin kontakteihin
tydyhteistssa. Tydpaikalla on talléin mahdollisuus keskustella vapaasti ja tutustua kollegoihin ihmisina.
Sosiaalinen tydhyvinvointi ei kuitenkaan synny pakotetusti, vaan tydyhteisén jasenten epavirallisten
kohtaamisten my6ta. Kohtaamiset voivat olla esimerkiksi lounastauolla tai toimiston kaytavalla
tapahtuvia keskusteluita. (Virolainen 2012.). Tydyhteiso ja sen jasenet muodostavatkin merkittédvan
osuuden sosiaalisesta ty6hyvinvoinnista. Luodakseen toimivan tydyhteisén, on sen jasenten oltava
luotettava, arvostava ja tukeva kollegoitaan kohtaan. Tydn tekeminen on mielekkaampaa ja
tehokkaampaa, jos tyontekija voi luottaa tydyhteisdon ja saa silta sosiaalista tukea. (Marcus 2018 &

Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Sosiaalisen tydhyvinvoinnin merkitys tyOpaikoilla on kasvattanut merkitystaan erityisesti
koronapandemian my6ta. Koronapandemian mydta monet yritykset siirtyivat etatyémalliin, jossa
tydntekijat tydskentelivat esimerkiksi kotoa kasin. Futuremote-tutkimuksen mukaan merkittavin
ongelma etatydssa oli etadntyminen tydyhteisosta. Etatydn myota tydkavereita alettiin kaivata ja tyd
koettiin tutkimuksen mukaan kuormittavammaksi, kun tydyhteisd ei enada ollut fyysisesti lasna.

(Blomgvist, Henttonen, Olsson, Ropponen, Sivunen, Vartiainen & van Zoonen 2020.)

2.6  Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilén subjektiivista ndkemysta omasta fyysisestd terveydesta.
Verrattuna edellisiin hyvinvoinnin osa-alueisiin, on fyysinen hyvinvointi helpommin mitattavissa
esimerkiksi terveystarkastusten yhteydessa. (Tiedenaiset 2021.) Clifton & Harter (2021) toteavat
fyysisen hyvinvoinnin olevan oman terveyden hallintaa niin, ettd yksilélla on energiaa tehda paivittain
haluamiaan asioita. Yksild pystyy kehittamaan fyysista hyvinvointiaan liikunnan, ravinnon ja levon
kautta. (Clifton & Harter 2021.)

Virolainen (2012) sisallyttaa fyysiseen tyéhyvinvointiin fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen
kuormituksen ja ergonomiset ratkaisut. Toimistotyétekijalle fyysiset tydhyvinvoinnin haasteet
ndyttaytyvat erityisesti jatkuvat tietokoneella tydskentelyn kautta. Liikuntaelimistolle haasteita voivat
tuottaa esimerkiksi pitkaan istuminen, toistuvat ylavartalon liikkeet ja huono ryhti. Samalla edelliset
seikat voivat vaikuttaa negatiivisesti kokonaisverenkiertoon ja aineenvaihduntaan. (Virolainen 2012 &

Tyéterveyslaitos 2022.)

Seka yritykset etta tydntekijat pystyvat kiinnittdmaan huomiota helpoiten fyysiseen tydhyvinvoinnin
parantamiseen, koska se nakyy ulospdin muita tydhyvinvoinnin osa-alueita selvemmin. (Virolainen
2012.) Yksild pystyy vaikuttamaan fyysiseen tydhyvinvointiinsa esimerkiksi tydasennon kautta.

Toisaalta tydasentoon voi vaikuttaa kaytettavissa olevat tydvdlineet, kuten tydtuoli tai tydpoyta.
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Fyysiseen tydhyvinvointiin panostamalla yritykset voivat vaikuttaa merkittavasti omaan tulokseensa.
Tasta esimerkkind on Washingtonin osavaltion tyd- ja teollisuusosaston teettdma tutkimus (2015),
jossa tarkasteltiin 250 tyépaikan ergonomisiin ratkaisuihin panostamista. Tutkimuksen kautta

havaittiin, etta ergonomisiin ratkaisuihin panostamalla yritys voi parantaa tulostaan seka vahentaa

poissaoloja. (Goggins, Spielholz, Nothstein 2015.)
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3 TYOSSA JAKSAMINEN

3.1 Opinnaytety6n rajaus

Tydssa jaksaminen on laaja kokonaisuus, joka sisaltad useita eri nakdkulmia tydhyvinvoinnin piirista.
Opinnayte tyd on rajattu tydssa jaksamisen osa-alueisiin, jotka vaikuttavat erityisesti kohde
organisaatiossa. Vaikka osa-alueet on jaoteltu, on tarkea huomata, etta niisté jokainen vaikuttavaa
toisiinsa. Jotta tutkimuksesta saadaan mahdollisimman luotettava, on osa-alueiden rajaus

valttamatonta.

3.2  Tyostressi

Ty6n tehoa on pyritty parantamaan monin eri keinoin erittdin pitkaan. Yritykset, tydtehtavat seka
kaytettavissa olevat tydkalut ja jarjestelmat muuttuvat jatkuvasti. Tyd muuttuu koko ajan
kiireisemmaksi, kun tavoite on saada mahdollisimman paljon aikaan mahdollisimman lyhyessa ajassa.

Useat tydn kuormitustekijat ja erityisesti kiire ovat luovat meille jatkuvasti stressid. (Nurmi 2017.)

Stressilla tarkoitetaan automaattista reagointia tilanteeseen, jonka ihminen kokee hantd uhkaavaksi.
Perimmaisesti sen tarkoitus on ollut saattaa ihmiset fyysiseen valmiustilaan vaaran varalta. Stressi ei
kuitenkaan ilmene ainoastaan fyysisen reaktion kautta, vaan myo6s psyykkisesti. Stressiin liittyvat
vahvasti myos tulkintamekanismimme ja sosiaaliset suhteemme. Tunnemme stressireaktioita seka

vapaa-ajallamme ettd tydéssamme. (Manka 2016, 57.)

TyOperaisesta stressista on erilaisia maaritelmid. Sen vaikutukset ja ilmentyminen ovatkin hyvin
vaihtelevia, silla yksilot kokevat tydstressin omalla tavallaan. Tydstressi voi toimia auttavana tekijana
tavoitteiden tai takarajojen saavuttamisessa. Tydstressi on siis talldin hyodyllisté ja sen tarkempi
maaritelmd on eustressi. (MIELI Suomen Mielenterveysseura 2021.) Eustressi vaihtuu kuitenkin
haitalliseksi stressiksi, kun tyétehtdvien maara tai vaatimus ylittaa tyontekijan kapasiteetin. Tyypillisia
haitallisen stressin ensioireita ovat esimerkiksi keskittymiskyvyn heikkeneminen, mielialan vaihtelut
seka aloitekyvyn heikentyminen. (Virolainen 2012) Tydstressin on havaittu olevan myds uniongelmien

taustalla ja vaikeuttavan rentoutumista. (Markuksela 2021.)

Ty6stressin ilmentyminen on vahvasti sidoksissa tunnetiloihin. Tunnetilat voivat levita tydyhteisdissa,
ja haitallinen tai myonteinen tydstressi pystyy siirtymaan tyontekijalta toiselle. Stressi voi tarttua
suoraan keskustelun tai my6tdelamisen kautta, mutta se voi levita myds tiedostamatta. Tydstressin
hallinnassa on tarkeaa pystya tiedostamaan ja keskustelemaan aiheesta. Pienilla muutoksilla, kuten
saanndllisella taotuksella tai mindfullness-harjoituksilla tydnpaivan aikana on mahdollista hallita
stressia. Mikali tyotehtaviin ei pysty itse vaikuttamaan, on tarkeda keskustella asiasta esimerkiksi
ldhijohdon kanssa. Helpottavia tekijoita stressiin voi tallin 16ytya esimerkiksi tydn muotoilun kautta.

(MIELI Suomen Mielenterveysseura 2021.)

Tyoterveyslaitos kuvailee tydstressin tarkoittavat tydntekijén kokemaa tilaa, jossa ty6tehtavat ja niiden
vaatimukset ovat hanen resurssejaan suuremmat. Sen muodostumiseen vaikuttavat esimerkiksi tydn
asettamat odotukset ja tydntekijan ominaisuudet. Pitkittyneesta tydstressista voi aiheutua

tyduupumusta, joka vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin ja terveyteen. (Tyo6terveyslaitos 2022.)
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3.3 Tydn muotoilu

Ty6én muotoilulla (eng. Job crafting), monesti myds tyén tuunaaminen, tarkoitetaan yksilon tai tiimin
mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyétehtaviinsa niin, ettd se vastaa omia voimavaroja. Lahtékohtana
tydn muotoilulle on tydntekijan aloite, joka poissulkee perinteisen ylhaalta alas tapahtuvan
vaikuttamisen. (Leino 2020)

luvulla. Elton Mayon Hawthorne-tutkimus (1924-1932) tarkasteli, miten valaistus vaikuttaa tydtehoon.
Ennen tutkimusta kohderyhma oli tydskennellyt tiukan kontrollin alla, eika tyontekijdilla ollut
minkaanlaista mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydntekoonsa. Tutkijat muokkasivat viikoittain erilaisia
tyboloihin liittyvia asioita, kuten tydaikoja seka taukojen maaraa ja huomasivat jokaisella viikolla
parantuneen tyétehon. Kohderyhman tyétehon parantuminen huomattiin johtuvan erityisesti
sosiaalisista vaikutteista. Kuitenkin Hawthorne-tutkimuksen ansioista organisaatioiden tydntekijéiden

tarpeisiin alettiin kiinnittad huomiota. (Puusa, Reijonen, Reijonen & Juuti 2014, 8-10.)

Vaikka tydn muotoilu on melko tuore kasite, on sen ulottuvuuksia siis tutkittu jo monia vuosia sitten.
Wrzesnhieswski ja Dutton muodostivat vuonna 2001 tyén muotoilun mallin, johon monet nykyiset
teoriat tydon muotoilusta perustuvat. Mallin paamadrana ei ole vaihtaa jo olemassa olevia tyotehtavia,
vaan tarkastella uusia fyysisia ja kognitiivisia nakdkantoja tyotehtavaa kohtaan ja muotoilla niita
uudelleen. Parivaljakko painottaa tydn muotoilun olevan mahdollista myds kaikista rajoitetuimmissa
tyotehtavissa, vaikka tydntekija ei itse niin kokisikaan. (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179-181.)

Wrzesnieswski ja Duttonin mallin mukaisesti ensimmainen askel kohti tydn muotoilua on motivaatio,
joka pohjautuu yksildn perustarpeisiin. Kyseisiin tarpeisiin lukeutuvat mallin mukaan tarve hallita ty6ta
ja tyon merkityksellisyys, tarve positiiviselle mindakuvalle seka tarve vuorovaikutukseen toisten kanssa.
Motivaatiolle on mallissa annettu myds vaikuttavat tekijat, muuttujat. Muuttujat joko auttavat tai
hidastavat tyén muotoilun mahdollisuuksia. Mallin toisena vaiheena on eri tavat tydn muotoiluun.
Tapoja on kolme ja ne keskittyvat ty6tehtdvien-, kognitiivisten tapojen- ja vuorovaikutuksen
muotoiluun (Kuva 5). (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179-181.)

Tydtehtdvien muotoilu
-maara
-sisaltd

Kognitiivinen muotoilu
-merkitys
Sosiaalinen muotoilu
-vuorovaikutus

Kuva 5. Tyén muotoilukeinot (Wrzesniewski & Dutton, 2001)
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Tydn muotoilulla tavoitellaan tyéntekijan tyéhyvinvoinnin parantamista, joka edistaa pitkalla
tahtdimelld myds parempaa ty6dssa suoriutumista. Samalla tdma edistaa yrityksen tavoitteita. Ty6n
muotoilun kautta voidaan saavuttaa tyd yhteisdlle mydnteinen ilmapiiri ja toimintatavat, jotka auttavat
jokaista suoriutumaan ja jaksamaan téistaan paremmin. (Seppaéla & Hakanen 2017, 161.)
Parhaimmillaan tydn muotoilulla voidaan saavuttaa unelmien toteutumisia tydelamassa.

(Tyoterveyslaitos 2022)

3.4 Resilienssi

Resilienssi on nykyaikana paljon kaytetty kdsite hyvinvoinnin ymparilla. Silla tarkoitetaan psyykkistd
selviytymiskykya tilanteista, jotka syntyvat ihmisten ja ymparistén vuorovaikutuksen myéta. Sen
tarkoitus korostuu erityisesti haastavissa tilanteissa, joihin on vaikea valmistautua. Resilienssin avulla
yksild pystyy palautumaan vastoinkaymisten tuomasta kuormittavuudesta. Ihminen kayttaa resilienssia

usein alitajuntaisesti, mutta samalla se térked on osa yksilon hyvinvointia. (Kankainen 2022)

Resilienssi ei ole taito tai ominaisuus, joka ihmisilla on syntymdstaan saakka. Sen kehitystd ohjaavat

vastoinkdymiset omalla tavallaan, joten toiset voivat kokea yhden vastoinkdymisen erittdin
kuormittavana, vaikka jollekin se olisi arkipdivaa. Resilienssia pystyy kuitenkin vahvistamaan
esimerkiksi omia tunteita tarkastelemalla ja I16ytdmalla omat vahvuudet erilaisissa haastavissa

tilanteissa. (Helsingin Yliopisto & MIELI Suomen mielenterveys Ry 2020)

Ty6nhyvinvoinnin piirissa resilienssi voidaan katsoa liittyvan joustavuuteen ja esimerkiksi
ongelmanratkaisuun. Resilienssia tarkastellaan tydeldmassa yksilon, tydyhteison ja myds yhteiskunnan
nakokulmasta. Suvi Ikolan mukaan yksilon relisienssia koetellaan palvelualan ammateissa esimerkiksi
palvelun laatuodotuksen kautta tai tydyhteisén kautta. (Yleisradio, 2022) Resilienssivalmentaja Ulrika
Bjorkstam kertoo resilienssin olevan uusi tydn metataito, jonka voimavaroja jokainen tulee

tarvitsemaan ty6eldman jatkuvan muutoksen myéta. (Bjérkstam, 2022)

Tyoterveyslaitoksen Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla-raportti nostaa resilienssin roolin tarkeaksi
seikaksi tulevaisuuden tyohyvinvoinnissa. Resilienssin vahvistumiseksi tarvitaan kuitenkin sita auttavia
toimintamalleja ja tyokaluja. Keskeiseksi kehitystavaksi ndhdadan menneistd ongelmista keratty tieto ja
sen hyddyntaminen tulevaisuuden ennakointia varten. (Tydterveyslaitos, 2020) Tydssa jaksamisen
kannalta resilienssi on tarked asia, joka voi parhaimmillaan luoda ongelmista mielenkiintoisia

haasteita. (Ty6 Terveys Turvallisuus, 2017)

3.5 Persoonallisuuden vaikutus

Kuten jo aikaisemmin on kaynyt ilmi, tydhyvinvoinnin osa-alueita maarittda vahvasti se, millaiseksi
yksilo kokee sen itse. Subjektiiviset kokemukset voivat ilmeta tydssa esimerkiksi jaksamisena tai
negatiivisina tunnetiloina. (Tarkkonen 2018, 117) Erilaiset persoonallisuudet kokevat esimerkiksi
stressia eri asioista ja eri tavalla. Toinen taas saattaa innostua tyéstaan samalla, kun toinen tuskailee

saman tehtdvan kanssa. Ty6hyvinvoinnin kannalta persoonallisuus voi olla haastava tekija. Yksittdinen
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tydtehtéva voi vieda kaikki voimat toiselta tyontekijdlta, kun taas toinen tydntekija voi nauttia saman
tydtehtdvan suorittamisesta. (Hamaldinen 2021)

Persoonallisuudella tarkoitetaan yleisesti yksilén ominaista tapaa ilmaista itsedan, ajatella tai tuntea.
Erot ihmisten persoonallisuuksissa juontuvat esimerkiksi kasvuymparistéon ja elamankokemukseen
Tybhyvinvoinnin kannalta persoonallisuus voi vaikuttaa esimerkiksi yksilon tapoihin tydskennella.
Samanaikaisesti persoonallisuus voi vaikuttaa siihen, kuinka kuormittavaksi tyd koetaan. Erot
tydhyvinvoinnin kokemisessa voivat selittyd osittain persoonallisuuden ominaisuuksien my6ta.
(Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 169-188.)

Tydelamassa persoonallisuudella voi olla erittdin suuri merkitys myds siltéd kannalta, miten tydyhteisd
voi. Vaikka tiettya oikeata tai véaraa persoonallisuutta ei ole olemassa, tietyt piirteet tyontekijdissa
voivat auttaa tai jopa hidastaa organisaatiota. Esimerkiksi sosiaalisuus voi edesauttaa yksil6a
asiakaspalvelutehtavissd, jossa asiakaskohtaamisia on paivan aikana useita. Persoonallisuuden
tarkastelu ennen tydnroolitusta auttaa seka tydntekijaa sisdistamaan roolinsa ettd organisaatiota
menestymaan. (Nyysola 2022)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Case Suomessa toimiva asuntosijoitusyhti®

Tutkimus toteutettiin kohdeyrityksen asiakaspalvelukeskuksen henkildstdlle. Yrityksen
asiakaspalvelukeskus tydllisti 20 henkiléa tutkimuksen aikana. Henkildstdmaara kuitenkin vaihtelee
esimerkiksi kesakaudella, jolloin kesatydntekijat sijaistavat vakituisia tyontekijoita.
Asiakaspalvelukeskus on keskitetty yrityksen paakonttorille. Asiakaspalvelijat palvelevat asiakkaita
ympadri Suomen. Padmaarana on auttaa asiakasta saavuttamaan mahdollisimman helppo asuminen.
Yksittdinen asiakaspalvelijan keskimaardinen asiakaskontaktimdaara on noin 40-50 asiakaskontaktia
paivassa. Kontaktit kasitelldan puhelimitse, sahkdpostitse tai Chat-palvelun kautta.
Asiakaspalvelukeskus on tiiviissa yhteistydssa monen yrityksen muiden osastojen kanssa,
asiakaspalvelija on kuitenkin usein asiakkaiden ensimmainen kontakti.

Tutkimuksen aikana asiakaspalvelukeskuksen henkilésté on toiminut hybridimallin mukaisesti. Koko
yhti6lla toiminnassa oleva malli antaa tydntekijoille mahdollisuuden etatyéhon 50 % tydviikosta.

Toinen osa tyodviikosta vietetdan toimistolla.

4.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda kohdeyrityksen henkildéstén kokemuksia henkiseen ja
psyykkiseen ty6hyvinvointiin liittyen. Tavoitteena on tunnistaa, mitka tekijat vaikuttavat tydssa
jaksamiseen, seka milla tavoin epakohtia voidaan korjata. Tutkimus on rajoitettu tarkastelemaan
tyontekijaa, tybtehtavia, tydyhteiséa ja tydymparistda. Tutkimukseen vastanneet ovat saaneet

perehtya sen teemoihin, ennen haastatteluita.

4.3  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytety6 toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla. Laadullisessa, tai kvalitatiivisessa
tutkimusmenetelmassa tutkitaan ilmi6ita, joissa tarvitaan syvallista tietoa. Ilmio voi liittyd esimerkiksi
henkilén asenteisiin tai arvoihin. Tutkittavat henkilt kertovat kokemuksistaan tutkittavaan aiheeseen
liittyen esimerkiksi haastattelun myéta. Laadullinen tutkimus pyrkii tarkastelemaan ilmidita, joita
ihmiset tarkoittavat sanoillaan. Samalla sen avulla voidaan selvittdd kokonaisuuksia keskittymatta vain
yhteen osa-alueeseen. (Puusa, ym 2014, 85-86) Laadullisen tutkimusmenetelmien osalta

opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui haastattelu.

Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelussa haastateltaville ei anneta
valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan haastattelijalla on etukdteen valitut teemat. Haastattelussa on
tarkoitus ymmartaa ja selvittda asioita annetun teeman ymparilta. Haastateltaville annetaan
mahdollisuus kertoa omista kokemuksistaan vapaasti. (Puusa, ym 2014, 85-86) Vaikka haastateltaville
annettavat teemat ovat samanlaiset, voi haastattelut edeta vapaasti ja yksildllisesti. Samalla
teemahaastattelu antaa mahdollisuuden avoimeen keskusteluun, jonka tukena voidaan hyédyntaa
apukysymyksid. Teemahaastattelu soveltuu asioiden tarkasteluun, joista on vahaisesti aiempaa tietoa.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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4.4  Aineiston keruu ja analysointi

Tutkimuksen kohderyhmdna on kohdeyrityksen asiakaspalvelukeskuksen henkilosto. Haastatteluun
valikoitui henkil6itd, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa 1—-4 vuotta. Haastateltavia henkil6ita on
yhteensa kahdeksan, jonka koin olevan tarpeeksi kattava lukema tuomaan tutkimukselle laaja

nakokulma. Asiakaspalvelun henkildston kokonaismadra on tutkimushetkelld 20.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina. Yksildhaastattelun my6ta haastateltavien anonymiteetin
sailyttaminen varmistui. Halusin haastateltavien tuovan esille vain omia nakemyksidan, ilman pelkoa
muiden reaktioista. Kyselyn haastatteluun lahetin asiakaspalvelukeskuksen yhteisessé Teams-
ryhmassa. Kerroin, mitd opinndytetydni koskee ja pyysin halukkaita ilmoittautumaan minulle
henkildkohtaisesti. Jokainen asiakaspalvelukeskuksen tydntekija oli valmis haastateltavaksi.
Haastateltaviksi valikoitui ensimmaiset kahdeksan ilmoittautunutta. Ennen haastatteluita rakensin
haastattelurungon (ks. Liite 1), jota hyddynsin haastatteluiden ohjauksessa. Haastatteluiden kesto

vaihteli 30 ja 45 minuutin valilla.

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa aineiston analyysissa yhdistyvat analyysi ja synteesi. Aineisto
avataan ensin kasitteellisiksi osiksi (analyysi), jonka jdlkeen osat kootaan johtopaatoksiksi (synteesi).
(Gronfors 2011, 95) Tassa opinndytetydssa sisallonanalysointiin valittu menetelma on teoriaohjaava.
Teoriaohjaavaa analyysia voidaan kutsua myés abduktiiviseksi analyysiksi. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006) Abduktiivisen analyysin prosessi on havainnollistettu alla olevassa kuviossa (Kuva
6).

Redusointi Klusterointi Abstrahointi

Pelkistaminen
Kasitteellistaminen

Ryhmitteleminen

Kuva 6. Abduktiivisen analyysin eteneminen (Liikenteen tutkimuskeskus Verne s.a.)

Haastatteluissa ihmiset kertovat omista nakemyksistdan, jolloin kertomuksien siséllét tai sanat voivat
vaihdella. Sisdllénanalyysin tavoitteena on l6ytda haastateltavien kertomuksista yhtenevaisyyksia
teemoittain, jonka myo6ta aineiston tulkitseminen olisi yksinkertaisempaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
173.)
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Aineiston pelkistdminen (redusointi) toteutettiin haastatteluiden litteroinnin jalkeen. A&nitin, kuuntelin
ja litteroin jokaisen haastattelun. Litterointi toteutettiin erillisille Word-tiedostoille, joka helpotti
aineiston kasittelyd. Aineistoa kertyi noin viisi sivua yhtd haastattelua kohti. Litteroinnissa pyrin
karsimaan kohtia, joissa haastateltava toisti itsedan. Liséksi tutkimuksen ulkopuolelle ulottuvat

aihealueet pyrittiin karsimaan litterointivaiheessa, joka helpotti aineiston pelkistdmisessa.

Ryhmittelyvaiheessa (klusterointi) jaottelin pelkistetyn aineiston neljadn padluokkaan ja kolmeen
alaluokkaan. Jaottelin aineistoa varjaamalla litteroitua tekstid, jotta seka paa- etta alaluokkien
havaitseminen olisi tasmallistd. Paa- ja alaluokat madarittyivat haastatteluihin valittujen teemojen

mukaisesti. Aineiston analysointi on havainnollistettu alla olevassa kuviossa (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Esimerkki opinnadytetydhon tehdysta sisallénanalyysista

Haastateltavan Pelkistys Paaluokka Alaluokka

kertomus

"Oma henkinen ja
fyysinen
Jaksaminen
vaikuttaa tosf
paljon. Se et miten
tiedostan mun
omat jaksamisen
tasot ylipdatansd
péivittaiselld tasolla
my0s vapaa-ajalla.
Tietynlainen vapaus
kanssa varmaan ois
tédssa kans.
Haittaavii sit taas
toisaalta se jos mun
resurssit ei
yKksinkertasesti riitd
tekemdan x-mdaéras
hommii, ja sitd e/
ymmarretd tai ei

kuunnella.”

Tybssa jaksamista
edistdvat ja haittaavat
tekijat.

Tybssa jaksaminen

yksilén nakékulmasta.

Tybssa jaksamisen
henkinen ja
psyykkinen
nakokulma.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa kdyn lapi teemahaastatteluiden tuloksia. Tulosten lisdksi kappaleessa on kaytetty
haastateltavien suoria lainauksia asioista, jotka ovat toistuneet haastatteluissa. Tulokset on otsikoitu

teemoittain.

5.1 Tyontekijan kokemus tydssa jaksamisesta

Jokaisen haastateltavan kohdalla kavi ilmi, etta he kokevat tydssa jaksamisensa erittdin tarkedksi
asiaksi. Haastateltavat kertoivat omaan tydssa jaksamiseensa vaikuttavan esimerkiksi vapauden
paattda tyOajasta seka tauoista, sosiaaliset suhteet tyopaikalla, huolenpidon esihenkil6iltd ja oman
henkisen mielentilan. Haastatteluiden aikana kavi ilmi, ettd tydntekijat haluavat huolehtia omasta

jaksamisestaan, mutta tydnantajan tuki on sen ylldpitamisessa elintarkeda.

Minulle tydsséd jaksamista edistévia tekijoitd ovat mun oma henkinen ja fyysinen hyvinvointi. On
tarkedd, ettd organisaatio on mukana tukemassa minua tydssd jaksamisessa, vaikka pystyisin
vaikuttamaan siihen itsekin. Jos minusta halutaan enemmadn irt, kuin pystyn itse antamaan, tieddn

sekd minun ettd yrityksen karsivan.

Tiimin yhtendisyys vaikuttaa erittéin paljon tyossé jaksamiseeni, erityisesti asiakaspalvelun
kiireisessd ympadristossa. Samalla myods ymmarrys tyon sisallostd ja vaatimuksista pitkdlld tahtdimelld
on tarkeda. Tahan liitdn suuren vastuun molemmille osapuolille (yritys ja tyontekija), perehdytyksen

Jja avun tulee olla saatavilla.

Lahes jokainen haastateltava koki, ettei jaksa ty6ssaan tarpeeksi hyvin. Fyysinen tyéhyvinvointi
koettiin positiiviseksi asiaksi tydpaikalla, mutta seka henkinen ettd psyykkinen hyvinvointi ndyttaytyi
heikossa valossa. Tyon itsessadn koettiin erittdin kuormittavaksi ja haastateltavat kertoivat, etteivat
I6yda tarpeeksi aikaa palautumiseen kunnolla. Tama on aiheuttanut tyéntekij6ille henkisen ja

psyykkisen pahoinvoinnin kierteen, joka seuraa tyopaikalta vapaa-ajalle.

TyGnantajan kautta meilld on kylld hyvat puitteet fyysiselle tydssd jaksamiselle. Omaa tyotd saa
tehda rauhassa omassa tilassa, laitteet ja istuimet on kunnossa kanssa. Voidaan kdyttaa tydaikaa

hierojalla kdymiseen, niin sekin kylld auttaa tosi paljon.

Musta tuntuu, etté fyysinen hyvinvointi on huomioitu tosi hyvin, mutta ongelmat on juurikin
henkiselld tasolla. Joskus auttaa kun puhuu tydkaverien kanssa, vaikka sille ei kylld usein oikein

l6ydy aikaa.

Haastateltavat kokivat psyykkisen ja henkisen olotilansa vaikuttavan merkittavasti seka jaksamiseensa

ettd tydskentelyynsa. Kokemus tydssa jaksamisesta koettiin kuitenkin parantuvan heti, jos pystyi
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puhumaan kollegalle vaikeuksista. Vain yksi haastateltava kertoi, etta pystyy sulkemaan huonon
mielen pois tydpaikalta.

Ei oikeastaan vaikuta, pyrin piilottamaan kyseiset olotilat duuneissa. Se (tyot) on kuitenkin sellainen
Juttu, joka piristdd mua ja tuo energiaa arkeen. Toisaalta henkinen olotila voi olla huono heti tdiden

Jélkeen ja tulla esiin vasymyksend. Mut ei se kuitenkaa jaksamiseen sfelld (toissa) vaikuta.

Vaikka ty6ssa jaksamisen tason ei koettu olevan halutulla tasolla, olivat haastateltavat toiveikkaita ja
halukkaita nostamaan tasoa. Erityisen hyvaksi asiaksi koettiin sosiaalinen tyéhyvinvointi, joka toimii
jaksamista parantavana tekijana. Tiimin koettiin tekevan yhteisty6ta ja kollegoihin on tutustuttu jopa
syvemmalla tasolla. Tiimin yhteiséllisyys nahtiin voimavarana niin yksilélle kuin kollektiiville. Toisaalta
tiimin yhteisollisyyteen toivottaisiin lisad ulottuvuuksia, kuten esimerkiksi yhteisia aamupaloja tai

lounaita.

744l on kyl varmasti resurssit parantavat ihan jokaisen jaksamista, mutta siit ehka vois keskustella
enemmaén. Esim jotku workshopit tydajalla missa agendana vois olla just esim tydssa jaksaminen.
Ongelmii pitds nostaa yhessd ylos mut myods keksii yhessa niihin ratkasuja. Nait asioit puidaan

jonkiverran tauoilla tai muuaalla, mut ehka ylemmadt portaat vois olla hyvd ottaa messii keskustelee.

Siis tyokaverithan téal on parasta ja niistd on tullu tosi hyvii ystavii. Meidn pitds nahd ja tehd
enemman yhessa myods tydajalla, koska sillee vois kehittyy ja se kyl varmasti parantals
tyShyvinvointii. Ainifi, ja siis iha vaikka joku kehumispaja. Kaikkien pitéis saada kuulla niiden

onnistumisista.

5.1.1 Tyostressi kohdeorganisaatiossa

Kun keskustelin haastateltavien kanssa psyykkisestd ja henkisestd tydhyvinvoinnista, oli tydstressi
asia, joka nousi usein kysymatta esille. Haastateltavat liittivat koetun tydstressin haitalliseen stressiin,
eivatka he kokeneet stressia lahes ollenkaan myodnteisena asiana. Stressin oireet vaihtelivat

haastateltavilla, mutta sen koettiin vaikuttavan erityisesti palautumiseen.

Stressattua tulee kylld tosi paljon tdssa positiossa. Vaik kaikki paivén askeleet ovat selvat niin ehkd
Sit kuitenki se asiakasmadara mitd tulis hoitaa péivén aikana stressaa. — Unettomuutta ja vasymysta
on kyl paljon siflo ku stressaan.

Ajoittain koen stressid siitd, et jos en oo tehny vaikka 20 minuuttiin t6ita taysilla niin kyttaékohan

mua joku. My0s se, ettad tydtehtavat ovat ykstoikkosii tuo stressii,
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Tyb6stressin maaraan vaikuttivat haastateltavien mukaan eri asiat. Erityisen merkittavaksi asiaksi
nostettiin usean haastateltavan toimesta kuukauden vaihteet. Asiakaspalvelukeskuksessa kuukauden
vaihteet ovat erittdin kiireisia. Talloin asiakkaiden yhteydenottoja on erittdin paljon. Kyseinen
ajanjakso koettiin selkedsti asiaksi, joka luo haitallista tydstressia sen lahentyessa. Kuukauden

vaihteeksi voidaan laskea kuun kaksi viimeista ja kaksi ensimmaista arkipdivaa.

Tulee stressattua erittdin paljon kiireaikoina ja tdssa nyt tarkotan kuukauden vaihtumisii, Stressaan
talloin selkeesti myds ennen tydvuoron alkuu. Sit alkaa niiku jopa vélttelee sitd tyotd, ku se stressi

on paalla.

Kuukauden vaihteissa on kyllé vaikeeta ton jaksamisen kannalta. Tai se on sellanen tydssa

Jjaksamista heikentavd tekijd, ku alkaa stressaa siitda mitd edessa on tulossa.

Haastateltavat pystyivat lIoytamaan myds melko tarkkoja kohtia ty6paivan sisalta, kun stressitasot
nousevat haitallisiksi. Esimerkiksi asiakaskohtaamiset koettiin ajoittain erittdin haastaviksi ja asiakkaat
nahtiin rdyhkeina. Yksittdisen asiakkaan kayttdytymisen nahtiin voivan vaikuttavan laajasti koko
paivan jaksamiseen ja stressin syntymiseen. Negatiivinen kommentti on saattanut pilata

haastateltavan paivan, mutta kiitokset asiakkaalta on voinut toimia piristavana tekijana.

Jos mulla on ollut joku haastava asiakas ja nehédn saattavat haistatellakin niin siflon selkeesti nousee
stressitasot. Se konkretisoituu etenkin seuraavissa asiakkaissa tai jotenki pelkaa miflanen tyyppi sielt

nyt seuraavaks tulee.

Niit torkeitd kommentteja tulee kyl asiakkailta aina tasasin véliajoin ja tottakai se kuormittaa.
Toisaalta mulle sellanen kiitos tai positiivinen palaute nostaa mun fiilikset kattoon ja pystyy vaik

sietdd seuraavii paljon paremmin.

Haitalliseen tydstressiin nahtiin myo6s ratkaisuita. Osa haastateltavista kertoi, etta on helpottunut
pystyessaan kertomaan stessista kollegoille. Kollegoiden ndhtiin samaistuvan stressiin ja ongelmien
syiden tarkastelu on yhteisen pohdinnan kautta helpottunut. Yksi haastateltavista kertoi I6yténeena

itse keinoja stressin hallitsemiseen, mutta toivoisi laajempaa apua koko tiimille.

Ma oon oppinu hallitsemaan stressid jonkin verran tietoisesti. Néit oppeja en kuitenkaan oo saanu
mitenkdan tydénantajan kautta vaa apua on pitany ite hakea. Toki jokanen varmaa kokee stressit
sunmuut eri tasoilla mut mulle se apu oli pakollista. Ois kiva, ettd saatais vaik joku koulutus tahan

liittyen.
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5.1.2 Resilienssi haastateltavissa ja tydyhteisossa

Kun kdvimme haastatteluissa lapi tydssa jaksamista edistavia asioita, mainitsi moni haastateltava
mahdollisuuden vaikuttaa tydhon ja sen siséltdon. Usealla haastateltavalla oli selked halu vaikuttaa
oman tydpadivansa sisaltodn. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd jopa pienetkin vaikutusmahdollisuudet
olisivat tervetulleita. Tydn muotoilua ei tarvitsisi tapahtua paivittdiselld tasolla, vaan jopa

kuukausittainen tai viikoittainen mahdollisuus riittaisi.

Jos mulla olis mahollisuus vaikuttaa tén tyon sisaltéon niin olo olis varmasti motivoituneempi. Téllég
on aika suuri vaikutus just tohon henkiseen ja psyykkiseen ndkbkulmaan, koska ei olis vaan yks

koneen osa laput silmilld vaan pystyis vaikuttaa esimerkiksi aikatauluihin.

Ty0n itsessddn asiakaspalvelukeskuksessa nahtiin yksinkertaisena ja itsedan toistavana. TyOpdivan
aikana haastateltavilla on usein samankaltaiset vastuut, eika tyotehtavissa ole muutoksia. Tama on
osaltaan heikentdnyt tiimin tydssa jaksamista ja motivaatiota tyétd kohtaan. Toisaalta haastateltavat
nakivat tyon sisalla paljon mahdollisuuksia, joita he pystyisivat hyddyntdmaan tyon muotoilussa.

Erityisesti nopeampi perehdytys uusiin asioihin nostettiin esille usean haastateltavan osalta.

7alla hetkellahan mulla pyorii samat asiat tyopdydalld koko ajan. Puheluita puheluiden perdan. Vois
olla kiva, jos perehdysta tapahtuis vaikka séhkopostien kdsittelyyn myads tarkemmin, niin pystyis
hoitamaan laajempia kokonaisuuksia ja tda auttais koko tiimia just kuormituksen osalta. — Kylléhan

se on selvéd kans et mielenkiinto pysyis tyotd kohtaan, ku ois erilaisii juttui mitd osais hoitaa.

Varmasti vaikutus ois positiivinen muhun, jos pystys just muotoilla tai vaikuttaa omaan tyohon,
koska ihminen haluaa olla jollain tasolla kontrollissa tekemistaén jutuista eika téllon tuu
lejpdantymista. Taalldaki ois mahiksii mun mielesta tehd vaik back-office tyylistd tydta nykyisen
liséksi, ja jos pystyis vaikuttaa esim just tota kauttaa nii oisin varmasti vastaanottavaisempi myos

niita asioita kohtaa, mitka ei oo niin mieleisia.

Kun haastattelussa keskusteltiin tydn muotoilusta ja tydtehtaviin vaikuttamisesta, vaikutti sosiaalinen
muotoilu herattavan eniten keskustelua. Asiakaspalvelukeskuksessa on saadelty tarkat aukioloajat,
jotka vaikuttavat merkittavasti esimerkiksi haastateltavien taukojen pituuteen. Haastateltavat kokivat,
ettd ennalta maaritetyt tauot ja ruokailuajat voivat nayttaytya stressaavina tekijoind. Samalla
haastateltavien kokemus tydyhteisdn viihtyvyydesta karsii, kun mukavien kdytavakeskusteluiden sijaan

on oltava tietoinen, milloin pitda olla takaisin tydpoydan aarella.
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N&é tyotehtdvat, kun on ajoittain tosi raskaita ja stressaavia nif itelle ainakin toimis tosi hyvin ettd
ois mahollisuus pitéa tauko ulkoilmassa, jossa voisin hengéhtdé kunnolla ja kerdd itteni. Téhan ei

oikeen oo mabhista, ku kaikki on melko kellontarkkaa.

Tossa aikasemmin taisin sanoo, etta taalla on oikeesti tosi kivoja ihmisid toissa, joiden kanssa ois
kiva vaihtaa enemmdn kuulumisia ja tuntemuksia paivan mittaan. Ois kiva, jos pystyis vaikuttamaan

paremmin myads siihen milloin pitdé lounastauon, koska seki madritteleen jonkiverran energiatasoja.

Haastelevien mielesta tydn muotoilu toisi tydarkeen lisda mielenkiintoa ja puhtia. Kysyttdessa, miten
tyén muotoilu voitaisiin aloittaa tiimissa, ehdottivat haastateltavat avointa keskustelua johdon ja

esihenkildiden kanssa.

Esimerkiksi vois pitda tyyliin joka kuukausi palaveri siitd, miten voidaan, vaikka vaihdella tyotehtavia

tiimin sisélld. Chattid voisi olla hauska kokeilla joku viikko tai tehda pelkkid sahkoposteja koko viikko.

5.1.3 Personallisuuden vaikutus tydssa jaksamiseen

Asiakaspalvelukeskuksen henkiléstdon on pyritty rekrytoimaan henkil6ita, jotka ovat lahtdkohtaisesti
asiakaspalveluhenkisia ja ulospdinsuuntautuneita. Kysyttaessa tydyhteisdn vaikutuksesta tydssa
jaksamiseen, moni palasi siihen hetkeen, kun he viettivat ensimmaisia paivia
asiakaspalvelukeskuksessa. Haastateltavat kokivat tarkedksi, ettd moni kollegoista on samanhenkisia

ja halukkaita keskustelemaan seka tutustumaan.

Vaikka moni haastateltavista oli selkedsti luonteeltaan ekstrovertti ja halukas keskustelemaan
esimerkiksi tyossa jaksamisesta pitkaan, oli heidén persoonallisuuksissansa eroavaisuuksia.
Haastatteluissa oli huomattavaa, miten eri asiat vaikuttavat eri yksildiden kokemukseen tydssa
jaksamiseen. Osa haastateltavista halusi esimerkiksi kehittda tydssa jaksamisen osa-alueita

tydyhteison sisélla ja toiset taas ulkopuolisen avun kautta.

Nait epdkohtii sais todennékdisesti parannettuu ku pohdittaisiin vaan yhdessa, mut toki siihen pitéis

osallistuu jokasen ja et meil ois kunnolla aikaa siihen.

Ja téhan (kehitysideoihin) avuks ottaisin varmaanki ulkopuolisen ammattilaistahon tarkkailemaan

touhuja mitd vois parantaa.

Haasteltavien tydssa jaksamisen lahteet ty6ta kohtaan vaihtelivat osittain. Jollekin palkitsemismallit
olivat erittdin tarkeda ja toinen taas toi esille positiivisen palautteen merkityksellisyyden. Yhtenevaa
haastateltavien kommenteissa kuitenkin oli se, ettei yksilon vaatimuksia tydssa jaksamisen osalta
pystytd organisaatiossa toteuttamaan halutulla tavalla. Jokainen haastateltavista toivoi muutosta,

mutta muutoksen kohde saattoi olla asia, joka on toisen mielestd kunnossa.
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Mé& oon ehkd véhén sellanen yesyes-henkild, jonka on vaikee sanoo ei. Tai et sopeudun tosi helposti
eri ympaéristoihin ja tilanteisiin tydeldmdédssa mut monesti se kostautuu itelle ku ei vaa saa sanottuu

Sitd omaa mielipidettd ulos.

Ympaéristé on kyl sellanen esimerkki mihin kiinnitdn huomiota ja puutun esimerkiksi siihen tosi
herkdsti. Taallakin mietin et miten voisin omil avuifla muokata tycdympdristéd, koska se vaan tekee

olon viihtysdmmaksi jos on vaikka viherkasvei taukotilassa.

Vaikka haastateltavien persoonallisuudet ovat esimerkiksi ulospdinsuuntautuneisuuden osalta
samankaltaisia, tarvitsevat he erilaisia apukeinoja esimerkiksi palautumisessaan. Yksi haastateltava
kertoi, etta asiakaspalvelukeskuksessa tydskentely on laskenut hanen ulospdinsuuntautuneisuuttaan.
Useat asiakaskontaktit ovat vieneet haastateltavat energiat vapaa-ajan kontakteista, joten han kokee

persoonallisuutensa muuttuneen.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Tassa luvussa kayn lapi tekemiani johtopaatoksia, seka niihin vaikuttavia tekijoita. Lisaksi pohdin
kehitysideoita organisaation kayttéon, jotta tydssa jaksaminen sielld parantuisi rajattujen osa-alueiden

osalta.

6.1 Tydstressin kokemus

Tyostressi oli selkeasti asia, joka vaivasi useaa tyontekijad kohdeorganisaation
asiakaspalvelukeskuksessa. Vaikka tydstressin kokemus on taysin normaalia ajoittain, nayttaytyivat
sen vaikutukset tutkimuksessa negatiivisina. Tyostressin ei koettu olevan hyédyllistd eustressid, vaan
erityisesti sen haitalliset puolet nousivat esiin Idhes jokaisen haastateltavan kertomuksissa.
Haastateltavat kertoivat esimerkiksi aloitekyvyn heikkenemisestd, jonka Virolainen (2012) mainitsee

olevan haitallisen stressin esioireita.

Tyoterveyslaitos maarittelee tydstressin tilaksi, jossa tydtehtavat ylittavat tyontekijan resurssit.
(Tyoterveyslaitos 2022.) Kohdeorganisaation asiakasmaarat kasvavat paivittdin ja téma on lisdnnyt
merkittavasti haastateltavien tyttaakkaa. Henkilémaara asiakaspalvelukeskuksen tiimissa on pysynyt
samana, vaikka ty6tahti on kasvava. Lomakaudet ja sairaspoissaolot ovat tuoneet mukanaan tiimiin

henkildstévajeen, jonka myota tydtahti, kiire seka tydstressi kasvavat.

Haastateltavat kertoivat myds tyon yksitoikkoisuudesta ja helppoudesta. Tyotehtavat koetaan itsedan
toistaviksi, eivdtka ne haasta tekijaansa tai luo merkityksellisyyden tunnetta. Virolainen (2012)
mainitsee kirjassaan liian yksinkertaisen tyon olevan seikka, joka aiheuttaa helposti stressid. Samalla
haastateltavat kertoivat haastavista asiakaskohtaamisista. Tydterveyslaitos (2023) mainitsee
haastavien asiakastilanteiden olevan yksi yleisimmista ty6terveysriskeistd Euroopassa.

(Tyoterveyslaitos 2023.)

Kun ihminen kokee haitallista stressia, on sita tarkeaa pystya myds purkamaan ja saada siihen apua.
Osa tiimin jasenista on I6ytanyt keinot tydstressin purkamiseen, mutta suurin osa ei. Ensiapu
tyostressiin on haastateltavien mukaan pystytty [6ytamaan kollegoista esimerkiksi
kadytavakeskusteluiden kautta. Kattavampi apu koettuun tydstressiin olisi erittdin tarkeda, silla

kokemus tydstressista vaikutti olevan ldsna lahes jokapaivadisessa tydarjessa.

6.2 Tydn muotoilu organisaatiossa

Useat haastateltavat kuulivat ensimmaista kertaa tydon muotoilusta, kun he vastaanottivat
teemahaastattelun teemat. Tyén muotoilu oli kuitenkin kokonaisuus, jonka osa-alueita haastateltavat

pohtivat kertomuksissaan.

Ty6n muotoilu ei koettu ilmaantuvat kohdeorganisaatiossa. Lahtokohta tyén muotoilulle on tyéntekijan
aloite, johdon ja esihenkildiden sijaan. (Leino 2020) Haastateltavien tietdmattomyys tyon muotoilusta
osittain selittda, miksei sitd olla toteutettu kohdeorganisaatiossa. Halu muotoilla omaa ty6taan oli

selkda ja sen nahtiin olevan mahdollisuus vaikuttaa tydssa jaksamisen eri osa-alueihin.

Teemahaastatteluiden keskustelut tydn muotoiluun liittyen kulminoituivat Wrzesniewski & Duttonin

(2001) mallin mukaisesti tyétehtavien muotoiluun ja sosiaaliseen muotoiluun. Tydtehtavien kokeminen
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yksitoikkoisena on heikentényt tydssa jaksamisen kokemusta. Vuorovaikutus on taas
kohdeorganisaatiossa vahvuus, joka on antanut seka yksildille etta yhteisélle virtaa. Yksildiden energia
ja aika suuntautuvat kuitenkin asiakkaiden palvelemiseen, eiké aikaa jaa tarpeeksi sisdiselle

vuorovaikutukselle.

Syy, joka on vaikuttanut ty6ssa muotoilun poissaololle, on ensisijaisesti kiire. Asiakaskontaktien
hoitamiseen kdytetdan tydajasta lahes jokainen minuutti, eikd aikaa tunnu jaavan muulle toiminnalle.
Asiakaspalvelu on auki puheluille koko tydpaivan, eika vapaata aikaa esimerkiksi kehitysideoiden

pohtimiselle ole laisinkaan.

6.3 Resilienssi ja persoonallisuus

Suurin osa haastateltavista kertoi, etta heidan resilienssiaan koetellaan jokaisena tydpadivana
merkittavasti ja resilienssin tason voidaan katsoa olevan alhainen. Vain yhden haastateltavan
kertomus viesti korkeasta resilienssin tasosta, han kertoi pystyvansa palautumaan ty6épaivan jalkeen

vaivattomasti.

Alhaisella resilienssin tasolla tydntekija ei palaudu ennalleen vastoinkdymisen tuomasta
kuormittavuudesta. Tiimin kuormittuvuus heijastelee paivittdisten asiakaskontaktien kautta. Paivittdisia
kontakteja saattaa olla pelkdstdan puhelimessa noin 60 yhtd henkildd kohden. Suurin osa kontakteista
on vastoinkdymisten selvittdmistd. Puhelinkontaktien lisaksi asiakaspalvelukeskus kasittelee satoja

sahkdpostiviesteja viikoittain.

Palvelun laatuodotukset ovat kohdeorganisaatiossa korkealla ja asiakaskontakteja hoidetaan toinen
toisensa jalkeen ilman taukoja. Koska tyontekijat ovat jatkuvat paineen alla sekd maarallisesti etta
laadullisesti, on heidédn vaikea palautua taysiin voimiinsa edes viikonlopun voimin. Organisaatio ei ole
pystynyt reagoimaan akillisiin asiakkaiden tuomiin paineaaltoihin tarpeeksi nopeasti. Tama on tuonut
tyontekijoissa esille resilienssin alhaisen tason, joka heijastelee myds koko yhteisdssa. Aloite

resilienssin vahvistamiseen tulisi lahted organisaation takia (Terveystalo 2020).

Alhainen resilienssin on vaikuttanut yksiléiden omaan persoonallisuuteen. Energiat jadvat tydpaikalle
ja vapaa-ajalla normaalisti sosiaalinen tydntekija ei valttdamatta jaksa suunnata sosiaalisiin tilanteisiin
tydajan ulkopuolella. Pitkalla aikavalilld energiat tulevat loppumaan my6s tybarjessa, jolloin
vaikutukset organisaatiolle voivat olla erittdin negatiivisia. Organisaatiossa vaikuttaa osin siltd, ettei

yksildiden persoonallisiin tarpeisiin tydssa jaksamisen osalta olla kiinnitetty tarpeeksi huomiota.

6.4 Tydssa jaksamisen kehitysideat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda kohdeyrityksen henkilston kokemuksia henkiseen ja
psyykkiseen ty6hyvinvointiin liittyen, seka luoda kehitysideoita tutkimuksen tuloksiin liittyen.
Tutkimuksen tulosten perusteella tulisi kehittad toimintaansa jokaisella opinndytetydssa rajatun osa-
alueen kohdalla. Kehitysideoissa painoarvoa annetaan eniten tydén muotoilulle, jonka voidaan katsoa

parantavan muita osa-alueita.

Kehitysideat on tarkoitettu ennaltaehkdisevaan seka korjaavaan tydhyvinvointiin, silld useat tekijat
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lahestyttaviksi kohdeorganisaatiota ajatellen. Pohja kehitysideoille on rakennettu yhdessa tutkimusten

tulosten, tieteellisten lahteiden ja opinndytetyon tekijan omien ideoiden kautta.

Tyobkaluksi kehitysideoita varten kaytan Virolaisen (2012, 153) keinoja edistamaan tydhyvinvointia
(Kuva 7). Ty6hyvinvoinnin ollessa erittdin laaja kokonaisuus, on Virolaisen mallin avulla mahdollista

havainnoida ty6hyvinvoinnin fyysinen, psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen osa-alue.

Vilittaminen,

Tyoturvallisuus Tyoterveyshuolto
v v v Perehdytys

Huomiointi,

Vaikutusmahdollisuudet, Tuki, Tyonohjaus,

Esimiesty0,

Valmentava johtaminen Kehityskeskustelut Palaute

Piristykset, Viihtyisa ty6paikka,

Liikuntakerhot ym.
Henkilostopaivat Organisaatioilmapiiri v

Kuva 7. Osa-alueita tydhyvinvoinnin edistémiseen (Virolainen 2012, 153)
Organisaatiossa on huomioitu jo osia Virolaisen esittdmista osa-alueista. On kuitenkin useita osa-
alueita, joissa organisaatio kaipaa selkeda parannusta. Esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet ovat asia,
joita tydntekij6illa on vahan. Vaikutusmahdollisuuksien olemattomuus heijastelee tydntekijoissa

stressina ja turhautumisena. Lisaksi huomiointi ja valittdminen ovat tuottaneet haasteita.

6.4.1 Tydn muotoilu

Ty6n muotoilu valittyy Virolaisen (2012, 153) esittamassa vaikutusmahdollisuudet ja
kehityskeskustelut osa-alueissa. Tyon tulisi olla sen tekijalle seké mieluisaa ettd haastavaa, ja
esimerkiksi kehityskeskusteluiden kautta on mahdollista tarkastella tyétehtavien sopivuutta
tyontekijalle. (Virolainen 2012, 85.)

Tutkimuksen tulokset kertoivat tyontekijéiden karsivan esimerkiksi tydn yksitoikkoisuudesta.
Kehityskeskustelut voisi olla mahdollinen tilanne, jossa tydntekija voisi kertoa hanen yksildllisista
kokemuksistaan. Kohdeorganisaatio voisi tarkastella tyén muotoilua kehityskeskusteluissa esimerkiksi
siten, onko tyontekijéitda mahdollista perehdyttda uusiin tyétehtaviin. Tata kautta tyéntekijoilla olisi
mahdollisuus saada lisda haastetta tyopaiviinsa. Kehityskeskusteluissa olisi mahdollista huomioida

myos tyontekijan persoonallisuus tydon muotoilun tukena.

Virolaisen (2012, 153) mainitsema vaikutusmahdollisuus ei rajaudu pelkastdan tyotehtaviin.
Vaikutusmahdollisuuksiin voi kuulua esimerkiksi tyén tauotus. Organisaatiossa on mahdollista kayttaa

tybaikaa 30minuutin hierontaan yhden kerran viikossa. Hieronta on myds tuettua organisaation
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puolesta ja rahallinen kustannus siité on henkildkunnalle pieni. Laheskaan jokainen tyontekija ei
kuitenkaan omasta halustaan hyddynna hierontaa. Organisaatio voisikin pohtia, olisiko tydntekijan
mahdollista kayttda kyseista viikoittaista 30 minuuttia hieronnan sijasta hanelle mieluisaan

aktiviteettiin, kuten kavelyyn ulkona.

Kohdeorganisaatiolle yksi suurimmista haasteista seka yksilon ettd yhteisén nakdkulmasta on jatkuva
kiire ja paine. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd tyontekijoilla on halua seka ideoita siihen, miten kiiretta
pystytaan hillitsemaan. Kohdeorganisaation johto ja sen esimiehet voisivat pohtia esimerkiksi
workshop tapahtumia, joissa ratkaisuita tai toimintamalleja voidaan pohtia yhdessa. Yksittdinen
workshop voi tarkoittaa esimerkiksi tydilmapiirikyselyn tulosten kaymista tiimin kanssa lapi ja
kehitysideoiden pohdintaa. (Mehildinen 2023) Vuorovaikutus on ollut vahvuus kohdeorganisaation
tyontekijoiden keskuudessa, joten sen mahdollisuuksia tulisi tarkastella esimerkiksi workshoppien
kautta.

Tydn muotoilussa lahtékohtana on ensisijaisesti tydntekijan aloite. Organisaation tulisi kuitenkin
huomioida, etta tydntekija pystyy tekemddn aloitteen matalalla kynnyksella. Virolaisen (2012, 153)
palaute osa-alue (ks. Kuva 7) valittyy matalan kynnyksen aloitteeseen. Tydntekijan tulisi saada
palautetta esihenkildiltéan, mutta myds yksildon palaute ylemmille tahoille tulisi mahdollistaa.
Organisaatio voisi mahdollistaa matalan kynnyksen aloitteet esimerkiksi anonyymilla palautealustalla.
Palautealusta viestisi tyéntekijoille organisaation lapindkyvyydesta ja sen halusta huomioida

tydntekijoidensa ajatukset.

6.4.2 Tydstressin hallinta

Tutkimus osoitti, ettd organisaation henkildkunta karsii erityisen paljon tydstressista. Tybdyhteisdissa
tyostressilla on taipumusta tarttua ihmisesta toiseen ja vaikuttaa negatiivisena tekijana erityisesti, kun
tydstressi on pitkittynytta. (MIELI Suomen Mielenterveysseura 2021.)

Stressin hallinnassa on tarkeaa pohtia ja tunnistaa kuormittavia tekijéita. Samalla asioista pitaisi
pystya puhumaan daneen esimerkiksi tydtovereiden kanssa. (MIELI Suomen Mielenterveysseura
2021.) Tutkimuksen kautta on mahdollista huomata, etta tyontekijat ovat pystyneet saamaan apua
tyostressiin keskusteluista kollegoiden kanssa. Tydstressi on kuitenkin tiimin sisalla pitkittynytta, eika

keskustelut kollegoiden kanssa ole olleet pysyva laake tydstressin poistamiseen

Yksi Virolaisen (2012, 153) osa-alueista tyéhyvinvoinnin kehittémiseen on ty6terveyshuolto.
Kohdeorganisaation tydterveyshuolto on erittdin laadukasta ja kattaa esimerkiksi tydpsykologin
vastaanoton. Tydpsykologi antaa ammattiapua mm. tydstressin hallinnassa. Ty6terveyshuollon
laajasta palveluvalikoimasta on kuitenkin erittdin vahan tietoa saatavilla. Organisaatio voisi vahvistaa
henkilékunnan tietoisuutta palveluvalikoimaan liittyen, jotta niiden tuomaa apua hyddynnettaisiin

tarkemmin.

Talla hetkella tydpsykologin palveluista on tietoa pelkdstdan tybterveydenhuollon tarjoajan puhelin
applikaatiossa. Palveluista voisi tiedottaa myds esimerkiksi organisaation intranetissa. Tyodntekijat
kadyttdvat organisaation intranettia paivittdin, joten tietoisuus tydpsykologin palveluista olisi
yksinkertaista syventda. Esimerkiksi TyOterveyslaitos ehdottaa yhteydenottoa tydterveyshuoltoon

stressinhallinnassa. (Ty6terveyslaitos 2022.)
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6.4.3 Tyky-paiva

Tyky on lyhetty sanoista tyokykya yllapitava toiminta. Tyky-toiminnan tarkoitus on edistda henkilstén
tyokykya yhdessa tydnantajan seka tyontekijéiden kanssa. Toiminta on monimuotoista ja se voi
kohdistua esimerkiksi suoraan henkildstén terveyteen tai tydymparistodn. Tyky-toimintaa voi olla mm.
likunnallinen henkiléstopaiva, asiantuntijan pitdma luento tai liikuntaseteleiden jako. (Virolainen 2012,
147-148.)

Kohdeorganisaatiossa henkildstopaivat jarjestetdan tiimeittdin yhden kerran vuodessa. Tiimille
annetaan tietty budjetti, joka kaytetdan téysimdaraisena pdivan toimintaan. Toiminta on
padsaantoisesti kiteytynyt yhteiseen illalliseen erikseen valitussa ravintolassa. Organisaation tyky-

toimintaan kuuluu myds liikuntaseteleiden jakaminen tydntekijoilleen.

Virolainen (2012, 149) mainitsee monipuolisen toiminnan ja pitkajénteisen suunnittelun olevan toimiva
keino tybkyvyn tehostamiseen. Kohdeorganisaatiossa tyky-toiminta on rajoittunut kerran vuodessa
jarjestettaviin yksittaisiin tapahtumiin. Tyky-toiminta voisi yksittdisen tapahtumien sijaan olla
esimerkiksi kvartaaleittain jarjestettavia koulutustapahtumia tai luentoja. Aiheet voisivat vaihdella
tiimitydskentelysta ravinnon merkitykseen. Tata kautta tiimi saisi myds mahdollisuuden hyédyntaa

useammin vahvuuttaan, yhdessaoloa kollegoiden kanssa.

Toinen esimerkki tyky-toiminnalle olisi liikunta- tai kulttuurikokeilut. Usea tiimin jasen on kiinnostunut
likunnasta ja kulttuurista, joten tyky-pdivan ymparistd voisi tapahtua uuden lajikokeilun tai museon
avulla. Uusien asioiden kokeilu voisi toimia tyontekijoille rohkaisuna kayttda esimerkiksi
likuntaseteleita tulevaisuudessa erilaisten harrastusten tukemiseen. Tyky-toiminnasta tulisi kuitenkin
paattda yhdessa tiimin kanssa. Toiminnan onnistumiselle on tarkeda seka jokaisen osallistuminen etta
sitoutuminen (Virolainen 2012. 150).

6.5 Kehitysideoiden yhteenveto

Asiakaspalvelukeskuksen tiimin henkinen ja psyykkinen tydssa jaksaminen on koetuksella erityisesti
tydstressin osalta. Parannettavaa on myds muilla osa-alueilla, jotta tyéssa jaksamisen tasoa voidaan
nostaa seka yksilon etta yhteisén nakdkulmasta. Tutkimuksessa kdy ilmi, ettei tyénantaja ole pystynyt
tuomaan tarvittavaa apua yksildiden kohtaamiin haasteisiin. Avun tarpeen puuttuminen yksil6iltd on

heijastunut negatiivisesti my6s tydyhteiséon.

Organisaation tulisi kayttda enemman resursseja yksilén kohtaamiseen, kuuntelemiseen ja
auttamiseen. Tutkimuksen perusteella tydntekijat ovat halukkaita parantamaan tydssa jaksamisen
tasoa ja kehittdmaan organisaation toimintaa, jos siihen annetaan mahdollisuus. Kehittdmiseen

vaadittavat investoinnit eivat ole suuria, vaan ne ldhtevat pienistad asioista.
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7 TUTKIMUKSEN POHDINTA

7.1  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyys on tarked huomioida koko tutkimusprosessin aikana. Tutkimusaineiston
kera@aminen, kokoaminen, kasitteleminen, sailyttdminen seka havittdminen on tarkea osa tutkimuksen
eettisyytta. Ihmisiin kohdistuviin yleisiin periaatteisiin luetaan seka ihmisarvon ettd
itsemaadraamisoikeuden kunnioitus. Jokaisella tutkimukseen osallistujalla tulee olla my6s mahdollisuus
kieltédytya vastaamasta tutkimukseen. (Vilkka 2021)

Tutkimukseen osallistuminen oli haastateltaville taysin vapaaehtoista. Ilmoittautuminen tapahtui
yksityisessa kanavassa suoraan tutkimuksen tekijdlle. Suostumus haastatteluiden nauhoittamiseen
varmistettiin ennen itse haastattelua. Haastateltavien nimet seka muut henkil6llisyyteen viittaavat
seikat karsittiin aineistosta pelkistamisvaiheessa. Tutkimustuloksia kasiteltiin ainoastaan tutkimuksen

tekijan toimesta opinndytety6ta varten, eika niita jaettu muille tahoille.

Opinnaytety6n luotettavuus tarkastellaan seka reliabiliteetin etta validiteetin kannoilta. Reliabiliteetti
tarkoittaa sitd, mika on tuloksien luotettavuus pysyvyyden nakdkulmasta. Pysyvyys tarkoittaa samoja
tutkimustuloksia, mikali tutkimus uusitaan. Validiteetilla tarkoitetaan, etta tutkimusongelman kannalta

tarkastellaan oikeita asioita. (Kananen 2015, 118.)

7.2 Reliabiliteetti

Haastateltavat olivat tydskennelleet organisaatiossa vaihtelevasti 1-4 vuoden ajan. On huomattava,
etta esimerkiksi 4 vuotta organisaatiossa tydskennellyt omaa laajemman ndkokannan organisaatiosta,
verrattuna yhden vuoden kokemuksen omaavaa. Tutkimustuloksen voidaan olettaa olevan eri, mikali

jokainen haastateltava olisi tydskennellyt organisaatiossa yhta monta vuotta.

Tutkimuksen aikana asiakaspalvelukeskus eli erittdin kiireistd aikaa. Korona-pandemia oli siirtanyt
asiakaspalvelupolun taysin puhelimeen ja verkkoon. Korona-pandemiaa edeltdvind aikoina asiakkailla
oli mahdollisuus vierailla organisaation palvelukeskuksissa eri puolilla maata. Palvelukeskusten
sulkeutuminen nakyi asiakaspalvelukeskuksen ruuhkautuneessa puhelinpalvelussa ja
sahkdpostikanavassa. Mikali tutkimus olisi toteutettu palvelukeskusten ollessa avoinna, olisi
tutkimustulokset oletettavasti erilaisia. Organisaatio ei kuitenkaan tavoittele palvelukeskusten

avaamista tulevaisuudessa, vaan asiakaspalvelukanavat pysynyt nykyisindaan.

Asiakaspalvelukeskuksen kdyttamaa asiakasviestintd ohjelmistoa vaihdettiin osittain kesken
tutkimuksen. Uuden ohjelmiston kayttéonotto oli palveluntarjoajan kannalta hidasta, eika kaikki
ominaisuudet toimineet toivotusti. Téma osaltaan ruuhkautti yksittaisia paivia
asiakaspalvelukeskuksessa ja tuotti haastateltaville stressia. Uuden ohjelmiston kayttéonotto on
kuitenkin otettu positiivisesti vastaan alun vaikeuksien jalkeen. On siis mahdollista, ettd uusi tutkimus

tulevaisuudessa tuottaisi eriavia tuloksia.

Kananen (2015, 119) kertoo, etta alhaiseen reliabiliteettiin voi vaikuttaa mitattavan kohteen
muutoksen, eika tutkimuksen epatasaisuus. Seka tyohyvinvointi, etta tyéeldma muuttuu jatkuvasti.
Tdten on perusteltua todeta opinndytetydn reliabiliteetin olevan luotettava, seka sen tuottaneen

ajankohtaista tietoa organisaation tydhyvinvoinnin tilasta syksylla 2022.
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7.3 Validiteetti

Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen validiteettiin. Sisdinen validiteetti tarkoittaa

tutkimuksen kykya osoittaa syyvaikutussuhteet. (Kananen 2015, 129)

Jokainen tutkimuksen haastatteluista toteutettiin kokonaisuudessaan kahden viikon sisélla. Nopealla
aikavalilld pyrin varmistamaan, ettei organisaatiotasolla ilmaannu muuttujia, vaan jokaisella olisi sama
lahtdtilanne. Haastatteluiden aikana organisaatiossa ei tapahtunut muutoksia miltdan osin. Jokainen
haastateltava oli saanut teemahaastattelun teemat itselleen kaksi viikkoa ennen haastatteluita. Avasin
myds tarvittaessa haastateltaville uusia kasitteita, kuten tydon muotoilun, jotta keskustelu olisi

tutkimuksen kannalta mahdollisimman antoisaa.

Sisdisen validiteetin pitavyyttd vahvistettiin yksildllisen teemahaastattelun kautta. Haastateltavat saivat
turvallisen ympariston puhua teemoista vapaasti. Koen, etta validiteettiin olisi kuitenkin voinut olla
positiivinen vaikutus, mikdli teemahaastattelut olisi toteutettu ryhmissa tai pareittain. Kohderyhman
vahvuus on vuorovaikutus kollegoiden kanssa. Pidan mahdollisena, etta toisen kollegan lasndolo olisi

ruokkinut haastatteluita validiteetin kannalta vieldkin parempaan suuntaan.

Sisaltdvaliditeetti tarkoittaa sitd, kuinka hyvin tutkimuskysymykset kattavat tutkittavat aiheen. Kaikki
tutkimuskysymykset saatiin tarkasteltua tutkimuksen haastatteluissa. Teemahaastattelun
toteuttaminen vaati kuitenkin tukikysymyksia, jotta tutkittavat aiheet pystyttiin tarkastelemaan.
Haastateltavien perehtyminen teemahaastattelun teemoihin yksinkertaisti prosessia ja helpotti korkean
validiteetin toteutumista. Tutkimuksen luotettavuutta nostaa liséksi seka tekijan ettd haastateltavien

aito halu auttaa kohdeorganisaatiota kehittymaan.

7.4 Ammatillinen kasvu

Opinnaytety6prosessi oli itselleni seka haastava ettéd antoisa. Erityisesti tydhyvinvointi kasitteen
laajuus, ja sen rajaaminen tutkimusta tukeviin aihealueisiin toi mukanaan haasteita. Toteutin tydn
yksilona ja lahdin etenkin alkuvaiheessa tarkastelemaan kokonaisuuksia ohi valitun aihealueen.
Oikeiden aihealueiden rajaaminen lopulliseen muotoonsa vaati useita yrityksia, seka eri lahteiden
tarkastelua. Turhauduin helposti, kun ymmarsin, ettd osa valitsemistani aihealueista ovat tarpeettomia
tutkimuksessa. Taman ymmartdminen oli kuitenkin erittdin tarkeda opinndytetydn kannalta. Prosessin
edetessa pystyin kuitenkin olemaan kriittisempi ja valikoivampi, kun tarkastelin esimerkiksi
lahdemateriaaleja tai tuotettua tekstia.

Toinen suuri haasteeni opinndytetydssa oli asioiden aikatauluttaminen. Tein suunnitelmat
aikataulutukseen useaan kertaan, mutta en pystynyt pitdmaan niistad kiinni tarpeeksi hyvin. Kuvittelin
tyon valmistuvan nopeammin, vaikka omat resurssini olivat erittdin vahissa. Vasta prosessin
loppuvaihe antoi minulle uskoa siitd, etta pystyn onnistumaan aikataulutuksessa, jos niin oikeasti
haluan. Aikataulutuksen tarkka suunnittelu ja sen toteutuksen tarkeys olivat minulle tarkea oppi

prosessin aikana.

Motivaatio opinndytetydn tydstémiseen 16ytyi kuitenkin sisalténi koko ajan. Haluni auttaa oman
tydyhteison tydssa jaksamista, seka aito mielenkiintoni tydhyvinvoinnin osa-alueita kohtaan antoi

energiaa tutkimuksen eteenpdin viemiseen. Haastateltavien innostuneisuus ja halu osallistua



33 (37)

tutkimukseen edesauttoi opinndytetyén prosessia. Sain lisaksi positiivista palautetta jokaiselta
tutkimukseen osallistuneelta.

Opinnaytety6prosessin aikana huomasin, etta pystyn hyédyntamaan Wellness-liiketoiminnan
opintojani tutkimuksessa. Esimerkiksi haastattelut tuntuivat rakentuvan vaivattomasti. Opintojeni
aikana opitut asiat auttoivat 16ytdmaan haastatteluissa mm. syyseuraussuhteita tyéssa jaksamiseen
liittyen. Samalla huomasin, miten pystyin peilaamaan omia kokemuksiani haastateltaviin verrattuna,
joka auttoi minua ymmartamaan paremmin tyéhyvinvointia subjektiivisena kokonaisuutena. Tunsin
opinndytetydn aikana esimerkiksi stressin oireita, mutta pystyin hyddyntamaan tutkimusta sen

lievittdmisessa.

Koen, ettd opinndytetydprosessi on kasvattanut erittdin paljon ammatillista osaamistani esimerkiksi
tydstressin ja tydn muotoilun osalta. Halusin tarkastella tydnhyvinvoinnin osa-alueita henkisen ja
psyykkisen nakdkulmasta, silld niiden merkitys on kasvanut seka tydelaméssa etta vapaa-ajalla.
Opinndytety6 on mielesténi kokonaisuudessaan onnistunut, vaikka kohtasin eri haasteita sen varrella.
Tiedan, ettd pystyn hyddyntamaan tulevaisuuden tydelaméssa oppimiani asioita. Tydhyvinvointi on
tarked asia, jonka laiminlydminen voi tuottaa suuria ongelmia niin yrityksille, yksildlle kuin
yhteiskunnalle. Opinnaytety6 opetti minulle, etté tydhyvinvoinnin kehittdminen ei vaadi suuria tekoja.
Pelkdstadn esimerkiksi yksildiden kuunteleminen ja asioista puhuminen voi johtaa merkittaviin

parannuksiin.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

1. Paateema: Tyohyvinvoinnin edistaminen
- Paakysymys: Kuvaile tekijoita, jotka edistavat tydhyvinvointiasi ja tydssa
jaksamistasi

Alateema: Alakysymys: Tarkentava:

Yksilo Kuvaile tekijoitd, jotka Miten psyykkinen ja
edistdvat tyossa henkinen olotilasi
jaksamistasi. vaikuttavat tydssé

jaksamiseesi?

Tyd Kuvaile tyon sisall6llisia Mill& tavoin ty6tehtavasi
tekijoitd, jotka edistdvat tai | vaikuttavat sinun
haittaavat kokemustasi psyykkiseen tai henkiseen
tyossa jaksamisesta. olotilaan?

Mill4 tavoin mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon
edistda tai haittaa
kokemustasi tydssé
jaksamisesta?

Tyoyhteisd Kuvaile tekijoitd Milla tavoin koet
tyoyhteisossasi, jotka vuorovaikutuksen
edistavat tai haittaavat tyoyhteisossa vaikuttavan
kokemustasi tyossé tyossa jaksamiseesi?
jaksamisesta.

Tybympéristo Kuvaile tekijoita Milla tavoin koet
tyoymparistossasi, jotka tyéymparistosi vaikuttavan
edistdvat tai haittaavat tyossa jaksamiseesi?
kokemustasi tydssa
jaksamisesta.

2. Paateema: Tyohyvinvointiin liittyvia kehittdmisideoita.
- Minkélaisia asioita kehittéiisitl jotta tyossa jaksamisesi paranisi.
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